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yeterliliklerine iliĢkin saptamalarda bulunarak bu pozisyonlarda çalıĢan kadın 
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 Okul yöneticilerinin teknik, insancıl ve kavramsal yeterliklere sahip olmaları 

beklenir  Teknik yeterlik, yöneticinin öğretim yöntem ve teknikleri, süreçleri ve 

iĢlemleri konusunda uzmanlığını gerektirir. Ġnsancıl yeterlik, birey ve grupları anlama 

ve güdüleme rolünü yerine getirmeyi gerektirir ve yöneticinin hem bire bir, hem de grup 

olarak insanlarla çalıĢabilme yeteneğini ifade eder. Kavramsal yeterlik de, okulu 

oluĢturan bütün parçaları karĢılıklı etkileĢim içerisinde görebilme, eğitim alanındaki 

kuramsal geliĢmeleri izleyebilme, kavrayabilme ve karĢılaĢtığı örgün eğitim durumlarını 

bu kuramsal ve kavramsal bakıĢ açısı ile değerlendirebilmeyi içerir.  

 AraĢtırmanın amacı, kadın yöneticilerin teknik, insani ve kavramsal 

yeterliliklerine iliĢkin saptamalarda bulunarak bu pozisyonlarda çalıĢan kadın 

yöneticilerin hem kendilerine iliĢkin hem de beraber çalıĢtıkları öğretmenlerin beraber 

çalıĢtıkları kadın yöneticilerin yönetsel yeterliklere sahip olma yönündeki algılarını 

ortaya koymaktır.  
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            AraĢtırmanın veri toplama sürecinde 2012 -2013 eğitim-öğretim yılında Elazığ 

merkez ilçedeki okulöncesi, ilkokul, ortaokul ve liselerde görev yapan ve kadın 

yöneticilerle çalıĢan 401 öğretmen ve kadın yöneticilerin görüĢüne baĢvurulmuĢtur. 262 

katılımcıya ait ölçek değerlendirmeye alınmıĢtır. Açımlayıcı faktör analizi sonucunda, 

ilgili alan yazına dayalı olarak yapılan sınıflama sonucu ölçeğin iki faktörlü olduğu 

belirlenmiĢtir. Bu boyutlar Ģunlardır: “insani yeterlikler” ve “kavramsal yeterlikler”. 

Ölçekte teknik yeterlikler boyutuna iliĢkin madde olmadığı için bu boyut ölçekte yer 

almamıĢtır. Elde edilen verilerin analizinde SPSS istatistik paket programı 

kullanılmıĢtır. Verilerin analizinde aritmetik ortalama, standart sapma, vb. betimsel 

istatistik tekniklerinin yanı sıra, katılımcıların frekans ve yüzdeleri hesaplanmıĢtır. 

BranĢ ve cinsiyet değiĢkenlerine göre dağılımın normal olduğu durumlarda bağımsız 

gruplar t testi, normal olmadığı durumlarda ise Mann Whitney U testi kullanılmıĢtır.  

Eğitim durumu ve görev yaptığı okul türü değiĢkenlerine göre yapılan 

karĢılaĢtırmalarda da normal dağılımın uygunluk testi sonucuna göre dağılımın normal 

olduğu durumlarda tek yönlü Varyans Analizi (One-way ANOVA), olmadığı 

durumlarda ise Kruskal Wallis H testleri kullanmıĢtır. AraĢtırmadan elde edilen bulgular 

özetle Ģunlardır: 

1. Öğretmenlerin, kadın yöneticilerin yeterlikleri adlı ölçeğin faktörlerine yönelik 

görüĢlerinin; hem “insani yeterlikler” faktöründe hem de “kavramsal yeterlikler” 

faktöründe genellikle düzeyinde olduğu belirlenmiĢtir. 

2. Kadın yöneticilerin öz yeterliklerine iliĢkin görüĢleri ile öğretmenlerin kadın 

yöneticilerin yeterliklerine iliĢkin görüĢleri,  kavramsal ve insani yeterlikler 

faktörlerinde anlamlı bulunmamıĢtır. 

3.Kavramsal yeterlikler faktörü ve ölçeğin tamamı cinsiyet değiĢkenine göre kadınlar 

lehine anlamlı bulunmuĢtur.  

4. Öğretmenlerin Kadın Yöneticilerin Yeterlikleri Ölçeğine ĠliĢkin GörüĢlerinin Eğitim 

Durumları DeğiĢkenine Göre gruplar arasında anlamlı farkın olmadığı görülmüĢtür. 

5. Ölçeğin tamamı ve diğer alt faktörlerde sosyal bilimler branĢındaki öğretmenler 

lehine anlamlı fark bulunmuĢtur. Benzeri konulardaki araĢtırmalar incelendiğinde  branĢ 

bazında yapılan  bir kıyaslamaya rastlanmamıĢtır.  

6. Kadın yöneticilerin yeterlikleri ölçeğinin tamamında görev yapılan okul türü 

değiĢkenine göre öğretmenlerin görüĢleri arasında anlamlı fark bulunmuĢtur. Bu fark 
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anaokulunda görev yapan öğretmenlerle, ilkokul, ortaokul ve liselerde görev yapan 

öğretmenler arasındadır. 

 

Anahtar Kelimeler: Yeterlik, Yönetici Yeterlikleri,  Kadın Yönetici. 
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 Educational administrators are expected to have certain technical, humanistic 

and conceptual competences. Technical competence refers to being knowledgeable 

about instructional methods, techniques, processes and operations. Humanistic 

competence requires the ability of understanding and conditioning individuals and 

groups, as well as that of working with others one-to-one and in groups. Conceptual 

competence, on the other hand, covers the ability of recognizing the interaction between 

the individual pieces that make up the entire school, keeping up with and grasping 

theoretical developments in education, and evaluating formal educational situations 

with this theoretical and conceptual viewpoint.  

 The aim of this study was to identify woman administrators‟ technical, 

humanistic and conceptual competences, and to reveal their self-perceptions about the 
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managerial competences of woman administrators as well as those of the teachers that 

work with them.  

            Data were collected from a total of 401 teachers and woman administrators who 

were working at the preschools, elementary, secondary and high schools located in 

central Elazığ and led by female administrators during the 2012 -2013 school year. 

Scales from 262 participants were evaluated. Confirmatory factor analysis showed the 

scale to have two factors: “humanistic competence” and “conceptual competence”. As 

the instrument did not have any items on technical competence, this dimension was not 

included. The data obtained were analyzed by using the SPSS statistical package. The 

analyses were made with descriptive statistical techniques such as arithmetic mean and 

standard deviation, as well as frequency and percentage. Independent groups t-test was 

conducted when the distributions based on subject matter and gender were normal, 

while the Mann Whitney U test was used when not. In comparisons based on 

educational status and type of school, One-Way ANOVA was used in cases where the 

distribution was normal, and the Kruskal Wallis H test was used when not. The main 

findings from the study were as follows: 

1. Teacher views about the factors concerning woman administrators‟ competences 

were at the level of “generally” in both “humanistic” and “conceptual competence” 

factors. 

2. Neither the self-competence views of woman administrators, nor the views of 

teachers about feale administrator competences were significant in the two factors. 

3. Concerning the gender variable, a significant difference in favor of women was 

revealed in the conceptual competences factor and the overall scale.  

4. No significant difference was observed among the views of the groups representing 

different educational statuses about the competences of woman administrators. 

5. A difference was found in favor of social sciences teachers in the overall scale and 

other sub factors. No previous analysis based on subject matter seemed to exist in the 

literature.  

6. The views of teachers from different types of schools about female administrator 

competences varied significantly. The difference was between preschool teachers and 

primary, secondary and high school teachers. 

Key Words: Competence, Administrator competences, Woman administrators. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

 

I. GĠRĠġ 

 

            Elazığ'daki okullarda görev yapan ve kadın yöneticilerle çalıĢan öğretmenlerin 

ve yöneticilerin, kadın yöneticilerin yeterliklerine iliĢkin görüĢlerini konu alan 

araĢtırmanın bu bölümünde, problem durumu, araĢtırmanın amacı, önemi, sınırlılıkları 

ve tanımlar yer almaktadır. 

1.1. Problem Durumu 

           Çağımızda özellikle sanayi devriminin ortaya çıkmasıyla beraber yaĢanan 

bilimsel ve teknolojik geliĢmeler, insanlara yeni bakıĢ açıları kazandırmıĢtır. 

Toplumların  dolayısıyla örgütlerin insana bakıĢ açısı neredeyse her yirmi yılda bir 

değiĢmiĢ, iĢ hayatında insanın önemi, hümanizm gibi kavramlar önem kazanmaya 

baĢlamıĢtır. Ġnsanın önem kazanmasına karĢın cinsiyet, ırk, dil, din farklılıkları önemini 

yitirmiĢ, insanların sahip olduğu beceri ve yetenekleri önem kazanmıĢtır  (Köroğlu, 

2006, s.1). 

           Bu noktada yüzyıllarca birçok alanda özellikle iĢ yaĢamı ve yöneticilik alanında 

arka planda kalan kadın, değiĢen dünya düzeniyle beraber iĢ yaĢamında daha çok boy 

göstermeye baĢlamıĢtır. Dünyada ve Türkiye'de ekonomik, sosyal ve kültürel 

değiĢimlerin yaĢanmasıyla birlikte kadın, çalıĢma hayatında daha fazla yer almıĢtır. 

Ancak, çalıĢan kadın sayısının artıĢıyla beraber yönetimdeki kadın sayısında aynı 

oranda artıĢ görülmemiĢtir (Uçan, 2012, s.1). Her ne kadar  iĢ yaĢamındaki sayıları 

artmıĢ olsa da dünya genelinde nüfusun yarısını oluĢturmasına karĢın kadınlar, 

ekonomik aktivitelerde ve çalıĢma yaĢamında erkeklerle aynı oranlarda temsil 

edilmemiĢlerdir. Gerek ülke yönetiminde gerekse Ģirketlerin yönetiminde, özellikle üst 

düzeylere çıkıldıkça kadınların sayısı erkeklerin yanında son derece sınırlı kalmıĢtır. 

           Özellikle toplumumuzun ataerkil yaĢam düzeninde erkek yöneten kadın ise 

yönetilendir. Bu yüzden günümüzde, karar verme durumlarına erkekler hâkimdir. 

Toplumdaki yerleĢik değer yargıları karar vermenin erkeklere özgü bir yeterlilik olduğu 
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yönündedir. Bu nedenle kadınların, karar verme yeterliliğini kullanmasını gerektiren 

örgütsel konumlarda bulunması toplum tarafından yadırganmaktadır (Sefer, 2006, s.1). 

           Ancak yazımızın baĢında da belirttiğimiz gibi değiĢen ve değiĢmeye devam eden 

dünya düzeninde sürekli yeni yeni yönetici liderlik anlayıĢları ortaya çıkmakta kadın da 

beceri ve yetenekleriyle bu yeni düzende hakkettiği yeri almaya çalıĢmaktadır. 

 

1.2. AraĢtırmanın Amacı ve Önemi 

           Kaynakları en verimli ve en etkili Ģekilde yönetebilecek olan liderlik ruhu taĢıyan 

yöneticilerdir. Oysa yöneticilik gerek ülkemizde gerekse diğer ülkelerde gerektirdiği 

nitelikler itibariyle bir erkek iĢi olarak kabul görmüĢtür. Yöneticilik için gerekli olan, 

yapıyı harekete geçirme, risk alma, cesaret, rekabete yatkınlık gibi pek çok örneğini 

verebileceğimiz davranıĢlar kadınlardan çok erkeklere uygun görülmüĢtür. Kadınlar 

daha yumuĢak, itaatkar ve duygusal olarak görüldüklerinden onlara bu özelliklere uygun 

hemĢirelik, öğretmenlik, sekreterlik gibi iĢler uygun görülmüĢtür. Özellikle üst düzey 

yönetsel pozisyonlara ulaĢmak isteyen kadın yöneticiler camdan tavanlarla karĢı karĢıya 

gelmiĢ; çoğu zaman Ģevkleri kırılmıĢ ve üst kademelerde çok az sayılarda temsil 

edilmiĢtir. AraĢtırmanın amacı, kadın yöneticilerin teknik, insani ve kavramsal 

yeterliliklerine iliĢkin saptamalarda bulunarak bu pozisyonlarda çalıĢan kadın 

yöneticilerin hem kendilerine iliĢkin hem de beraber çalıĢtıkları öğretmenlerin beraber 

çalıĢtıkları kadın yöneticilerin yönetsel yeterliklere sahip olma yönündeki algılarını 

ortaya koymaktır. 

 

1.2.1 Problem Cümlesi  

            "Kadın yöneticilerle çalıĢan öğretmenlerin ve yöneticilerin, Kadın Yöneticilerin 

Yeterliklerine ĠliĢkin GörüĢleri” nelerdir? 

 

1.2.1.1 Alt Problemler 

AraĢtırmada aĢağıdaki sorulara cevap aranmıĢtır. 

1. Kadın yöneticilerin görev yaptığı okullarda çalıĢan öğretmenlerin, kadın yöneticilerin 

yeterliklerine iliĢkin görüĢleri faktörler düzeyinde nedir? 
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2. Kadın yöneticilerin yeterliklerine yönelik görüĢleri ile öğretmenlerin kadın 

yöneticilerin yeterliklerine iliĢkin görüĢleri arasında anlamlı fark var mıdır? 

3. Öğretmenlerin, kadın yöneticilerin yeterlikleri ölçeğine iliĢkin görüĢleri arasında 

cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı fark var mıdır? 

4.  Öğretmenlerin, kadın yöneticilerin yeterlikleri ölçeğine iliĢkin görüĢleri arasında 

eğitim durumları değiĢkenine göre anlamlı fark var mıdır? 

5.  Öğretmenlerin, kadın yöneticilerin yeterlikleri ölçeğine iliĢkin görüĢleri arasında 

branĢ değiĢkenine göre anlamlı fark var mıdır? 

6.  Öğretmenlerin, kadın yöneticilerin yeterlikleri ölçeğine iliĢkin görüĢleri arasında 

görev  yaptığı okul türü değiĢkenine göre anlamlı fark var mıdır? 

 

1.3. Sayıltılar 

Bu araĢtırmada, aĢağıdaki sayıltılar temel alınmıĢtır: 

1. AraĢtırmaya katılan öğretmen ve yöneticilerin ölçeklere samimi ve doğru cevap 

verdiği varsayılmıĢtır. 

2. Bilgi toplama aracı, araĢtırmanın amacına uygundur. 

 

1.4. Sınırlılıklar 

  Bu araĢtırma; 2012-2013 eğitim-öğretim yılında Elazığ ilinde kadın yöneticilerin 

çalıĢtığı okullarla sınırlıdır. 

2012–2013 öğretim yılında Elazığ merkezindeki kadın yöneticilerin çalıĢtığı 

okullarda  görev yapan öğretmenlerden elde edilen görüĢlerle sınırlıdır.  

AraĢtırmanın sonuçları veri toplama araçlarıyla sınırlıdır.  

 

 

 

 

 

 

 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                          

                                                                                                   



 

ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

 

 

                                    II. LĠTERATÜR ĠLE ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR 

 

2.1. Yönetim ve yönetici 

           Toplumsal bir varlık olarak tanımlanan insan için yönetim eylemi, insanlık tarihi 

kadar eskidir. Bu nedenle yeryüzünde toplumsal yaĢantıyla birlikte yönetimin de 

doğduğu açık bir gerçektir. Toplu yaĢamın olduğu her yerde yönetim kavramına 

rastlamak kaçınılmazdır.  Tarih boyunca insanlar ya yönetmiĢ ya da yönetilmiĢtir 

(GülĢen ve Gökyer , 2011, s.153). 

            Her toplumun,  her yönetimin ve örgütün ortak hedeflere dayalı olarak 

yönetilmeye gereksinimi vardır. Yönetim örgütlerinde bir kiĢi ya da bir ekip, örgütün 

yönetimiyle ilgili vizyon ve misyon oluĢturur. Bu yönetici ya da yöneticiler örgüt adına 

amaç, politika ve ilke belirleyerek yönetsel kararlar alır; örgüt içinde birimler ve 

çalıĢanlar arasında uyum ve iĢbirliğini temin etmeye çalıĢırlar. Böylece örgütsel bir 

düzen kurulur. Bu nedenle yönetim örgütlerinde örgütün, amaç, politika ve ilkelerine 

uygun davranıĢlara sahip yönetici ve liderlere ihtiyaç duyulur (Deliveli, 2010, s.45). 

           Yönetim, bir örgütte önceden belirlenmiĢ amaçları gerçekleĢtirecek iĢleri yapmak 

için bir araya getirilen insanları örgütleyip eĢgüdümleyerek eyleme geçirme süreci 

olarak tanımlanmaktadır (BaĢaran, 1989, s.14). Yönetim süreci bir insanın, bir baĢka 

insanın otoritesini kabulünün genel göstergesidir. Yönetimin amacı insan, zaman, para, 

malzeme, yer gibi unsurları daha az kullanarak en çok verimi elde etmek ve örgütün 

amaçlarını gerçekleĢtirmek için örgütü etkili iĢleyiĢe kavuĢturmaktır. Görevi ise örgütü 

amaçlara uygun yönetmektir. Örgüt içinde yönetime duyulan ihtiyacın nedeni örgütün 

amaçlarını planlanan düzeyde gerçekleĢtirmektir (Çiçek, 2008, s.43). Yönetim 

bilimcilerinin hem fikir oldukları tanıma göre yönetim, örgütün sahip olduğu madde ve 

insan kaynaklarını kullanarak örgüt amacını gerçekleĢtirme bilim ve sanatıdır. Bir baĢka 

deyiĢle yönetim, bir örgütte, önceden belirlenmiĢ iĢleri yapmak üzere bir araya getirilen 

insanları örgütleyip eĢgüdümleyerek onları eyleme geçirme sürecidir diye de 

tanımlanmaktadır (Çiçek, 2008, s.44). 
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    Bir kurumda yönetim, bütün faaliyetlerin ana kumanda merkezi, yönetici ise 

kurumun beynidir. Canlı bir organizma gibi kabul edilen kurumun amaçlarına 

ulaĢmasını sağlayabilecek sonuçların ortaya konulabilmesi, ancak baĢarılı bir yönetim 

faaliyeti ile mümkün olabilmektedir. Yönetimin baĢarılı olmasını sağlayacak en önemli 

etken ise baĢarılı bir yöneticinin var olmasıdır (WEB1, 2011). 

 

2.1.1. Yöneticilik Kavramı 

           En basit ve en kapsamlı tanımıyla yönetici yönetim iĢlevini yerine getiren 

kiĢilere veya gruplara verilen addır. Örgütün, önceden belirlenmiĢ amaçlarını 

gerçekleĢtirecek iĢlerini yapmak için bir araya gelen insanları, örgütleyip 

eĢgüdümleyerek onları eyleme geçirme sürecidir (BaĢaran, 2008, s.295).  Aksaklıkları 

önleyerek sorunların çözülmesini sağlayabilme, program ve bütçeye uyulması amacıyla 

öngörülebilirlik yaratabilme ve düzenli çalıĢabilme yetenekleri toplamıdır (Tunalı, 

2006, s.22). 

            Yöneticilik, yönetim tanımında belirtilen görevlerin etkili bir Ģekilde yerine 

getirilmesidir. Bir baĢka deyiĢle, yöneticilik, ancak eğitimle, deneyimle, kendini 

yetiĢtirmekle ve devamlı kendini yenilemekle elde edilebilecek bir olgudur (Akar, 2006, 

s.27). Zaleznik'e (1992) göre, yönetici “Çözülmesi gereken problemler nelerdir ve 

insanların bu örgüte katkıda bulunmayı sürdürmesi için bizi gereken sonuçlara 

ulaĢtırabilecek en iyi yollar hangileridir?” sorusuna yanıt arayan kiĢidir. Töremen 

(2000) ise, okul yöneticisini; "okuldaki tüm insan ve madde kaynaklarını verimli bir 

biçimde kullanmak suretiyle, okulu amaçlarına uygun olarak yaĢatan kiĢi" Ģeklinde 

tanımlamıĢtır. Ülker'e (1997) göre yönetici, örgüt amaçları doğrultusunda beĢeri ve 

maddi kaynakların eĢgüdümünü sağlayan kiĢidir. BaĢka bir deyiĢle; yönetici baĢkaları 

aracılığıyla iĢ gören, emrine verilmiĢ bir grup insani belirli bir takım amaçlara ulaĢmak 

için uyum ve iĢbirliği içinde çalıĢtıran kimsedir (Akt. Narman, 2006, s.38). 

 

2.1.2. Yönetici Yeterlikleri  

          Yönetsel yeterlik kavramını anlamak için yeterlik kavramının ne demek 

olduğunu, neleri içerdiğini bilmek gerekmektedir. Yeterlik, Türk Dil Kurumu 

sözlüğünde “kiĢinin haklarını kullanabilmesi, görev yapabilmesi, yüküm ve sorumluluk 
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altına girebilmesi gücü” Ģeklinde tanımlanmıĢtır. Bu tanımdan da anlaĢılacağı üzere 

yeterli olmak diye de adlandırabileceğimiz bu kavram bir görevin üstesinden 

gelebilecek güce sahip olmayı temsil etmektedir (Eriçok, 2014, s.63).  

         BaĢka bir tanıma göre yeterlik; insanın bir davranıĢı yapmak için gereken bilgi 

(sezgisel ve sözel, betimsel, yönerge, kural ve sistemli bilgi) ve beceriye sahip olması 

belirlenen standartlarda bir meslekte baĢarılı olmak için gerekli özellikler, görevini 

yerine getirebilme gücü, kifayet  Ģeklinde tanımlanabilir (KarakuĢ, 2006, s.176) 

         Korumaz'a (2014) göre yeterlik, bireyin görevi ve görevinin gerektirdiği rolleri 

belirlenen amaçlara uygun olarak yerine getirilebilmesi için sahip olması gereken bilgi, 

beceri, tutumlar ve sahip olması gereken güçtür. Diğer bir ifadeyle yeterlik, bir kiĢiye 

belirli bir rolü oynayabilme gücünü kazandıran özellikleri varlığı ya da bu rolün 

oynanabilmesini engelleyen özelliklerin yokluğudur ve tek kelime ile alanlar 

bütününden meydana gelmektedir. 

         Genel anlamda yeterlik bir görevi kabul edilebilir bir Ģekilde yerine getirme 

yeteneğidir. Eğitim alanında ise yeterlik, öğrencilerin program sonunda sahip olmaları 

gereken bilgi ve becerileri ifade eder (Çeliker, 2015, s.27). 

         Tüm bu yeterlik ifadeleri ile yönetimi bir araya getirdiğimizde karĢımıza yönetsel 

yeterlik kavramı çıkmaktadır. Okul yöneticilerinin yönetim anlamında baĢarılı 

olabilmeleri hem milli eğitim politikaları bakımından hem de okulun baĢarısı 

bakımından çok önemlidir. Bu baĢarının sağlanabilmesi için yöneticilerin yukarıda da 

kısmen bahsedilen bazı yeterliklere sahip olmaları gerekmektedir. ĠĢte bu yeterliklere 

yönetsel yeterlikler denilebilir (Eriçok, 2014, s.63). Ayrıca yönetici yeterlikleri, en 

genel anlamıyla örgütsel etkililiği sağlamada yöneticilerden beklenenleri ifade 

etmektedir. Bu da teknoloji kullanım yeterliğinden, iletiĢim ve liderlik yeterliklerine 

kadar çok geniĢ bir yelpazede ele alınması gereken bir konudur (Ağaoğlu ve diğerleri, 

2012, s.163). 

         Tanımlardan yola çıkarak, okulların yeniçağın gereklerini izleyebilmeleri ve 

kendilerini geleceğe en iyi Ģekilde taĢıyabilmeleri okul yöneticilerinin yönetici yeterlik 

davranıĢlarını göstermelerine bağlı olduğu söylenebilir (Terci, 2008, s.19). Yöneticilerin 

kendilerinden beklenen rolleri etkili bir Ģekilde sergilemeleri ve eğitim örgütünün 

amaçlarını tam olarak gerçekleĢtirmeleri ise yeterli olmaları ile yakından iliĢkilidir 

(Onural, 2005, s.71). Okulları yönetme, değiĢen sosyo-ekonomik durumlar ve 
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teknolojik değiĢimlere uygun yönetsel anlayıĢ, bilgi, beceri ve davranıĢlardan oluĢan 

yeterliklerle baĢarılabilir (Korkmaz, 2014, s.497).  Eğitimin sosyal, politik ve ekonomik 

bir giriĢim olduğu düĢünülürse, böyle bir giriĢimde bulunan yöneticinin üç boyutlu bir 

davranıĢ göstermesi gerekecektir. Bu davranıĢı sergileyecek yöneticinin sahip olması 

gereken yeterlikler tür boyutunda teknik, insancıl ve kavramsal yeterlikler olmak üzere 

üç grupta ele alınmaktadır (Türkaslan, 2014, s.21). 

          Bu üç grup Katz‟ın (1955) liderlik yetenekleri kuramını ve BaĢar‟ın (2000) 

yeterlik alanlarına iliĢkin betimlemelerini temel alarak teknik yeterlikler, insancıl 

yeterlikler ve kavramsal yeterlikler Ģeklinde Töremen ve Kolay (2003) tarafından 

belirlenmiĢtir (Uslu, 2013, s.176). 

  

2.1.2.1. Teknik Yeterlikler 

            Yöneticilerin seçimi esnasında göreve uygun uzmanlığa sahip kiĢilerin seçilmesi 

gereklidir, bu esasa göre belirlenen yöneticilerin yönetmekle sorumlu oldukları dalda 

sahip oldukları uzmanlık bilgileri de yöneticinin teknik vasıfları olarak 

nitelendirilmektedir. Bir iĢi yaparken belirli ilgiyi, tekniği ve kaynağı kullanma 

yeteneğidir (Akar, 2006, s.34). Yazma, sözlü iletiĢim, çevreyi izleme, teknik yönetim, 

teknoloji, dinleme, organize etme becerisi, Ģebeke oluĢturma becerisi, teknik 

yeterliklerdendir. Örneğin bir inĢaat firmasına yönetici olarak seçilmiĢ mühendisin 

sahip olduğu mühendislik bilgileri ya da bir bankaya müdür olarak seçilmiĢ iktisatçının 

sahip olduğu iktisat bilgileri bu yöneticilerin teknik vasıfları olarak gösterilebilir. 

Teknik vasıfların en önemli özelliği ise yönetim kademeleri yükseldikçe diğer iki vasfa 

oranla daha az gereksinim duyulur hale gelmeleridir. Yöneticinin muhasebe, inĢaat, 

finansman gibi alanlardaki yeterlilikleri; örgütün yapısı, politikalar ve programlar 

üzerindeki etkisi teknik yeterlilikler içinde sayılabilir. Bu yeterliklerin bir kısmı, bu 

konularda yöneticilerin alacağı özel eğitimle kazanılabileceği gibi bir kısmı da iĢbaĢında 

deneyim ve eğitimle kazanılabilir (ġiĢman, 2010, s.175). Teknik yeterlik alanında 

yönetici sorumluluğu 4 kategoride toplanmaktadır (GülĢen ve Gökyer, 2011, s.185). 

 Bunlar; 

a.Yöneticinin, okul maliyesinin kuram ve ilkelerinde uzman olması beklenir 

b. Okulun iç maliyesi ve iĢletme yönetimi: Bütçeleme, muhasebe, satın alma, sigorta, 

maaĢ ve ücret bordrosu ve genel iĢletme giderleri 
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c. Okul binalarının bakımı ve hizmete hazır tutulması 

d. Okul binalarının planlaması.  

            Teknik yeterlikler özel beceri ve yetenekleri çok da gerektirmeyen tecrübeyle 

geliĢtirilebilecek yeterliliklerdir. Daha çok okulun  fiziksel öğeleriyle ilgilidir. 

 

2.1.2.2. Ġnsani Yeterlikler 

           Yöneticinin tanımı yapılırken yöneticilerin, örgütlerin amaçlarını yerine 

getirebilmek için baĢkalarının aracılığını kullanan kiĢiler oldukları söylenir, bu 

tanımdan yola çıkıldığında insani vasıfların bir yönetici için taĢıdığı önemin büyüklüğü 

açıkça ortaya konulmaktadır. Ġnsani yeterlikler; insanlarla ve insanlar aracılığı ile 

çalıĢma yeteneği, güdüleme ve etkili liderliğin uygulanmasıdır. Yapı ve karmaĢıklık 

bakımından değiĢiklik gösterse de, insan iliĢkileri becerileri her seviyede önemlidir 

(Akar, 2008, s.33). Çünkü yöneticiler baĢkalarının faaliyetlerini amaçlar doğrultusunda 

planlamak ve koordine etmek görevini üstlenmektedir. Dolayısıyla insanların bu planlar 

dâhilinde hareket etmesi tamamıyla yöneticinin insan iliĢkilerindeki baĢarısıyla 

bağlantılıdır. Özellikle de kademeleri yükseldikçe kontrollerindeki çalıĢanların sayısının 

gittikçe artması sonucunda yöneticilerin teknik vasıflardan çok insani vasıflara 

gereksinim duymaya baĢlamalarının ne denli normal olduğu ortaya çıkacaktır. Ġnsani 

yeterlikler birey ve grupları anlama, güdüleme empati kurarak sorunları çözme 

yeterlilikleri olarak kabul edilebilir (GülĢen ve Gökyer , 2011, s.185). Ġnsani konularda 

yeterliklere sahip yöneticiler, örgütte insani bir ortam hazırlama, insanlar arası iletiĢim 

ve etkileĢimi sağlama, örgütsel çatıĢmayı yönetme gibi konularda beceri sahibidirler 

(ġiĢman, 2010, s.175). 

            Bu yeterlikler yöneticiye, grubun bir üyesi olarak etkili biçimde çalıĢma ve bu 

yolla lidere bulunduğu grup içinde iĢ birliği kurabilme yeteneği sağlamaktadır. Ġnsani 

yeterliliklere sahip yönetici esnek, esprili, yardımsever, duyarlı, güvenilir, sabırlı, içsel 

kontrol odağına sahip, disiplinli, risk almayı bilen, yenilikçi, değiĢime dönük,  vizyon 

sahibi vb. özelliklere sahiptir.  

 

2.1.2.3. Kavramsal Yeterlikler 

            Kavramsal yeterlikler çok sayıdaki bilgi ve bilgi parçacıklarını bir araya getirme 
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yeteneğini kapsamaktadır (Akar, 2008, s.33). Yöneticinin her açıdan sahip olduğu 

bilgilerle örgütü bütün olarak düĢünüp oluĢturduğu plan, program ve politikaların 

sonuçlarını önceden tahmin edebilme ve gerekli politikaları seçebilme yeteneğidir. Bu 

vasıf dâhilinde yönetici bilgilerinin ıĢığında öngörülerde bulunur. Daha çok yüksek 

yönetim kademelerindeki yöneticiler için aranan bir vasıftır, bunun sebebi de Ģirketin 

bütünsel olarak sorumluluğunu üst kademe yöneticilerinin taĢıyor olmasıdır. Okul 

yöneticisi okulu bulunduğu toplum içinde, eğitim sistemi içinde ve evrensel ölçüler 

içinde görebilme, eğitim alanındaki kurumsal geliĢmeleri izleyebilme, kavrayabilme ve 

karĢılaĢtığı durumları kavramsal bakıĢ açısıyla değerlendirebilme yeteneğidir (GülĢen 

ve Gökyer, 2011, s.186). Planlama ve amaç oluĢturma, karar verme, insan iliĢkileri, 

pazarlama, finansman, muhasebe, yönetim, kontrol, müzakere, büyümeyi yönetmek 

yöneticide var olması gereken  kavramsal yeterliklerdendir. 

            Sözünü etmiĢ olduğumuz teknik insani ve kavramsal yeterlikler  her yöneticinin 

sahip olması gereken vasıflardır. Fakat bu vasıfların kullanım oranları kullanan 

yöneticinin kademesine göre farklılık gösterebilmektedir. Sözü edilen bu üç vasfın yanı 

sıra yöneticiler hem örgüt içi hem de örgüt dıĢı çevrelere karsı duyarlı olması gereken 

kiĢilerdir. Ġnkâr edilemeyecek çok büyük bir gerçek vardır ki çevresine uyum 

sağlayamayan örgütler yaĢamlarını devam ettiremezler. Tüm bu vasıfları kullanarak 

yöneticiler bir örgütte planlama yapmak, organizasyonu sağlamak, örgütü amaçlar 

doğrultusunda yönetmek, koordine ve kontrol etmek görevlerini üstlenmektedir. 

  

2.1.3. Örgüt Yönetiminde Yöneticiden Beklenen DavranıĢlar 

            Yöneticiler, görev yaptıkları örgüt içerisinde birlikte çalıĢtığı insanlarla sürekli 

etkileĢim içindedirler. Örgütsel amaçların gerçekleĢtirilebilmesi için sağlıklı bir 

etkileĢim ortamı örgüt yöneticisinin etkili yönetici davranıĢları göstermesiyle 

mümkündür.  Bu davranıĢları çeĢitli yazarlar aĢağıdaki gibi ifade etmiĢlerdir: 

 

 Çalık'a göre yöneticinin sorumlulukları Ģunlardır (Akt. Çiçek, 2008, s.54) : 

1. Okulun amaçlarını ve felsefesini açıklamak.  

2. Okulun politikalarını saptamak ve tanıtmak  

3. Okul etkinlikleri için ihtiyaçları saptamak 

4. Okulda katılımcı ve demokratik yönetimi geliĢtirmek  
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5. Okulda kiĢiler ve gruplar arası iliĢkileri kurmak 

6. Eğitim ve öğretim etkinliklerini planlamak 

7. Çevrenin desteğini kazanmak 

8. Okul içi ve okul dıĢı öğelerle iletiĢim ve eĢgüdüm sağlamak 

9. Etkili bir iĢletme yönetimi geliĢtirmek ve uygulamak  

10. Yapılan çalıĢmaları sürekli izlemek ve değerlendirmek.  

 

            BaĢaran ise etkili yönetici davranıĢlarını aĢağıdaki 10 maddede toplamıĢtır (Akt. 

Akar, 2006, s.30) : 

1. Birlikte çalıĢtığı kiĢileri verimli çalıĢmaya güdülemek 

2. Birlikte çalıĢtığı kiĢiler arasında meydana gelen çatıĢmaları yönetmek 

3. Birlikte çalıĢtığı kiĢilerin örgüte uyumlarını sağlamak 

4. Örgüt içinde çeĢitli ekipler kurarak ekip çalıĢması yapmak 

5. Birlikte çalıĢtığı insanların da yönetime katılmasını sağlamak 

6. Örgütlerin değiĢim sürecinde ve yenilenmesinde danıĢmanlık yapmak 

7. ÇalıĢanların iĢ doyumunu yükseltmek 

8. ÇalıĢanlara geliĢme ve yetiĢme olanağı sunmak 

9. Birlikte çalıĢtığı insanların sorunlarını çözmede onlara danıĢmanlık yapmak 

10. Örgüt içinde ve dıĢında çalıĢanlar arasında dostluğa dayalı bir ortam oluĢturmak 

            Pat Heim ve Ehvood N. Chapman, ise yöneticilik davranıĢlarını daha geniĢ bir 

biçimde ele alarak etkili bir yöneticinin göstermesi gerekli davranıĢları 20 maddede 

toplamaktadır (Akt. Akar, 2006, s.30–31)  : 

1. Gerektiğinde sert bir tutum gösterme 

2. Disipline dayalı bir ortam oluĢturma 

3. DayanıĢma 

4. Rapor desteği sağlama 

5. TeĢvik etme 

6. Ödüllendirme 

7. ġefkat gösterme 

8. Ġyi bir dinleyici olma 

9. ġeffaf bir yönetim gösterme 

10. Bilgilendirme 
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11. Etiğe uygun hareket etme 

12. Organize etme 

13. Zaferleri paylaĢma 

14. ĠĢleri severek yaptırma 

15. Olumlu tutum gösterme 

16. Hataları kabullenme 

17. Mantıksal karar verme 

18. BaĢkalarına danıĢma 

19. Yönetici rolü konusunda duyarlı olma 

20. BaĢkalarının saygısını kazanma 

 

2.2. Ġdeal Yönetici Nasıl Olmalıdır?  

            Bilindiği üzere yöneticinin örgütdeki en önemli vazifesi astlarıyla iĢbirliği 

içerisinde örgütü amacına ulaĢtırmasıdır. Yöneticinin, örgütü amacına ulaĢtırabilmesi 

için yönetim fonksiyonlarını yerine getirmesi, diğer bir ifade ile planlama, 

teĢkilatlandırma, yöneltme, karar verme ve koordinasyon süreçlerini yerine getirmesi 

gerekmektedir. Lider ise yöneticinin yönetim esnasında yerine getirmesi gereken bu 

fonksiyonlar yanında bazı özellik ve davranıĢları ile astlarını etkileyendir. Bu nedenle 

günümüzün belirsiz çevre Ģartlarında örgütlerin baĢarısı için birbirinden ayrı iĢlevleri  

olan bu iki kavramın iyi kullanılması gerekmektedir. Kısaca yönetim ve liderlik 

birbirlerinin yerine konacak değiĢtirilecek kavramlar değil, ikisi de birbirini sistem 

içerisinde tamamlayan kavramlardır. Kuvvetli liderliği zayıf yönetimle birleĢtirirsek 

kötü sonuçlar doğar. Yapılması gereken kuvvetli liderliği kuvvetli yönetimle 

birleĢtirmektir. 

            Bilgi toplumuna geçiĢ sürecinin meydana getirdiği yoğun değiĢmeler insanı 

olduğu kadar insanın iĢe ve çalıĢma hayatına bakıĢ açısını değiĢtirmiĢtir. Bilgi toplumu 

süreci, bilgiye sahip olabilme yeteneği bakımından insan faktörünün ön plana çıkmasına 

neden olmuĢ ve entelektüel sermaye örgütlerde en önemli üretim faktörü olarak iĢ 

görmeye baĢlamıĢtır.                                                                                                                

            Klasik insan iliĢkileri teorisyenleri, yöneticinin liderlik tutumlarının ve bu 

tutumlarının sonucunda oluĢan süreçlerin, örgüt ikliminin temel belirleyicileri 

olduklarını, dolayısıyla çalıĢanların davranıĢlarını etkileyen sosyal ve güdüsel süreçler 
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için temel oluĢturduklarını öne sürmüĢlerdir (Ergeneli, 1995: 189). Bu nedenle yönetim 

örgütlerinde yönetici değil, lider yöneticilere ihtiyaç duyulmaya baĢlanmıĢtır. Yeni 

yönetim anlayıĢlarına göre liderlik gücü ve yeteneği taĢıyan yöneticiler, yönetimde 

etkili ve baĢarılı yöneticiler sayılmaktadır. Bu anlayıĢa göre lider yöneticilere sahip olan 

kuruluĢlar da, baĢarılı kuruluĢlardır. Bu nedenle günümüz yönetimlerinde "idarecilik" 

ve "yöneticilik" yerine, "lider yöneticilik" almıĢtır (Deliveli, 1999, s.52-53).  

           Yönetim bilimcilerinin araĢtırmalarında son yıllarda ulaĢtıkları noktada her 

yöneticinin kendini lider olarak algılamasıdır.  Oysa lider ile yöneticinin birbirine eĢit 

olmadığı gibi her yöneticinin lider niteliğini kazanamadığı da bilimsel bir gerçektir 

(ġahinkaya, 2006, s.63). 

 

2.3. Lider Kimdir? 

        "Ben diktatör değilim. Benim kuvvetim olduğunu söylüyorlar. Evet bu doğrudur. 

Benim isteyip de yapamayacağım bir şey yoktur. Çünkü ben zoraki ve insafsızca hareket 

etmesini bilmem. Ben kalpleri kırarak değil kazanarak hükmetmek isterim."                                                                                                                                                   

                                                                                            Mustafa Kemal ATATÜRK 

            Dünyada meydana gelen geliĢmelere paralel olarak uluslar, Ģirketler ve kurumlar 

için bazı kavramların önemi azalırken bazılarınınki de artmaktadır. Uluslararası 

sermayenin  akıĢ  yönü ve üretim  faaliyetlerindeki  geliĢmelerde, iĢ gücü ve 

kaynakların önemi azalırken, bilgiyi üretebilme kaynakları doğru ve verimli bir Ģekilde 

kullanabilme,   bireylerin   yetenek  ve  becerilerini  ortaya   çıkarabilme ve  bunu güç 

haline dönüĢtürebilme gibi unsurların önemi artmaktadır (WEB2, 2011). Bu ortamın 

hazırlanmasında en önemli görev ise Ģüphesiz toplumsal liderlere düĢmektedir. 

   Örgütler, ancak iyi bir yönetim ve iyi yöneticilerle amaçlarını gerçekleĢtirebilir. 

Bunun doğal bir sonucu olarak örgütlerde liderlik ve lider kavramları ön plana çıkmaya 

baĢlamıĢtır. Ancak, bu noktada liderlikle yöneticiliği birbirinden ayırmak gerekir. 

Liderlik ve yöneticilik aynı Ģeyler değildir (Zaleznik, çev., 1999, s.67). Genel olarak 

yöneticiler güçlerini bulundukları mevkilerden sağlarken, liderler yapılarını kiĢisel 

yapılarından sağlamaktadır. Yöneticilik alanında yazılmıĢ olan eski kitaplara da 

bakıldığında iyi bir yönetici olabilmek için yöneticilere çeĢitli öğütler verilmiĢtir. 
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Bunlar belli baĢlı altı grupta toplanabilir: " 1. Akıllı olunuz, 2. Ġyi davranınız, 3. Cesur 

olunuz, 4. AnlaĢınız, 5. Esnek olunuz, 6. DanıĢınız"  (Bursalıoğlu, 2010, s.4-5). 

            Yöneticiler aynı zamanda liderin niteliklerine sahip olursa  ve  onların  yaptıkları 

iĢleri yapabilirlerse,  ilerlemeye devam eder ve baĢarı  basamaklarını bir bir  tırmanırlar. 

Yoksa tesadüfen gelinen bu mutluluk verici yolun bitmesi kaçınılmazdır  (WEB1, 

2011).  Bennis (1999)‟e göre yöneticilik ve liderlik arasındaki farklar Ģöyledir: 

"Yöneticilik uygulamaya koymak, iĢleri yürütmek, yönetim ve sorumluluğu üstlenmek 

anlamına gelir. Liderlik ise etkilemek, tutulacak yolu ve yönü seçmek, davranıĢları ve 

görüĢleri yönlendirmektir.  Aradaki fark çok önemlidir. Yöneticiler iĢleri doğru 

yaparlar, liderler ise doğru iĢleri yaparlar. Bu farklar, bir yandan gelecek perspektiflerini 

ve kararlarını gerektiren görev ayırımında ortaya çıkarken öte yandan da günlük iĢlerin 

doğru yapılması, yani verimlilikte belirginleĢir” (Akt. Eraslan, 2004, s.5). Bennis 

(1999), yönetici lider ayrımını 12 yönüyle karĢılaĢtırmıĢtır ( Akt. Keçecioğlu, 1998, 

s.10): 

Tablo 1. Bennis'in yönetici- lider ayrımı 

 

YÖNETĠCĠ 

 

LĠDER 

Ġdarecidir. Yenilikçidir. 

Tekrarcıdır. Orijinaldir. 

Devam ettiricidir. GeliĢtiricidir. 

Sistem ve yapılar üzerinde odaklanır. Ġnsanlar üzerinde odaklanır. 

Denetime güvenir. Dürüsttür, doğruluğa güvenir. 

Kısa vadeli görüĢe sahiptir. Uzun vadede perspektife sahiptir. 

Nasıl ve ne zaman biçiminde soru sorar. Neden ve niçin soruları önemlidir. 

Her zaman gözlerini tabanda gezdirir. Gözlerini yatay düzlemde gezdirir. 

Klasik anlamda iyi askerdir. Kendisidir. 

DüĢünceleri doğrudur. Doğru düĢüncededir. 

Mevcut durumu kabul eder. Mevcut duruma kafa tutar. 

   

Starratt (1995) ise yönetici lider ayrımını Ģöyle yapmıĢtır: (Akt. Çelik, 2007, s.3) 
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Tablo 2. Starratt'ın yönetici-lider ayrımı 

                                          

YÖNETĠCĠ 

 

LĠDER 

Yapıyı korumayla  ilgilenir. DeğiĢmeyle ilgilenir. 

Yöneticidir. Yönlendiricidir. 

Yazılan konuĢma metnini okur. KonuĢma metnini kendisi yazar. 

Bürokratik otoriteye dayanır. Moral otoriteye dayanır. 

Mutlu topluluğu korur. Ġzleyenlere mücadele ruhu aĢılar. 

Liste ve bütçe  sahibidir. Vizyon sahibidir. 

Ödül ve cezaya dayalı gücü vardır. PaylaĢılmıĢ amaca dayalı gücü vardır. 

Denetler. Güdüler. 

Düzenler. Ġlham verir. 

EĢgüdümler. Aydınlatır. 

 

Bazı araĢtırmacıların yaptığı liderlik tanımları Ģöyledir:  

  Bennis ve Nanus (1985): Liderlik, görüĢleri, eylemleri ve eğilimleri, etkileme, 

yönlendirme ve yönetmedir (Akt. Çelik, 2007, s.1). Liderlik, örgüt amaçlarının 

gerçekleĢtirilmesi için, örgüt personelinin gereksinimlerini, bireyler, gruplar ve çevre 

arasındaki iliĢkileri düzenleyen, bireyler ve birimler arasında iletiĢim, etkileĢim ve 

eĢgüdümü sağlayan bir süreçtir (Soysal, Paksoy, Özçalıcı, 2011, s.227).  

   Deliveli (2010)‟ye göre, liderler, birbirine benzeyen insanlardan farklı özelliklere 

sahip kiĢilerdir. Liderler toplumda bazen en güçlü bazen en akıllı bazen en bilgili bazen 

de en karizmatik kiĢilerdir. ġahinkaya (2006)‟ya göre lider, yönetme erkini onu 

izleyenlerden alan, bilgili, iyi iletiĢim kuran, yeterli güdülenme ve katılım sağlayan 

kiĢidir. Liderlik güçlü bir etkidir (Argyrs,1976; akt. Çelik, 2007, s.1).   

   Bursalıoğlu (1998)‟na göre de lider, grubun tecrübelerini değerlendirip 

düzenleyen ve bu tecrübeler yoluyla grubun gücünden yararlanan kimsedir.  Liderlik 

bireyler tarafından gerçekleĢtirilen ve diğer bireylerin ortaklaĢa yaratılan vizyona dönük 

olarak bir araya gelmesini, istekli ve coĢkulu olarak ortak hedefleri benimsemesini ve 

bu hedeflerin gerçekleĢebilmesi için güçlenerek bütün varlıkları ile katkıda bulunmasını 

sağlayan enerjik bir süreçtir  (WEB3, 2011). 

           Lideri "insanları bir amaç peĢinde birleĢtirebilen kiĢi" olarak tanımlayan Simon, 

Simthburg ve Thompson (1973), bir kiĢinin lider olarak kabul edilebilmesinin, önce 

üstün niteliklerinin onu izleyenler tarafından onaylanmasına ve bu niteliklerin onların 
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güven vermesine ve etkisini benimsemelerine bağlı olduğunu belirtmiĢlerdir (Akt. 

Develi, 2010, s.14). 

           Leyla Alaton "Kadınlar, Liderlik, Yöneticilik" sempozyumunda lideri su 

cümlelerle tanımlamıĢtır: "Lider ile yönetici aynı Ģey değil. Çünkü onlar daha garip 

insanlar, söz daha az dinlerler, hiyerarĢi ile fazla uğraĢmazlar, daha anarĢisttirler, daha 

yaratıcı olabilirler, ama çok büyük organizasyonlarda da barınamazlar" (Akt. Tunalı, 

2006, s.9). 

           Liderlik bir organizasyonun varlığını  sürdürebilmesi için bulunması gereken 

zorunlu bir fonksiyondur. Onsuz bir organizasyon , dümensiz bir gemi gibidir. 

Yöneticilerin ve liderlerin amaçlara yönelik tavır ve davranıĢları birbirinden farklıdır.  

Lider imaj yaratma yeteneği sayesinde, kiĢilerin düĢüncelerini önemli ölçüde değiĢtirir. 

Bunu yaparken iletiĢim yeteneğinden yararlanır (Tutar, 2009, s.305). 
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2.3.1.  50 Yönüyle Liderlik 

           Sadece 20'nci yüzyılda liderlik alanında 5000‟den fazla çalıĢma yapılmıĢ ve 

dolayısıyla 350‟den fazla da liderlik ve lider tanımı ortaya konmuĢtur (Begeç, 1999, 

s.5). Bütün bu liderlik tanımlarından ve liderlik konulu çalıĢmalardan yola çıkarak 

araĢtırmacı tarafından ortaya çıkarılan "50 Yönüyle Liderlik Özellikleri" Ģunlardır: 

 

ġekil 1. 50 yönüyle liderlerin özellikleri 

         "Lider olmak baş döndürücü bir deneyim olabilir. Bunun başınızı döndürmesine 

izin vermeyin. Çalışanlar kendilerini ekibin bir üyesi olarak hissettiklerinde 

yapabileceklerinin en iyisini yaparlar. Çalışanlar sizin için çalışmaktan çok, sizinle 

çalıştıklarını hissederlerse daha üretici olurlar" (Yiğit, 2002, s.20). Liderlik, en kısa 

tanımıyla, insanları etkileme sanatıdır. Günümüzde her yönetici, baĢarılı olabilmek için 
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liderlik özelliklerine sahip olmalıdır. Yeni anlayıĢa göre lider tek adam değildir, ekibi 

olan bir takım oyuncusudur, örnek kiĢidir (Peker, 2000;  akt. WEB4, 2011). 

2.3.2. Liderlik Kavramına Tarihsel Bir BakıĢ 

            Liderlik alanında sadece 20'nci yüzyılda 5000‟den fazla çalıĢma yapılmıĢtır ve 

350‟den fazla da liderlik ve lider tanımı ortaya konulmuĢtur. Biraz daha geriye 

gidildiğinde, tarihi süreç içerisinde liderlik kavramına çok eski kaynaklardan beri 

rastlanmaktadır (Begeç, 1999, s.5; WEB5, 2011). Liderlik fikrinin yazılı tarihten daha 

eski olduğu söylenebilir. Hemen hemen her kültürün en eski kaynaklarından olan 

destanlarda liderlerin özellikleri anlatılır (Çelik, 2007, s.200). 

            Liderlik tarihin her döneminde mevcut olup muhtemelen gelecekte de insanlığın 

vazgeçemeyeceği bir unsur olarak devam edecektir. Ġnsanlar, barıĢ ve huzur içerisinde 

oldukları zamanlarda liderin önemini pek fark etmemiĢler fakat bir kriz anında veya 

büyük değiĢim devrelerinde etrafında onlara yol gösterecek insanlar aramıĢlardır. Zaten 

en büyük liderler kriz anlarında ortaya attıkları, sınırları zorlayan kararlarıyla ortaya 

çıkmıĢlardır. Bu noktada Türk milletinin makus talihini değiĢtiren Mustafa Kemal 

Atatürk'ten  bir anekdot dikkat çekicidir:  

     Atatürk, savaĢı kaybetmiĢ, Mondros‟u, Sevr‟i imzalamıĢ; Osmanlının içinden 

yeni bir cumhuriyet vizyonuyla birlikte Misak-ı Milli‟yi belirleyerek bu vizyonunu 

hayata geçirmek için tüm ulusu örgütleyip ayaklandırmayı baĢarabilmiĢtir. Erzurum 

Kongresinden sonra, ülkenin kurtuluĢuna hiç kimsenin inanmadığı bir ortamda ülkeyi 

kurtarmanın yanı sıra bir yandan da geleceğe dönük hedeflerini belirlemeye baĢlamıĢtır.  

  “1. Zaferden sonra şekli hükümet Cumhuriyet olacaktır. 2. Padişah ve hanedan 

hakkında zamanı gelince icap eden muamele yapılacaktır. 3. Çarşaf  kalkacaktır. 4. Fes 

kalkacak, medeni milletler gibi şapka giyilecektir”.  

Bu arada M. Müfit Bey: “Darılma Paşam ama hayalperest taraflarınız var” der.  

M. Kemal PaĢa‟nın yanıtı nettir: “Bunu zaman tayin eder. Sen yaz”. “5. Latin hurufu 

kabul edilecek”.  M. Müfit Bey, bu söylenenlere inanmadığını hissettirerek “Paşam kafi 

kafi!” der (Kansu, 1988, s.131) .  

   Ġnsanlık tarihinin ilk dönemlerinde topluma liderlik etmenin ölçütü daha çok, 

güç ve cesaret gibi kiĢisel özelliklere bağlıydı. Sokrates‟in, “iyiyi kötüden ayırma 

yeteneği, neyi yapıp neyi yapmayacağını bilmek” olarak tanımladığı erdem bir liderin 
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sahip olması gereken en önemli niteliktir. Sokrates‟in öğrencisi Platon‟a göre ise lider 

olabilmek için asgari 30–50 yıl arası çok güçlü ve filozofik bir eğitimden geçilmelidir 

(WEB5, 2011).   

   Ayrıca liderlik konusunda tarihin çeĢitli dönemlerinde önemli düĢünürler 

tarafından çeĢitli eserlerde yazılmıĢtır, bu eserlerde liderlikten Ģöyle bahsedilmiĢtir 

M.Ö. 500'lü senelerde Lao Tzu eserinde lideri "En iyi önderler, iĢ bittiğinde; insanların 

bu iĢi biz baĢardık diyebilmelerini sağlayan kiĢidir." Ģeklinde tanımlamıĢtır (WEB6, 

2011). Montaigne denemelerinde kralın gücünü tanrıdan ya da halktan almasına göre 

tutumlarını incelemiĢtir. Spinoza “Siyaset Üzerine Seçmeler” adlı eserinde „yöneticinin 

amacının korkutarak halkı dizginlemek ve itaati sağlamak değil, tersine insanları 

mümkün olan her türlü güvenlik içinde yaĢamaları için korkudan kurtarmaktır; yani 

kendine ve baĢkalarına zarar vermeden var olmak ve çalıĢmaktan ibaret olan doğal 

haklarını güçlendirmektir, diyerek ideal lideri tarif etmiĢtir.  Nietzsche, "Böyle Buyurdu 

ZerdüĢt" adlı eserinde, yönetimi ve yöneticileri yerden yere vurmuĢtur. Hırsız ve 

açgözlü insanların yönetici olmaya çalıĢtıklarını söylemekte ve bu yüzden yöneticileri 

putperest olarak nitelendirmektedir.         

             Montesquieu “Kanunların Ruhu Üzerine II” adlı eserinde, yöneticilerin ahlaklı 

olması halinde insanların özgür olacağını ifade etmiĢtir. Ona göre yöneticiler halka karĢı 

kibar ve saygılı olmalıdırlar, hakaret etmemelidirler. Nizamü‟l-mülk Sultan MelikĢah‟ın 

tavsiyesi ile kaleme aldığı "Siyasetname" adlı eserinde, meliklerin, emirlerin, vezirlerin, 

kadıların, hatip ve benzeri idarecilerin siyaset, ahlak ve davranıĢlarını tanzim etmiĢtir. 

           "Kutadgu Bilig" adlı eserinde liderliği iĢleyen Yusuf Has Hacib‟e göre lider, 

iyiliği karĢılıksız bırakmayan ve insanların en iyisi olan kiĢidir; cömertlikte, yardımda 

ve adalette insanlar içerisinde seçilmiĢ olandır, insanlara en faydalı olandır, merhametli 

olandır. Lider, insanların sevinci uğruna kendi canını feda edendir; hayâ sahibi olandır, 

iĢine içten bağlı olandır.  

         Kanuni Sultan Süleyman‟ın veziri Lütfi PaĢa, devlet yöneticilerine verdiği öğütte 

lider davranıĢlarını Ģu Ģekilde özetlemiĢtir: Lider iĢinin ehli olmalıdır. Adama göre iĢ 

değil, iĢe göre adam tayin edilmelidir. Hiçbir devlet adamı soruĢturma ve araĢtırma 

yapılmadan görevden alınmamalıdır. Devleti idare edenler halkla iliĢkiyi kesmemelidir, 

ilim ehlini sevmeli, adaleti elden bırakmamalıdır. Lider sır saklamasını bilmeli, fakir 

fukarayı gözetmelidir (Deliveli, 2010, s.10). 
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         1920'lerdeki ilk bilimsel çalıĢmalar “lider doğulur, lider olunmaz” varsayımından 

yola çıkarak bu “büyük insanlar” daki ortak özellikleri keĢfetmeye ve lider seçerken bu 

özelliklerin olup olmadığını gözlemlemeyi amaçlıyordu. YaklaĢık 25 sene süren bu 

çalıĢmalar  Ģu sonuca varmıĢtır:  BaĢarılı liderler baĢkalarından biraz daha akıllı, 

biraz daha yenilikçi ve insan iliĢkilerinde becerikli idiler ve hatta az biraz daha uzun 

boylu olabiliyorlardı. Ancak bu özelliklerden hiçbiri tek baĢına niçin bu insanların 

baĢarılı birer lider olduklarını izah edemiyordu.  

    1940'lı senelerde araĢtırmacılar dikkatlerini liderlerin neleri iyi yaptıkları yani 

davranıĢları üzerine yoğunlaĢtırdılar. Bu çalıĢmalar iki önemli ekseni belirledi. 

Bunlardan birincisi açık ve net talimatlar vermek, yön belirlemek ile ilgiliydi. Ġkincisi 

ise kiĢiler arası iliĢkileri yönetmek ile ilgiliydi. Böylece liderlik bilmecesi çözülür gibi 

oldu.  Ġyi liderler yetiĢtirmek için bu iki eksenin her ikisini de eğitmek gerekiyordu.  

           1950 ve 1960'larda geliĢtirilen bu tarz liderlik programları halen popüler ve orta 

kademe yönetici yetiĢtirmekte baĢarılı oluyor. En bilineni Blake & Moutton‟un 

“Leadership Grid” çalıĢmasıdır. 1960'larda Dr. Hersey ve Dr. Blanchard tarafından 

geliĢtirilen durumsal liderlik uygulamaları ise liderlerin özelliklerine veya ne 

yaptıklarına değil doğru zamanda doğru Ģeyleri yapmalarını gerçekleĢtirmelerine 

dayanıyordu. Bu uygulamalar da liderlik seçme ve yetiĢtirme programlarında halen 

baĢarıyla uygulanmakla birlikte hala büyük liderleri özel yapan liderlik bilmecesi / sırrı 

çözülmüĢ değildi.   

          Liderlik bilmecesini çözmek büyük politika ustalarının hayatlarını inceleyen 

Burns ve Bass gibi araĢtırmacılara kısmet oldu. 1978'de yayınladıkları “Liderlik” isimli 

kitaplarında Napolyon, Roosevelt, Ghandi ve Martin Luther King gibi baĢarılı liderleri 

baĢka liderlerden ayırt eden ortak özelliğin, bu insanların beklenenin üzerinde baĢarıya 

ulaĢmalarının sırrının, paylaĢılan birer vizyon yarattıkları ve bu vizyonun yardımı ile 

takipçilerini, toplumları, ülkeleri değiĢtirdiklerini gösterdiler (WEB13, 2015). 

          Günümüzün modern liderlik anlayıĢı, teknolojinin egemenliğinin artması 

sonucunda iletiĢim ağlarının geniĢlemesi ve güçlenmesi ile bilginin liderin tekelinden 

çıkmasına neden olmuĢtur. Böylece liderlik anlayıĢı tek merkezli yapısından çıkarak 

dağıtımcı bir yapılanma yolu seçmiĢtir. Buna bağlı olarak her tür otoritenin liderin 

kontrolü altında olduğu yapı yerini üyelerin etkin olduğu, liderin sadece yönlendiricilik 
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görevinden mesul olduğu bir yapıya bırakmıĢtır (Tunalı, 2006, s.16). Byrman (1993), 

liderliğin tarihsel sürecini Ģöyle özetlemiĢtir: 

 

Tablo 3. Liderliğin tarihsel süreci 

 

            

  ZAMAN 

 

LĠDERLĠK YAKLAġIMI 

 

 

AÇIKLAMALAR 

 

 

1950 ve öncesi 

 

Özellik yaklaĢımı 

 

 

Liderlik kabiliyeti doğuĢtan 

gelmiĢtir. KiĢinin yaratılıĢında 

mevcuttur. 

 

 

1950 -1960 arası  

 

 

DavranıĢ yaklaĢımı 

 

 

Liderlik etkinliği, liderlerin nasıl 

davrandığıyla ilgilidir 
 

 

1960 - 1980 arası 

 

 

Durumsallık yaklaĢımı 

 

 

Etkili liderlik için uygun 

durumlar gereklidir 
 

 

1980 ve sonrası 

 

 

Alternatif yaklaĢımlar 

 

 

Liderlik için vizyon gereklidir 
 

 

2.3.3. Lider, Yönetici ve Lider Yönetici Kavramlarının KarĢılaĢtırılması 

Tablo 4.  Yönetici, lider ve lider yönetici kavramlarının karĢılaĢtırılması 

                                        YÖNETĠCĠ LĠDER  LĠDER-YÖNETĠCĠ  

KARARLAR  Kararnamelere uyar  Karar verir  Karar verdirir  

ÖDÜL VE 

CEZA  

Sarı zarf kullanır  Ġki tanesini sallandırır  Ödüllendirir  

FĠKĠR  Verir  Dikte ettirir  Satar  

KARAR ALMA  Tecrübe  Ġçgüdü  Veri+Bilgi+Sezgi  

ĠLGĠ ODAĞI  Bürokrasi+Kâğıtlar Güç+Otorite  Ġnsan+Bilgi  

YAKLAġIM  Dinler  Anlatır  Dinler+Anlatır  

Ġġ  ĠĢi doğru yapar  ĠĢ yapar  Doğru ĠĢi Yapar  
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SORUN 

ÇÖZME  

Pansuman tedavisi  Ameliyat yapar  Koruyucu Hekimlik  

PLANLAMA  Operasyon  Taktik  Strateji  

AYRINTILAR  Ağaç sayar  Ağaç Diker- Keser  Ormanla Ġlgilenir  

ĠLETĠġĠM  Sever  SavaĢır  Sevilir  

MOTĠVASYON  UyuĢturur  DolduruĢa getirir  Enerji Yayar  

ĠNĠSĠYATĠF  Ġnisiyatif kullanmaz  Ġnisiyatif sahibidir  Ġnisiyatif verir  

TEPKĠ  Dövünür  Övünür  AlkıĢlar  

ġAHIS ZAMĠRĠ  Onlar  Ben  Biz  

GÖREVĠ  ÇalıĢan  Patron  Ortak  

ĠFADELER  Asla  Daima  Gerektiğinde  

FIRTINADA  Demir atar  Yelken Açar  Fırtınaya Yakalanmaz  

FUTBOLDA  Savunma yapar  Gol Atar  Gol Attırır  

SEVD. 

HAYVAN  

Kuzu  Aslan  Kaz  

ġAPKASI  Silindir  Miğfer  Kep  

ARABASI  ġahin  Mercedes  Minivan  

Kaynak: (Deliveli, 2010:54) 

 

2.3.4.Cinsiyete Göre Liderlik Becerilerinin KarĢılaĢtırılması  

   PEW araĢtırma kuruluĢunun yaptığı Sosyal ve Demokratik Eğilimler anketinin 

sonuçlarına göre, Amerikalılar,   bir liderde değer verdikleri en önemli ölçütler olan 

zeka ve dürüstlük gibi kiĢilik özellikleri bakımından kadınların erkeklerden üstün 

olduğunu düĢünüyor. Ancak soru "Kadınlar mı erkekler mi daha iyi lider olur?" 

Ģeklinde sorulduğunda, çeliĢkili yanıtlar alınmaktadır (WEB7, 2011).  Bu çerçevede 

ankete katılan Amerikalıların % 6'sı kadınların daha iyi lider olacağını düĢünürken, % 

21'i erkeklerden yana görüĢ bildiriyor. Katılımcıların % 69'u ise "her ikisi de" yanıtını 

veriyor. Buna göre, ankete katılan Amerikalıların çoğu erkekler kadar iyi eğitim alan 

kadınların, üst makamlarda boy gösterememelerinin nedenlerinin; "cinsiyet ayrımcılığı 

ve değiĢime karĢı direnme olduğunu düĢünüyor. 

http://www.wardom.com.tr/showthread.php?t=228244
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           AraĢtırma çerçevesinde bir liderde bulunması gereken özellikler olarak sıralanan 

 sekiz baĢlığın yedisinde kadınların ya erkeklerden üstün olduğunun ya da erkeklerle 

eĢit olduğunun düĢünüldüğü ortaya çıkıyor. Amerikalılar bir liderde en çok önem 

verdikleri özellik olarak niteledikleri "dürüstlükte" ve ikincil önemde gördükleri 

"zekada" kadınların açık ara önde olduğunu düĢünüyorlar. "ÇalıĢkanlık" ve "hırs" 

baĢlıklarında kadınlar ve erkeklerin eĢit olduğunu düĢünen katılımcılara göre, erkekler 

"kesinlik" konusunda kadınları geride bırakıyor. 

 Diğer yandan, liderlik için aranan özelliklerden biri olan "Ģefkate" kadınların daha 

fazla sahip olduğunu düĢünenlerin oranı %80‟dir. Katılımcıların %47‟si kadınları, 

%28‟i erkekleri daha sempatik bulurken, kadınların erkeklere göre daha yaratıcı 

olduğunu düĢünenler %62 oranındadır.  AraĢtırmanın genel sonuçları, verilen yanıtlar 

bağlamında kadınların galip çıktığını gösterse de, "oyunun nihai galibi yine de erkekler" 

oluyor (WEB7, 2011).   

   Ancak erkek ve kadına eĢit imkanlar tanındığında kadınların da liderlik 

konusunda erkeklerle gayet rahat bir Ģekilde yarıĢması mümkündür. Örneğin; kadın ve 

erkek yöneticilerin liderlik davranıĢlarını karĢılaĢtırmak amacıyla banka müdürlerine 

yönelik yapılan baĢka bir araĢtırmada, felsefi, planlama, yürütme ve performans 

değerlendirme faaliyetlerinde sergiledikleri liderlik davranıĢları arasında anlamlı 

farklılıklar bulunmamıĢtır (DurmuĢ, 2001:99 ; Uzun, 2005:52). Yine  Wilkinas ve 

Cartan, 1993; Boulgarides, 1984; Osborn ve Vicars, 1976; Bartol ve Wortman, 1976; 

Deaux, 1985; Bartol ve Butterfield, 1976  gibi birçok araĢtırmacı da kadın erkek 

yöneticilerinin liderlik davranıĢları arasında fark bulamamıĢlardır. 

          AraĢtırmalar arasında kadın ve erkek liderlik davranıĢları arasında fark bulan 

araĢtırmalar da bulunmaktadır (Petty ve Lee, 1975;  Butterfield, 1976; Bartol ve Martin, 

1986;  Akt. DurmuĢ, 2001, s.85-86). Bu araĢtırmalarda erkekler göreve dönük davranıĢ 

boyutunda daha baĢarılı bulunmuĢtur.  Frederic Taylor'da liderlik özelliklerini 

erkeklerle bağdaĢtırılan akılcılık, mantıklı düĢünme ve tarafsızlık gibi özellikler olarak 

tanımlamaktadır (Avuka, 2009, s.35).  Kadınlar ise insana yönelik davranıĢlarda daha 

baĢarılı olmuĢlardır. Kadınların empatik becerilerinin de erkeklerden daha yüksek 

olduğu bilinmektedir (Dökmen, 2010, s.19; Pamukoğlu, 2004, s.104).  Bu araĢtırmalara 

göre kadın yöneticiler insana yönelik davranıĢlar sergileme yoluyla etkinliklerini 

arttırmıĢlardır. 

http://www.wardom.com.tr/showthread.php?t=228244
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 Yine bu araĢtırmalar çerçevesinde kadın yöneticilerin çok fazla iddialı 

davranmadıkları, kendilerine fazla güvenmedikleri, destekleyici davranıĢ gösterdikleri 

ve uysal oldukları ortaya çıkmıĢtır (WEB8, 2011). Kabasakal‟a göre Türk kadın 

yöneticilerin ortak özellikleri “ön plana çıkmamak, kontrollü bir kadınsı görünüme 

sahip olmak, feminist olmamak, sosyo-ekonomik açıdan üst sınıf mensubu olmak, güçlü 

bir kiĢiliğe sahip olmak, yüksek baĢarı güdüsüne sahip olmak, evli/ çocuklu bir yaĢam 

sürmek”tir (Öğüt ve Kocabacak, 2008, s.156).  Erkek yöneticilerin ise, iddialı, kendine 

güvenen ve baskın davranıĢlar gösterdikleri tespit edilmiĢtir. AraĢtırmalar erkeklerin 

otokratik, kadınların  ise daha demokratik liderlik tarzlarlarını benimsediklerini  ortaya 

çıkarmıĢtır (WEB8, 2011). AraĢtırmaların çoğu kadın yöneticilerin büyük bir duygusal 

zeka potansiyeline sahip olduğunu göstermektedir. Ancak baĢarıya ulaĢabilmeleri için  

duygusal zekalarını geliĢtirmeleri gerekmektedir (Pamukoğlu, 2004, s.106).    

Günümüzün değiĢen çevresel ve örgütsel koĢulları, liderlik üzerinde de değiĢime 

etkileĢime sebep olmuĢtur. AĢağıdaki tabloda bu değiĢim gösterilmiĢtir (Begeç, 1999, 

s.95). 

 

ÇEVRESEL DEĞĠġĠKLĠKLER                                             ÖRGÜTSEL DEĞĠġĠKLĠKLER 

 

 

 

  

         

 

 

 

 

 

 

Rekabetin UluslararasılaĢması 

 Serbestlik 

 Pazarın olgunlaĢması 

 Teknolojik geliĢmenin artan hızı 

     Pek çok sanayide artan rekabet     

                           yoğunluğu 

Artan değiĢim ihtiyacı:                                  

Yüksek baĢarı düzeyine doğru yani, daha 

fazla unutkanlık, yenilik pazarlama ve 

dağıtma, yeni yaklaĢımlar 

     Pek çok firmanın artan karmaĢıklığı    

                 

 Firmaların büyümesi 

 Ürün farklılaĢtırma 

 Uluslararası gerileme 

 GeliĢmiĢ teknolojinin artan kullanımı 

DeğiĢiklikleri etkin ve verimli bir Ģekilde 

yapmanın artan zorluğu 

Daha fazla iĢlerde liderliğe duyulan 

ihtiyaç 

Etkili liderliği sağlamak gittikçe 

zorlaĢmaktadır 

http://www.wardom.com.tr/showthread.php?t=228244
http://www.wardom.com.tr/showthread.php?t=228244
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ġekil 2.  Çevresel ve örgütsel koĢulların liderlik üzerindeki etkileri 

   Günümüzün modern yaklaĢımlarına baktığımızda liderlik anlayıĢı klasik 

anlayıĢtan oldukça farklılaĢarak yerini güven, saygı, iĢbirliği, iĢ doyumu gibi 

kavramlara bırakmıĢtır. Dillard (1985),  günümüz liderliğini kiĢilerin duygularına 

eriĢmeyi sağlayan bir beceri olarak tanımlamıĢtır (Celep, 2004, s.24).  DönüĢümsel 

liderlik olarak adlandırılan bu liderliği Conger and Kanungo (1994); etik, arzu ve insan 

iliĢkilerini daha üst seviyeye çıkaran liderlik olarak tanımlamaktadır. DönüĢümsel 

liderlik birçok liderlik tarzını geride bırakarak günümüze en uygun liderlik tiplerinden 

biri olarak görülmektedir (Kırel, 2000-2001, s.47). 

          Yapılan araĢtırmalara göre kadın yöneticiler daha çok “dönüĢümsel” 

(transformation) liderlik tarzını benimserken, erkek yöneticiler “iĢlemsel” 

(transactional) tarzı tercih etmektedir. DönüĢümsel liderler, alt kademede çalıĢanların 

bireysel çıkarlarını grubun çıkarlarına dönüĢtürmekte ve istediklerini elde etmek için 

karizmalarını, iletiĢim kurma yeteneklerini kullanmaktadırlar. ĠĢlemsel liderler, yani 

erkekler ise kurumdaki statülerini kullanmakla yetinmektedirler (Karaca, 2007, s.42).  

           Kısacası 21. yüzyılın liderlik tarzı ile kadının liderlik tarzını karĢılaĢtırdığımızda, 

kadının insani yeterlilikteki erkeklere göre daha yüksek olan yeterlikleri kadını 21. 

yüzyılın lideri yapmaya hazırlamaktadır (Soysal ve diğ., 2011, s.237).  Bu 

yeterliklerden bazılarını Ģöyle sıralayabiliriz (WEB9, 2012): 

 Daha iyi sosyal becerilere sahip 

  Ġyi iletiĢimci  

 Yetkilerden ziyade becerilerini kullanan   

 Daha az gelenekçi 

  Farklılıklara karĢı daha hoĢgörülü  

 BaĢkalarının çabalarını daha kolay takdir edebilen  

 Duygu ve düĢüncelerini daha iyi ifade edebilme gücüne sahip 

  Daha istekli 

2.4.  Kadın ve ÇalıĢma Hayatı 

          Kadın, tarihsel süreç içinde, her dönemin koĢul ve niteliklerine göre değiĢen 

biçim ve statülerde çeĢitli ekonomik faaliyetlere katılmıĢtır. Bununla birlikte kadınlar, 
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gerçek anlamda, ilk kez sanayi devrimi ile birlikte, “ücretli” olarak ve “iĢçi” statüsü 

altında çalıĢma hayatı içinde yer almıĢlardır (Sefer, 2006, s.8). 

 

2.4.1 Dünya Genelinde Kadınların ÇalıĢma Hayatındaki Yeri  

Örgütlerin en değerli kaynaklarından biri olan insanoğlu, örgütsel amaçların 

baĢarılmasında son derece önemli bir rol oynamaktadır. Bir örgüt finansal kaynaklar , 

makine teçhizat ve teknoloji açısından ne kadar iyi durumda olursa olsun, insan 

kaynaklarını etkili bir Ģekilde kullanamadığı takdirde, baĢarılı olamayacaktır (Çelikten, 

2004, s.94). 

 Ancak insan tarihine bakıldığında dünya nüfusunun öbür yarısı olan kadınlar 

çalıĢma hayatında hiçbir zaman tam olarak etkin olamamıĢ, hep arka planda kalmıĢtır. 

"Kadının yeri evidir"  yargısı yüzyıllardır kadının ayağına adeta bir pranga gibi 

vurulmuĢtur. Erkeklerin ve kadınların ekonomik durumu toplu olarak incelendiğinde 

aradaki dikkat çekici fark göze çarpmaktadır. Tarih boyunca erkeğin ekonomik konumu 

gittikçe uzmanlaĢan bireylerin hizmetlerinin mübadelesine ve birleĢtirilmesine 

dayanmıĢtır. Kadının yapmasına izin verilen iĢler ise daha ilkel ve en eski iĢlerdendir. 

Tarih boyunca erkekler kadınlardan ekonomik konum açısından binlerce yıl ilerde 

olmuĢlardır (Çelikol, 2006, s. 49-50). 

Yüzyıllardır kadının çalıĢma ortamı ev olmuĢtur. Parasal karĢılığı olan veya 

olmayan bu kadar iĢin evde gerçekleĢmesi ve evdeki günlük alıĢılmıĢ düzen içinde 

kanıksanması; kadının yaptığı iĢin doğru olarak ölçülmesini güçleĢtirmektedir (Narman, 

2006, s.17). Özellikle ev iĢleri ile kendine yeterli iĢletmelerdeki etkinliklerin birleĢtiği 

noktalarda; ev iĢlerinin nerede bittiği, ekonomik etkinliğin nerede baĢladığı belli 

olmamaktadır. Bu durum  kadın emeğinin değerlendirilmesinde ikili bir haksızlığa 

neden olmaktadır. 

Hindistan'da yapılan bir araĢtırmaya göre, eğer "ev iĢi" olarak kabul edilen tüm 

faaliyetler "ekonomik" faaliyet sayılsaydı, 15 yaĢ üzeri kırsal kadınların iĢgücüne 

katılım oranı  %31'den %52'ye yükselecekti (erkeklerin katılım oranı ise %64‟tür). 

Kadınların katılımının düĢük gösterilmesi kadınların yaptığı iĢlerin çoğunun 

"ekonomik" diye adlandırılan etkinliklerden sayılmamasının bir sonucudur (Toksöz, 

Özkazanç, Poyraz, 2001, s.5). Bugün dünya yoksullarının %70‟i kadınlardan 
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oluĢmaktadır. ĠĢte bunun için var olan durum Toksöz (2001)‟ün söylediği gibi 

"yoksulluğun kadınlaĢması"  olarak adlandırılabilir. 

          GeliĢmekte olan 41 ülkeden toplanan veriler, 1960‟ların ortalarından beri, 

yoksulluğun kadınlar arasında daha hızlı arttığını gösteriyor. 1965-1988 arasındaki 

dönemde kırsal kesimde yoksulluk sınırının altında yaĢayan erkek sayısı % 30 oranında 

artarken, kadın sayısı % 47 artıyor. Yoksul ülkelerde kadınların oranı  % 57‟den % 60‟a 

çıkıyor (Toksöz ve diğ., 2001, s.11). ÇalıĢan kadınların sektörler arasındaki dağılımına 

bakarsak, yaklaĢık dörtte üçü (%72) tarımda, %10‟u sanayide, %18‟i hizmet sektöründe 

çalıĢmaktadır. Kadınların çoğunluğu kırsal kesimde, ücretsiz aile iĢçisi olarak faaliyette 

bulunmaktadır, tarım dıĢındaki istihdam imkanları ise çok kısıtlıdır (DĠE, 1999; akt. 

Toksöz, ve diğ.,  2001, s.22). 

   Bütün bu veriler kadının bir kariyer sorunu yaĢadığının göstergesidir. ÇalıĢma 

hayatında kadının kariyer sorununu aĢağıdaki ana maddeler ıĢığında özetlemek 

mümkündür: 

1. Çocuk büyütme ve aile sorumlulukları, istihdama ara verilmesine yol açmakta 

bu da kadınların kariyerinde ciddi bir sorun oluĢturmaktadır. 

2. Kadınların, mesleki ilerlemeyi getiren ileri seviyede öğrenim ve eğitime 

katılımı azdır. 

3. Pek çok kadın, çocuk doğurduğunda iĢini kaybetmekte veya terk etmektedir 

bir süre sonra ise iĢine geri dönen kadın, vasıf seviyesinin düĢtüğünden yakınmaktadır. 

4. Kariyer ilerlemesinde kadın, rol çatıĢmasından ciddi olarak etkilenmektedir. 

5. Kariyer ve aile rolleri arasında uyuĢmazlığa yol açan toplumsal ve kültürel 

faktörler, pek çok yerde kadınların mesleki ilerlemesini engelleyen etkenler olarak 

görülmektedir. 

6. Kadınlara erkeklerin egemen olduğu mesleklerin vasıflarını kazandırma 

yolunda kadınların egemen olduğu hizmet mesleklerinin seviyesini yükseltme 

stratejisi, kadınlara erkeklerinkine eĢit statü ve kazançta iĢlere girebilmelerini sağlama 

konusunda henüz bir baĢarı gösterilememiĢtir. 

7- Kadınlar daha “kadınca” alanlara toplanmıĢlardır. Ayrıca kadınların “önü 

kapalı”, “alt düzey” statülü iĢlere katılımı daha yoğundur. 

8- Elit meslek sahibi kadınlar, mesleki kariyerlerini korumak için bedelli yardım 

ya da aile içi yardım Ģeklinde diğer kadın olanaklarından faydalanmaktadırlar. 
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9- Kadınların meslektaĢlarıyla evlenmeleri, kariyer ilerlemesine olumlu katkı 

yapan bir etmen olarak görülmektedir. Hatta kariyer amaçları kendisininkine paralel 

olan bir erkekle evlilik yapan kadınların, meslekleri ile ilgili bazı olanaklara daha rahat 

kavuĢtuğu da ortaya çıkmıĢtır.  

 Kadının kariyerini engelleyen bütün bu olumsuzluklar kadın lider konusunun 

bütün ayrıntılarıyla incelenmesini gerektirmektedir. Kentlerde her altı kadından sadece 

bir tanesinin çalıĢıyor olması, eğitim düzeyi düĢük olan kadının kimi zaman kendisinin 

de çalıĢmayı istemiyor olması çalıĢma hayatında kadınların etkililiğinin neden az 

olduğu konusunda bize ıĢık tutacaktır. En alt seviyedeki çalıĢma ortamında bile 

erkeklere oranla az olan kadın sayısı sıra kadın yöneticiliğe geldikçe daha da 

azalmaktadır. ÇeĢitli ülkelerde kadınların yönetim kademesindeki oranları aĢağıdaki 

gibidir: 

   Avrupa‟da orta ve alt yönetim kademesinde çalıĢan kadınların oranı %10‟dur. 

%5‟ten azı ise üst yönetimde çalıĢmaktadır. Ġngiltere de alt yönetim kademesinde 

bulunanların %26'sı kadındır, bu kadınların ancak %2‟lik bir kısmı üst yönetimde görev 

almaktadır.  Bu oran Ġrlanda da %17.4, Fransa da %25 (%9.8‟i mühendislik ve teknik 

yönetici) alt kademede yöneticiyken %10‟u tepe yönetimdedir.  Almanya Kamu 

sektöründe tepe yöneticilerinin %11.2'si kadın (Toplam %23.3), özel sektör 

yöneticilerinin ise %5‟i kadın, ancak %0.7‟si direktör pozisyonundadır. Sağlık 

sektöründe çalıĢanların %86‟sı sosyal hizmetlerde çalıĢanların %79‟u, perakende 

hizmetlerde  çalıĢanların %62‟si eğitim hizmetleri alanında çalıĢanların %48‟i kadındır. 

Dolayısıyla kariyer Ģanslarının bu sektörlerde daha yüksek  olduğu görülmektedir. Yine 

yöneticilerin  Ġtalya'da %3‟ü (genç tepe yöneticisi), Ġspanya'da %5'i (özel sektörde üst 

pozisyonda yönetici), Yunanistan'da %8'i (kadınların iĢgücüne katılma oranı %45.4),  

Danimarka'da %10'u  (özel ve kamu sektöründe orta kademe yönetici),   Finlandiya'da  

%21'i (bankacılık ve kamu sektörü) ABD %4‟ü (tepe yöneticisi) Japonya'da  %1‟i 

(iĢgücünün %45‟i kadın) kadındır. Türkiye iĢgücü içinde kadınların %0.19‟u üst 

kademe yönetici, erkeklerin ise %1,93‟ü üst kademe yöneticidir (Aytaç, 1999, s.31). 

2015'te Grant Thornton tarafından  35 ülkede yapılan “Kadın yöneticiler” araĢtırmasının 

bazı ülkelere göre kadın yönetici oranları Ģöyledir: Rusya %40   Gürcistan  %38  

Polonya %37  Letonya %36  Estonya %35  Litvanya %33  Fransa %33 Ġsveç %28  

Yunanistan %27  Türkiye %26 Hindistan %15  Almanya %14   Japonya % 6 (WEB11, 
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2015). Grant Thorton'un 2015'te yaptığı araĢtırmada dünyada sektörlere göre kadın 

yönetici oranları Ģöyledir ( WEB11, 2015): 
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ġekil 3.  Dünyada Sektörlere Göre Kadın Yönetici Oranları 

 

Kadınların yönetim kademelerindeki ve yöneticilikteki istihdamlarında artıĢ 

oranı en azından bazı ülkelerde cesaret verici olmakla birlikte kadın istihdamında 

geleneksel bakıĢta temelden değiĢiklik olduğu kanısına kapılmak yanlıĢ olur. Arap 

ülkelerinde ve Güney Asya‟da yönetici konumlarındaki kadınların oranı çok düĢüktür. 

Hatta Japonya, Lüksemburg ve Ġspanya gibi sanayileĢmiĢ ülkelerde de kadınların payı 

%10‟dan azdır. Örneğin BirleĢmiĢ Milletlerin yapısı içinde, kadınların mesleki 

konumlarının yükseldiği görülmekteyse de; üst yönetimlerde kadınların oranı %11.3 

dolayındadır (Ġnce, 2010, s.21). Sonuç olarak çalıĢma hayatı, bir yandan kadının 

ekonomik özgürlüğünü ve toplumsal değerini arttırırken, diğer yandan geleneksel değer 

ve tutumların sürmesi nedeniyle kadın için çeĢitli sorunları da beraberinde getirmiĢtir. 

Kadınların bu sorunları çoğu ülkelerin geliĢmiĢlik düzeyine bakılmaksızın ortaktır ve 

değiĢmeye direnen ataerkil cinsiyet rollerinden kaynaklanmaktadır. 
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 Bütün bu olumsuzluklar dünyaya bakıldığında neden kadın lider sayısının az 

olduğu konusunda bizi fikir sahibi edecektir. " Peki kadında liderlik potansiyeli var 

mıdır? Yüzyıllardır prangalanan kadının içinde birikmiĢ güçlü bir enerji olabilir mi ve 

bu enerji liderlik olarak adlandırılabilinir mi?" soruları üzerine düĢünülmelidir.  

 

2.4.2. Türkiye'de Kadının Tarihi 

            Kadının ekonomik yasamda rol alması, özellikle ekonomik sıkıntıların ve savaĢ 

gibi zor dönemlerin yaĢandığı zamanlarda, yedek iĢgücü olarak kullanılması ile 

gerçekleĢmiĢtir. Sanayi Devrimi ile kadınlar, ücret karĢılığı çalıĢma hayatına girmiĢtir. 

1970‟li yıllarda, kadınlar, yöneticilik kademelerinde yer almaya baĢlamıĢ, 1980‟lerde 

eğitim düzeylerinin yükselmesi, bu sayıyı arttırmıĢtır. Fakat 2000‟li yıllara gelindiğinde, 

kadın iĢgücünün ağırlıklı olduğu sektörlerde dahil, erkek yöneticilerin daha çok olması, 

dünyada ve Türkiye‟de orta ve üst kademelerde kadın yönetici imajının henüz 

belirginleĢmediği gerçeğini ortaya koymaktadır. Kadınların ekonomik ve siyasal 

statüleri itibariyle, toplumdaki yerini inceleyen araĢtırmalar, kadın ve erkek arasındaki 

eĢitsizliğin, çok ileri boyutlarda olduğunu göstermektedir (Mercanlıoğlu, 2009, s.35). 

          Cumhuriyet öncesi Türkiye‟sinde kadınlar için yapılan eğitim çalıĢmaları çok 

sınırlı kalmıĢtır. Kadın haklarına yönelik en iyi geliĢme 1926 yılında kabul edilen 

Medeni Kanun‟dur. Bu kanun kabul edildikten bir yıl sonra 1927‟de kızların ve 

erkeklerin okullara birlikte devam etmesi yani karma eğitim yapılması kararlaĢtırıldı. 

Eğitim sisteminde köklü değiĢiklikler yapıldı (yeni Türk alfabesinin kabulü, eğitimde 

fırsat eĢitliği gibi) ve eğitimde laik, modern ve milli ölçütler ön plana çıkarıldı. Bu 

çerçevede kadınların da eğitim düzeyinin yükseltilmesine yönelik yasal düzenlemeler 

yapılmasına önem verildi (Köroğlu, 2006, s.22). 

           Amerika‟daki birçok radyo istasyonunda kadın spiker bulunmadığı bu dönemde 

TRT‟de bir çok kadın spikerin istihdam edildiği görülmektedir. Aynı Ģekilde 1935'te 

Türkiye‟de 18 kadın milletvekili bulunmaktaydı. Ayrıca ilk kez 1932-33 döneminde 

akademik pozisyonlarda görülmeye baĢlanan kadınlar, 1946-47 döneminde toplam fen 

bilimleri akademik nüfusunun %44‟ünü, sosyal bilimlerdeki akademik nüfusun 

%22‟sini oluĢturmaktaydı. 1936 tarihli 931 sayılı ĠĢ Yasasında kadınların çalıĢma 

yaĢamı düzenlenmiĢ, 1950'de ĠĢ Kanununun Bazı Maddelerinin DeğiĢtirilmesi Hakkında 

Kanun ile eĢit iĢe eĢit ücret hükmü getirilerek çalıĢma hayatındaki farklılık giderilmeye 
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çalıĢılmıĢtır. 1966'da ise kadın erkek ücret eĢitliğini içeren ILO sözleĢmesi 

imzalanmıĢtır. 1971'de  parlamentoda ilk kez bir kadın bakan olarak Türkan Akyol 

görev yapmıĢtır (Özdemir, 2009, s.133). 

          Bir ülkede kadın iĢgücünü incelerken kadın nüfusunun miktar ve oranlarının 

belirlenmesi, daha sonra da kadınların ekonomik faaliyetlere katılma oranlarının 

araĢtırılması gerekmektedir. Türkiye‟de kadın iĢgücü üzerine yapılan çalıĢmalar ve 

araĢtırmalar 1950‟li yıllardan itibaren baĢlamıĢtır. Devlet Ġstatistik Enstitüsü‟nün kadın 

iĢgücüne iliĢkin karĢılaĢtırmalı verileri 1950'de  itibaren baĢlatılmakta, kadın iĢgücünün 

geliĢimi 1950  ile baĢlayan evreler içinde incelenmektedir. Kadının çalıĢma hayatı 

içinde yer edinmesi, ücretli çalıĢan konumu ile ifade edilen kadın emeği kavramının 

Türkiye‟de kullanılması, kentleĢme süreci ile birlikte ortaya çıkmıĢtır. 1950‟li yıllarda 

baĢlayan iç göç ve sanayi merkezlerinin oluĢumu, köyde ücretsiz aile isçiliği temelinde 

çalıĢan kadınların, özellikle sanayi kentlerinde ev dıĢında ücretli çalıĢmaya 

baĢlamasının gözlendiği ilk yıllar olmuĢtur  (Ergüder, 2006, s.72). 

           Sonuç olarak, kadınların kamusal alana girmelerinin önündeki engelleri kaldıran 

reform niteliğindeki bu kazanımlardan sonra, ekonomik, sosyal ve siyasal yaĢama aktif 

bir Ģekilde katılan kadın sayısı giderek artmıĢtır. Cumhuriyet Türkiye‟sinde sosyal 

hayata kadın, öncelikle öğretmen olarak katılmıĢtır. 1921 yılından itibaren Ġstanbul 

Üniversitesi‟ne alınan kız öğrencilerin mezuniyet sonrası iĢ hayatına atılmaları ile 

öğretmenlik dıĢı mesleklerde de kadınlar görülmeye baĢlanmıĢtır (Karaca, 2007, s.20). 

Ancak sayılan tüm bu geliĢmelere karĢın, hemen her toplumda olduğu gibi Türkiye‟de 

de halen kadınlar erkeklerden daha az oranda iĢgücüne katılmaktadır. TÜĠK Kasım 

2008 verilerine göre, kadın iĢsizlik oranı %12.7, tarım dıĢı kadın iĢsizlik oranı ise 

%20.5. Yani kentlerde iĢ arayan her 5 kadından 1‟i iĢsizdir (Yalçındağ Doğan, 2009, 

s.12).  AĢağıda  tablo 5‟te  Türkiye‟de çeĢitli kamu kurumlarındaki üst düzey kadın 

yöneticilerin sayısı görülmektedir: 

 

Tablo 5.  Kamu Örgütlerinde Üst Düzey Kadın Yöneticilerin Dağılımı 

Pozisyon  Kadın Erkek 

MüsteĢar  1 23 

MüsteĢar yrd.  2 78 

Bağlı kurum baĢkanları  7 31 
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Bağlı kurum bĢk. yrd.  5 43 

Genel müdür  9 156 

Genel müdür yrd.  44 416 

Kurul baĢkanları  1 67 

Kurul üyeleri  19 122 

Kurum bünyesindeki bĢk.  8 34 

Daire baĢkanı  302 1806 

(WEB10, 2011). 

          Yukarıdaki tabloya ek olarak Türk DıĢiĢleri Bakanlığı‟nda görev yapan 110 

Büyükelçiden 11 tanesi kadındır. Diplomasi akademisi baĢkanı-büyükelçi 1 kadın, 

konsolosluk kâtibi 53 kadın bulunmaktadır. ĠçiĢleri Bakanlığı‟nda ise, Cumhuriyet 

tarihinin ikinci kadın valisi olarak, Yalova iline 2011 yılında Milli Eğitim Bakanlığı 

eski müsteĢarı Esengül Civelek  atanmıĢ bulunmaktadır. 464 vali yardımcısından sadece 

10 tanesi kadındır, 801 kaymakamın 13 tanesi ve 261 kaymakam adayının da sadece  8 

tanesi kadındır. Son olarak, 154 üniversitenin 8‟tanesinde kadın rektör görev 

yapmaktadır  (Negiz, N. ve Yemen, A. 2011, s.200). Siyasette de durum çok farklı 

değildir; 1935 yılında parlamentoya giren 395 milletvekilinden 18‟i kadındır. Bu 

seçimlerde kadınların oranı % 4,6'dır. 1961 yılında bu oran 450 milletvekilinden 3 

tanesinin kadın seçilmesiyle  % 0,7‟ye düĢmüĢtür. 1995 seçimlerinde bu oran %2,4‟e 

1999 seçimleri sonunda %4‟e 2002 seçimlerinde ise % 4,3‟e çıkmıĢtır. Kadın vekil 

oranı 2007 seçimlerinde % 9,45 iken AB parlamentosunda bu oran % 30,3 tür 

(Özdemir, 2008, s.50). 

          Kadınların iĢgücüne katılımının, gerek kendileri gerekse aile ve toplumsal 

kalkınma için önemli olduğu kabul edilmekle birlikte iĢgücüne katılım oranları düĢüktür 

ve yıllara göre de sürekli bir azalma göstermektedir. Yasalardaki eĢitlikçi yapıya 

rağmen, kadının mesleki ve teknik eğitim yoluyla niteliksel geliĢimini ve iĢgücü 

piyasasına giriĢini sağlayacak mekanizmaların oluĢamaması bu düĢüĢün önemli 

nedenlerinden biridir (Karaca, 2007, s.20). 

 

2.4.3. Kadınların ÇalıĢma Hayatında KarĢılaĢtıkları Sorunlar 

          ÇalıĢan kadınlar ev ve iĢ hayatını dengeleme sürecinde pek çok sorunla 

karĢılaĢmaktadırlar. AraĢtırma sonuçlarına göre kadınlar genel olarak 2 alanda sorun 

yaĢamaktadırlar. Bunlar, hem aile hem de iĢ hayatında “çalıĢan kadın” olmaktan 
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kaynaklanan sorunlardır. ÇalıĢan kadınlara ev içi sorumlulukları konusunda eĢleri 

„yardımcı‟ olsalar da genellikle bu, „yardım‟ın ötesine geçmemekte ve kadınlar her iki 

rolü birlikte üstlenmek zorunda kalmaktadırlar. Dökmen‟in de iĢaret ettiği gibi (2004) 

ev iĢlerinin çeĢitliliği ve yapılma sıklığı evden eve değiĢmekle birlikte değiĢmeyen tek 

Ģey ev iĢlerinin yapılıĢında eĢler arasında eĢit ve gerçek bir sorumluluk paylaĢımının 

olmamasıdır. Kadınların kariyer bağlılığı, yapılan iĢten elde edilen doyumla olduğu 

kadar ev ve iĢ yaĢamını dengeli bir Ģekilde organize edebilmeleriyle de iliĢkilidir. Bu 

bağlamda kadın açısından, yapılan iĢ ve çalıĢma koĢulları aile yaĢamını etkilediği gibi 

aile yapısı ve sorumlulukları da kadının iĢ yaĢamını erkeklerden daha fazla 

etkilemektedir. 

           Ayrıca araĢtırma bulgularına göre çalıĢan kadın, kadının öncelikli sorumluluğunu 

aile olarak tanımlayan geleneksel bakıĢ açısının etkisinde kalarak hedeflerini de buna 

bağlı olarak Ģekillendirmekte veya ertelemektedir. ĠĢ hayatında ise ataerkil yapının 

etkisini koruyor olması ve bu bağlamda cinsiyet ayrımcılığı uygulamaları kadınların 

ücretlendirme, terfi-yükselme ve kurum içi eğitim olanaklarını sınırlandırmaktadır. 

Yönetici kadınlar, iĢyerinde ataerkil yapının etkisini zaman zaman hissetmekte, ayrımcı 

uygulamalar veya davranıĢlarla dolaylı da olsa karĢılaĢmaktadırlar. AraĢtırma 

bulgularına göre örneğin, kadro sayıları belirlenirken kadın çalıĢanlara erkek 

çalıĢanlarla eĢit kadro ayrılmaması, aynı statüdeki erkek çalıĢanların müĢterileri diğer 

erkek çalıĢanlara yönlendirmeleri, müdürlük veya genel müdürlük statüsünde kadın 

sayılarının oldukça az olması gibi davranıĢ veya durumlarla karĢılaĢmaktadırlar  

(Demiriz ve YaĢar, 2009, s.90).  Kadınların karĢılaĢtıkları bu sorunlar yöneticilik 

kademelerine gelmelerine engel teĢkil etmektedir. 

          Usluer‟in (2000) “Kadın Öğretmenlerin Yönetici Konumlara Yükseltilmeme 

Nedenleri Konusundaki Öğretmen ve Yönetici GörüĢlerinin Değerlendirilmesi” adlı 

araĢtırmasında kadın öğretmenlerle yapılan görüĢmelere göre; kadın öğretmenlerin 

yönetim basamaklarında yer almama nedenleri (Çiçek, 2008, s.70) :  

 Ataerkil yaĢama biçiminin dayatmaları 

 Çocuk bakımından annenin sorumlu olması  

 Ev iĢlerinin kadınlar tarafından yapılması 

 EĢlerin istememesi  
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 Yöneticilikte “boĢ zamanın” az olması 

 Yöneticiliğin maddi avantajının olmaması  

 Yöneticilik konusunda kendilerini yeterli bulmamaları ve buna bağlı olarak 

baĢarısız olma endiĢesidir. 

Çiçek (2008) kadınların karĢılaĢtıkları engelleri Ģu maddeler halinde özetlemiĢtir: 

 Kadınların çocuk doğurduktan sonra çocuğu büyütmek için kariyer sürecini 

yavaĢlatmaları veya durdurmaları, üst yönetim noktalarına gelmelerinde önemli 

bir engeldir.  

 Kadınlar genelde aile ve iĢ hayatındaki rollerini dengelemek için uğraĢmak 

zorunda kalmaktadırlar. Bu nedenle üst yönetim için gerekli zamanı ayıramazlar.  

 Kadınlar genel olarak iĢletme ve mühendislik - teknik ve hesap iĢlerinde 

becerikli bireyler olarak değerlendirilmemektedir. Bu nedenle bu iĢlerde 

becerikli olan erkeklerin üst yönetimde olması daha uygundur.  

    Kadınlar geleneksel olarak insan kaynakları kadrolarında bulunmayı tercih 

etmektedirler. Bu da ilerleme olasılıklarını azaltmaktadır.  

 Kadınların tepe yönetim için gerekli iĢ becerisine sahip olmadıkları 

düĢünülmektedir (Çiçek, 2008, s.65-66).  

  

2.4.3.1. Toplumsal  Nedenler   

           UygarlaĢma tarım toplumu, sanayi toplumu, bilgi toplumu, modern ya da post 

modern toplum ve son dönemde hızla yaygınlaĢmaya baĢlayan risk toplumu gibi 

isimlendirilmiĢ süreçlerle zaman içindeki devinimini sürdürmektedir. Ancak bu süreçler 

içerisinde bireye biyolojik yapısına bağlı olarak kültürler tarafından yüklenen anlamlar 

ve değerler aynı hızda değiĢmemektedir (Koç ve Siklon, 2009, s.266).  

           Kadın toplumsal yapı içerisinde çok önemli bir yer iĢgal etmektedir ve baĢta aile 

olmak üzere, toplumun iĢleyiĢ sisteminde en önemli faktör olan aileyi ayakta tutma 

konusunda tabii ve hayati bir rol oynamaktadır (ġener, 2009, s.480). Toplumdaki 

ataerkil ideoloji nedeniyle kadınlar öncelikle anne ve eĢ olarak yetiĢtirilmektedir. 

Özellikle geleneksel yapıdaki ailelerde kadınların para kazanmak amacıyla iĢ hayatına 

katılması çevre tarafından ailenin maddi durumunun iyi olmadığı düĢüncesini yaratacağı 

için ailenin Ģeref meselesi olarak görülmektedir. Bazı aileler kadınların ev dıĢına 
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çıkmasını ve aileden olmayan erkeklerle bir arada bulunmasını gerektiren iĢlerde 

çalıĢmasını uygun bulmamakta, ailenin geçimini erkeğin sağlaması, kadınların ev ve 

aile ile ilgili görevlere kendini adaması gerektiğini savunmaktadır. Kültürel ve sosyal 

gelenekler de kimin giriĢimci olacağını belirlemede etkili rol oynamaktadır, örneğin 

bazı kesimlerde sosyal Ģartlar kadınların kendi iĢlerinde çalıĢmasını engellemektedir. 

Öte yandan kadınların iĢ hayatına katılmasının eĢ ve ebeveyn olarak evdeki 

sorumluluklarını tam olarak yerine getirmesini engelleyeceği düĢünülmektedir 

(Özdemir, 2009, s.132). Kadınların aile ve eve ait sorumluluklarının birincil rol olarak 

belirlendiği sosyo-kültürel konumları, kadınların çalıĢma yaĢamında kendilerine 

güvenlerini azaltmıĢtır. 

          Saydığımız bu sebepler nedeniyle kadının çalıĢmasının sürekli olamayacağını 

düĢünen iĢverenler baĢvuruda erkekleri tercih etmektedirler. Yönetim basamaklarında 

da kadın ikinci tercih olarak görülmektedir. Bu düĢünceler kadının kariyer yapmasının 

önüne bir set çekmekte ve kadını üretici olabilecekken tüketici konumuna 

düĢürmektedir (Çiçek, 2008, s.81).        

          Kadın çalıĢanlara ve yöneticilere yönelik ön yargılar; “çalıĢmak istemezler, 

kariyerlerine erkekler kadar bağlı olmazlar, yeteri kadar sert ve dayanıklı değillerdir, 

mesai saatleri dıĢında çalıĢmazlar, karar verme kapasiteleri yoktur, çok duygusallardır” 

Ģeklinde toplumda ve iĢ yaĢamında ortaya çıkmaktadır (Çiçek, 2008, s.84). 

  

2.4.3.2.Ailevi Nedenler 

 

          Kadın ekonomik ya da siyasi yapının bir parçası olsa bile, yaptığı iĢle değil, 

toplum tarafından atfedilen rollere göre değerlendirilmektedir.  Oldukça daraltılmıĢ ve 

belirlenmiĢ bu alanda “kadın kimliği” baĢta annesi olmak üzere bir arada bulunduğu, 

örnek aldığı kadınlarla genelde bu alan ve bu alanın gerektirdiği kurallar içerisinde 

algılanmaktadır. Bu algıda ufak değiĢiklikler yaĢansa da bir bütünlük ve devamlılık söz 

konusudur. Dolayısıyla eril toplumlarda erkek kamusal alanın içerisinde tanımlanarak, 

kazanç sağlayan ve karar veren konumunda olmakta, bu özelliklerini ev/özel mekan 

sınırları içerisinde de devam ettirmektedir   (Koç ve Siklon, 2009, s.266).  

          Elbette ki, her toplumun fertleri, zaman içerisinde ihtiyaçların ve toplumsal 

geliĢmenin gerektirdiği yeni roller almıĢlardır ve alacaklardır. Kadının da, geliĢen ve 
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yeni problemler ile yüz yüze gelen cemiyetimizde, kapasitesi ve birikimlerini 

geliĢtirerek daha fazla sorumluluk alması gerekmektedir (ġener, 2009, s.480). Kadın, 

toplumda önemli bir sosyal konumda bulunmakta ve aile gibi, sosyal hayatın ilk ve en 

güçlü üyesi olarak sürekliliği ve canlılığı temin etmede baĢrolü oynamaktadır. Erkeğin 

fiziki güç ve mücadele azmi, daha çok ağırlığını aile dıĢı alanlarda göstermesine 

karĢılık; kadın, ruhi özelliklerinin geliĢmesi ve hassas bir yapısı, insan geliĢimi ve 

eğitilmesindeki psikolojik ve pedagojik vasıfları ve baĢarısı sebebiyle, daha çok aile içi 

rol ve görevleri yerine getirme baĢarısı ile kendisini ön plana çıkarmaktadır (ġener, 

2009, s.469). 

           Ailenin ahlaki ve sosyal yükü, kadının çaba ve gayreti ile gerçekleĢmektedir. Bu 

yüzden kadın, ailedeki birçok görev ve sorumluluğu önemli ölçüde taĢımakta ve yerine 

getirmektedir. Erkeğin aileye dolaylı katkısı yanında, kadın daha büyük sorumlulukların 

merkezinde bulunmaktadır. Kadın; eĢ ve çocuklar gibi iki grubun, uyumlu ve ahenkli 

bir biçimde iletiĢim kurmasını ve bütünleĢmesini aynı ortamda sağlamak konusunda 

önemli bir fonksiyon görmektedir. Böyle bir rolü, aile içinde yapabilecek baĢka bir kiĢi 

yoktur. Ayrıca çocuğun dünyaya gelmesi, büyütülmesi ve kiĢiliğinin Ģekillenmesinde de 

annenin rolünün alternatifi bulunmamaktadır. Bu yüzden annelik; önemli bir süre, 

çocuğun kendini tam olarak idrak edebileceği yaĢa kadar baĢkasına devredilemeyecek 

bir görev ve rol olarak taĢınan bir sorumluluk olmaktadır  (ġener, 2009, s.470). 

          Ancak, evli ve anne olan kadınların birincil rolleriyle, bunlara ek olarak 

üstelendikleri iĢ rollerinin taleplerini aynı anda karĢılamaya ve rolleri arasında bir denge 

kurmaya çalıĢmaları kadınlara ekstra stres ve yük getirmektedir. Annenin yaĢadığı stres 

ve zorluklar da, baba da olduğu gibi, ancak farklı boyutlarda, anne-çocuk iliĢkisine 

yansımaktadır.  Bu arada, aile içi görevlerde de kadına yönelik yükün, adil olmayan bir 

Ģekilde sürdürüldüğüne Ģahit olunmaktadır: Aile yaĢamında çocuk bakımı, yaĢlı ve hasta 

bakımı gibi yükümlülükleri sadece kadınların sorumluluğunda gören anlayıĢ yerine, bu 

sorumlulukların anne, baba, devlet veya iĢveren arasında paylaĢılması yaklaĢımı 

benimsenmelidir (ġener, 2009, s.479).                                                                                                                                                                                      

          Tam gün çalıĢmanın zorluğu, Türk aile yapısında evdeki iĢlerin kadının 

sorumluluğunda yürütülmesi; bunun da fazla mesai gerektiren iĢlere kadınların 

yönelmelerini güçleĢtirmektedir.  Bununla birlikte üst yöneticilerin erkek yöneticilerle 

çalıĢmayı tercih etmeleri ve mesai haricinde de arandığında ulaĢılabilen yöneticiler 
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genel olarak tercih edilmektedir. Bu sebepler de kadınların üst yönetimlere 

gelememelerindeki ailevi nedenlerdendir. 

 

2.4.3.3. Kadınların Kendilerinden Kaynaklanan Nedenler 

ToplumsallaĢma süreci sonunda, kadınların erkeklere göre "kendine güvenme" 

özelliği de farklılık göstermektedir. Kadınların erkeklere göre daha az kendine güvenen 

daha pasif bireyler olarak yetiĢtirildikleri bilinmektedir. Bu nedenle kadınlar risk 

almaktan kaçarlarken, erkeklerin güvencesiyle daha rahat hareket edeceklerini 

düĢünürler. Kadınların kendilerine güven kazanmaları uzun yıllar almaktadır. Eğitim 

düzeylerinin artması sonucu kadınlar kendilerine daha fazla güvenmeye baĢlamıĢlardır  

(DurmuĢ, 2001, s.75).  Kadınların yönetici konuma yükselmesinde aĢılması gereken asıl 

engeller bireysel engellerdir. Her Ģeyden önce kadınlar kendilerini yönetici olarak 

düĢünmeli, o mevkiye kendilerini layık görmelidirler ki, bu konuda istekli olabilsin, 

gayret sarf edebilsinler.  

Kadınların yönetici konuma gelirken üstesinden gelmeleri gereken pek çok içsel 

engel söz konusudur. Kadın sosyalleĢme sürecinde otorite ve güç sahibi olarak babasını, 

ağabeyini ve kocasını görmektedir. Bunun sonucu ise otoriteye, güce itaat ve onun 

karĢısında güçsüzlük duygusudur. Bu Ģekilde yetiĢtirilen kadınların otorite ve gücü 

gerektiren iĢlerde kendilerini düĢünememeleri ve bu iĢlerde kendilerini rahat 

hissetmemeleri normaldir. Toplum içerisinde kız çocuklarının sosyalleĢme sürecinde 

edindikleri cinsel kimlik ve roller de kadınların kendilerini emir veren yönetici 

konumunda görmelerine engel oluĢturmaktadır. SosyalleĢme sürecinde kadın kimliğini 

edinirken, bu kimliğin gerektirdiği iyi bir anne ve eĢ olma bilinciyle yetiĢtirilen kız 

çocukları, kariyer sahibi iyi bir iĢ kadını, yönetici olma düĢüncesinden uzaktırlar. 

ToplumsallaĢma sürecinde, kadının yönetici konuma yükselmesi konusunda dıĢsal olan 

bu faktör, bu Ģekilde kadın tarafından içselleĢtirilmektedir (Güldal, 2006, s.70-71). 

           Kadınların bizzat kendileri tarafından oluĢturulan engeller grubuna “kraliçe arı 

sendromu” adı verilen durum da dâhil edilebilir. Bu, “kadın yöneticilerin zamanla iĢ 

ortamındaki davranıĢlarını değiĢtirerek erkek yöneticilerin davranıĢ kalıplarına 

yaklaĢması ve diğer kadın çalıĢanlara erkek yöneticilerinkine benzer tepkiler 

göstermesi” durumudur. Kraliçe arı sendromunda kadın yöneticiler, hemcinslerinin 
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kariyer geliĢimini rekabeti azaltmak gibi nedenlerle olumsuz yönde etkileyebilmektedir  

(Öğüt, 2009, s.66). 

           Yönetici pozisyonuna yükselebilmek için kadınların her Ģeyden önce kendilerine 

inanmaları gerekmektedir. Erkeklerle eĢit ölçüde rekabet edebilme yeteneğine sahip 

olduğunu düĢündüğü sürece, kadınlar iyi bir yönetici olabileceklerine inanacaktır. Kendi 

içsel bakıĢ açıları kadınların yönetici olma konusunda motive olmalarını sağlayacak 

faktörlerden biridir (Güldal, 2006, s.72). 

2.4.3.4. Cam Tavan Sendromu 

          Kadın yöneticilerin tepe yönetim pozisyonlarına ulaĢmalarını engelleyen ve “cam 

tavan” olarak nitelenen çok çeĢitli engeller bulunmaktadır. Gerek dünyada gerekse 

Türkiye‟de, konu ile ilgili yapılan çalıĢmalarda cinsiyet temelli bu engellerin farklı 

Ģekillerde sınıflandırıldığı görülmektedir (Karaca, 2007, s.52). 

          Kadın; önünde bir engel olarak cinsiyete dayalı ayrımcılığı, en çok 

yükseltilmelerde-terfilerde yaĢamıĢtır. Kadınlar, sırf cinsiyetleri nedeni ile ülkemizde 

genel anlamında bir "cam tavan" etkisiyle karĢılaĢmaktadır (ġahin Durgun, 2002, s.52).  

Cam tavan, “kadınlar ile üst yönetim düzeyleri arasında yer alan ve onların baĢarılarına 

ve liyakatlarına bakılmaksızın ilerlemelerini engelleyen, görünmeyen, Ģeffaf ve aynı 

zamanda da geçilemeyen engelleri” ifade etmek için kullanılan bir kavramdır (Ataay, 

1998, s.243). Bu kavram, ilk kez 1986 da Wall Street Journal‟da “Corporate Women” 

köĢesinde iki yazar tarafından kullanılmıĢtır. Cam tavan kavramı, kadınların yönetici 

olabilmelerinin yalnızca kadın olmalarından dolayı engellendiği düĢüncesini 

yansıtmaktadır. Kadınların iĢlerini ailevi sebeplerle rahatlıkla bırakabilecekleri, 

rekabetçi bir ortamda baĢarılı olamayacakları düĢüncesi ve kadına karĢı önyargıların 

yanında üst düzey erkek yöneticilerin kendilerini kadınların yanında rahat 

hissetmedikleri düĢüncesi cam tavanı oluĢturmaktadır (Güldal, 2006, s.61).  

         Cam tavan terimi kadınların yaĢlarına, eğitim düzeylerine medeni hallerine 

bakılmaksızın sırf “cinsiyetleri” dolayısıyla iĢ yaĢamında ilerlemelerini engelleyen, 

görünmez ama güçlü bir engeldir. Bu kuruma bağlı olarak, kadın yöneticilerin üst düzey 

iĢleri baĢaramayacaklarından değil, “kadın” olmalarından dolayı engellendiği 

düĢünülmektedir (Çiçek, 2008, s.34). Cam tavan, bir kadın yönetici olarak belirli bir 

noktaya kadar yükseldikten sonra önemli bir terfi beklediği anda adını tam olarak ortaya 
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koyamadığı nedenlerden ötürü istediği terfiyi alamama durumu Ģeklinde de 

açıklanmaktadır (Çetin ve Atan, 2012, s.125). 

           Ġngiltere‟de 1977 de R.M. Kanter‟in yaptığı araĢtırmalarda cam tavanın birçok 

kadın için aĢılmaz olduğunu açıklamak için üç önemli faktör üzerinde durulmuĢtur 

(Nakipoğlu, 1998, s.55-56): 

- ĠĢverenler açısından, kadınlarla erkekler arasında tercih edilmede farkların olduğu, 

- ĠĢletmelerde erkek çalıĢanların kadınlara karĢı önyargılı ve ayrımcı davrandıkları, 

- Kurumsal politikalarda kadınlara Ģekilsel ve sistematik ayrım yapıldığıdır. 

          Bazı yazarlar, üst düzeydeki erkeklerin kendilerini kadınların yanında rahatsız 

hissettikleri için kadınları terfi ettirmediklerini savunmaktadır. Ayrıca üst kademede 

bulunan erkek yöneticilerinin, kadın ve erkeğin farklı yönetim tarzı olduğu ve 

erkeklerin yönetim tarzının Ģirket baĢarısı için daha elveriĢli olduğu kanısı, kadınların 

yükselebilmesi önünde engel oluĢturmaktadır. Bu görüĢteki yazarlar, Ģeffaf tavanı tam 

genel müdür düzeyinin altına koymuĢlardır. Fakat kadın yöneticiler üst düzey 

yöneticiliğe gelmeden önce de benzer engellerle karĢılaĢmakta, dolayısıyla bu tip 

engeller sadece tepe yönetimine ulaĢmak isteyen yönetici kadınları değil, dolaylı olarak 

potansiyel birer yönetici olan tüm çalıĢan kadınlar için geçerli olmaktadır (Ataay, 1998, 

s.243-248).    

            Cam tavanın varlığını belirlemeye yönelik birçok araĢtırma bulunmaktadır. Buna 

göre ABD‟de yapılan bir çalıĢmada 1000 büyük Ģirket yöneticisinden % 16.9‟unun, 

yönetim kurulunda yer alanların ise % 6.2‟sinin kadın olduğu tespit edilmiĢtir. En 

büyük Amerikan Ģirketlerinde üst düzey pozisyonlarda bulunan kadın oranının da 

%3‟ten az olduğu belirtilmiĢtir. Yine Türkiye‟de bankacılık ve sigortacılık sektöründeki 

64 Ģirket üzerinde yapılan bir çalıĢmada, çalıĢanların % 43‟ünün, orta düzey 

yöneticilerin % 26‟sının, üst düzey yönetimde bulunanların ise sadece % 3‟ünün kadın 

olduğu saptanmıĢtır.  Aynı Ģekilde yapılan birçok araĢtırma sonucunda da kadınların üst 

yönetsel pozisyonlarda çok az temsil edildikleri görülmüĢ ve bu durum örgütlerde cam 

tavanın varlığını kanıtlar bir bulgu olarak açıklanmıĢtır (Karaca, 2007, s.52). 

2.4.4. Eğitim Yönetimi ve Kadın  

          Yönetim alanında yapılmıĢ olan muhtelif tanımların ortak noktası olarak “elde 

bulunan kaynakların amaçlar doğrultusunda rasyonel olarak kullanılmasıdır” 
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yaklaĢımını alacak olursak ki görülen odur. Eğitim Yönetimini de eğitim sürecini 

mevcut kaynak ve malzemeleri en etkili bir Ģekilde kullanarak, önceden belirlenmiĢ 

olan temel amaçlara ulaĢabilmek için yapılan etkinlikler olarak tanımlamak mümkündür 

(Erdoğan, 2000; akt Can, 2007, s.2). 

         Eğitim yöneticiliği, eğitim örgütlerini, önceden belirlenmiĢ amaçlara ulaĢtırmak 

üzere insan ve maddi kaynakları sağlayıp, sahip olduğu kaynakları etkili bir Ģekilde 

kullanmak suretiyle eğitimin genel amaç ve ilkelerine uygun, eğitim örgütünün özel 

amaçları çerçevesinde belirlenen politikaları ve alınan kararlan uygulamak ve 

yönetmektir (Taymaz, 1995; akt Akar, 2006, s.30).  

          Eğitim sistemindeki sürekli değiĢim ve geliĢme, eğitim yöneticisinin de yeniden 

tanımlanıp ele alınmasını zorunlu kılmıĢtır. Günümüzde eğitim yöneticisi “liyakatli , 

baĢarılı, demokratik, yaratıcı, katılımcı, verimli, etkin, hoĢgörülü, saygılı, bilgili, ve 

örgütü ile birlikte öğrenen” kiĢidir (Boydak Özan ve Akpınar, 2002, s.220). Eğitim 

yöneticisi kendi geliĢiminin farkında olmalı ve bunu baĢkalarına da gösterebilmelidir. 

Okul dıĢındaki çevreye ve bazı gruplara da liderlik etmelidir. Okul yöneticisini baĢka 

alanlardaki yöneticilerden ayıran en önemli özelliklerden birisi budur (Akt. Binen, 

2013, s.15).  

            ġiĢman, eğitim liderinin özelliklerini Ģöyle sıralamıĢtır: 

 

 Okul toplumunca paylaĢılan, desteklenen bir öğrenme vizyonuna sahip olup bu 

vizyonu düzenleyen, geliĢtiren ve uygulayan kiĢidir. 

 Öğrenmeye ve mesleki geliĢmeye yoğunlaĢan bir okul kültürü ve öğretim 

programını oluĢturan, geliĢtiren ve sürdüren kiĢidir. 

 Etkili bir öğrenme çevresi ve ortamı oluĢturarak bunu sürdürmek için okulun 

sahip olduğu bütün kaynakları etkin bir biçimde kullanan kiĢidir. 

 Aile ve toplumla iĢbirliği yaparak farklı toplumsal beklentileri karĢılayabilen ve 

toplumun kaynaklarını okula yönlendirebilen kiĢidir. 

 Tutarlı, adil bir ahlak yöneticisi olabilen kiĢidir. 

 Genel, politik, sosyal, ekonomik, yasal, kültürel bağlamı anlayabilen ve bunlara 

cevap verebilen kiĢidir (ġiĢman, 2002, s.24-26). 

          Türkiye‟de değiĢik sektörlerde görev yapan kadınların konumlarına bakıldığında 

her geçen gün örgütün orta ve üst kademelerinde biraz daha ilerleme kaydetmelerine 
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karĢın ne yazık ki, aynı olumlu düĢünceyi eğitim yönetimi alanındaki kadın yöneticiler 

için söylemek güçtür. Dünyanın hemen tüm bölgelerinde ilköğretim öğretmenlerinin 

büyük çoğunluğu  kadınlardan oluĢtuğu halde bu katılımın daha üst eğitim 

düzeylerine doğru azaldığı gözlemlenmektedir (Çelikten, 2002, s.2). 

       Eğitim yöneticisi atamalarında kadın-erkek tercihi yapılmazken kadınlar 

yönetimde pek yer almamaktadırlar. 2001 itibari ile Türkiye‟de ilköğretim düzeyinde 

toplam 324.835 öğretmen çalıĢırken, bu öğretmenlerin 142.342‟si (% 43.8‟i) kadındır. 

Yine ilköğretim düzeyindeki 20.597 yöneticinin (müdür ve müdür yardımcıları olarak) 

% 37‟si, müdürlerin ise yalnızca % 3.15‟i kadındır. Öğretmen olarak % 43.8 oranında 

yer alan kadınlar, okul müdürü olarak sadece % 3.15 oranındadır (Köroğlu, 2006, s.36).   

2010-2011 öğretim yılında ise  ilköğretimde çalıĢan 503.328 öğretmenin %52.8‟i 

(266.074) kadınlardan oluĢmaktadır. Millî Eğitim Bakanlığı (MEB) Personel Genel 

Müdürlüğü‟nün verilerine göre MEB bünyesinde merkez, taĢra ve okul/kurumlarda 

görev yapan 80.465 yöneticinin %11.1‟ini (8.905) kadınlar oluĢturmaktadır (Çalık, 

KoĢar ve Dağlı, 2012, s.640). 2012 yılında dönemin Milli Eğitim Bakanı tarafından 

yapılan yazılı açıklamada, merkez ve taĢra teĢkilatında görev yapan yöneticiler içinde 

kadın oranının % 3,49, Bakanlığa bağlı eğitim kurumlarının müdürleri arasında % 6, 

müdür baĢyardımcıları arasında % 8, müdür yardımcıları arasında ise % 13 olduğu ifade 

edilmiĢtir (Buyruk, 2014, s.113).  

          Toplum, kadınları, özellikle de Türkiye'de daha uyumlu, daha itaatkâr, daha 

hizmet edici, yani yönetileceği görevlere itmekte, yöneticilik gibi karar verme 

becerilerini gerektiren görevler için de erkekleri daha uygun bulmaktadır (Navaro, 

1993; akt Sefer, 2006, s.17). Erkekler tarafından kuralları koyulmuĢ, sadece erkeklerin 

sahip olduğu var sayılan problem çözme, analitik ve soyut düĢünce, görev baĢarısına 

yönelme, dayarlılık ve güçlü kafa yapısına sahip olma, heyecan ve duygusallığı bir 

kenara koyabilme ve karar verme konularında biliĢsel üstünlüğü olma gibi tanımlanan 

davranıĢ biçimlerinin yöneticilik vasfı olarak görülmesi, iĢ hayatının ve özellikle 

liderliğin erkek davranıĢlarıyla özdeĢleĢtirildiği bir ortam yaratmıĢtır. Erkek kültürü 

olarak tanımlayabileceğimiz böyle bir ortamda kadının, kadın olarak üst kademe 

yöneticiliğe ulaĢma çabaları genel olarak zorluklarla dolu bir dizi süreç yaĢamasını 

beraberinde getirmiĢtir (Sefer, 2006, s.17).  
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          Okullardaki yönetim görevlerinde güçlü liderlik nitelikleri önemli bir 

gerekliliktir. Özellikle eğitim dalı liderlik rolleri üstlenmeye istekli ve nitelikteki kiĢileri 

göz ardı etmeye elveriĢli değildir. Dolayısı ile etkin liderlik nitelikleri taĢıyan 

profesyoneller, cinsiyetleri ne olursa olsun eğitim yönetimi görevlerinde 

değerlendirilmelidirler (Ensari, 1991, s.107). 

          Öğrencilerin ve öğretmenlerin büyük bir çoğunluğu kadınlardan oluĢmaktadır. 

Öğretmenlik ve analık görevini büyük bir baĢarıyla yerine getiren kadınların, yöneticilik 

mesleğinde de görev almaları gerekir, bu bir zorunluluktur, çünkü kız öğrencilerin ve 

kadın öğretmenlerin “kadın rol modellerine” ihtiyaçları vardır. Her okulda mutlaka en 

az bir kadın müdür yardımcısının bulunması kız öğrencilere rehber, rol modeli ve 

sorunlarını rahatlıkla anlatabileceği biri olması açısından son derece gereklidir 

(Çelikten, 2002, s.20). 

 

2.4.5. Ġlgili AraĢtırmalar  

 

2.4.5.1. Yurtiçinde Yapılan AraĢtırmalar 

           Alıcı (2008) "Ortaöğretim Kurumlarında Yönetici Pozisyonun Kadın Ġstihdamı 

Ve YaĢanılan Sorunları Ġçeren Bir Uygulama" adlı çalıĢması sonucunda Ģu verilere 

ulaĢmıĢtır: 

1. Katılımcıların % 51‟i bir “kadının öncelikli görevinin evi ve ailesine karĢıdır” 

görüĢüne katılmazken % 43,8‟i bu görüĢü desteklemiĢtir. Tüm katılımcıların % 88,4‟ü 

ailenin maddi yapısını güçlendirmek için kadının çalıĢması gerektiği görüĢüne 

katıldığını ifade ederken % 60‟ıçalıĢan kadınların eĢlerinin kariyer elde edebilmesi için 

her türlü özveriyi göstermesi gerektiğini bildirmiĢlerdir. 

2. Kadın iĢgücünün yönetim kadrolarında yer almasına iliĢkin görüĢlerin bireylerin, 

demografik özelliklerine göre farklılık gösterip göstermediğine bakılmıĢ ve cinsiyet ile 

mesleki kıdem bakımından farklılık bulunurken medeni duruma göre farklılık 

bulunamamıĢtır. 

3. Cinsiyetten kaynaklanan özellikler ve toplumsal düzenin kadına yüklediği eĢ ve 

annelik görevlerinin yöneticilik makamının gerektirdiği becerilerle uyuĢma düzeyine 
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bakıĢ açısının cinsiyetler arasında farklılık düzeyine bakılmıĢ ve kadınlarla erkeklerin 

görüĢlerinde farklılık bulunmuĢtur. 

4. Yöneticilik makamına atanmada mevzuatın cinsiyet açısından ayrımcılık rolünün 

bulunup bulunmadığına sorulmuĢ ve iki grubun görüĢleri arasında fark bulunamamıĢtır. 

          Alican (2015) "Öğretmen Ve Yöneticilere Göre Liselerde ÇalıĢan Kadın 

Öğretmenlerin Okul Yöneticiliği Taleplerini Etkileyen Faktörler" adlı araĢtırmansının 

sonucunda, erkeklerle karĢılaĢtırıldıklarında daha çok kadın katılımcılar cinsiyet 

değiĢkenine göre mesleki etkenler boyutunun kariyerlerini engellediği görüĢüne 

ulaĢmıĢtır. okul yöneticisi olmada yasal hiçbir engel bulunmamasına rağmen aile 

içindeki aĢırı sorumluluk ve görevler, kadının sosyal durumuna yönelik geleneksel bakıĢ 

açısı, toplumdaki erkek egemen yapı ve bunların sonucundaki kendine güvensizlik 

yönetimsel görevler üstlenmede onları engellemektedir.  

          Avuka (2009)' nın "Genel Liselerde ÇalıĢan Yönetici Ve Öğretmen GörüĢlerine 

Göre Kadın Öğretmenlerin Kariyer Engelleri" adlı çalıĢmasında kadın öğretmenlerin 

kariyer geliĢimi önündeki en büyük engel ailevi nedenler olarak görülmektedirler. Bu 

engelleri okul çevre, ekonomik, eğitim, çalıĢma saati, yaĢ ve medeni durumdan 

kaynaklanan nedenler izlemektedir. 

          Binen (2013)' in "Kadın Öğretmenlerin Yönetici Olma Taleplerini Etkileyen 

Etkenler : Adana Ġli AraĢtırması" çalıĢmasına  katılan öğretmenlerin % 62‟si okullarda 

kadın yöneticinin yeteri kadar yer almadığını düĢünmektedir. Ayrıca kadın 

öğretmenlerde yönetici pozisyonunda daha fazla kadın görmek istediklerini 

belirtmiĢlerdir. 

          Boydak ve Akpınar (2002), "Okul Yönetiminde Kadın Yöneticilerin BaĢarısı" 

baĢlıklı araĢtırmalarında, ilköğretim kurumlarında görev yapan yöneticilerin cinsiyete 

göre yönetim süreçlerindeki baĢarısını ölçmeyi amaçlamıĢ, araĢtırma sonunda; okul 

yöneticilerinin yöneticilik görevini yerine getirmesinde cinsiyete göre farklılık 

bulunamadığı sonucunu çıkarmıĢlardır. Okul yönetiminde kadın yöneticiler de erkek 

yöneticiler kadar baĢarılıdır. 

          Çalık (2012), "Ġlköğretim Okullarında Kadın Yöneticilere Yönelik Öğretmen 

Tutumlarının Değerlendirilmesi" baĢlıklı çalıĢmasının  sonuçlarına göre, kadın 

yöneticilere yönelik tutumlar cinsiyet değiĢkenine göre farklılık gösterirken, yaĢ ve 

mesleki kıdem değiĢkenlerine göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir. Kadın 
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öğretmenlerin kadın yöneticilere yönelik tutumlarının “görev rol davranıĢları”, “iliĢkisel 

rol davranıĢları” ve “çalıĢma ahlakı” boyutlarında erkek öğretmenlerden daha olumlu 

olduğu bulunmuĢtur. Öğretmenlerin kadın yöneticilere yönelik tutumlarının “görev rol 

davranıĢları” boyutunda diğer boyutlara oranla daha olumlu olduğu gözlenmiĢtir. 

         Çelik (2011)' in "Ġlköğretimde Öğretmen, Müdür ve MüfettiĢlerin Kadın 

Yöneticilere Yönelik Tutumları" çalıĢması incelendiğinde, öğretmen, yönetici ve 

müfettiĢlerin kadın yöneticilerin çalıĢma ahlakı boyutuna diğer boyutlara kıyasla daha 

yüksek puan verdikleri görülmüĢtür. Bu nedenle ilköğretim okullarındaki öğretmen, 

yönetici ve ilköğretim müfettiĢlerinin kadın yöneticilerin çalıĢma ahlakı boyutunu 

profesyonel çalıĢma ve insanlar arası iliĢkiler boyutuna göre daha baĢarılı buldukları 

söylenebilir. Ayrıca araĢtırma sonuçları kadın yöneticilere yönelik tutumların cinsiyet 

değiĢkenine göre farklılaĢtığını; statü, çalıĢılan kurum, eğitim düzeyi ve yaĢ 

değiĢkenlerine göre ise farklılaĢmadığını göstermiĢtir. 

           Çelikten (2004), "Okul Müdürü Koltuğundaki Kadınlar : Kayseri Ġli Örneği" adlı 

çalıĢmasında    kadın okul müdürlerinin kendilerine olan güvensizlik, çevreden destek 

görememe ve iĢ-aile arasında seçim yapamama gibi ikilemlerden dolayı idareciliği pek 

de isteyerek yapmadıkları saptanmıĢtır. GörüĢlerine baĢvurulan kadın yöneticiler, 

evliliği ve çocuk sahibi olmayı yöneticiliğin önündeki en önemli etmenler olarak 

sıralamıĢlardır. 

          Durgun ġahin (2002)' in "ÇalıĢma YaĢamında Kadın Yöneticiler Ve Muğla 

Örneği" adlı çalıĢmasında ulaĢılan  ataerkil aile düzeninin kadınların yükselmelerini 

engelleyici bir faktör olduğu, kadınların  cinsiyetlerinden ötürü zaman zaman mesleki 

ayrımcılıklarla karĢılaĢtıkları, çalıĢılan kurumların yerleĢik kültürlerinin de kariyer 

engelleri olarak  kadınların  karĢısına çıkabildiği sonuçlarına ulaĢılmıĢtır.  

          KeleĢ (2010)'in " Ġlköğretim Kurumlarında ÇalıĢan Kadın Öğretmenlerin Yönetici 

Olmalarını Etkileyen Faktörlerin AraĢtırılmasına ĠliĢkin Bir Uygulama ( Bağcılar 

Örneği )" adlı çalıĢmasında “Ġlköğretim okullarında görev yapan kadın öğretmenlerin 

yönetici olmalarını engelleyen etmenlerin”, cinsiyetle iliĢkisini tespit için yapılan t-testi 

sonucu; cinsiyetin toplumsal roller ve cinsiyet rolleriyle anlamlı iliĢkisi olduğu tespit 

edilmiĢtir. Bu iliĢkiye göre kadın öğretmenlerin yönetici olmalarındaki engellerin 

toplumsal roller ve cinsiyet rolleri boyutlu olduğuna, erkek öğretmenler kadın 

öğretmenlere göre daha fazla katılmaktadır. 
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          Köroğlu (2006),   "Okul Yönetiminde Cinsiyet Etkeni Ve Kadın Öğretmenlerin 

Okul Yöneticiliği Talepleri (Bingöl Ġli Örneği)" çalıĢmasında denekler arasında anlamlı 

bir farklılık gözlenmezken, kadın deneklerin erkek deneklere göre, kadın öğretmenlerin 

yönetici olma talepleri üzerinde onların kendi kiĢisel özelliklerinin daha etkili olduğu, 

baĢka bir deyiĢle kadın öğretmenlerin yöneticiliği kendilerinin istemediği fikrini 

savundukları sonucuna varılabilir. 

          Tüzel (2014)'in Eğitim örgütlerinde kadın yöneticilerin kariyer engellerinin 

incelenmesi: Ankara ili örneği adlı Nicel ve nitel araĢtırması sonucunda elde edilen 

bulgular genel olarak değerlendirildiğinde; kadın öğretmenlerin okul yöneticisi olmaya 

iliĢkin isteklilik ve uyum düzeylerinin erkek öğretmenlere oranla daha düĢük düzeyde 

olduğu, kadın öğretmenlerin okul yöneticisi olmaya iliĢkin en yüksek düzeydeki 

bireysel kariyer engelinin ise okul yöneticiliğinin statü ve kazanımını yetersiz 

bulmalarından kaynaklandığı belirlenmiĢtir. 

         Uçan (2012)' ın Ġlköğretim Okullarında Görev Yapan Öğretmenlerin Kadın 

Yöneticilere Yönelik Tutumları Ġle Kadın Yöneticilerde Algıladıkları Liderlik Stilleri 

Arasındaki ĠliĢki: Ġstanbul Ġli Kadıköy Ġlçesi Örneği adlı çalıĢmasında öğretmenlerin 

kadın yöneticilerde algıladıkları liderlik davranıĢları mezun olduğu okul ve kadın 

yöneticiyle çalıĢılan süre değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterdiği tespit 

edilmiĢtir. Öğretmenlerin kadın yöneticiye yönelik tutumları cinsiyet, mezun olduğu 

okul, branĢ ve kadın yöneticiyle çalıĢılan süre değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

gösterdiği tespit edilmiĢtir. Öğretmenlerin algıladıkları liderlik davranıĢları ile kadın 

yöneticiye yönelik tutumları arasında ve algıladıkları liderlik davranıĢları alt boyutları 

ile kadın yöneticiye yönelik tutumları alt boyutları arasında anlamlı bir iliĢki olduğu 

tespit edilmiĢtir. 

 

2.4.5.2. YurtdıĢında Yapılan AraĢtırmalar 

          Berman (1999), "Uluslararası Okullarda Kadın Yöneticilerin Yükselmelerinin 

Önündeki Engeller"  adlı araĢtırmada Kadın yöneticilerin önündeki engellerin neler 

olduğu ve bunların kadın yöneticiler tarafından nasıl algılandığı araĢtırmıĢtır. AraĢtırma 

67 kadın yöneticiye uygulanmıĢtır. Engeller ise; Kadınların kendilerine güvensizliği ve 

yöneticiliğin maddi getirisinin olmaması olarak tespit edilmiĢtir (WEB12, 2007). 
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          Jagt ve Jean (2000) tarafından Western Michigan üniversitesinde yapılan 

araĢtırmanın adı " Michigan Okul yöneticilerinin Kadın Yöneticiler Konusundaki Algı 

ve Tutumları"dır. AraĢtırmada kadın yönetici sayısının azınlıkta olmasının nedenlerine 

değinilmiĢ ve araĢtırma sonuçlarına göre kadın ve erkek yöneticilerin, okul müdürü 

olan bayanlara karĢı tutumlarında fark olmadığı bulgusuna ulaĢılmıĢtır. 

          Oplatka (2004), “The Arrival Of a New Women Principal and Teacher‟s Self- 

Renewal: Reflections From Life Stories of Mid-Career Teachers” baslıklı araĢtırmada, 

Ġsrailli kariyerlerinin ortasındaki öğretmenlerin okullarına yeni bir kadın müdürün 

gelmesinden sonra yasadıkları kiĢisel yenilenme sürecini göstermeye çalıĢmıĢtır. 

Öğretmenlerle yapılan röportajlar sonucunda, yeni müdürün geliĢi ile öğretmenler eski 

eğitimsel bakıĢ açılarına tekrar kavuĢtuklarını, gayret ve verimliliklerinin arttığını, 

kendilerini daha enerjik hissettiklerini bildirmiĢlerdir. Yeni müdür, kadınsı bir liderlik 

tarzı ve yönlendirmesini benimseyerek, geliĢinin olumsuz etkilerini azaltmıĢtır. 

           Hutchinson (2002), “Women in School Leadership: Taking Steps to Help Them 

Make the Leap” adlı araĢtırmada Missouri kentindeki müdür olmak isteyen kadınların 

karĢılaĢtıkları zorlukları ortaya koymaya çalıĢmıĢtır. Kadınlar hakkındaki olumsuz 

düĢüncelerin, okul yöneticiliğindeki kadınların kariyer ilerlemesinde engel oluĢturduğu 

ve liderlerin genellikle erkek olmaları beklentisinin, zaman zaman kadınların kendilerini 

ikilem içinde bulmalarına sebep olduğu sonucuna varmıĢtır. 

           Grant Thornton Ģirketinin her yıl yaptığı uluslar arası “Kadın yöneticiler 2015” 

araĢtırması sonucuna göre ebeveynlik görevini kadınların yönetici olarak tercih edilmesi 

önündeki en büyük engel olarak ifade eden katılımcıların oranı %28, diğer ailevi 

yaptırım ve baskıları birer engel olarak ifade edenlerin oranı  %24, uygun yönetim 

pozisyonları açıldığında kadın aday eksikliğini bir engel olarak ifade edenler %20 ve 

cinsiyetlere yönelik önyargıları birer engel olarak düĢünenler katılımcıların %19'udur. 
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III.  YÖNTEM 

 

3.1. AraĢtırma Modeli 

Bu araĢtırmanın yürütülmesinde, genel tarama modeli kullanılmıĢtır. Tarama 

modeli, geçmiĢte ya da halen var olan bir durumu var olduğu Ģekliyle betimlemeyi 

amaçlayan araĢtırma yaklaĢımıdır. Genel tarama modelinde, çok sayıda elemandan 

oluĢan bir evrende, evren hakkında genel bir yargıya varmak için, evrenin tümü ya da 

ondan alınacak bir grup, örnek ya da örneklem üzerinde tarama yapılmaktadır (Karasar, 

2007, s.77–79). 

 

3.2. Evren ve Örneklem 

AraĢtırmanın ölçek geliĢtirme çalıĢmaları, Ankara‟nın Mamak Ġlçesinde kadın 

yöneticilerin görev yaptığı okullarda görev yapan öğretmenler arasından rastgele seçilen 

227 katılımcı üzerinde yürütülmüĢtür. AraĢtırmanın veri toplama sürecinde ise, Elazığ 

merkez ilçedeki okulöncesi, ilkokul, ortaokul ve liselerde görev yapan ve kadın 

yöneticilerle çalıĢan 401 öğretmen ve kadın yöneticilerin görüĢüne baĢvurulmuĢtur. 

AraĢtırmada evrenin tamamına ulaĢılmaya çalıĢılmıĢtır. Ancak, izinli, raporlu, bayan 

yöneticilerle kısa süreli çalıĢtığını ve yeterince tanımadığını ifade eden ve ölçeği 

doldurmakta gönülsüz davrananların olması nedeniyle 262 katılımcıya ait ölçek 

değerlendirmeye alınmıĢtır. Ölçeğin geri dönüĢ oranı 262/401=%65‟tir. Katılımcılara 

iliĢkin bazı bilgiler Tablo 6'da verilmiĢtir.  

 Tablo 6. Örneklemi OluĢturan Katılımcıların Demografik Özelliklere Göre Dağılımları 

                                                                                                           f                  % 

     Cinsiyet Kadın 172 65,6 

Erkek 90 34,4 

Yöneticilik kıdemi Kıdem
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 1-5 Yıl 4 21,1 

6-10  Yıl 7 36,8 

11-15 Yıl 5 26,3 

16-20 Yıl 1 5,3 

 21 yıl ve üstü 2 10,5 

Eğitim durumu Ön lisans/Eğt. Enst. 28 10,7 

Lisans 211 80,5 

Yüksek lisans 23 8,8 

BranĢ Sosyal Bilimler 218 83,2 

Fen Bilimleri 44 16,8 

Görev yaptığınız okul türü 

 

Ana okulu 89 34,0 

Ġlkokul 51 19,5 

Orta okul 24 9,2 

Lise 98 37,4 

Görev Yönetici 19 7,3 

Öğretmen 243 92,7 

Toplam 262 %100 

  

    Tablo 6‟ya göre; araĢtırmaya katılan öğretmenlerin %65,6‟sının kadın, %34,4‟ünün 

erkek olduğu, %21,1‟inin 1-5 yıl, %36,8‟inin 6-10 yıl, %26,3‟ünün 11-15 yıl, 

%5,3‟ünün 16-20 yıl ve %10,5‟inin de 21 yıl ve üstü yöneticilik kıdemine sahip olduğu; 

öğretmenlerin %10,7‟sinin ön lisans, %80,5‟inin lisans ve %8,8‟inin de yüksek lisans 

mezunu olduğu, %83,2‟sinin Sosyal Bilimler, %16,8‟inin Fen Bilimleri branĢında 

olduğu; %34,0‟ünün anaokulu, %19,5‟inin ilkokul, %9,2‟sinin ortaokul ve %37,4‟ünün 

de lisede görev yaptığı görülmektedir. AraĢtırmaya katılanların %7,3‟ü yönetici, 

%92,7‟si de öğretmendir.    

3.3. Veri  Toplama Aracı 

AraĢtırmacılar tarafından ilgili alan yazın taraması sonrasında oluĢturulan “Kadın 

Yöneticilerin Yeterliklerine ĠliĢkin GörüĢleri” adlı veri toplama aracına, uzman 

görüĢleri alındıktan sonra uygulanmak üzere son Ģekli verilmiĢtir. Veri toplama aracı 

5‟li Likert tipinde hazırlanmıĢtır. Veri toplama aracına verilen cevaplar “her zaman=5”, 

“genellikle=4”, “bazen=3”, “nadiren=2” ve “hiçbir zaman=1” Ģeklinde oluĢturulmuĢ ve 

puanlanmıĢtır. Alan yazın taraması sonucunda 41 maddeden oluĢan veri toplama 
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aracının geçerlik ve güvenirlik çalıĢmaları 227 öğretmenden toplanan veriler üzerinden 

yapılmıĢtır. Elde edilen verilerin açımlayıcı faktör analizine uygun olduğu (Kaiser 

Mayer Olkin=,956, Bartlett‟s Test of Sphericity/χ
2
=5821.9373; sd=496; p=,000, 

Alpha=,951) belirlendikten sonra, Açımlayıcı faktör analizi yapılmıĢ ve faktör yük 

değerleri .40‟ın altında kalan 9 madde ölçek geliĢtirme çalıĢmaları sırasında 

çıkarılmıĢtır.  Ölçekte geriye 32 madde kalmıĢtır. Açımlayıcı faktör analizi sonucunda, 

ilgili alan yazına dayalı olarak yapılan sınıflama sonucu ölçeğin iki faktörlü olduğu 

belirlenmiĢtir. Ġki faktörlü yapıyı ölçen toplam varyansın 59,953 olduğu görülmüĢtür. 

Bu boyutlar Ģunlardır: “insani yeterlikler” (28 madde) ve “kavramsal yeterlikler” (4 

madde).  Ölçekte teknik yeterlikler boyutuna iliĢkin madde olmadığı için bu boyut 

ölçekte yer almamıĢtır. 

Açımlayıcı Faktör Analizi, araĢtırmacının ölçme aracının ölçtüğü faktörlerin 

sayısı hakkında bir bilgisinin olmadığı, belli bir hipotezi sınamak yerine, ölçme aracıyla 

ölçülen faktörlerin doğası hakkında bir bilgi edinmeye çalıĢtığı inceleme türüdür 

(Tabachnick ve Fidell, 2001). Açımlayıcı Faktör Analizi (AFA), değiĢken azaltma ve 

anlamlı kavramsal yapılara ulaĢmayı amaçlayan, uygulamada en yaygın olarak 

kullanılan, göreli olarak yorumlanması kolay olan ve faktör analizi içinde yer alan çok 

değiĢkenli bir istatistik olduğu için tercih edilmiĢtir (Büyüköztürk, 2002, s.117). 

AraĢtırma kapsamında araĢtırmacılar tarafından geliĢtirilen “Kadın Yöneticilerin 

Yeterlikleri” (KYY) adlı ölçek iki bölümden oluĢmaktadır. KiĢisel bilgilerle ilgili 

birinci bölümde; araĢtırmaya katılan bireylerin cinsiyetlerini, yöneticilik kıdemlerini, 

eğitim durumlarını, branĢlarını ve görev yaptıkları okulları belirlemeye yönelik beĢ 

madde yer almaktadır. Ġkinci bölümde ise iki boyutta toplam 32 madde yer almıĢtır. 

Ölçeğin son halini oluĢturan 32 maddelik açımlayıcı faktör analizi sonuçları Tablo  7‟de 

görülmektedir.   

Tablo 7: Kadın Yöneticilerin Yeterlikleri Adlı Ölçeğin Faktör Yapısı ve Madde Faktör Yükleri 

Madde No Faktörler ve Madde Faktör 

Yükleri 

Kadın Yöneticiler; F1 F2   

5.Okuldaki eğitim-öğretim  görevlerinin yürütülmesinde liderlik yapar. 
 

,646    

6. Güven veren bir kiĢilik sergiler. ,764    

7. Okuldaki olaylarla (öğretmen, personel, öğrenci davranıĢları, 

kutlamalar, baĢarısızlık vs. ) yakından ilgilenir. 
,655    

8. Ġyi bir dinleyicidir. ,718    

9. Personel arasında etkili bir iletiĢim sağlar. ,776    
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10. Öğretmenler odasına gelerek öğretmenlerle görüĢür.                        ,675    

11.Okuldaki  yönetim görevlerinin yürütülmesinde liderlik yapar. ,617    

13. Kararlar almadan önce öğretmenlere danıĢır. ,753    

14. Görev verirken öğretmenin istekli olup olmadığını dikkate alır. ,753    

15.Okulda ekip çalıĢması ruhunun yerleĢmesini sağlar.  ,714    

16. Okuldaki öğretmenlerle iĢbirliği içinde çalıĢır. ,780    

19. Öğretmenleri çalıĢmaya teĢvik eder.   ,732    

20. Görevinde baĢarılı olanları ödüllendirir. ,752    

21.Öğretmenlerin çalıĢmalarını önemsediğini onlara hissettirir. ,808    

22. Görevin gereği gibi yapılması için yetkisini değil etkisini kullanır.  ,746    

23. Daha etkin çalıĢmalarını sağlamak için öğretmenlere baskı 

yapmaktan kaçınır. 
,640    

24. Öğretmenlerin kiĢisel sorunlarını dinleyip yardımcı olur. ,724    

25. Yapılmasını istediği bir iĢle ilgili personeli ikna yoluna gider (emir 

vermez).  
,790  

 
 

26. Öğretmenleri yeni çalıĢmaları için cesaretlendirir. ,852    

27. Kurumda herhangi bir sebepten dolayı oluĢan gerilimi ortadan 

kaldırmak için çaba sarf eder. 
,818  

 
 

28. Sürekli olarak kendini değerlendirir, kendinin eksik olduğu yönlerini 

geliĢtirmeye çalıĢır ve eleĢtiriye açıktır. 
,850  

 
 

30. Ġnsiyatif sahibidir gerekli gördüğü durumlarda risk alır. ,722    

31.Sosyal iliĢkileri kuvvetlidir kiĢi ve olaylara kolaylıkla uyum 

sağlayabilir. 
,796  

 
 

32. Karizmatik/etkileyici/ikna edici bir kiĢiliğe sahiptir. ,817    

33. Kendisini baĢkalarının yerine koymaya ve onların neler hissettiğini, 

neler düĢündüğünü anlamaya çalıĢır. 
,865  

 
 

34. Okulla ilgili konulardaki fikirlerini açıkça ifade eder. ,660    

35. Farklı görüĢlere/ düĢüncelere karĢı hoĢgörülüdür. ,841    

36. Okulun geliĢtirilmesi için ileriye dönük hedefler belirler. ,770    

37. Okul için misyon belirler/ geliĢtirir.   ,887   

39. Sorunları çözmede mantık ve duygusal zekasını bir arada kullanır.  ,829   

40. Yeni çalıĢmalara ve projelere karĢı heyecan duyar enerjiktir.  ,870   

41.Vizyon sahibidir/kurumun geleceğine iliĢkin kararlar verir.  ,872   

Faktör Özdeğerleri 16,057 3,127   

Açıklanan Varyans 50,180 9,773   

Toplam Açıklanan Varyans  % 50,180 59,953   

KMO Yeterlilik Ölçütü ,956    

Bartlett‟s Testi    X
2
=5821.9373; sd=496; p=,000  

Faktörlerin Cronbach‟s Alpha Katsayısı ,972 ,893   

Tüm DeğiĢkenlerin Cronbach‟s Alpha Katsayısı   ,951    

                    

  Ortaya çıkan bu faktör yapısına göre, alan yazın incelenmek suretiyle her bir 

faktör için isimlendirme çalıĢması yürütülmüĢ, ölçekteki 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 13, 14, 15, 

16, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25, 26, 27, 28, 30, 31, 32, 33, 34, 35, 36. maddelerin “insani 

yeterlikler”; 37, 39, 40 ve 41. maddelerin ise “kavramsal yeterlikler” adı altında 

isimlendirilebileceği sonucuna varılmıĢtır. Birinci faktörde yer alan maddelerin yük 

değerleri ,617 ile ,865 arasında; ikinci faktörde yer alan maddelerin yük değeri ,829 ile 

,887 arasında değiĢmektedir. Buna göre iki faktörlü KYY ölçeğinin tüm değerleri nihai 

ölçekte yer alabilecek özellikte bulunmuĢtur. Ayrıca kadın yöneticilerin yeterlikleri 
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(KYY) ölçeğinin güvenirlik kanıtlarını elde etmek için Cronbach‟s Alpha katsayısı 

hesaplanmıĢ ve ,951 sonucu elde edilmiĢtir. 

 

3.4. Verilerin Analizi ve Yorumlanması 

Elde edilen verilerin analizinde istatistik paket programı kullanılmıĢtır. Verilerin 

analizinde aritmetik ortalama, standart sapma, vb. betimsel istatistik tekniklerinin yanı 

sıra, katılımcıların frekans ve yüzdeleri hesaplanmıĢtır. Ölçekten elde edilen verilerin 

cinsiyet değiĢkenine göre karĢılaĢtırılmasında öncelikle normal dağılıma uygunluk testi 

(Levene Testi) yapılmıĢ ve varyansların homojenliği test edilmiĢtir. BranĢ ve cinsiyet 

değiĢkenlerine göre dağılımın normal olduğu (homojen olduğu) durumlarda bağımsız 

gruplar t testi, normal olmadığı durumlarda ise Mann Whitney U testi kullanılmıĢtır.  

Eğitim durumu ve görev yaptığı okul türü değiĢkenlerine göre yapılan 

karĢılaĢtırmalarda da normal dağılımın uygunluk testi sonucuna göre dağılımın normal 

olduğu durumlarda tek yönlü Varyans Analizi (One-way ANOVA), olmadığı 

durumlarda ise Kruskal Wallis H testleri kullanmıĢtır.  

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

 

IV.  BULGULAR VE YORUMLAR 

 

  Bu bölümde, araĢtırmada kullanılan ölçeklerin değiĢkenlerle 

karĢılaĢtırılması sonucu elde edilen bulgulara yer verilmiĢtir. 

4.1. AraĢtırmada Kullanılan KYY Ölçeğine Yönelik Bulgular  

        AraĢtırmanın bu boyutundaki veriler cinsiyet, yöneticilik kıdemi, eğitim durumu 

branĢ ve görev yaptıkları okul türü değiĢkenleri açısından karĢılaĢtırılmıĢtır. 

AraĢtırmanın birinci alt amacında “Okulöncesi, ilkokul/ortaokul ve liselerde görev 

yapan öğretmenlerin, kadın yöneticilerin yeterliklerine iliĢkin görüĢleri faktörler 

düzeyinde nedir? sorusuna cevap aranmaya çalıĢılmıĢtır. Faktörlere göre kadın 

yöneticilerin yeterliklerine yönelik aritmetik ortalamalar ve standart sapmalar Tablo 

8‟de verilmiĢtir.  

Tablo 8. Kadın Yöneticilerin Yeterlikleri Adlı Ölçeğin Faktörlerine Ait  Ġstatistikler 

FAKTÖRLER 
X  SS 

1. Ġnsani yeterlikler 3,92 ,77 

2. Kavramsal yeterlikler 3,98 ,88 

 

       Öğretmenlerin, kadın yöneticilerin yeterlikleri adlı ölçeğin faktörlerine yönelik 

görüĢlerinin hem “insani yeterlikler” faktöründe ( X =3,92) hem de “kavramsal 

yeterlikler” ( X =3,98) faktöründe genellikle düzeyinde olduğu belirlenmiĢtir. 

  Öğretmenlerin kadın yöneticilerin insani yeterlikler faktörüne yönelik 

görüĢlerini içeren aritmetik ortalama ve standart sapma sonuçları Tablo  9‟da 

verilmiĢtir. 

  

Tablo 9.  Ġnsani yeterlikler Faktörüne Ait  Ġstatistikler 
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A. Ġnsani yeterlikler X  SS 

5.Okuldaki eğitim-öğretim  görevlerinin yürütülmesinde liderlik yapar. 
 

4,18 ,96 

6. Güven veren bir kiĢilik sergiler. 4,17 1,03 

7. Okuldaki olaylarla (öğretmen, personel, öğrenci davranıĢları, kutlamalar, 

baĢarısızlık vs. ) yakından ilgilenir. 

4,19 ,99 

8. Ġyi bir dinleyicidir. 4,19 ,95 

9. Personel arasında etkili bir iletiĢim sağlar. 3,93 1,03 

10. Öğretmenler odasına gelerek öğretmenlerle görüĢür.                       3,79 1,13 

11.Okuldaki  yönetim görevlerinin yürütülmesinde liderlik yapar. 4,03 1,07 

13. Kararlar almadan önce öğretmenlere danıĢır. 3,68 1,08 

14. Görev verirken öğretmenin istekli olup olmadığını dikkate alır. 3,74 1,07 

15.Okulda ekip çalıĢması ruhunun yerleĢmesini sağlar.  3,92 1,02 

16. Okuldaki öğretmenlerle iĢbirliği içinde çalıĢır. 4,01 1,01 

19. Öğretmenleri çalıĢmaya teĢvik eder.   4,10 2,04 

20. Görevinde baĢarılı olanları ödüllendirir. 3,25 1,28 

21.Öğretmenlerin çalıĢmalarını önemsediğini onlara hissettirir. 3,75 1,11 

22. Görevin gereği gibi yapılması için yetkisini değil etkisini kullanır.  3,70 1,09 

23. Daha etkin çalıĢmalarını sağlamak için öğretmenlere baskı yapmaktan 

kaçınır. 

3,81 1,14 

24. Öğretmenlerin kiĢisel sorunlarını dinleyip onlara yardımcı olur. 3,94 1,14 

25. Yapılmasını istediği bir iĢle ilgili personeli ikna yoluna gider (emir vermez).  3,91 1,04 

26. Öğretmenleri yeni çalıĢmaları için cesaretlendirir. 3,95 1,06 

27. Kurumda herhangi bir sebepten dolayı oluĢan gerilimi ortadan kaldırmak 

için çaba sarf eder. 

4,03 ,98 

28. Sürekli kendini değerlendirir, eksik olduğu yönlerini geliĢtirmeye çalıĢır ve 

eleĢtiriye açıktır. 

3,75 1,14 

30. Ġnsiyatif sahibidir gerekli gördüğü durumlarda risk alır. 3,57 1,13 

31.Sosyal iliĢkileri kuvvetlidir kiĢi ve olaylara kolaylıkla uyum sağlayabilir. 4,01 1,04 

32. Karizmatik/etkileyici/ikna edici bir kiĢiliğe sahiptir. 3,82 1,14 

33. Kendisini baĢkalarının yerine koymaya ve onların neler hissettiğini, neler 

düĢündüğünü anlamaya çalıĢır. 

3,87 1,11 

34. Okulla ilgili konulardaki fikirlerini açıkça ifade eder. 4,21 ,91 

35. Farklı görüĢlere/ düĢüncelere karĢı hoĢgörülüdür. 4,05 1,04 

36. Okulun geliĢtirilmesi için ileriye dönük hedefler belirler. 4,10 ,94 
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    Tablo 9‟da  görüldüğü gibi, öğretmenlerin; “insani yeterlikler” faktöründeki 

maddelere iliĢkin görüĢlerinin aritmetik ortalama değerleri incelendiğinde; 20. 

maddeye iliĢkin görüĢlerinin “bazen” düzeyinde, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 13, 14, 15, 16, 

19, 21, 22, 23, 24, 25, 26, 27, 28, 30, 31, 32, 33, 35 ve 36. maddelere iliĢkin 

görüĢlerinin, “genellikle” düzeyinde ve 34. maddeye iliĢkin görüĢlerinin ise “her 

zaman” düzeyinde olduğu görülmektedir. Öğretmenlerin, kadın yöneticilerin 

kavramsal yeterlikler faktörüne yönelik görüĢlerini içeren aritmetik ortalama ve 

standart sapma sonuçları Tablo 10‟da verilmiĢtir. 

Tablo 10.  Kavramsal yeterlikler Faktörüne Ait Ġstatistikler 

Kavramsal yeterlikler 
X  SS 

37. Okul için misyon belirler/ geliĢtirir.  3,92 1,08 

39. Sorunları çözmede mantık ve duygusal zekasını bir arada 

kullanır. 

3,90   ,98 

40. Yeni çalıĢmalara ve projelere karĢı heyecan duyar enerjiktir. 4,16   ,95 

41.Vizyon sahibidir/kurumun geleceğine iliĢkin kararlar verir. 3,96 1,09 

 

  Tablo 10‟da  görüldüğü gibi, öğretmenlerin; “kavramsal yeterlikler” 

faktöründeki maddelere iliĢkin görüĢlerinin aritmetik ortalama değerleri incelendiğinde; 

bütün maddelere iliĢkin görüĢlerinin “genellikle” düzeyinde olduğu görülmektedir. 

  AraĢtırmanın ikinci alt amacında, kadın yöneticilerin  yeterliklerine yönelik 

görüĢleri ile öğretmenlerin kadın yöneticilerin yeterliklerine iliĢkin görüĢleri arasında  

anlamlı fark var mıdır? sorusuna cevap aranmıĢtır. Bu hipotezi test etmeye yönelik 

olarak yapılan Mann Whitney U testi sonuçları tablo 11‟de  verilmiĢtir.      

 

Tablo 11. Kadın yöneticilerin öz yeterliklerine iliĢkin görüĢleri ile öğretmenlerin görüĢlerine ait  Mann 

Whithey U testi sonuçları 

 

Görev    N  Sıralar Ort.           Sıralar Top.               U       p 

Ġnsani yeterlikler 

Yönetici   19   131,76 2503,50 2303,500      ,987               
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Öğretmen 243    131,48 31949,50 

Kavramsal yeterlikler 

Yönetici  19     121,24 2303,50     2113,500     ,537    

Öğretmen 243     132,30 32149,50 

  

          Kadın yöneticilerin yeterliklerine iliĢkin görüĢleri ile öğretmenlerin  kadın   

yöneticilerin yeterliklerine iliĢkin görüĢleri, yapılan Mann Whitney U testine göre, 

kavramsal ve insani yeterlikler faktörlerinde anlamlı bulunmamıĢtır. 

  AraĢtırmanın üçüncü alt amacında, kadın yöneticilerin yeterliklerine yönelik 

öğretmenlerin görüĢleri arasında cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı fark var mıdır? 

sorusuna cevap aranmaya çalıĢılmıĢtır. Bu hipotezi test etmeye yönelik bağımsız gruplar 

t testi sonuçları tablo 12‟de  verilmiĢtir. 

 

Tablo 12. Kadın Yöneticilerin Yeterlikleri Ölçeğinde Cinsiyet DeğiĢkenine Göre  Bağımsız  Gruplar t- 

Testi Sonuçları 

                                                                                 Levene testi                                       t testi 

Cinsiyet N 
X  

SS F p Sd T P 

Faktör 1:    Ġnsani Yeterlikler 

Kadın 172 4,06 ,70 3,726 ,055 260 4,378 ,000 

Erkek 90 3,64 ,81 

Faktör 2:    Kavramsal Yeterlikler 

Kadın 172 4,16 ,80 4,179 ,042* 260 4,520 ,000 

Erkek 90 3,65 ,94 

Kadın Yöneticilerin Yeterlikleri Ölçeğinin Tamamı  

Kadın 172 4,07 ,70 4,052 ,045* 260 4,491 ,000 

Erkek 90 3,64 ,81 

            *p<.05 

        Tablo 12‟de  görüldüğü gibi, bağımsız gruplar t testi sonucuna göre KYY ölçeğinin 

insani yeterlikler faktörü açısından cinsiyet değiĢkenine göre kadın öğretmenlerin lehine 

anlamlı fark bulunmuĢtur (t(260)=4,378, p<.05). KYY ölçeğinin tamamında ve 

kavramsal yeterlikler faktöründe dağılımın homojen olmadığı görülmüĢ, bu nedenle 
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Mann Whitney U testi kullanılmıĢtır. Bu analize iliĢkin sonuçlar ise tablo 13‟te 

verilmiĢtir.       

Tablo 13. Kadın Yöneticilerin Yeterlikleri Ölçeğinde Ġkinci Faktöre ve Ölçeğin Tamamına Yönelik  

Mann Whithey U Testi Sonuçları 

 

Cinsiyet N    Sıralar Ort.        Sıralar Top.              U                 p 

Faktör 2:    Kavramsal Yeterlikler 

Kadın  172       146,26 25156,50  5201,500     ,000* 

Erkek   90       103,29 9296,50 

Kadın Yöneticilerin Yeterlikleri Ölçeğinin Tamamı  

Kadın  172       145,91 25096,00   5,262          ,000* 

Erkek 90       103,97 9357,00 

  

 Ölçeğin kavramsal yeterlikler faktörüne ve geneline yönelik olarak yapılan 

Mann Whitney U testine göre; Kavramsal yeterlikler faktörü (U=5201,500 ve p<0,05) 

ve kadın yöneticilerin yeterlikleri ölçeğinin tamamı (U=5,262 ve p<0,05) cinsiyet 

değiĢkeni yönünden anlamlı bulunmuĢtur. Kavramsal yeterlikler faktörü ve ölçeğin 

tamamı cinsiyet değiĢkenine göre kadınlar lehine anlamlı bulunmuĢtur. Kadın 

öğretmenlerin kadın yöneticilerin hemcinsleri olması nedeniyle bu durumun 

birbirleriyle daha rahat/yakın/samimi/dostça iletiĢim kurmalarına, daha sosyal 

davranıĢlar içerisinde olmalarına, etkileĢim sürecinin daha yoğun olmasına, dolayısıyla 

da birbirlerine daha kolay ulaĢabilmelerine, birbirlerini daha iyi tanımalarına ve 

anlamalarına yol açmıĢ olabilir. 

  AraĢtırmanın dördüncü alt amacında, öğretmenlerin kadın yöneticilerin 

yeterlikleri ölçeğine iliĢkin görüĢleri arasında eğitim durumları değiĢkenine göre 

anlamlı fark var mıdır? sorusuna cevap aranmıĢtır. Bu hipotezi test etmeye yönelik 

olarak yapılan tek yönlü varyans analizi (ANOVA) testi sonuçları tablo 14‟te  

verilmiĢtir. 
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Tablo 14. Öğretmenlerin Kadın Yöneticilerin Yeterlikleri Ölçeğine ĠliĢkin GörüĢlerinin Eğitim Durumları 

DeğiĢkenine Göre Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

  

 Kadın yöneticilerin yeterlikleri ölçeğinin faktörleri ve bütünü için yapılan 

Tukey HSD testine göre anlamlı görüĢ farkı tespit edilmemiĢtir. Ölçeğin kavramsal 

yeterlikler faktöründe ise öğretmenlerin görüĢlerinin homojen biçimde dağılmadığı 

Levene testi sonuçlarından anlaĢıldığından Kruskall Wallis H testi yapılmıĢtır. Bu test 

sonucuna göre gruplar arasında anlamlı farkın olmadığı görülmüĢtür. 

AraĢtırmanın beĢinci alt amacında, öğretmenlerin kadın yöneticilerin  yeterlikleri 

ölçeğine iliĢkin görüĢleri arasında branĢ değiĢkenine göre anlamlı fark var mıdır? 

sorusuna cevap aranmıĢtır. Bu hipotezi test etmeye yönelik olarak yapılan bağımsız 

gruplar t testi sonuçları  Tablo 15‟te verilmiĢtir. 

 

Tablo 15. Kadın Yöneticilerin Yeterlikleri Ölçeğinde BranĢ DeğiĢkenine Göre Bağımsız   Gruplar t- Testi 

Sonuçları 

                                                                                                      Levene testi                                       t- 

Testi 

Faktör 1: Ġnsani Yeterlikler 

Eğitim 

durumu 

     n X  
Varyans 

Kay. 

Kar.  

Top. 

sd Kar. 

Ort. 

F P Fark   

Ön lisans 28 3,82 G.arası 1,204 2 ,602 1,008   ,366 - 

Lisans 211 3,95 G. Ġçi 154,655 259 ,597 

Lisansüstü 23 3,74 Toplam 155,859 261  

 (Levene:       ,912,            p= ,403) 

Faktör 2: Kavramsal Yeterlikler 

Ön lisans 28 3,84 G.arası      3,606 2 1,803 2,316   ,101 - 

Lisans 211 4,04 G. Ġçi 201,610 259 ,778   

Lisansüstü 23 3,66 Toplam 205,216 261  

 Levene:       ( F= 4,386,   p=   ,013* )  

Kadın Yöneticilerinin Yeterlikleri Ölçeğinin Tamamı 

Ön lisans    28 3,82 G.arası 1,431 2 ,716 1,203    ,302 - 

Lisans 211 3,96 G. Ġçi 154,078 259 ,595 

Lisansüstü   23 3,73 Toplam 155,510 261  

 (Levene:     1,437,            p= , 239)      
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BranĢ N 
X  

SS F P Sd T P 

Faktör 1:    Ġnsani Yeterlikler 

Sosyal Bilimler 218 3,98 ,70 10,119 ,002 260 3,184 ,002 

Fen Bilimleri 44 3,58 ,99 

Faktör 2:    Kavramsal Yeterlikler 

Sosyal Bilimler 218 4,06 ,81 8,857 ,003 260 3,126 ,002 

Fen Bilimleri 44 3,61 1,10 

Kadın Yöneticilerin Yeterlikleri Ölçeğinin Tamamı  

Sosyal Bilimler 218 3,99 ,69 11,230 ,001 260 3,241 ,001 

Fen Bilimleri 44 3,59 1,00 

            *p<.05 

  Tablo 15‟teki  bağımsız gruplar t testi sonucuna göre, KYY ölçeğinin bütünü 

açısından öğretmenlerin görüĢleri arasında branĢ değiĢkenine göre sosyal bilimler 

öğretmenleri lehine anlamlı fark bulunmuĢtur. Ġnsani yeterlikler faktöründe 

(t(260)=3,184, p<.05). Kavramsal yeterlikler faktöründe (t(260)= 3,126, p<.05. Ölçeğin 

tamamında ise, (t(260)=3,241, p<.05). Ölçeğin tamamında ve diğer iki faktöründe 

dağılımın homojen olmadığı anlaĢıldığından Mann Whitney U testi yapılmıĢtır. Bu 

analize iliĢkin sonuçlar tablo 16‟da  verilmiĢtir. 

 Tablo 16. Kadın Yöneticilerin Yeterlikleri Ölçeği Faktörlerinin Mann Whitney    U  Testi Sonuçları 

Cinsiyet N    Sıralar Ort.        Sıralar Top.              U                 p 

Faktör 1: Ġnsani Yeterlikler 

Sosyal Bilimler 218 136,50 29757,50  3705,500      ,017 

Fen Bilimleri   44 106,72 4695,50 

Faktör 2:    Kavramsal Yeterlikler 

Sosyal Bilimler 218 136,47 29750,00 3713,000       ,017 

Fen Bilimleri   44 106,89 4703,00 

Kadın Yöneticilerin Yeterlikleri Ölçeğinin Tamamı 

Sosyal Bilimler 218 136,51 29760,00 3703.0            ,017 
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Fen Bilimleri   44 106,66 4693,00 

 

  Ölçeğin  tümüne, insani yeterlikler ve kavramsal yeterlikler faktörlerine yönelik 

olarak yapılan Mann Whitney U testine göre Ġnsani yeterlikler faktörü (U=3705,500 ve 

p<0,05), kavramsal yeterlikler faktörü (U=3713,000 ve p<0,05) ve kadın yöneticilerin 

yeterlikleri ölçeğinin tamamı (U=3703,0 ve p<0,05) branĢ değiĢkeni yönünden anlamlı 

bulunmuĢtur. Ölçeğin tamamı ve diğer alt faktörlerde sosyal bilimler branĢındaki 

öğretmenler lehine anlamlı fark bulunmuĢtur.  

     AraĢtırmanın altıncı alt amacında, öğretmenlerin, kadın yöneticilerin yeterlikleri 

ölçeğine iliĢkin görüĢleri arasında görev yaptıkları okul değiĢkenine göre anlamlı fark 

var mıdır? sorusuna cevap aranmıĢtır. Bu hipotezi test etmeye yönelik olarak yapılan tek 

yönlü varyans analizi (ANOVA) testi sonuçları tablo 17‟de verilmiĢtir. 

 

      Tablo 17. Öğretmenlerin Kadın Yöneticilerin Yeterlikleri Ölçeğine ĠliĢkin GörüĢlerinin Görev 

Yaptıkları Okul Türü DeğiĢkenine Göre Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

 

  

Faktör 1: Ġnsani Yeterlikler 

Görev 

yaptıkları 

Okul türü 

 n X  
Varyans 

Kay. 

Kar. Top. Sd Kar. Ort. F P Fark   

Anaokulu 89 4,25 G.arası 15,640 3 5,213 9,593 ,000 1-2,3,4 

Ġlkokul 51 3,83 G. Ġçi 140,219 258 ,543 

Ortaokul 24 3,64 Toplam 155,859 261  

Lise  98 

 

3,73 Levene:    (F=7,202,  p= ,000)  

Faktör 2: Kavramsal Yeterlikler 

Anaokulu 89 4,42 
G.arası 

25,962 3 8,654 12,456    ,000  

Ġlkokul 51 3,86 G. Ġçi 179,253 258 ,695  1-2,3,4 

Ortaokul 24 3,76 Toplam 205,216 261  

Lise  98 

 

3,71 Levene:  ( F= 9,624,   p= ,000)  

 

 
Kadın Yöneticilerinin Yeterlikleri Ölçeğinin Tamamı 

Anaokulu 89 4,27 G.arası 16,747 3 5,582 10,379     ,000 1-2,3,4 

Ġlkokul 51 3,83 G. Ġçi 138,763 258 ,538 

Ortaokul 24 3,65 Toplam 155,510 261 
 

Lise  98 

 

3,73 (Levene:   F=8,108 ,  p= ,000)  
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  Kadın yöneticilerin yeterlikleri ölçeğinin tamamında görev yapılan okul türü 

değiĢkenine göre öğretmenlerin görüĢleri arasında anlamlı fark bulunmuĢtur (F= 10,379, 

p<.05). Tukey HSD testine göre bu fark anaokulunda görev yapan öğretmenlerle, 

ilkokul, ortaokul ve liselerde görev yapan öğretmenler arasındadır. Anaokullarında 

görev yapan öğretmenler kadın yöneticilerinin yeterliklerini ( X =4,27) her zaman 

düzeyinde değerlendirirken, diğerleri “genellikle” düzeyinde değerlendirmiĢlerdir. 

Ġnsani yeterlikler boyutu (F= 9,593, p<.05) ve kavramsal yeterlikler boyutunda da (F= 

12,456, p<.05) öğretmenlerin görüĢleri arasında anlamlı farkın bulunduğu 

belirlenmiĢtir. Her iki boyutta da anaokullarında görev yapan öğretmenlerin 

görüĢlerinin düzeyi “her zaman” (sırasıyla X =4,25 ve X =4,42) iken, diğer okullarda 

görev yapan öğretmenlerin görüĢlerinin düzeyi “genellikle” düzeyindedir.   

Ölçeğinin tamamında ve diğer alt boyutlarda dağılım homojen olmadığından 

Kruskall Wallis H analizi yapılmıĢ, anlamlı görüĢ farkının bulunduğu durumlarda bu 

farkın hangi gruplar arasında gerçekleĢtiğini tespit etmek için  Mann Whitney U testi ile 

analiz edilmiĢtir. Bu analize yönelik sonuçlar tablo 18‟de  verilmiĢtir. 

Tablo 18. Kadın Yöneticilerin Yeterlikleri Ölçeğinin Bütünü, Faktörlerinin Mann Whitney U  Testi 

Sonuçları 

 

Görev Yaptığı Okul 

Türü 

      n    Sıralar Ort.        Sıralar Top.              U                 p 

Faktör 1: Ġnsani Yeterlikler                       K.W.H. (X
2
=24,138, p= ,000*) 

Grup (1-2) 

Anaokulu 89 78,58 6994,00 1550,000          ,002* 

 Ġlkokul 51 56,39 2876,00 

Toplam 140    

Grup (1-3) 

Anaokulu 89 61,52 5475,00 666,000            ,005* 

Orta okul 24 40,25 966,00 

Toplam 113    

Grup (1-4) 

Anaokulu 89 113,06 10062,00 2665,000           ,000* 

Lise 98 76,69 7516,00 

Toplam 187    
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Faktör 2:    Kavramsal Yeterlikler            K.W.H. (X
2
=32,895,p= ,000*) 

Grup (1-2) 

Anaokulu 89 78,26 6965,50 1578,500           ,002* 

Ġlkokul 51 56,95 2904,50 

Toplam 140    

Grup (1-3) 

Anaokulu 89 61,68 5489,50 651,500            ,003* 

Orta okul 24 39,65 951,50 

Toplam 113    

Grup (1-4) 

Anaokulu 89 117,54 10461,00 2266,000            ,000* 

Lise 98 72,62 7117,00 

Toplam 187    

Kadın Yöneticilerin Yeterlikleri Ölçeğinin Tamamı      K.W.H. (X
2
=25,957, p= ,000*) 

Grup (1-2) 

Anaokulu 89 78,81 7014,00 1530,000            ,001* 

Ġlkokul 51 56,00 2856,00 

Toplam 140    

Grup (1-3)     

Anaokulu 89 61,52 5475,50 665,500              ,005* 

Orta okul 24 40,23 965,50 

Toplam 113    

Grup (1-4)     

Anaokulu 89 113,95 10141,50 2585.5               ,000* 

Lise 98 75,88 7436,50 

Toplam 187    

 

Tablodaki analiz sonuçlarına göre, KYY ölçeğinin  bütününde, insani yeterlilikler 

ve kavramsal yeterlilikler boyutlarında anaokulunda görev yapan öğretmenlerle; 

ilkokul, ortaokul ve liselerde görev yapan öğretmenlerin görüĢleri arasında anlamlı fark 

tespit edilmiĢtir (Ġnsani yeterlikler: X
2
=24,138, p<.05; kavramsal yeterlikler: 

X
2
=32,895, p<.05; ölçeğin tamamı: X

2
=25,957, p<.05).



 

BEġĠNCĠ BÖLÜM 

 

 

V.  SONUÇ,  TARTIġMA VE ÖNERĠLER 

 

 

   Bu bölümde araĢtırmadan elde edilen sonuçlar ve bu sonuçlara bağlı olarak 

geliĢtirilen öneriler bulunmaktadır. 

5.1 Sonuç ve TartıĢma 

  Lider yönetici çok yönlü kiĢiliğiyle grupları, kimi zaman kitleleri peĢinden 

sürükleyebilecek beceri ve doğuĢtan gelen yeteneklere sahip kiĢiliktir. Lider yöneticiler 

kurumların etkili çalıĢmasından sorumlu ve süreçte yön gösterici olduklarından dolayı 

lokomotif görevi üstlenirler (Hoy ve Miskel, 2004/2010, s.374). Günümüzde de tam 

olarak bu özelikleri sahip yöneticilere ihtiyaç duyulmaktadır. Bilgi çağında olduğumuz 

bu yüzyılda bilgiyi doğru kullanabilen ve bulunduğu grupları da bu yönde sevk edebilen 

güçlü bireyler yetiĢtirilmeli ve bu yönde kabiliyeti olan kiĢilere cinsiyet, dil, din, ırk 

ayrımı olmaksızın fırsatlar verilmelidir. Hızlı bir küreselleĢme sürecine giren dünyada 

her geçen gün azalan kaynakları en verimli ve etkili Ģekilde yönetmek her bireyin asli 

vazifesi olmalıdır. 

   Kaynakları en verimli ve en etkili Ģekilde yönetebilecek olan liderlik ruhu 

taĢıyan yöneticilerdir. Oysa yöneticilik gerek ülkemizde, gerekse diğer ülkelerde 

gerektirdiği nitelikler itibariyle bir erkek iĢi olarak kabul görmüĢtür. Yöneticilik için 

gerekli olan , yapıyı harekete geçirme, risk alma, cesaret, rekabete yatkınlık gibi pek 

çok örneğini verebileceğimiz davranıĢlar kadınlardan çok erkeklere uygun görülmüĢ ve 

kadınlara daha yumuĢak, itaatkar ve duygusal olarak görüldüklerinden bu özelliklere 

uygun hemĢirelik, öğretmenlik, sekreterlik gibi iĢleri yapmaları uygun 

görülmüĢtür.Özellikle üst düzey yönetsel pozisyonlara ulaĢmak isteyen kadın 

yöneticiler camdan tavanlarla karĢı karĢıya gelmiĢ, çoğu zaman Ģevkleri kırılmıĢ ve üst 

kademelerde çok az sayılarda temsil edilmiĢtir. 
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   Toplumsal hayatın kadına mal ettiği çocuk, eĢ, ev bakımı gibi bir çok yükün 

altına giren, gelenek göreneklerin kendisine çizdiği sınırları kolay kolay aĢamayan 

kadın yöneticilik pozisyonuna pek fazla gelememiĢ ve liderlik vasıflarını yeterince 

gösterememiĢtir. Hatta yeteneklerini ortaya çıkaramadığı için geliĢtirememiĢtir. 

     Yüzyıllarca kadın özelliği olarak görülen duygular; zaafiyet, ayak bağı olarak 

görülmüĢse de çağdaĢ psikoloji araĢtırmaları aklın duygudan arınmıĢ sezgisiz ve isteksiz 

olarak tek baĢına hiçbir Ģey ifade edemeyeceği düĢüncesini ortaya atıp savunmuĢtur. Bu 

da liderlik davranıĢının etkinliğinin, liderin duygusal zeka yeteneklerindeki yeterliliği 

ile ortaya çıkacağını yani kadının erkeklerden daha yüksek olan duygusal zekasını 

kullanabileceği yeni bir döneme girildiğini göstermektedir. 

   Zaman her Ģeyi değiĢtirdiği gibi klasik yönetim anlayıĢlarını da değiĢtirmiĢtir ve 

modern yaklaĢımlar değiĢen bu anlayıĢla birlikte yöneticilik kapılarını kadınlara da 

açmıĢtır.  Cinsiyetten ziyade ileri görüĢlü, insani/kavramsal/öz yeterliliklerle donanmıĢ, 

atak ve cesur  her bireyin yöneticilikte baĢarılı olma Ģansı vardır.  

           Bu araĢtırma kapsamında kadın yöneticilerin yeterlikleri ölçen geçerli ve 

güvenilir bir ölçek geliĢtirilmiĢtir. GeliĢtirilen ölçek anaokulu ilkokul, ortaokul ve 

liselerde görev yapan 262 katılımcıya uygulanarak kadın yöneticilerin yeterlikleri ile 

çeĢitli değiĢkenler arasındaki iliĢki belirlenmiĢtir.  

          AraĢtırma sonuçlarına göre: 

1. Öğretmenlerin, kadın yöneticilerin yeterlikleri adlı ölçeğin faktörlerine yönelik 

görüĢlerinin; hem “insani yeterlikler” faktöründe hem de “kavramsal yeterlikler” 

faktöründe genellikle düzeyinde olduğu belirlenmiĢtir. 

2. Kadın yöneticilerin öz yeterliklerine iliĢkin görüĢleri ile öğretmenlerin kadın 

yöneticilerin yeterliklerine iliĢkin görüĢleri,  kavramsal ve insani yeterlikler 

faktörlerinde anlamlı bulunmamıĢtır. 

3.Kavramsal yeterlikler faktörü ve ölçeğin tamamı cinsiyet değiĢkenine göre kadınlar 

lehine anlamlı bulunmuĢtur.  

          Kadın yöneticilere yönelik tutumların cinsiyete göre farklılaĢtığı daha önce 

Çelikten (2005), Özkan (2006), Mostafa (2005), Çelik ve Özbek BaĢtuğ (2011), Cortis 

ve Cassar (2005) tarafından ortaya konmuĢtur. Bu çalıĢma, kadınların erkeklere göre 

kadın yöneticilere daha olumlu tutumlar sergilediklerini göstermiĢtir. Bu sonuç Mustafa 

(2005), Çelik ve Özbek BaĢtuğ (2011), Cortis ve Cassar‟ın (2005) bulguları ile 
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uyuĢurken Çelikten‟in (2005) bulgusu ile çatıĢmaktadır. Çelikten‟e göre kadın 

öğretmenler kadın yöneticilerle çalıĢmayı daha zor bulmakta ve erkek öğretmenler de 

kadın yöneticileri daha kolay kabul etmektedir. Güney, Gohar, Kılıç Akıncı ve 

Akıncı‟nın (2006), Türkiye ve Pakistan‟da kadın yöneticilere yönelik yönetsel tutumları 

incelemek amacıyla Pakistan‟da görev yapan 219 akademisyen ile yaptıkları 

araĢtırmada, Türkiye‟de hem kadınların hem de erkeklerin kadın yöneticilere yönelik 

tutumları negatinf bulunmuĢtur. Özkan (2006) kadınların yönetici pozisyonuna 

gelmeleri ile ilgili yapılan yüklemeler, cinsiyetçilik, kadın yöneticilere iliĢkin tutumlar 

ve cinsiyet farklılıkları arasındaki iliĢkiyi araĢtırmıĢtır. AraĢtırma sonuçlarına göre, 

erkek katılımcıların kadın yöneticilere iliĢkin olumsuz tutumları, kadın katılımcılara 

oranla daha fazladır ( Çalık ve diğ., 2012, s.642). BaĢka bir deyiĢle kadın çalıĢanların 

kadın yöneticilere yönelik tutumları erkek çalıĢanlara göre daha olumludur. 

4. Öğretmenlerin Kadın Yöneticilerin Yeterlikleri Ölçeğine ĠliĢkin GörüĢlerinin Eğitim 

Durumları DeğiĢkenine Göre gruplar arasında anlamlı farkın olmadığı görülmüĢtür. 

5. Ölçeğin tamamı ve diğer alt faktörlerde sosyal bilimler branĢındaki öğretmenler 

lehine anlamlı fark bulunmuĢtur. Benzeri konulardaki araĢtırmalar incelendiğinde  branĢ 

bazında yapılan  bir kıyaslamaya rastlanmamıĢtır.  

6. Kadın yöneticilerin yeterlikleri ölçeğinin tamamında görev yapılan okul türü 

değiĢkenine göre öğretmenlerin görüĢleri arasında anlamlı fark bulunmuĢtur. Bu fark 

anaokulunda görev yapan öğretmenlerle, ilkokul, ortaokul ve liselerde görev yapan 

öğretmenler arasındadır. 

  Bunun nedeni, anaokullarında görev yapan yöneticilerin ve öğretmenlerin hemen 

hemen tamamının kadın olması, bu okullarda öğretmen ve öğrenci sayısının az olması 

ki bu okullar küçük okullar olarak görülmektedir (alan yazında öğrenci sayısı 400‟ün 

altında olan okullar küçük okullar olarak görülmektedir (Viadero, 2001; Aydın, 2012, 

s.118). Bu okulların yapı olarak küçük olması, bu ortamın çalıĢanların daha samimi, 

dostça, arkadaĢça, yakın, sıcak bir iletiĢim biçimini mümkün kılmasının sonucu olarak, 

yöneticilerini daha yakından tanıyor olmalarından kaynaklanıyor olabilir. Bu okullar, 

yöneticilerin öğrenci-veli ve öğretmenlere daha fazla zaman ayırabildiği okullar 

anlamına gelmektedir (Aydın, 2012, s.117). Smith and Hoy tarafından yapılan bir 

çalıĢmanın sonucu da bu bulguyu desteklemektedir. Küçük okullarda öğretmen sayısı 
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olduğu için hem öğretmenler hem de yöneticiler birbirlerini daha yakından tanırlar az, 

birbirlerini daha yakından gözlemleyebilirler ve birbirleriyle daha fazla ilgilenebilirler. 

Öğretmen-öğretmen ve yönetici-yönetici iliĢkisi de daha yoğundur (Smith and 

Hoy, 2007).  

  Genel olarak anaokulu öğretmenlerinin kadın yöneticilerin yeterliklerine iliĢkin 

görüĢlerinin daha yüksek ortalamaya sahip olması, bu okullarda görev yapan gerek 

öğretmenlerin gerekse yöneticilerin daha çok kadın olması, bundan dolayı da örgüt 

ikliminin daha yakın/sıcak/samimi/içten/saygılı/destekleyici/güven verici bir iletiĢimi 

mümkün kılması  sonucu, öğretmenlerin yöneticilerinin kiĢisel özelliklerini daha 

yakından tanıma olanağı sağlamıĢ olabilir. Aynı zamanda anaokulu yöneticileri 

anaokulu öğretmeni olmak zorundadır.  Yöneticinin öğretmenlerle aynı branĢta olması 

da öğretmenlerin tutumlarını olumlu yönde etkileyen bir faktör olarak görülebilir. 

  

5.2. Öneriler 

          Bu araĢtırmadan elde edilen sonuçlara göre aĢağıdaki öneriler getirilebilir. 

1. Kadınlar için çözümü zor bulunan çocuk bakım yükünün hafifletilmesine yardımcı 

olması amacıyla okul bünyesinde çalıĢanlara yönelik kreĢ ve yuvalar açılmalıdır. 

2. MaaĢlarla birlikte ödenen çocuk yardımı ücreti arttırılmalıdır, böylece bakıcı ücreti 

karĢılanabilir ve kadınlar iĢ hayatına daha çok zaman ayırma imkanını elde edebilirler. 

3. Cinsiyetçi kalıp yargılarına sahip öğretmenlerin, bu yargılarını sorgulamaları 

amacıyla “toplumsal cinsiyet eĢitliği” seminerleri verilmelidir. 

4. Kadınların görevde yükselmelerini sağlamak için üst yönetim kademelerinde belli 

oranda kontenjanlar ayrılmalı ve kadınların yükselmelerini kolaylaĢtırıcı önlemler 

alınmalıdır. 

5. Kadın yöneticilere yönelik daha olumlu tutumların oluĢması için etkili politikaların 

uygulanması, kadınların yönetici olmalarının desteklenmesi, yönetici konumundaki 

kadınların yönetim becerilerinin geliĢtirilmesi için onlara yönelik bazı seminerlerin 

düzenlenmesi öneriler arasında sayılabilir. 

Bu konular ile ilgili çalıĢma yapacak olan araĢtırmacılara aĢağıdaki öneriler getirilebilir: 

1.Toplumda çalıĢma hayatındaki kadınlara yönelik önyargıların neler olduğuna iliĢkin 

bir araĢtırma yapılabilir.  
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2. Kadın yöneticilerin yeterliklerine iliĢkin veli ya da öğrenci görüĢlerini alan bir 

çalıĢma yapılabilir.                                                                                                               

3.Kadın öğretmenlerin yönetici olma ya da olmama istekleri ve nedenleri araĢtırılabilir. 
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EKLER 

 

 

 

Ek 1. AraĢtırma Ġzin Yazısı 
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Ek 2.  Kadın Yöneticilerin Yeterliliğine ĠliĢkin Öğretmen GörüĢleri  Ölçeği  
 

 

Kıymetli meslektaĢım,  bu çalıĢmanın amacı, anaokulu, ilkokul, ortaokul ve liselerde görev yapan ve kadın 

yöneticilerle çalıĢan öğretmenlerin ve yöneticilerin, Kadın Yöneticilerin Yeterliklerine ĠliĢkin GörüĢlerini” 

belirlemektir. Bu ölçekte yer alan soruları eksiksiz ve doğru  olarak  cevaplamanız, araĢtırmanın amacına ulaĢması 

için oldukça önemlidir. Ölçekte yer alan bilgiler sadece bilimsel amaçla kullanılacağından, isim yazmanıza gerek 

yoktur. 

 

1.Cinsiyetiniz                           Kadın (    )             Erkek (       ) 

2. Yöneticilik kıdeminiz (kadın yöneticiler için):    1-5 yıl (     )      6-10 yıl  (   )       11-15 yıl (    )    16-20  yıl (    )       

21 yıl ve üstü (    ) 

3.Eğitim Durumunuz:     Ön lisans/ Eğitim Enstitüsü  (    )       Lisans (    )         Lisans  üstü (       ) 

4.BranĢınız ........................................................................................................  

5.Görev yaptığınız okul türü             Anaokulu (    )              Ġlkokul  (     )        ortaokul (     )    Lise (    )     

 

AĢağıdaki maddeleri okuyarak, size uygun olan yeri (x) Ģeklinde iĢaretleyiniz.  Değerli katılımınızdan dolayı teĢekkür 

ederiz. 

 

 

Kadın Yöneticilerin Yeterliliğine İlişkin Öğretmen Görüşleri  Ölçeği  

(Sadece şuanda çalışmakta ya da daha önce çalışmış olduğunuz kadın yöneticileri göz önünde 

bulundurarak doldurunuz.) 

 

KADIN YÖNETİCİLER; H
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a

d
ir

en
 

B
a

ze
n

 

G
en

el
li

k
le

 

H
er

 

za
m

a
n

 

  
 T

ek
n

ik
  

  
  

y
et

er
li

k
le

r 1. Müdürlükçe yapılan veya yapılacak çalıĢmalar hakkında öğretmenlere bilgi verir.      

2. Öğretmenlere meslekle ve eğitim teknolojileri kullanımıyla ilgili konularda rehberlik 

yapar. 

     

3. Yasal mevzuatın ve hakların bilinip uygulanmasında öğretmenlere rehberlik 

yapmaz. 

     

4.Kabul edilmiĢ profesyonel standartlara göre hareket eder.      

5.Okuldaki eğitim-öğretim  görevlerinin yürütülmesinde liderlik yapar. 
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6. Güven veren bir kiĢilik sergiler.      

7. Okuldaki olaylarla (öğretmen, personel, öğrenci davranıĢları, kutlamalar, baĢarısızlık 

vs. ) yakından ilgilenir. 
     

8. Ġyi bir dinleyicidir.      

9. Personel arasında etkili bir iletiĢim sağlar.      

10. Öğretmenler odasına gelerek öğretmenlerle görüĢür.         

11.Okuldaki  yönetim görevlerinin yürütülmesinde liderlik yapar.      

12. Öğretmenleri karar verme sürecine katmaz.      

13. Kararlar almadan önce öğretmenlere danıĢır.      

14. Görev verirken öğretmenin istekli olup olmadığını dikkate alır.      

15.Okulda ekip çalıĢması ruhunun yerleĢmesini sağlar.       

16. Okuldaki öğretmenlerle iĢbirliği içinde çalıĢır.      

17.Görev verirken öğretmenlerin yeterli oldukları alanlara göre görev verir.      

18. ÇalıĢma takımları oluĢtururken öğretmenler arasındaki uyumu gözetmez.      

19. Öğretmenleri çalıĢmaya teĢvik eder.        

20. Görevinde baĢarılı olanları ödüllendirir.      

21.Öğretmenlerin çalıĢmalarını önemsediğini onlara hissettirir.      

22. Görevin gereği gibi yapılması için yetkisini değil etkisini kullanır.       

23. Daha etkin çalıĢmalarını sağlamak için öğretmenlere baskı yapmaktan kaçınır.      

24. Öğretmenlerin kiĢisel sorunlarını dinleyip yardımcı olur.      

25. Yapılmasını istediği bir iĢle ilgili personeli ikna yoluna gider (emir vermez).       

26. Öğretmenleri yeni çalıĢmaları için cesaretlendirir.      

27. Kurumda herhangi bir sebepten dolayı oluĢan gerilimi ortadan kaldırmak için çaba 

sarfeder. 
     

28. Sürekli olarak kendini değerlendirir, eksik olduğu yönlerini geliĢtirmeye çalıĢır ve 

eleĢtiriye açıktır. 
     

29. Adil yargılarda bulunmaz.      

30. Ġnsiyatif sahibidir gerekli gördüğü durumlarda risk alır.      

31.Sosyal iliĢkileri kuvvetlidir kiĢi ve olaylara kolaylıkla uyum sağlayabilir.      



79 

 

32. Karizmatik/etkileyici/ikna edici bir kiĢiliğe sahiptir.      

33. Kendisini baĢkalarının yerine koymaya ve onların neler hissettiğini, neler 

düĢündüğünü anlamaya çalıĢır. 
     

 34. Okulla ilgili konulardaki fikirlerini açıkça ifade eder.      

35. Farklı görüĢlere/ düĢüncelere karĢı hoĢgörülüdür.      

K
a

v
ra

m
sa

l 

y
et

er
li

li
k

le
r 

36. Okulun geliĢtirilmesi için ileriye dönük hedefler belirler.      

37. Okul için misyon BELĠRLER/ geliĢtirir.       

38.Yenilikleri kolay benimsemez.      

39. Sorunları çözmede mantık ve duygusal zekasını bir arada kullanır.      

40. Yeni çalıĢmalara ve projelere karĢı heyecan duyar enerjiktir.      

41.Vizyon sahibidir/kurumun geleceğine iliĢkin kararlar verir.      

 

BaĢka önerileriniz varsa lütfen belirtiniz: 

………………………………………………………………………………………. 

……………………………………………………………………………………………………………………………

………… 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



80 

 

Ek 3.  Kadın Yöneticilerin Yeterliliğine ĠliĢkin Kadın Yönetici GörüĢleri  Ölçeği  
 

Sayın Yönetici,  bu çalıĢmanın amacı, anaokulu, ilkokul, ortaokul ve liselerde görev yapan ve kadın yöneticilerle 

çalıĢan öğretmenlerin ve yöneticilerin, Kadın Yöneticilerin Yeterliklerine ĠliĢkin GörüĢlerini” belirlemektir. Bu 

ölçekte yer alan soruları eksiksiz ve doğru  olarak  cevaplamanız, araĢtırmanın amacına ulaĢması için oldukça 

önemlidir. Ölçekte yer alan bilgiler sadece bilimsel amaçla kullanılacağından, isim yazmanıza gerek yoktur. 

 

1.Cinsiyetiniz                           Kadın (    )             Erkek (       ) 

2. Yöneticilik kıdeminiz (kadın yöneticiler için):    1-5 yıl (     )      6-10 yıl  (   )       11-15 yıl (    )    16-20  yıl (    )       

21 yıl ve üstü (    ) 

3.Eğitim Durumunuz:     Ön lisans/ Eğitim Enstitüsü  (    )       Lisans (    )         Lisans  üstü (       ) 

4.BranĢınız ....................................................................... ................................. 

5.Görev yaptığınız okul türü             Anaokulu (    )              Ġlkokul  (     )        ortaokul (     )    Lise (    )     

 

AĢağıdaki maddeleri okuyarak, size uygun olan yeri (x) Ģeklinde iĢaretleyiniz.  Değerli katılımınızdan dolayı teĢekkür 

ederiz. 

 

Kadın Yöneticilerin Yeterliliğine İlişkin KadınYönetici  Görüşleri  Ölçeği  

(Sadece şuanda çalışmakta ya da daha önce çalışmış olduğunuz kadın yöneticileri göz önünde 

bulundurarak doldurunuz.) 
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r 1. Müdürlükçe yapılan veya yapılacak çalıĢmalar hakkında öğretmenlere bilgi verir.      

2. Öğretmenlere meslekle ve eğitim teknolojileri kullanımıyla ilgili konularda rehberlik 

yapar. 

     

3. Yasal mevzuatın ve hakların bilinip uygulanmasında öğretmenlere rehberlik 

yapmaz. 

     

4.Kabul edilmiĢ profesyonel standartlara göre hareket eder.      

5.Okuldaki eğitim-öğretim  görevlerinin yürütülmesinde liderlik yapar. 
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6. Güven veren bir kiĢilik sergiler.      

7. Okuldaki olaylarla (öğretmen, personel, öğrenci davranıĢları, kutlamalar, baĢarısızlık 

vs. ) yakından ilgilenir. 
     

8. Ġyi bir dinleyicidir.      

9. Personel arasında etkili bir iletiĢim sağlar.      

10. Öğretmenler odasına gelerek öğretmenlerle görüĢür.         

11.Okuldaki  yönetim görevlerinin yürütülmesinde liderlik yapar.      

12. Öğretmenleri karar verme sürecine katmaz.      

13. Kararlar almadan önce öğretmenlere danıĢır.      

14. Görev verirken öğretmenin istekli olup olmadığını dikkate alır.      

15.Okulda ekip çalıĢması ruhunun yerleĢmesini sağlar.       

16. Okuldaki öğretmenlerle iĢbirliği içinde çalıĢır.      

17.Görev verirken öğretmenlerin yeterli oldukları alanlara göre görev verir.      

18. ÇalıĢma takımları oluĢtururken öğretmenler arasındaki uyumu gözetmez.      

19. Öğretmenleri çalıĢmaya teĢvik eder.        

20. Görevinde baĢarılı olanları ödüllendirir.      

21.Öğretmenlerin çalıĢmalarını önemsediğini onlara hissettirir.      

22. Görevin gereği gibi yapılması için yetkisini değil etkisini kullanır.       

23. Daha etkin çalıĢmalarını sağlamak için öğretmenlere baskı yapmaktan kaçınır.      

24. Öğretmenlerin kiĢisel sorunlarını dinleyip yardımcı olur.      

25. Yapılmasını istediği bir iĢle ilgili personeli ikna yoluna gider (emir vermez).       

26. Öğretmenleri yeni çalıĢmaları için cesaretlendirir.      

27. Kurumda herhangi bir sebepten dolayı oluĢan gerilimi ortadan kaldırmak için çaba 

sarfeder. 
     

28. Sürekli olarak kendini değerlendirir, eksik olduğu yönlerini geliĢtirmeye çalıĢır ve 

eleĢtiriye açıktır. 
     

29. Adil yargılarda bulunmaz.      

30. Ġnsiyatif sahibidir gerekli gördüğü durumlarda risk alır.      

31.Sosyal iliĢkileri kuvvetlidir kiĢi ve olaylara kolaylıkla uyum sağlayabilir.      

32. Karizmatik/etkileyici/ikna edici bir kiĢiliğe sahiptir.      

33. Kendisini baĢkalarının yerine koymaya ve onların neler hissettiğini, neler      
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düĢündüğünü anlamaya çalıĢır. 

 34. Okulla ilgili konulardaki fikirlerini açıkça ifade eder.      

35. Farklı görüĢlere/ düĢüncelere karĢı hoĢgörülüdür.      
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36. Okulun geliĢtirilmesi için ileriye dönük hedefler belirler.      

37. Okul için misyon BELĠRLER/ geliĢtirir.       

38.Yenilikleri kolay benimsemez.      

39. Sorunları çözmede mantık ve duygusal zekasını bir arada kullanır.      

40. Yeni çalıĢmalara ve projelere karĢı heyecan duyar enerjiktir.      

41.Vizyon sahibidir/kurumun geleceğine iliĢkin kararlar verir.      

 

BaĢka önerileriniz varsa lütfen belirtiniz: 

………………………………………………………………………………………. 

……………………………………………………………………………………………………………………………

………… 
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