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OZET

EGITIM KURUMLARINDA KADIN YONETICI OLMAK
Emine POLAT
Egitim Bilimleri Anabilim Dali
Alanya Alaaddin Keykubat Universitesi, Lisansiistii Egitim Enstitiisii,
Ocak, 2026 (140 Sayfa)

Bu arastirmanin amaci egitim kurumlarinda kadin yonetici olmay1 derinlemesine
incelemektir. Kadin yoneticilerin yonetici olma deneyimleri, karsilastiklari kariyer
sorunlari, is-yasam dengeleri, rol catigsmalari, liderlik stilleri, motivasyon ve kaygi
durumlari, kariyer yonetimleri, cinsiyet kaynakli sorunlar1 bunlarla basa ¢ikma yollar
ve kadin yoneticilik metaforlar1 ele alinmstir.

Kadin yoneticiligi biitlinctil olarak ele almaya calisan bu arastirmada nitel
aragtirma yontemlerinden fenomenoloji deseni kullanilmistir. Arastirmanin ¢alisma
grubunu 2024-2025 egitim ogretim yilinda Milli Egitim Bakanligi’na bagl farkli
kademelerdeki okullarda ¢alisan 34 kadin miidiir ve miidiir yardimeisi olusturmaktadir.
Katilimcilar amacli ornekleme tiirlerinden maksimum ¢esitlilik 6rneklemesi ile
secilmistir. Veriler arastirmaci ve iki uzman tarafindan hazirlanan yar1 yapilandirilmis
goriisme formu ile yiiz yiize yapilmis, goriisme sirasinda ses kaydi alinmistir. Daha sonra
bu ses kayitlari yaziya aktarilmistir. Igerik analizi yontemi ve Nvivo programi
araciligiyla ifadeler kodlanmis ve kodlar temalar haline getirilmistir.

Bulgular kadin yoneticilerin mesleki yasamlarinda kariyer engelleri ile
karsilastiklarini, is-yasam dengesi/dengesizligi ve rol c¢atismasi yasadiklarinm
gostermektedir. Kadin yoneticilerin kullandiklar: liderlik stillerine bakildiginda daha
cok demokratik liderlik stilini benimsedikleri sonucu ortaya c¢ikmistir. Kadin
yoneticilerin sorun ¢dzmede kullandiklart gii¢ kaynaklari genellikle uzmanlik ve
karizmatik gii¢ olarak belirlenmistir. Degisen durumlara gore de liderlik stilleri ve gii¢
kaynaklar1 degismektedir. Kadin yoneticilerin motivasyon ve kaygi durumlarina
bakildiginda ise bir kismi tikenmislik duygusu yasadiklari i¢in yoneticiligi birakmak
isterken, liderlik vasfi yiiksek kisiler liderligi siirdiirmek istemektedir. Oz yeterligi
yiikksek olan kadin yoneticiler daha az yonetimsel kaygi yasamaktadir. Kariyer
gelisimine bakildiginda ise kadin yoneticiler emekli olmak ya da 6gretmenlige donmek

istemektedir. Kadin yoneticiler, ev ve 6zel hayatin getirdigi sorumluktan yoruldugundan



bu kararlart almaktadirlar. Cinsiyetlerinden dolay1 sorunlarla karsilasan kadin
yoneticiler kendilerini kabul ettirme ve 6n yargilarla basa ¢ikmaya ¢aligmaktadir. Kadin
yoneticilik metaforuna baktigimizda ise caliskanlik, her seye hazirlikli olma ve gii¢
temalar1 en ¢cok One ¢ikanlardir.

Kadin yoneticilerin sosyal yasamda daha ¢ok desteklenmesi, mesai saatlerinin
diizenlenmesi, hizmet i¢i egitimlerle yonetim bilgilerinin gliclenmesi, kariyer gelisimi

i¢in mentdrliik uygulanmasi toplumda yer alan kadin yonetici sayisini artiracaktir.

Anahtar Sozciikler: Okul Yoneticisi, Kadin Yonetici, Egitim Kurumu, Liderlik,

Fenomenoloji, Kariyer Engelleri



ABSTRACT
Being a Female Administrator in Educational Institutions
Emine POLAT
Department of Educational Sciences
Graduate School of Alanya Alaaddin Keykubat University,
January, 2026

The purpose of this study is to examine in depth the role of female administrators
in educational institutions. The experiences of female administrators in becoming
administrators, the career problems they encounter, their work-life balance, role
conflicts, leadership styles, motivation and anxiety levels, career management, gender-
related problems and ways of coping with them, and metaphors of being a female
administrator are discussed.

This study, which attempts to address female leadership holistically, uses the
phenomenology pattern from qualitative research methods. The study group consists of
34 female principals and assistant principals working in schools at different levels
affiliated with the Ministry of National Education during the 2024-2025 academic year.
Participants were selected using maximum diversity sampling, one of the purposeful
sampling types. Data were collected face-to-face using a semi-structured interview form
prepared by the researcher and two experts, and audio recordings were made during the
interviews. These audio recordings were then transcribed. Statements were coded using
content analysis and the Nvivo program, and the codes were organized into themes.

The findings show that female administrators encounter career barriers in their
professional lives and experience work-life balance/imbalance and role conflict.
Looking at the leadership styles used by female administrators, it was found that they
mostly adopted a democratic leadership style. The power resources used by female
administrators in problem solving were generally determined to be expertise and
charismatic power. Leadership styles and power resources also change according to
changing circumstances. When looking at the motivation and anxiety levels of female
administrators, some want to leave management because they feel burned out, while
those with high leadership qualities want to continue leading. Female administrators with
high self-efficacy experience less managerial anxiety. In terms of career development,
female administrators want to retire or return to teaching. Female administrators make

these decisions because they are tired of the responsibilities brought about by home and

Vi



private life. Female administrators who encounter problems due to their gender try to
gain acceptance and cope with prejudices. When we look at the metaphor of female
management, the themes of diligence, preparedness and power are the most prominent.

Increasing support for female administrators in social life, regulating working
hours, strengthening management knowledge through in-service training, and
implementing mentoring for career development will increase the number of female

administrators in society.

Keywords: School Administrator, Female Administrator, Educational
Institution, Leadership, Phenomenology, Career Barriers
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1. GIRIS

Bu boliimde; arastirmaya iliskin problem durumu, arastirmanin amaci,

arastirmanin 6nemi, sayiltilar (varsayimlar), tanimlar ve siirliliklar agiklanmistir.

1.1. Problem Durumu

Insanlar ilk zamanlardan beri toplu halde yasamaktadir. Kadin erkek bir arada
yasayan topluluklar bir lidere, yoneticiye ihtiyag duymustur. Yonetici bagkalari
araciligiyla is yapan, bir grup insanin belli amaclara ulagmasi i¢in onlart uyum ve is
birligiyle ¢alistiran kimsedir (Ulker, 1997). Yoneticiler kendi kurumlarinda ve digindaki
sistemlerle iletisimi yonetir ve kurumun sozciisii konumundadir (Riizgar ve Kurt, 2013).
Lider yonetici ise, insanlar tarafindan sevilen, hizmet eden, ilham verip Onerilerde
bulunan, insan odakli, rehber olan, isbirligi i¢inde ¢alisip empati kurabilen kisidir (Ozgen,
2003). Ancak bu lider yoneticilik genelde erkege atfedilen 6zelliklerle sinirlt kalmustir.
Erkeklere gore daha duygusal ve insancil olduklari varsayilan kadinlar ise yoneticilikle
dzdeslestirilmemistir (Giiler, 1991). Ulkemizde insanlarin zihninde olusan kalip yargilar
kadinlarin kariyer durumunu engellerken {ist diizey yOnetici pozisyonlarina gelmelerine
de mani olmaktadir. Dolayisiyla liderlik ve yoneticilik deyince toplumsal olarak kadinlara
iliskin cinsiyetgi bir yaklasim ortaya ¢ikmaktadir (Mardin ve Tulun, 2000). Uzun yillar
boyunca kadinlar ekonomik yonden erkege bagimli, ev sorumluluklar1 ve 6zel hayatiyla
sinirlanmistir. Ekonomik bagimsizligini kazanmas: ailede ve toplumdaki yerini de
degistirme anlamina gelmektedir (Gilman, 1986). Kadinlarin toplumda etkin ve lider bir
rol almasi genelde engellenmistir. Yalnizca “kadin” oldugu i¢in sirlar konulmustur
(Koray vd., 2000). 21. yiizy1l ile birlikte kadinlar artik is yasamina girmis ve ¢alisma
hayatinda yerlerini almistir. Bunun sonucunda birtakim ihtiyaglar ve sorunlar da ortaya
cikmistir (Sandberg, 2014). Ekonomik anlamda kadin etkin olsa da Tiirk toplumunda evin
reisi erkekler olarak kabul edilmektedir. TUSIAD’mn bir arastirmasma gore; is sayisi
yetersizse Oncelik erkelere mi verilmeli sorusuna % 52 oraninda erkeklere verilmeli
cevabi alinmistir (Narman, 2006). Calisan kadin sayisindaki artisa ragmen iist diizey
yOneticiler arasinda kadin sayisi hala fazla degildir (Barutgugil, 2006). Sencan (2014)
kadin yoneticilerin liderlik 6zellikleriyle ilgili yaptig1 bir aragtirma da kadinlarin yonetici
kadrosunda fazla yer almadigi sonucuna ulasmistir. Kadinlar, iletisim becerileri yiiksek,

takim liderligi yetkinliklerine sahip olmalarina ragmen cesaret konusunda pasif



olduklarindan liderligi tercih etmemektedir. Tiirkiye’de kadin yoneticilerin 6n planda
olmak istememe, yiiksek basari motivasyonuna sahip olma, giiglii bir kisilik sahibi olma
gibi 6zellikleri bulunmaktadir. Bu 6n planda olmama kiiltiir{in bir yansimasidir. Erkeklere
ait olan bagimsizlik ve kontrol etme degerinin kadinlarda baglilik ve iligkilere 6nem
verme olarak karsimiza ¢ikmasindandir (Kabasakal, 1994). Erkol (2015) yilinda yaptigi
aragtirmada kadinlarin cinsiyetlerine baglh olarak ortaya ¢ikan ev sorumluluklari, risk
almaktan ¢ekinmeleri ve liderlik vasfina sahip olmadiklar1 diisiincelerinden yoneticiligi
tercih etmedikleri sonucuna ulasmistir. Kadinlarin yonetici olarak sayilarinin az olmasi
yalniz bizim iilkemizde degil diger iilkelerde de karsimiza ¢ikmaktadir. Sidani, Konrad
ve Karam’in 2015 yilinda yaptigi ¢alismada ataerkil yapi, erkeklerin kadinlara gore
yOnetici olarak daha cok tercih edilmesi, kadinlarin ailevi engelleri onlarin liderlige
yiikselisini engelleyen baglica faktorler olarak belirlenmistir. Cinsiyet ayrimeciligi,
saygisizlik, aileyle ilgili zorluklar ve esitsizligin is yerinde devam ediyor olmasi kadin
yoneticilerin onlerindeki kariyer engellerindendir (Akinola ve Naidoo, 2024).

Egitim ve 6gretim faaliyetleri yiiriiten ve bu amagla 6grencilere cesitli egitimler
sunan kurumlara egitim kurumu denir. Okul yoneticileri sadece fiziki ihtiyaglarla
ilgilenmez. Ayn1 zamanda egitim lideridir. Okullarin inisiyatif sahibi ve nitelikli kisiler
tarafindan yonetilmesi hem basari hem de gelecek nesiller i¢in biiyiik nem tasir (Karatas,
2019). Ancak Tiizel (2014) yaptigi bir aragtirmaya gore kadin Ogretmenlerin
kendilerinden kaynakli bireysel engeller sonucunda yoneticiligi tercih etmedikleri
sonucuna ulagmistir. Ekonomik agidan kazancinin yetersiz olmast ve kadrosunun
olmamasi nedeniyle yoneticilik tercih edilmemektedir. Yoneticilik alaninda tek engel
bireysel engeller degildir. Orgiitsel is ortami, aile ortam1 da ydneticiligi tercih etmelerini
engelleyen unsurlardandir (Yigit, 2014). Bu konuyla ilgili yapilan bir arastirmada da
kariyer basamaklarinda yiikselme kriterlerinin objektif olmamasi nedeniyle engellenildigi
sOylenmistir (Yavuz, 2011). Kadinlar, yoneticilik yolculuklarinda bunlar gibi pek ¢ok
engellerle karsilasir. Bu goriinmez engellere cam tavan adi verilir. Bir¢ok kadin galisanin,
Is yasamlarinda belli mevkilere ulagsmalar1 engellenmektedir (Karaca, 2007). Kendilerine
ait olan geleneksel roller de kadinlarin 6nlerinde yer alan bir engeldir (Kiris¢i, 2018). Bu
engellemelere ragmen lider olup olmamay etkileyen onemli fakt6rlerden birisi de liderlik
motivasyonudur. Liderlik etme motivasyonu (LEM) bireyin lider olmay1 arzu etme
motivasyonudur. Liderlik etme motivasyonu liderin veya lider adayinin sorumluluklar
alma karari, liderlik egitimi, liderlik i¢in ihtiya¢ duyulan zeka kapasitesi, liderligini

sirdiirmek i¢in harcadigi c¢aba gibi bireysel 6zellikler olarak tanimlanir (Chan ve



Drasgow, 2001). Motivasyonu diisiik liderlerde kayg1 ortaya ¢ikabilir. Lider olma kaygisi,
kisilerin liderlik siirecinde karsilagabilecekleri negatif sonuclarla ilgili kaygilart ve
endiseleri belirtir ve liderin ortaya ¢ikmasini etkiler (Cengiz, 2020). Belirsizlikler de
kaygiya sebep olur. Bu nedenle kariyer planlamas1 ve yonetimi yapilmalidir. Orgiitlerde
kariyer gelistirmeye Onem verilmesinin nedenleri arasinda verimliligi artirmak,
calisanlara ulasabilir hedefler koymak, kisilerden kaynakli problemleri 6nlemek, uygun
islere yerlestirebilmek gibi durumlar yer alir (Atay, 2006).

Kadinlar hem yoneticilik yolculuklarinda hem de yoneticilik sirasinda pek ¢ok
problemlerle karsilagsmaktadir. Alanyazin incelediginde kadnlarla ilgili yapilan
arastirmalar ¢ogunlukla belirli konularla sinirli kalmistir. Arikan (2003) ve Sencan (2014)
yillarinda yaptiklar1 arastirmalarda kadin yoneticilerin  liderlik  6zelliklerini
incelemisglerdir. Gokalp (2008)’ de ayn1 sekilde yoneticilik ve liderlik alaninda kadinin
durumunu arastirmistir. Erkol (2015) yilinda kadin yoneticilerin egitim kurumlarinda
sayilarinin azhigina vurgu yapmis ve bu alani incelemistir. Kirisci (2018), Ozkan (2020),
Yildiz (2020) ise kadin yoneticilerin kariyerlerinde yasadiklar: cam tavan sendromlarini
arastirmiglardir. Alberalar (2015), Avcular (2020) ve Sahin (2021) ise kadin yoneticilerin
yasadiklar1 kariyer engellerine odaklanmiglardir. Giil (2019)’de yaptig1 arastirmada kadin
yOneticilerin motivasyon diizeylerini incelemistir. Biitiinde, egitim kurumlarindaki kadin
yoneticilerin yasadiklar1 kariyer engellerini, cam tavan sendromlarini, motivasyon ve
kaygt durumlarini, is yasam dengelerini, yasadiklari rol catigmalarini, yoneticilik
sirasinda kullandiklar1 giic kaynaklarini ve liderlik stilleri gibi yoneticilikle ilgili

faktorleri biitiinciil olarak inceleyen arastirmalara ihtiya¢ duyuldugu goriilmektedir.

1.2. Aragtirmanin Amaci

Bu ¢alismanin amaci egitim kurumlarinda kadin yonetici olmay1 derinlemesine
incelemektir. Bu kapsamda yoneticilerin kariyer engellerine, is-yasam dengelerine, rol
catigmalarina, liderlik sitillerine, kullandiklar1 giic kaynaklarina, liderlik kaygilarina,
liderlik motivasyonlarina, kariyer hedeflerine ve sorunlarla basa ¢ikma becerilerine
odaklanilarak biitiinciil bir yaklasimla kadin yoneticiler inceleme konusu yapilmaktadir.

Bu amagla asagidaki sorulara cevap aranmustir.

Kadin okul yoneticilerinin;

1. Karsilastiklari kariyer sorunlari nelerdir?



2. Is yasam dengesi ile ilgili yasadiklar1 problemler nelerdir?

3. Yasadiklari rol ¢atismalari nelerdir?

4. Karar verme ve sorun ¢Ozme siire¢lerinde hangi liderlik stillerini tercih
etmektedirler?

Liderlik motivasyonlar1 nelerdir?

Y Onetimsel siiregte yasadiklar kaygilar nelerdir?

Kariyer hedefleri nelerdir?

Cinsiyet kaynakli sorunlar1 ve bu sorunlarla basa ¢ikma stratejileri nelerdir?

© © N o O

Kadin yoneticilerin ‘Kadin okul yoneticisi’ algist nedir?

Sekil 1.1.°de ¢alismada yer alan yoneticilikle ilgili faktorler gosterilmistir.
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Sekil 1.1 Calismada yer alan yoneticilikle iliskili faktorler



1.3. Arastirmanin Onemi

Alanyazinda yer alan aragtirmalara bakildiginda kadin yoneticilerin kariyer
sorunlar1 yasadiklar1 goriilmektedir. Bu sorunlar bazen bireysel bazen orgiitsel
sebeplerden ortaya ¢ikmaktadir (Karaca, 2007). Medeni durum, toplumsal 6n yargilar
engellere sebebiyet veren bazi nedenlerdendir (Siikkun, 2022). Yine Kkariyer
engellerinin yaninda yasadiklar1 is yasam dengesi-dengesizligi, rol catismalar
kadinlar i¢in zorlayic1 olmaktadir (Yavuz, 2011). Ailevi durumlarda yasanan kariyer
belirsizlikleri, kariyer hedefleri yasadiklari sorunlardan bazilaridir (Atay, 2006). Tim
bu siiregler de yoneticilerin kaygilarimi (Karabulut, 2015) ve yoneticilik
motivasyonlarin1 (Giil, 2019) etkilemektedir.  Arastirmalar kadin yoneticilerin is
yasaminda azimsanamayacak diizeyde sorunlarla karsilastiklarina dikkat cekmektedir.
Kadin yo6neticilerle yapilan ¢aligmalar incelendiginde kadin yoneticilerin siklikla cam
tavan sendromu yasadiklari, bireysel ve orgiitsel pek ¢ok engellerle karsilastiklari
goriilmektedir (Karaca, 2007). Kadin yoneticilerin yagadiklari kariyer engelleri bazen
ailevi nedenler, toplumsal kaliplar veya medeni durum kaynakli sorunlar olarak
karsimiza c¢ikabilmektedir (SiikGn, 2022). Bazen de is yasam dengesi veya rol
catismast kaynakli sorunlar kadin yoneticiler i¢in zorlayici olabilmektedir. Tiim
bunlarin sonucunda aile yasantisi is performansindan olumsuz etkilenebilmektedir
(Yavuz, 2011). Ayn1 zamanda kariyer yonetimine iliskin belirsizlikler de sorunlara yol
acabilmektedir (Atay, 2006). Burada yoneticilik motivasyonlarini giiglii tutmalari
sorunlarla bas edebilmeleri énemlidir. Ogretmenleri ydnetici olmaya motive eden
durumlardan birisi kariyer yapma istegidir (Ugar, 2019). Ozellikle kadin y&neticilerde
kariyer yapma istegi 6nemli bir motivasyon kaynagi olarak karsimiza ¢ikmaktadir

(Giil, 2019).

Alan yazin incelendiginde kadin yoneticilerle ilgili caligmalar baglaminda Giines
(2019) kadin yoneticilerin liderlik uygulamalarini incelemistir. Aslan (2018) kadin
yoneticilerin kariyer engellerine ve cam tavan sendromuna yogunlasmistir. Yine
Topeu (2021) kadin ydneticilerin cam tavan algilarini anlamaya yonelik bir ¢aligma
yapmistir. Giirses (2023), Kayacik (2024) ve Sekerci (2019) ise kadin yoneticilerin
liderlik 6zelliklerine iliskin farkli arastirmalar yapmislardir. Giil (2019) ise kadin
yoneticilerin motivasyon diizeylerini incelemistir. Yavuz (2011) egitim sektoriinde
kadin yoneticilerin yasadiklari rol catismalarina yogunlagmistir. Kadin yoneticiler ile

ilgili ¢aligmalar ¢ogunlukla maliye, kamu ydnetimi, spor ve egitim Ogretim



alanlarinda yogunlagmis ve bu ¢alismalarda genellikle kadin yoneticiligin belirli bir
yoniine odaklanmistir. Alan yazin incelendiginde rol catismasi yasayan kadin
yoneticilerin is yasam dengelerini nasil sagladiklari, kariyer engelleri ile karsilasan
yoneticilerin motivasyon ve kaygi durumlari, cam tavan sendromuna ugramis bir
yoneticinin kariyer hedeflerinin ne durumda oldugunun aragtirildigi ¢alisma sayisi
yeterli olmadigi sdylenebilir. Dolayisiyla, alan yazinda, egitim kurumlarinda kadin
yonetici olmayr biitiinciil olarak ele alan caligmalara ihtiyag duyuldugu
gorilmektedir. Bu calisma egitim kurumlarinda kadin yonetici olmay1 biitiinciil
olarak ele alarak s6z konusu arastirma boslugunu doldurmay1 amaglamakta ve bu

yoniiyle 6nem tagimaktadir.

1.4. Sayiltilar (Varsayimlar)

1.Katilimeilar goriisme sorularini samimi ve 6n yargisiz sekilde yanitlamislardir.

1.5. Smirhliklar

1.Bu arastirma, 2024-2025 egitim 6gretim yilinda gérev yapmakta olan 34 kadin
yoneticinin ~ goriigleri  ile sinirlidir.  Dolayisiyla  sonuglarin  genellenmesi

amaclanmamaktadir.

2. Arastirmanin sonuglar1 bireysel goriismeler yoluyla elde edilen verilerle

sinirlidir.

1.6. Tanimlar

Yénetici: Yonetici kavrami, bu ¢alismada Milli Egitim Bakanligina bagli devlet
okullarinin kadin yoneticilerini ifade etmektedir.
Egitim Kurumu: Egitim kurumu, bu ¢alismada Milli Egitim Bakanligina bagh

devlet anaokulu, ilkokulu, ortaokulu ve liselerini ifade etmektedir.



2. KAVRAMSAL CERCEVE VE ILGILi ARASTIRMALAR

2.1. Giris

Bu boliimde kadin yoneticilikle ilgili kavramlar literatiirden yararlanilarak
aciklanmustir. Ayrica bu boliimde kadin yoneticilik konusunda yurtiginde ve yurtdiginda

yapilan ¢alismalara da deginilmistir.
2.2. Yoneticilik

Insanlarm topluluklar halinde yasamaya baslamasiyla birlikte, yonetme ve
yonetilme ihtiyaci ortaya ¢ikmistir. Yonetim, toplumun en kiigiik sosyal birimi olan
ailede, is yerlerinde ve daha genis toplumsal yapilar igerisinde insan iligkilerini
diizenleyen bir siire¢ olarak sekillenmistir (Findik¢i, 2012). Bir orgiitiin amaglarini
gerceklestirmek icin bir araya gelip eyleme ge¢mesine yonetim denir (Balct ve Aydin,
2003). Her yonetimin basinda bir yonetici yer alir. Genel olarak tanimlandiginda yonetici
bir kurumda isin sorumlusu olarak gorev yapan, kararlar alan, gozetim ve denetimde
bulunan kisidir (Sezen vd., 1998). Kogel (2011) yoneticiligi resmi bir organizasyon
yapist i¢inde belli pozisyonda bulunan, o pozisyon i¢in uygun olan otoriteye sahip,
amaglar1 gergeklestirmek icin islerin yapilmasindan sorumlu kisi olarak tanimlar.
Yoneticiler belirlenen amaclara ulagsmak i¢in prosediire uygun ¢alisirlar. Gokge ve Sahin
(2003)’ye gore 3 ¢esit yonetici rolii vardir: Bagkanlik, liderlik ve birlestirici rolleridir.
Bagkanlik orgiitii temsil etme, galisanlarla ast {ist rolii kurmaktir. Liderlik bilgi birikimin
aktarip verimli ve etkili ¢aligmalarini saglamaktir. Karar alma ve bu karar1 uygulamada
gerekli bilgiye sahip olmaktir. Yoneticiler kendi kurumlarinda ve disindaki sistemlerle
iletisimi yonetir ve kurumun sozciisii konumundadir (Riizgar ve Kurt, 2013). Biger ve
Diiztepe (2003) yoneticilerin temel yetkinliklerini; bilgi, beceri ve deneyim, yetenek,
iliski kurma stili ve motivasyon olarak siralar. Giiniimiizde en 6nemli islerden biri de
yoneticiliktir. Bir isi yapmanin yolu yoneticilikten ¢ok basarili ve etkili yoneterek
yapmaktir (Ozel, 2019). Bir yoneticinin basarisi amaglara ne kadar yaklastig1 ve
kaynaklarim1 ne kadar verimli kullandigidir (Barutcugil, 2006). Bulundugu kurumun
ihtiyaclarmi bilerek ona gore yonlendirmesi yetkilerini dogru ve yerinde kullanmasi
beklenir (Ersan, 1994). Yoneticiler, yonetme islerini yaparken sadece kavramsal
bilgilerden yararlanmamali yenilikleri de takip eden vizyoner bir bakis acis1
gelistirmelidir (Aka, 2015 ) Yonetim bir grup ¢alismasidir. Is boliimii, ortak kiiltiir ve

ama¢ olmalidir. Hiyerarsik yap1 demokratik olmali ve verimliligi saglamak icin



motivasyon saglanmalidir (Geng, 2007). Etkin ve basarili yoneticilik bilgi ihtiyaglarini
karsilayarak olur. Yoneticiler ihtiyag duyduklari bilgileri almakta israrct olmalidir
(Miicevher ve Erdem, 2019). Bir isin hakkini verebilmek i¢in neyin nigin ve nasil
yapildigina biitiinciil olarak bakilmalidir. Boyle bir is ortami akil ve goniil giiciiniin
birlikte olmasiyla ortaya ¢ikar (Bicer ve Diiztepe, 2003).

Yonetici kavrami liderlikle es olarak disiiniilmiis klasik diisiiniirler bu iki
kavrami ayni anlamda kullanmislardir ve her yoneticiyi lider kabul etmislerdir (Simsek,
1998). Bugiin bu iki kavramin birlesimi olan lider yonetici kavrami kullanilmaktadir.
Orgiitii basariya ulastirmak icin yoneticiligin yaninda liderlik becerisi de olmalidir
(Imamoglu ve Yerlisu, 2003). Lider yéneticiler isleri yaparken calisanlarmn istek ve
cabalartyla biitlinlestirip yaparlar (Korkut, 1992). Toplumsal degerler lider yoneticiler
icin O6nemlidir. Bu yoneticiler kisilerin toplumsal rollerini belirler, dayanismay1
giiclendirirler, toplumsal kurallart belirler, orgiitteki davranislarin kontroliinii saglar. Bu
nedenlerle toplumsal liderlik gorevini iistlenirler (Biber, 2019) Lider yoneticiler egitime
verdikleri degerle toplumun kalitesini yiikseltir. Bu nedenle lider yoneticiler hem kendi
egitimlerini hem de OoOrgiittekilerin egitimlerini yakindan takip etmeli ve gerekli
degisimleri gerceklestirmelidir (Fidan, 1977). Orgiitlerde kisiler arasinda, diger
kurumlarla olan iletisimin giiglenmesi ve etkilesiminin artirilmasi da lider yoneticilerin
sahip olmas1 gereken vasiflardandir (Giirsoy, 2005). Yoneticiler insanlar1 tanimali,
iletisim yetenegi iyi olmali, sezgi giicii iyi olmali, astlarindan daha zeki olmali, objektif

ve adil olmali, kararlarinda agik olmali ve sorunlara odaklanabilmelidir (Onal, 1995).
2.2.1. Okul yoneticiligi

Yonetim Orglitiin amaglarina ulasabilmesi i¢in kararlar alma ve harekete gecme
stirecidir (Sigsman, 2002). Yonetimin oldugu her yerde bir ya da daha fazla yonetici
bulunur. Okullarda da yonetiminden sorumlu kisiler miidiir ve miidiir yardimecilaridir.
Okul yoneticileri MEB kanunundaki temel amag ve ilkelere baglh kalarak yonetim isini
gerceklestirir. Hem egitim hem de 6gretimden sorumlu en yetkili Kisi okul miidiiriidiir.
Mevzuata uygun sekilde okulu yoneten okul yoneticileri 6gretmenlere kars1 sevgi saygi
icinde olmal1 adaletli davranmalidir. Okulun giivenliginden, derslerdeki planlara kadar

takip etmelidir.

2.2.1.1. Okul yoneticilerinin gorev ve sorumluluklar



MEB Okul Oncesi Egitim ve IlIkdgretim Kurumlar: Yonetmeligi (2014)’ne gére
okul miidiirii ders okutmanin yaninda kanun, tiiziik, yonetmelik, yonerge, program ve
emirlere uyarak gorevlerini yiritmelidir. Ayrica okulu diizenleme ve denetleme
yetkilerine de sahiptir. Miidiirler 6gretim liderleri olarak okulun gelistirilmesinden,
basarinin artirilmasindan da sorumludur (Aydogan, 2013). Miidir yardimecilar1 ders
okutmanin yaninda okulun her tiirli egitim-6gretim, yonetim, Ogrenci veli iliskileri,
nobet, personel ve yazi isleri, egitici etkinlikler, giivenlik, bakim ve koruma gibi islerle
ilgili olarak miidiir tarafindan verilen gorevleri yapar. Bu gorevlerin yapilmasindan ve
okulun amaglarina uygun isleyisinden miidiire kars1 sorumludur. Miidiir okulda yokken
onun yerine vekalet eder.

Ortadgretim Kurumlar1 Yonetmeligi (2013)’ne gore okul miidiirleri derslerin
baslama bitis saatlerini il¢e takvimine uygun olarak 6gretmenlerden olusan bir komisyon
ile belirler. Haftalik ders programimi onaylamak, hazirlik smifinin kontenjanini
belirlemek, nakil ve gecis islemlerini yapmak, 6gretmenler kuruluna baskanlik etmek
okul miidiirlerinin baslica gorevlerindendir. Staj yapilacak okullarda midiir ve
koordinatdr miidiir yardimcist staj yapilacak yerleri ve kontenjanlari belirlerler. Disiplin
kuruluna baskanlik eder ve kinama — kisa siireli uzaklastirma gibi cezalar1 okul midiirii
verebilir. Rehberlik kuruluna baskanlik etmek de okul miidiiriiniin gérevlerindendir. Okul
miidiirleri yonetim islerinin yaninda denetimden de sorumludur (Kurt, 2009). Denetim
durumu belirleme, degerlendirme, diizeltme ve gelistirmeden olusmaktadir (Basar, 1988).
Insan davramglarimi kamu ve kurum yararina kontrol etmek, hedeflere ne kadar
ulasildigint belirlemek i¢in denetim son derece gereklidir (Bursalioglu, 2002). Denetim
yonetimin son agamasi olarak ortaya ¢ikar ve orgiitlerin kendi varliklarini siirdiirmedeki
kararliliklarinin dogal sonucudur (Aydin, 1993). Denetim bir baski araci degil siirekli bir
egitim olarak goriilmektedir (Ozden, 1992). Okullardaki eksiklerin tamamlanip
diizeltilmesi ve tiim egitim ¢alisanlarinda 6z denetim bilincinin gelistirilmesi amaglanir
(Basar, 2004). Bu amaclarla Ogretmenlerin denetim islemleri okul miidiirlerine

birakilmistir (MEB, 2014).
2.2.1.2 Okul yoneticilerinin yeterlik alanlar:

Okullar egitim sisteminin temelidir. Bu sistemin basinda bulunan okul
yoneticilerinin bir takim yeterliliklere sahip olmasi ¢ok 6nemlidir. Yoneticiler bilgi,
beceriye sahip olmali, insan iligkilerinde iyi olmalidir (Celik, 2012). Karar verme,

hedeflere ulagsmak i¢in planlar yapma, orgiit dengelerini saglama, problem ¢dzme okul



midiirlerinden beklenen becerilerdendir (Basar, 2000). Yoneticilerin sahip olmasi
gereken bu beceriler teknik, insani ve kavramsal beceriler olmak {iizere 3’e ayrilir
(Bursalioglu, 2002). Teknik beceri bir isi yapabilmek i¢in gerekli bilgi ve tecriibenin
olmasidir. Ara¢ ve tekniklerin kullanilmasi i¢in uygun durumda olma yetenegidir.
Uzmanlik alan bilgisi ve c¢oziimleyici yeteneginin olmast da bu becerilerdendir
(Bursalioglu, 2002). insancil beceri yoneticinin bire bir ya da grup olarak insanlarla bir
arada calisabilme yetenegidir. Kisinin kendisini algilamasi ve baskalarina dair
goriisleridir (A¢ikgdz, 1994). Insancil beceride yonetici lideri oldugu ekiple isbirligi
kurabilmelidir (Bursalioglu, 2002). Kavramsal beceride ise okulun sorunlarini ¢dzme,
kararlar1 yapilandirma, isi tiim yonleriyle gérme, sorun ¢ézme, hassas diisiinme vardir
(Kasike1, 2015). Bursalioglu (2000) ise yaptig1 arastirmada okul miidiirlerinden beklenen
yeterliliklerini sdyle siralamastir;

o Etkili karar alma

e Planli olma

e lletisim yetenegi iyi olma

e Organize edebilme

e Sorumluluk ve yetkileri paylasabilme

e Orgiit iklimi olusturma

e Liderlik olma

e (Cevreyle 1yi iliskiler kurma

e Rehberlik hizmetleri saglama

Okul yoneticileri ayn1 zamanda da etkili bir okul kiiltiirii olusturmak i¢in tiim

imkanlarini kullanir. Personeliyle iliskilerini giiglii tutar ayn1 zamanda da plan ve denetim
yapar (Basaran, 1996). Celikten (2001)’e gore okul yoneticileri oOrgiitteki kriz
durumlariyla basa ¢ikmali, catismalar yonetebilmeli, vizyon sahibi olmali, gegerli ve
giivenilir kararlar vermeli, O6gretmenlerini gilidiilemelidir. Ayrica problem ¢6zme
yetenegine de sahip olmalidir. Okul miidiirleri, gorev yaptiklari okullarda amaglar
gerceklestirmek, okulun etkililigini en {ist seviyeye c¢ikarmak ve okulun gelisimi i¢in
kaynaklar saglamaya calisan ve bu yonde faaliyetler diizenleyen lider kisilerdir
(Bursalioglu, 1980). Tiirkiye de okul miidiirii olabilmek i¢in 6gretmen olma 6n kosulu
vardir. Bundan dolay1r okul miidiirleri hem 6gretmenin sahip olmasi gereken bilgi
donanimina (alan bilgisi, meslek bilgisi, genel kiiltiir) hem de yoneticiligin gerektirdigi

mesleki bilgi ve becerilere sahip olmalidir (Sisman ve Turan, 2004).
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2.3. Liderlik

Liderlik son yillarda 6nemli hale gelen konulardandir. Her 6rgiit, kurum, topluluk
bir lidere ihtiyag duyar. Onceden askeri, politik ve dini alanda olan liderlik sanayi devrimi
ile orgiitsel alanda da dnem kazanmistir. Orgiitiin ihtiyaci arttik¢a ve degistikge liderlik
kavrami da degismis ona olan ihtiya¢ artmis ve gelismistir (Akbaba ve Erenler, 2008).
Liderlik kavrami, insanlarin bir arada yasama gerekliliginin bir sonucu olarak ortaya
cikmistir. Cirpan (1999) liderligi, bir kisinin bir grubu veya kisileri belirli amaglar i¢in
etkilemesi ve yonlendirmesi olarak agiklar. Liderligin etkili ve verimli olabilmesi igin,
lider grup amaglarini gergeklesmesini saglamali, roliinii iyi belirlemeli, eylemlerini dogru
yapmali, grubun basarisini saglamali ve grupta kabul gormelidir (Ozsalmanli, 2005).
Lider, grup igerisindeki var olan uyumu Koruyan, hedef ve gayelere gore grubun
gelisimini saglayan, hedefleri gerceklestirmek icin goniillii olan ve grubu bu yonde
etkileyen kisidir (Aka,2015). Insanlar hedeflerini gergeklestirmek igin gruba ihtiyag
duyarlar. Belli bir gaye i¢in bir araya gelen bu insanlarin bir liderin etrafinda toplanmasi
ve gayelerini gergeklestirmek i¢in harekete gecmeleri gerekir ( Eren, 2014). Bir orgiitiin
yonetimde olacak kisi bulundugu yerin temel donanimina sahip olmali ayrica isin
gerektirdigi bireysel Ozelliklere ve bunu devam ettirecek liderlik yetenegine sahip
olmalidir ( Findik¢i, 2012). Liderler yapmak istediklerini bilir ve karsisina cikacak
engellerle bas edecek giice sahiptir (Geng, 2007). Her yonetici lider olmayabilir. Lider
motive eden hedef ve amaclar1 belirleyen yol gosteren, astlarina bilgi aktarandir. Lider
yOnetici ise insanlar tarafindan sevilen, hizmet eden, ilham verip 6nerilerde bulunan,
insan odakli, rehber olan, isbirligi icinde calisip empati kuran kisidir (Ozgen, 2003).
Liderler insanlart etkileyip degisim ve doniisiimii gerceklestiren kisilerdir. Bunun igin
liderler kisilerin biling seviyesini artirirlar, ekiplerini motive ederler, bireylerin kendi
basarilarin1 saglamalarina firsat verirler, gelisime ihtiya¢ oldugunu benimsetirler, is
birligi ve empati duygusu ile hareket ederler (Serinkan, 2008). Topluluklar pek cok
nedenle lidere ihtiya¢ duyarlar. Ozsalmanlhi (2005) yilinda yaptig1 arastirmada bu

nedenleri sdyle siralar;
-Planlama eksikleri varsa
-Cevre kosullar1 degismisse

-iletisim sistemi ve &rgiit ikliminde sorunlar varsa
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-Orgiit iiyelerinin beklentileri ve motivasyonlar1 arasinda uyumsuzluk varsa .

Liderlige ihtiya¢ duyulmasimin en onemli nedenlerinden birisi degisime ayak
uydurmaktir. Zaten liderlik degisime uyabilmek icin gerekli diizenlemeleri yapmak,
vizyonu genisletmektir (Kogel, 2011). Kaya (2002)’ye gore liderlik iletisimin iyi oldugu
bir ortamda 6nceden planlanmis hedeflere ulagsma stirecidir. Liderler kendilerini biiyiik
bir tutkuyla islerine adarlar. Iletisim yetenekleri kuvvetlidir ve pozitif enetji yayarlar.
Basaran (1992) ise bir liderde bulunmasi gereken 6zellikleri su sekilde siralar: kendisini
izleyenlerle etkili iletisim kurabilme becerisine sahip olmak, grup amaglarina ilgi duymak
ve izleyenlerinin giiciinii etkili bir sekilde kullanabilmek. Liderlik kuramlarindan biri olan
Ozellik Kurami'na gore ise bir liderde bulunmasi gereken nitelikler sunlardir (Celep,

2004):

1. Fiziksel Ozellikler: Boy, kilo gibi gériiniise dair 6zellikler.

2. Kisilik Ozellikleri: Uyum saglama yetenegi, yiiksek 6zgiiven, yaratici diisiinme,
ortama duyarlilik, hirs, basariya motivasyon, fikirlerini savunma, isbirligine
yatkinlik, kararlilik, giivenilirlik, baskalarini etkileme, 1srarcilik, zorluklara direng
ve kendine giliven.

3. Yetenekler: Zeka, etkili konusma becerisi, politik ve diplomatik yetkinlik, alan

bilgisi, planlama yetenegi ve ikna edicilik.

Liderlik birden ¢ok kisiyi etki ve gii¢ yoluyla yonlendirmedir. Bu tiirlerde iki gesit
liderlik vardir. Formal lider otorite ile etkisini gdsterir; okul yoneticileri buna ornektir.
Informal lider ise gosterdigi davramislariyla grupta lider kabul edilen kisidir. Okul
yoneticisi etkili bir yonetim uygulayarak informal lider haline gelebilir (Celik, 2000).
Etkin liderler, toplulukta oy birligi saglar, is birligi c¢alismalarin1 koordine eder,
catismalardan kaginma konusunda yetenekli ¢cok yonlii bakis acisina sahip kisilerdir
(Acar, 2002). Liderlik nitelikleri ve 6zellikleri dogustan ve 6grenme yoluyla kazanilir.
Burada davraniglarin degistirilebilir olup olmadig1 dnemlidir (Tunger, 2011).Liderligin
olmas1 icin, bir &rgiitiin varligi sart degildir. Informal bir toplulugu da arkasinda
stirlikleyen liderler vardir. Ama yetkilerinin genisligine ragmen bunu dogru sekilde
kullanamayan ve grubu pesinden siiriikleyemeyen yoneticiler vardir. Bu ylizden yonetici
olan herkes lider degildir. Lideri, bulundugu konumu ve yetki alanindan ¢ok onun yol
gostericiligi lider yapar (Ertiirk, 2016). Yoneticiye liderlik vasfini veren bazi olaylardaki

cesareti ve aldig1 risktir (Geng, 2007). Liderler ne istiyorum yerine ne yapilmasi
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gerektigini sorgular, yaninda yer alan kisilerin giicli ve yetenekli olmasi onlar
korkutmaz. Bagkalarina emirler vermek yerine yapilmasi gerekeni yapan kisilerdir
(Ozden, 1992). Ozellik kuramia gore liderlikte kisilik dzellikleri Snemlidir. Bu kurama
gore lider olunmaz lider dogulur ( Ertiirk, 2016). Bu kurama gore liderlik siirecini; yas,
cinsiyet, boy, hitabet, zeka ve bilgi gibi 6zellikler agisindan agiklamaya galisilmis ancak
¢ok verimli olunmamistir (Giimiiseli, 1996). Liderler fiziksel ve kisilik 6zellikleri ile
izleyicilerden farklidir bu sebeple lider olmustur (Kogel, 2011). Liderlik kendi iginde
karmasik bir yapiya sahiptir sadece ortaya konulan 6zelliklerle agiklanmaz (Serinkan,
2008). Boylece davranisa da odaklanan davranigsal kuram ortaya ¢ikmistir. Liderin
kisisel ozelliklerinden ¢ok nasil ve ne yaptigina odaklanmistir. Etkili liderlerin davranis
ozellikleri goriiliip Ogrenilebilir boylece daha iyi liderlik edilir (Serinkan, 2008).
Davranigsal kurama gore lideri digerlerinden ayiran gosterdigi davraniglardir. Planlama,
iletigim, yetki devri, kontrol sekli gibi etmenler liderin etkililigini belirleyen degiskenler
olmustur (Giimiiseli, 1996).0hio Universitesi Liderlik Davranisi Belirleme Anketi
gelistirmis ve iki onemli davramis boyutu belirlemislerdir. Yapiyr kurma ve anlayisg
gosterme; Liderin amaci gerceklestirmek igin yaptigi orgiitleme es glidiim davranislari
yapiy1 kurma, Karsilikli giiven ve saygi ise anlayis gostermedir (Sigsman, 2002). Bir diger
kuram da durumsallik kuramidir. Tiim durumlar i¢in uygun liderlik kuraminin olmadig1
varsayimi iizerine ortaya ¢ikmuistir. Lider i¢inde bulundugu durum neyi gerektiriyorsa onu
yapar. Degisime, teknolojiye ayak uydurur. Liderlik kisilik 6zellikleri ya da davranislarla
aciga ¢cikmaz ¢evre ve sartlarin etkisiyle ¢ikar (Serinkan, 2008).

2.4. Kadin Yoneticilik- Kadin Liderlik

Tarih boyunca hem politik hem de askeri alanda pek ¢ok kadin liderin 6n plana
ciktig1 goriilmektedir. Savas sirasinda miicadeleye katilip halka 6rnek olan Nene Hatun
askeri alanda kadin liderlerimiz oldugunu gostermektedir. Tarih sahnesinde dnemli olan
Marie Curie kadinlara liderlik etmis ve bilim alaninda ilk Nobel odiiliinii almistir
(Findikg1, 2012) Tarihsel siire¢ igerisinde kadinlar her zaman iiretmistir ama bu evin
icinde kalmistir. Sanayi devriminden sonra kadinin da artik is yasaminda bir yeri olmusg
ve ticret karsihigi yapmistir (Yilmaz ve Zogal, 2015). Gelisen teknolojiyle birlikte,
kadinlarin ev disinda ¢alismasi bir zorunluluk haline gelmistir. Tiim diinyay1 etkileyen bu
durum, is ortaminda kadinlarin ezilen taraf olmasina yol agmistir. Bunun {izerine,
ozellikle Ingiltere basta olmak iizere bir¢ok iilkede, kadin iscilerin ¢alisma kosullarini

diizenlemeye yonelik ancak kapsami dar yasalar ¢ikarilmaya baslanmistir. 1. ve 2. Diinya
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Savaglar1 sirasinda erkeklerin silahaltina alinmasiyla kadinlar, ¢alisma hayatinda daha
fazla 6nem kazanmistir. Savas ve ekonomik sikintili durumlarin sonunda toplumlar kadin
erkek herkesin ekonomik yasama katilmasini saglamistir (Kocacik ve Gokkaya, 2005).
Ulkemizde ise kadinlarin is yasaminda aktif olmas1 1950°li yillara denk gelir. Cumhuriyet
ile genis haklar kazanmasina ragmen kadinlarin is hayatina katilmasi gecikmistir
(Kocacik ve Gokkaya, 2005). Kadinlarin is giliciine katilimini etkileyen faktorler arasinda
medeni hal, cocuk sahipligi, ¢ocuklarin yas1 ve aile yapisi gibi durumlar vardir. Bunlarin
yaninda sosyal ve kiiltiirel normlarda cinsiyet algisini karsimiza ¢ikarmaktadir. Evdeki
karar verici rolii erkege yiiklenmektedir ( Ozkaplan, 2009). Bu alginin yikilmasindaki en
onemli faktor egitimdir. Egitim ile kadinin is hayatina katilmasi arasinda pozitif bir iligki
vardir (Alcan ve Can, 2018). Kadiin hem kentsel hem de kirsal alanda iistlendigi roller
nedeniyle cogu zaman iicretsiz aile is¢isi olarak calistig1 ve bu durumun kadinin isgiicline
katilma oranimmi1 dogrudan etkiledigi goriilmektedir. Eurostat veri tabanindan alinan
verilere gore kadinlarin ¢ocuk sayilari arttik¢a is hayatindan ¢ekildikleri goriilmektedir
(Yilmaz ve Zogal, 2015). Ozbay (1982) yaptig1 bir arastirmada kadinlarin is hayatinda az
olmalarinin bir sebebinin de kayit dis1 istihdam oldugunu sdylemektedir. Evden kendi
1sini yapmaya calisan kadinlar is giliciinde goriilmemektedir. Kusak etkisi de ise katilimda
etkilidir. TUIK anketine gore 1988-1992 yillar1 arasindaki kadimlarm katilim oran1 yiizde
48.9 iken bu oran 1968-1972 yillarinda yiizde 21,7’ ye kadar diismektedir (TUIK, 2017).
Kadinlarin ¢aligma hayatinda olmalari igin herhangi yasal bir engel olmamasina tistelik
pozitif ayrim yapilmasina ragmen toplum baskisi, aile i¢indeki sorumluluklar yiiziinden
caligmama yoniinde tercih yapmasina sebep olmaktadir (Yilmaz ve Zogal, 2015).
Gilinlimiiz is diinyasinda kadin yoneticiye ihtiyag¢ duyulmaya baglamistir. Etkili
yoneticilik anlayigt artik insan iligkilerine dayali, sefkatli koruyucu, akil hocasi olma
ozelliklerine doniisiim igindedir. Bu kisisel ozellikler toplumda kadinlara verilmis
rollerdir. Bu nedenle yonetimde artik kadina daha ¢ok ihtiya¢ duyulmaktadir (Barutcugil,
2006). Yeni yonetim anlayisinda liderin merkezde bulundugu ve herkesle iletisimde
oldugu bir degisim amag¢lanmstir. Liderler yanindakilere 6rnek olarak, motivasyonlarini
saglar, bilgi paylasiminda bulunup agik sisteme doniisiimii saglar (Barutgugil, 2006). Bu
konuda yapilan bir ¢aligmada iiniversitelerdeki yonetime katilan kadin akademisyenlerin
saylarinin azligidir. Kadin akademisyenler istekli olsalar bile goériinmez engellerle
karsilagmaktadirlar (Sencan, 2014). Tiirkiye’de yonetim kademelerinde bulunan
kadinlarin durumuna dikkat ¢ekmek ve bu durumu gelistirmek amaciyla, 9 Kasim 2010

tarihinde Tiirkiye Kadin Girisimciler Dernegi (KAGIDER) tarafindan diizenlenen 19.
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Kalite Kongresi, 'Yonetimde Kadin' basligini tasimaktadir. Kongrede, Tiirkiye
Cumbhuriyeti Anayasasi’nin 10. maddesinde yer alan 'Kadinlar ve erkekler esit haklara
sahiptir. Devlet bu esitligin yagsama ge¢mesini saglamakla ytlikiimliidiir.' ifadesi, 'Kadinlar
ve erkekler esit haklara sahiptir. Tiim bireyler bu esitligin yasama ge¢mesini saglamakla
yikiimliidiir.'" seklinde desteklenerek vurgulanmistir. Ayrica, kongrede yonetimde

kadinin karsilastig1 engeller de ele alinmistir (Tiirktan, 2010):

e Ataerkil toplum degerleri ve geleneksel roller
e Cinsiyet temelli ayrimcilik / ayrigtirma

e Ekonomik 6zgiirliiglin faydalarina inanmamak
e Kendine giiven eksikligi veya zihinsel engeller
e Basari, zirveye ulagsma ve yalnizlik korkusu

e Cam tavan sendromu

Ulkemizde insanlarin zihninde olusan kalip yargilar kadiin kariyer durumunu
engellerken iist diizey yonetici pozisyonlarina gelmesine de mani olmaktadir. Bu kalip

yargilar soyledir (Mardin ve Tulun, 2000):

Tablo 2.1 Kadin ve erkeklere yonelik kaliplagmig 6nyargilar

KADIN ERKEK
Detaycidir Rasyoneldir
Sessizdir Yonetmeyi iyi bilir
Sevecen ve fedakardir Soyut diistinme yetenegi geliskindir
Duygusaldir Sorumluluk duygusu yiiksektir
Dikkati insanlar ve iligkilere yoneliktir Duygular ve iliskilerden ¢ok, teknolojiye ve nesneler
ilgili
Depresyon riski yiiksektir Kadinlara gore daha az depresyona girmektedir
Unutmayan bir beyin yapisina sahiptir Olaylari, kisileri silen bir beyin yapisina sahiptir
Konugkandir Az konusur- daha fazla dinler
Dedikoducudur Saldirgandir
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Duyarlilik Bireycilik

Kabullenicidir Yargilayicidir
Uyum saglayan yapidadir Hiikmedendir
Yardimseverdir Rekabetgidir
Merhametlidir Denetim altinda tutmay1 sever

Kaynak: Mardin ve Tulun, 2000

2.5. Yoneticilik ve Liderlik Karsilastirmasi

Liderlik kavrami ¢cogu zaman yoneticilikle ayn1 anlamda kullanilmaktadir. Ancak
liderlik ile yoneticiligi birbirinden ayiran durumlar vardir. Her yonetici lider degildir.
Peter F. Drucker (2012) yoneticilik ve liderligi s6yle agiklar; “Yonetici isleri dogru yapar,
liderlik ise dogru isleri yapar”. Liderlik ve yoneticilik kavramlarinin benzer yonleri
oldugu kadar birbirinden ¢ok farkli yonleri de vardir. Yonetim insanlarin kendi
ithtiyaclarmi karsilamakta zorlanmasi ve yeteneginin olamamasiyla ortaya ¢ikmistir.
Yoneticilik, baskalari araciliiyla is yapmaktir (Ozalp vd., 1996). Lider ve yonetici
arasinda etkileme, giicii kullanma ve yonlendirme agisindan farklar vardir. Bu farkliliklar

Kogel (2011) su sekilde belirtmistir:
Tablo 2.2 Yoneticilik ve liderlik

Yoneticilik Liderlik
Meslek uygulamasidir. Etkileyebilme ve harekete gegirme isidir.
Formal organizasyon gereklidir. Formal organizasyon sart degildir.

Belirlenmis hedeflere ulastirilacak islerinen Hedeflerin ve yapilmast gereken iglerin

etkin sekilde yaptirilmast ile ilgilidir. belirlenmesi ile ilgilidir.

Insanlar1 etkileme araci olarak yetki ve Insanlar1 etkileme araglari; kisisel ozellikler,

yaptirim uygulama giiciine sahiptir. davranislar, vizyon, giiven ve ilham vermedir.
Gorev tanimlar1 bulunur. Gorev tanimi1 bulunmaz.
Bilimsel yonii agir basar. Sanatsal yonii agir basar.
Tanimlanan hedeflere ulagmak esastir Degisim ve doniigiim gergeklestirme isidir.
I¢ yap1 ve dinamikleri analiz etme isidir. Dis yap1 ve dinamiklerine odaklanir.
Yonetici igleri dogru bir sekilde yapar. Lider ise dogru is yapan kisidir.

Kaynak: Kogel, 2011.

Liderle yonetici arasindaki farklar sdyle siralanabilir (Tunger, 2011):
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e Lider orijinaldir yonetici resmi isleri uygular.

e Lider yetenekle yonetici yetki ile is yapar.

e Lider degisim ve gelisim uygular, yonetici var olan1 Korur.
e Lider insana odaklanir, yonetici sistem ve yapiya odaklanir.
e Liderlik ekip isidir yonetici tektir.

e Yonetici taklitci, lider yenilikgidir.

e Lider sonuglara yonetici ise isin yapilmasina yogunlasir.

e Lidere goniilden bagimlidir, yonetici kurumsaldir.

e Lider dogru isler yapar yonetici isi dogru yapar.

e Lider farklilik yaratir, yonetici diizeni devam ettirir.

e Lider odiillendirir yonetici ceza verir.

e Lider yetki verir yonetici astlarini kontrol eder.

Her iki kavramda da baskalarini yonlendirme amaci vardir. Ama kullandiklari
arag¢ farklidir. Yonetici emir verme yetkisini kullanir. Lider ise giiciinii takip edenlerini
yonetme yetenegiyle gosterir. Lider izleyicilerinin amaglarina hizmet etmelidir.
Liderlikte yasal bir siire¢ yoktur. Yasal pozisyona gelmesine liderligin kurumsallasma
siireci denir (Ozalp vd. , 1996). Liderlik de baskalarin1 etkileyip yonlendirme vardir. Yol
gosteren, rehber kisidir ancak yonetici bulundugu konuma bagkalar tarafindan getirilmis
ve amaci dnceden belirlenen hedeflere ulasmaktir. Odiil cezaya gore is yaptirir. Liderlik
bir yonetim siirecidir yoneticilik ise bir konumdur. Liderler giiclinii duygusal olarak da
bag kurdugu izleyicilerinden alir yonetici ise makamindan yasalardan gii¢ alir (Akyar,

2015). Ozetle yonetici simdiki zaman liderler gelecek zaman odakli ¢alisir (Ozalp vd. ,

1996).

2.6. Liderlik Stilleri

Liderlerin hedeflerine ulasmalarindaki en temel kosulardan birisi de etkili lider
olmasidir. Etkili bir lider olabilmek icin sahip olunan liderlik stilleri 6nemli bir
degiskendir. Yoneticilerin gosterecegi, uygulayacagi liderlik tarzi davraniglart izleyiciler
i¢in model olacaktir (Tas vd., 2007). Bu liderlik rolleri; vizyoner, 6gretimsel, otokratik,
dontistimcii, orgiitsel, etik liderlik ve politik liderlik seklinde siralanabilir. Cok ¢esitli
liderlik stilleri olmasina ragmen okullarda en fazla, doniisiimcii, 6gretimsel, kiiltiirel ve

vizyoner liderlik rollerinin etkili oldugu saptanmistir (Tahaoglu ve Gedikoglu, 2009).

2.6.1. Vizyoner liderlik
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Vizyon latince kokenli bir kelime olup TDK’ye gbre goriiniim, ileri goriis, tilkii
olarak agiklanmaktadir (TDK, 2025). Ozkan (2020)’ye gére vizyon yeni ufuklara dogru
ilerleyerek gergekleri ve hayalleri uygun durum ve zamanla birlestirip insa edebilmedir.
Cesur olma ve risk almadir. Bir gelecegi hayal etme, diisiinme ve paylasmadir. Vizyoner
liderlik de lider benimsedikleri kendi degerleri, inanglar1 ve becerileri dogrultusunda
vizyonlarini belirler. Bu degerler onlar i¢in anlamli ve 6nemlidir. Olusturulan hedeflerle
orgiitiin yoniinii belirleyip gelecege yon verir (Ergetin, 2000). Vizyoner liderlik, okulun
vizyonunu ve misyonunu belirleyen, ayn1 zamanda okulun gelecegine yonelik stratejik
cikarimlarda bulunmay1 gerektiren bir liderliktir (Celik, 2000). Vizyoner liderler yersiz
sorunlarla ugrasmaz, okul ¢alisanlarinda cosku ve baglilik yaratir. Takim ruhuyla birlikte
hareket ederek egitimin kalitesini artirmaya ugrasir. Bu tip liderler her zaman gelecege
yonelik olmalidir (Durukan, 2006). Vizyoner liderler hep 6grenmeye hazir, kendilerine
Ozgu fikirleri olan denemekten korkmayan, ikna kabiliyeti yiiksek, gelecege dair dogru
tahminlerde bulunan kisilerdir (Tahaoglu ve Gedikoglu, 2009). Vizyoner liderler orgiitii
gelecege tasiyan kararlar alabilmelidir (Geng, 2007). Bu kararlar uzun vadeli ve kisa
vadeli vizyon olarak ele alinir. Kisa vadeli vizyon orgiitiin giincel hedeflerine ve
stratejilerine odaklanirken uzun vadeli vizyon da gelecekteki hedeflere ve degerlere

odaklanir (Ozkan, 2020).
2.6.2. Ogretimsel liderlik

Egitim yonetimini, yonetim yaklagimlar1 arastirmalarindan elde edilen sonuglar
olusturur. Yonetim yaklasimlar1 arastirmalari sonucu gelistirilen kuramlar egitim
orglitlerinin ihtiyaglarini tam karsilayamamistir. Buna bagli olarak da okullara ait bir
yonetim tiirii iizerinde calisilmistir. Ogretimsel liderlik bu calismalar sonucu ortaya
cikmistir (Giimiiseli, 1996). Bu liderlik anlayisina goére okul miidiiriiniin asil gorevi
dgretim siiresince liderlik gorevini yapmaktir (Kis ve Konan, 2014). Ogretimsel liderlik
okul miidiiriiniin biitiin 6grencilerin 6grenebilecegi bir okul ve 6gretim ortamini nasil
organize edecegini diisiinmesi ve 6grenme 0gretme siirecinde odaklanmasi anlamina gelir
(Gedikoglu, 2015). Cakir’a (2019) gore ogretimsel liderlikte okul miidiirleri 6gretim
etkinliklerine ncelik vermeli, okul etkinligini artirip etkili okula ulagsmaya ¢aligmalidir.
Okul miidiiriiniin yonetici rolii 6ne ¢ikarken ogretimsel liderlikte 6gretimi gelistirme
tyilestirme 6n plandadir. Okul miidiirleri okulun amaglarini belirler, 6gretim programin
yonetir ve okulun iklimini gelistirir (Celik, 2012). Ogretim liderlerinin hedeflere ulasmak

icin sahip olmas1 gereken ozellikler sOyle siralanabilir;
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e Ogretim liderleri vizyon sahibi kisilerdir.
o Orgiit iiyeleriyle is birligi icinde calisr.
e Kisilere 6nem veriri ve iletigimleri iyidir.

e lyi gdzlem yapip destekleyici bir okul iklimi olusturur (Bakan ve Dogan, 2013).
2.6.3. Doniisiimcii liderlik

Doniistimcii liderlik kurumun yapisinda isleyisinde radikal degisiklik yapmay1 ve
dontistiirmeyi hedefleyen liderlik tiiriidiir (Tahaoglu ve Gedikoglu, 2009). Calisanlarini
degisim konusunda 6zendirip doniisiimiin cosku ve heyecanini asilayan bir liderliktir
(Geng, 2007). Bu liderler iginde bulundugu orgiitii degisimlere ¢abuk adapte ederler
(Celep, 2004). Lidere saygi duyan ve ona baglilik gosteren izleyiciler beklenenden daha
fazla motivasyona sahip olur. Bu sayede doniisiimcii liderler kendi potansiyellerinden
daha fazlasini yapma imkani elde eder. Siradanlasan inanlar1 bir amaci olan aktif kisilere
dontstiirtir (Barutcugil, 2006). Doniistimcii liderler orglitsel ¢atigmalart ¢ozmede, okula
hizmet eden gevre ile iyi iliskiler kurmada, karar verme siirecinde etkilidirler (Celik,
2012). Doniistimcii liderde bulunmasi gereken temel Ozellikler; kararli ve cesaretli
olmasi, risk alabilmesi, etkili iletisim becerisine sahip olmasi ve degisim 6nderi olmasidir
(Aydin Turan, 2019). Comert’ e (2004) gore ise donilisimcii liderler degisime ve
yeniliklere agik, yaratict diisiinen, ileri goriislii, sorgulayip risk alabilen, kendini

degisimin temsilcisi olarak gdren, takip edenlerini uyarip giidiileyen kisilerdir.
2.6.4. Etik liderlik

Etik, “tore bilimi” ve ‘“ahlaki, ahlak ile ilgili” anlamlarina gelmektedir (TDK,
2025). Etik liderler bagkalarinin haklarina ve onurlarina saygi duyarlar (Celep, 2004). Bu
tip liderler ¢alisanlar i¢in davranis cercevesi belirleyip dogru-yanlis, hakli-haksiz, iyi-
kotli gibi durumlar birbirinden ayirt etmek i¢in kurallar ve sinirlamalar olusturur
(Turhan, 2007). Etik bir lider olan okul miidiirii hedeflerine ulagsmaya calisirken her yolu
dogru olarak gormez degerlerine bagl kalir (Turhan ve Celik, 2011). Bu degerler 6rgiitiin
kiiltiirlinden, giliven, dogruluk, sevgi, hosgorii gibi degiskenlerden etkilenir (Sayli ve
diger, 2009). Etik liderler hedeflere ulagsmaya calisirken etik degerleri dikkate alir.
Vicdani sorumluluk duygusu gelismistir. Etik degere uymanin sadece bireysel degil
toplumsal sorumluluk oldugunun farkindadir (Geng, 2007). Etik lider kars1 taraftan bir
beklentisi, ¢ikart olmadan sorumluluklarini yerine getiren, olabilecek yanliglari 6nlemeye

caligsan, bilingli olarak yanlis yapmayan, bireysel beklenti ve hirslardan uzak liderdir
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(Giiler, 2017). Topuzoglu’na (2009) gore etik lider; adil davranig sergilemeli, otorite ve

giivene sahip olmali, her bireye esit davranmalidir.
2.6.5. Otokratik liderlik

Otokratik  liderlikte  biitlin  yetkiler liderde toplanmistir. ~ Amaglarin
belirlenmesinde, uygulanmasinda astlarin s6z hakki yoktur. Liderin emirlerine kosulsuz
sartsiz uyulmali ve itaat edilmelidir. Bu sekilde bir liderin de basarili ve zeki olmasi
digerlerini kendine baglamas1 gerekir (Newstrom and Davis ,1993 akt. Safakli, 2005).
Otokratik liderligin baskin oldugu bir orgiitte ¢calisanlarin motivasyonlar1 yasal yollarla
gerceklestirilir. Otokratik liderlikle motive olan, yetkilerin liderde olmasindan rahatsiz
olmayan hatta bu durumu hakli bulan ve lideri daha bilgin géren geleneksel yapida
yetismis kararlar1 biiyiiklerinden bekleyen kisiler oldugu goriilmektedir (ibicioglu ve
diger, 2009). Otokratik lider kisa zamanda kolay sonug verse de uzun siire kullanilacak
dogru bir liderlik tutumu degildir (Geng, 2007). Otokratik liderler emirler vererek sorun
cozerler, karar alma yetisine sahip tek kisidir. Elestirilmeyi sevmeyip gli¢ kaynagi olarak
cezadan yararlanirlar. Yetki devrine karsi ¢ikarlar. Ogretmenler bu davranislari
sergileyen okul yoneticisine kars1 gliven duymazlar. Bu nedenle egitim kurumlarina ¢ok
uygun bir liderlik ¢esidi degildir (Celikay, 2019). Bu liderlik dogal afet, savas, kriz gibi
olaganiistii durumlarda hizlica karar alinmasin1 saglar. Bu sebeple orgiitle tarafindan

tercih edilen bir liderlik stilidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008).

2.6.6. Demokratik liderlik

Bu liderlik tiiriinde liderler hedeflerin belirlenmesinde, gorev paylagimi
yapilmasinda ve gorev asamasinda astlardan aldig: fikirler ile hareket eder (Eren, 2014).
Demokratik lider karar alirken ¢alisanlara danigir ve c¢alisanlar siireg ile ilgili bilgi
sahibidir. Cift yonlii iletisim modelini kullanan demokratik ve katilimei liderler, gruptaki
denetimi saglarlar. Grup igerisinde yardimlagsma ve dayanisma ortami olusturup
motivasyonu yiiksek tutmaya ¢alisir. Performans orani da yiiksek olan bir liderlik tiiriidiir
(Aka, 2015). Demokratik liderlik, orgiittekilerinin katilimini saglamak i¢in iletisim yonti
kuvvetli olan liderlik anlayisidir (Geng, 2007). Lider ceza veren degildir, ¢alisanlara kars1
dost¢a davranir (Basaran, 1992). Bireylerin i¢sel motivasyonla motive olduklarin
diisiiniip basarili ¢alismalan takdir etme, insana deger verme davraniglarini gosterirler.
Kontrolcii olmak yerine uzmanlik ve ilgiyi kullanarak calisanlar etkilerler (Sabuncuoglu

ve Tiiz, 2008).
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2.7. Liderlik Gii¢ Kaynaklar:

Liderlerin amaglar dogrultusunda astlarini etkilemenin en temel yollarindan biri
de giictiir. Gli¢ baskalarimi etkileyebilmedir. Emirlerin ne kadar yerine getirildiginin

belirleyicisidir (Gliney, 2015).
2.7.1. Odiillendirici giic

Liderler kurumlarindaki astlarina 6diil vermeden kaynakli giiglerini kullanarak
onlar1 harekete gecirebilirler. Bunlar iicret, terfi gibi digssal motivasyonu artirici etkilerdir
(Gliney, 2015). Lider, astlar tizerinde olumlu kazanimlar uygulayip kendine baglilik ve
uyum saglar (Eren, 2014). Bu giiclin etkisini gosterebilmesi i¢in yoneticinin 6diil
dagitiminda kontrol sahibi olduguna astlar inanmalidir. Bu odiiller yalnizca maddi
olmayabilir. Yonetici tarafindan takdir edilmek de 6diildiir. Yine sadece yonetici degil is
arkadaslar1 tarafindan deger gérmek, sevilmek, aktivitelere davet edilmek de

odiillendirici giigtiir (Erdogan, 1997).
2.7.2. Yasal gii¢

Lider yasal giiciinii hiyerarsik yapidan alir. Uygulanacak prosediir ve yaptirimlar
yasal giiciin kaynagidir. Yasal giic secimle ya da atamayla gelmis yoneticilere verilen
glictiir (Aka, 2015). Yasal gilicte astlar liderin ya da yoneticinin kendisini etkileme
hakkina sahip oldugunu kabul etmektedir. Yani yonetici kendisinden bir seyler yapmasini
isteme hakkina sahiptir. Bu giicli yasal yetkisinden konumundan alir. Otorite giicii de
denilir (Giiney, 2015). Yasal gii¢ kisinin sahip oldugu becerilerden ¢ok bulundugu
konumla ilgili olan bir giictiir. Lider ya da yonetici ddiillendirici ve cezalandirma
giiciinden faydalanmiyorsa etki alani yasal giicte daralir bu sekilde otoritesini astlar
tizerinde gostermelidir (Erdogan, 1997). Yoneticiler zorlayici olarak degil de
calisanlarinin rizalar1 ve goriisleri ile yaparsa daha demokratik ortam olusur. Bu yoniiyle

zorlayict giicten daha kapsamli olur (Eren, 2014).
2.7.3. Karizmatik (benzesim) gii¢

Benzesim giicii de denilen bu gii¢ liderin kisilik 6zelliklerinin astlarina ¢ekici
gelmesiyle ortaya ¢ikar. Liderin kisilik 6zelliklerinin ¢ekici gelmesi ile onu benimseyip,
lidere benzemek istemeleri sonucunda astlar liderlerin isteklerini sonuglari fazla
diistinmeden yaparlar (Erdogan, 1997). Karizmatik giicte etkilenme, begenme, hayran
olma, zorlama olmadan sevme, giivenme i¢ten baglanma vardir. Bu yiizden de giic tiirleri

arasinda en etkili olandir. Yonetici bu gii¢ ile hedeflerine daha kolay ulasir (Bayrak,
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2001). Bu giice sahip liderlerin 6diil ve ceza gibi yaptirimlara ihtiyact yoktur grup igi
baglilik vardir (Aka, 2015). Tarih boyunca Atatiirk, Iskender, Churchill gibi liderler yasal
ya da ekonomik kaynaklar1 kullanma giiciinden ¢ok karizmatik giicii kullanmistir. Kendi

kisilik 6zellikleriyle kitleleri pesinden siiriiklemislerdir (Bayrak, 2001).
2.7.4. Cezalandirma (Zorlayici) giicii

Odiillendirme giiciiniin tam tersi giictiir. Cezalandirma giicii korkuya dayanir.
Lider astlarina ise son verme, bagka goreve atama, elestiri gibi yaptirimlarla gii¢c uygular
(Giiney, 2015). Zorlayici giigte astin lidere itaat etmemesi durumunda bireye zorlanacagi
isler yiikleyebilir, kidem diistirebilir. Fiziksel, psikolojik baski altina alabilir, tehditkar bir
durum olabilir (Kizanlikli ve diger, 2016). Ustlerin sahip oldugu kontrolden kaynakl
hayal kirikliklar1 sonucunda zorlayici gii¢ agiga ¢ikar (Eren, 2014). Zorlayict gii¢ yasal
sekilde kullanildiginda yoneticinin otoritesini artirir. Zorlayict gili¢ yonetici ile ast
arasindaki iliskiyi zedeleyebileceginden, saldirgan davranislara neden olabileceginden,
kiside olumsuz hisler yaratacagindan ok yaygin kullanilmamalidir, kullanildiginda ortaya

cikacak olumsuz sonuglar dikkate alinmalidir (Erdogan, 1997).
2.7.5. Uzmanlik giicii

Uzmanlik giicli yoneticinin bilgi ve tecriibesiyle ilgilidir. Uzmanlik gerektiren
durumlarda aldig1 kararlarla ortaya cikar. Uzmanlik giicii bireysel olarak kazanilir
(Bayrak, 2001). Uzmanlik giicli digerlerinin lideri bilgili ve tecriibeli kabul etmesiyle
ortaya ¢ikar. Bireyler liderlerinin kendilerinden daha tecriibeli oldugunu kabul ederlerse
onlar {izerindeki etkisi de daha fazla olacaktir (Kogel, 2011). Uzmanlik giiclinde
calisanlarin algilar1 ¢ok onemlidir. Liderini bilgili kabul eden bir ast lider tarafindan
hemen etkilenebilecektir (Cavus ve Harbalioglu, 2016). Giinlimiizdeki bilgi agirlikli
toplumda uzmanlik giicii daha fazla 6nem kazanmaktadir. Beden giiciiniin yerini bilgi
giiciiniin aldig1 toplulukta bir liderin etrafindakileri bilgisiyle etkilemesi uzmanlik giiclinii

aktif kullanabilmesi daha kolay olmustur (Erdogan, 1997).

2.8. Liderlik Motivasyonu

Motivasyon kisinin belirli amaclar dogrultusunda arzu ve isteklerine gore
davranmasidir (Kogel, 2011). Bireyin harekete ge¢mesi i¢in etkilenmesi ve
isteklendirilmesi siirecidir. Motivasyon davranis ya da performans degildir. Kisiyi icten
ve distan etkileyen bir giictiir. Motivasyonun sagladigi etkiyle harekete geger ve bunu

stirdiiriir (Geng, 2007). Motivasyon en basit tanimla davranisin olusmasini saglar;
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motivasyonu kullanarak bir davranisi yaptirabilir, 6diill ve ceza ile bir davranistan
vazgegcirebiliriz (Saglam, 2007). Motivasyonun {i¢ temel unsuru vardir. Bunlar insan1 bir
davranista bulunmasini saglar, sonrasinda bu davranisi yonlendirir, siirdiiriir ve bu
davranisi yapmaktan mutlu olur (Geng, 2007) . Isinden tatmin olmayan bir kisi hayal
kiriklig1 yasayip isine olumsuz tepki gosterebilir. Bu durumda da performansi ve verimi
diiser (Eren, 2014). Kurumlarda motivasyonu saglama gorevi liderlerindir. Liderleri
takipgilerinden ayiran onlar1 gelistirme ve ilerletme becerileridir. Hedef her gilin bir
oncekinden daha iyisini yapmaktir. Bu da motivasyonu saglamakla gerceklesir (Aksit,
2008). Etkili liderler ¢evrelerine ilham kaynagi olurlar. Bu nedenle liderler gorkemli ama
ulasabilir hedefler koymalidir. Basariya ulasmalar1 i¢in yollar arastirmalidir. insanlari
basar1 kadar motive eden bir giic yoktur (Geng, 2007). Liderlik roliinii se¢mek bireysel
bir tercihtir. Liderler sadece yetki ve otoriteyle degil liderlik kapasitesi ile de insanlari
motive etmeli, onlari ise istekli hale getirmelidir (Geng, 2007). insanlarda iistiin bir amag
duygusu olustururlar, basarisizliklar1 gormezden gelip sorumluluk tstlenirler, insanlarin
yeteneklerine olan giivenlerini sik sik vurgularlar, gelecek icin basarili bir vizyon
olustururlar (Akyar, 2015). Lider olup olmamay1 etkileyen en oOnemli faktor
motivasyondur. Liderlik etme motivasyonu bireyin lider olmayr arzu etme
motivasyonudur. Liderlik etme motivasyonu (LEM) liderin veya lider adayinin
sorumluluklar1 alma karari, liderlik egitimi, liderlik i¢in ihtiya¢ duyulan zeka kapasitesi,
liderligini stirdiirmek igin harcadigi ¢aba gibi bireysel 6zellikler olarak tanimlanir (Chan
ve Drasgow, 2001). Polatcan ve Cansoy (2020) yaptigi bir arastirmada liderlik
ozyeterliginin liderlik etme motivasyonunu olumlu yonde etkiledigini ortaya koymustur.
Liderleri engeller yildirmamali aksine daha ¢ok motive etmelidir. Bu motivasyon
duygusaldan ¢ok nesnel olmalidir ki is gorenleri cesaretlendirip harekete gecirsin
(Basaran, 2004). LEM’e gore birey liderligin getirecegi sorumluluklar, riskleri almaya
istekli olmalidir. Bu istek kisilik 6zelliklerine (disadoniikliik, uyumluluk, sorumluluk,
deneyime aciklik, duygusal denge) , liderlik 6z yeterligine, sosyo-kiiltiirel degerlere ve
bireyin liderlik deneyimlerine baghidir. Liderlik Etme Motivasyonu Modeli (LEM), {i¢
farkli tiirden olugmaktadir: duyussal-kimlik LEM, sosyal-normatif LEM ve hesapsiz
(¢1ikarsiz) LEM. Bazi insanlar, bagkalarina yon vermekten keyif aldiklari i¢in liderlik
yapar (duyussal-kimlik LEM). Bazilar1 ise gorev veya sorumluluk duygusuyla liderligi
iistlenir (sosyal-normatif LEM). Digerleri ise liderligin maliyetlerini hesaplamadan ve

herhangi bir karsilik beklemeden bu rolii tistlenir (hesapsiz LEM).
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Tablo 2.3. Liderlik etme motivasyonu tiirleri

Duyussal- Kimlik LEM

Sosyal — Normatif LEM

Hesapsiz (Cikarsiz) LEM

Liderlik yeteneklerini gostermek

i¢in firsat ararlar

Liderligi topluma kars1

sorumluluk olarak goriirler.

Liderligin maliyetini

hesaplamazlar

Birey lider olmaktan mutluluk

Ayn1 amaci paylasan bireyler

Fedakarlik seviyeleri yiiksektir

duyar. daha ¢ok sosyal etkilesim ig¢inde

olurlar
Bagkalarma  liderlik etmeyi Liderlik 6z-yeterligi yliksek Para, giic gibi digsal
severler. kisiler hiyerarsiyi kabul ederler.  giidiileyicilerden

yararlanmazlar.

Sorumluluk alma egilimi ve igsel Lider ve takip¢i rollerinde

motivasyonu gelismistir. esnekligin olmadigimna inanirlar.

Kaynak: Krishnakumar ve Hopkins, 2014, Chan ve Drasgow, 2001,Porter vd., 2019;
Waldman vd., 2012, Chan vd., 2000 akt. Polatcan ve Cansoy, 2020.

2.9. Liderlik Kaygis1

Kaygi, icsel bir tehdit olarak algilanan duruma karsi tepki olarak genellestirilmis
bir huzursuzluk ve endisedir. Kaygi ortaya c¢iktiginda insani harekete gegiren bir
motivasyon durumu olusur, tehlikeli ya da tehdit edici durumdan kacgabilir bu duygularini
bastirabilir (Alisinanogu ve Ulutas, 2003). Aycan ve Sheila (2019) yaptig1 arastirmada
bireylerin liderlige yonelik motivasyonunu yeterli olamayabilecegini duygu durumunun
da karar almasinda ve kendisini aday gostermesinde bir rol oynadigini ifade ederek lider
olma kaygisinm1 gelistirmislerdir. Lider olma kaygist kisilerin liderlik s6z konusu
oldugunda neden hevesli olup olmadiklarini ya da kendilerini aday olarak gosterip
gostermedikleri sorularina yanit arar (Cengiz, 2022). Lider olma kaygisi, kisilerin liderlik
stirecinde karsilagabilecekleri negatif sonuglarla ilgili kaygilar1 endiseleri belirtir. Duygu
odakl1 bireysel farklilik degiskeni olan liderlik kaygisi liderin ortaya ¢ikmasini etkiler
(Cengiz, 2020). Formal ve informal roller, rol ¢atismasi, yetki ve sorumluluk denkligi,
yetersiz orgiitsel kaynaklar, iletisim eksikligi gibi sebepler liderlikte kaygiya neden olur
(Geng, 2007). Sutherland ve Cooper (Akt. Geng, 2007), rol belirsizliginin, is ile ilgili
yeterli bilgi sahibi olmamanin, kisisel giiven eksikliginin ve diisiik motivasyonun kisi de
kaygi olusturacagini sdylemistir.  Zamanmi etkili kullanamayan bir lider kaygi

durumuyla karisilacaktir. Bunun i¢in planl ¢aligmali, astlarina yetki devretmeli, hizli ve
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kolay ogrenmeli, ginliikk islerde astlarina glivenmeli, karar mekanizmasini iyi
kullanmalidir. Kararsizlik en biiylik endise kaynagidir (Eren, 2014). Amaclarin net bir
sekilde belirtilmesi de Onemlidir. Stres, kaygi, endise gibi durumlar agik olmayan
amaclardan kaynaklanir (Geng, 2007). Yoneticiler is yerindeki monotonlugu
engelleyerek hedeflere daha motive olmay1 saglamalidir. Is genisletme, is zenginlestirme
ve is rotasyonundan yararlanmali astlarina da giivenmelidir. is yerinde adil bir performans
degerlendirme sistemi olusturmalidir. Belirsizlikler her zaman kaygiya yol agar (Eren,
2014). Teknolojik gelismeleri takip edememek yeniliklere ayak uyduramamak da kaygi
sebeplerindendir.

2.10. Kariyer Yolculugu

Kariyer insanlarin ¢alisma hayatlar1 boyunca yaptigi isler olarak tanimlanir. Hem
kendi yaptig1 isleri hem de kendisine verilen is rolleri, beklenti, amaglar1 yetenek ve
calisma istegi ile calistigi yerde ilerleyebilmesidir (Bayraktaroglu, 2003). Bir diger
tanima gore kariyer bir is alaninda siirekli bicimde ve adim adim ilerlemek, bdylece
deneyim ve yetenek kazanmaktir (Tortop ve diger, 2006). Kariyer yolculugu mecazi
anlamda bir soylemdir. Yolculuk imgesi kariyerin yer ve zamanla hareket etmesi
anlaminda kullanilir (Seymen, 2004). Kariyer sadece yiiksek statiide hizli ilerleyen
kisilerle ilgili degildir. Kisilerin i yasamlar1 boyunca yaptiklaridir. Sadece dikey bir
hareketlilik de degildir. Hiyerarsik olarak yiikselmeden de belirli nitelikler kazanilabilir.
Bireyler kendi kariyer planlamalarini ve denetimini kendisi yapar (Olger, 1997). Simsek
(1998) Kariyer kavramini hem orgiitiin birey tizerindeki etkilerini hem de bireyin kendi
1$ hayatim1 planlamasi olarak agiklar. Kariyer hem kurum hem de calisanlar icin
onemlidir. Kisilerin kurumlari i¢in kurumlarin da ¢alisanlari i¢in yapacaklari faaliyetler
calisanlarin basarili olduklart yonlerini kavramalarini saglar. Zayif yonlerinin farkina
varirlar. Boylece yeni kariyer hedefleri belirleyip bu hedeflere ulasmak icin planlar
yaparlar. Kurumlarin gelecek zamanlar i¢in planlarinda ihtiya¢ duyacaklari is giiciinii
belli bir diizen etrafinda belirlemelerini saglar (Uyargil, 2010). Super (1980); kariyeri
bireyin yasami boyunca biiriindiigii roller olarak tanimlar (Yesilyaprak, 2011). Gokdeniz
ve Merdan’a (2011) gore kariyer bireylerin hem is hem de sosyal hayatiyla ilgili
durumlardir. Hayatin her doneminde bizimle ilerleyen ve gelisme gosteren siireklilik
halinde olan bir kavramdir. Kariyer bir¢ok sekilde tanimlanir ama en temelinde kisilerin

isle ilgili ilerlemesi ve yukari dogru tirmanmasidir (Bayram, 2008). Kisilerin yetenekleri
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ile mesleki becerilerinin uyumlu olmasi, deger yargilari ile meslegin 6zelliklerinin benzer

olmasi meslek aski duygusunu ortaya ¢ikarir (Arisoy ve Tas, 2021).
2.10.1 Kariyer yonetimi

Kariyer yoOnetimi, kisilerin meslek yasamlarim1 planlayarak harekete
gecirilmesidir. Siireklilik vardir ve dongiiseldir. Hedefler belirlenir, plan ve stratejiler
uygulanir ve geri bildirim ile kariyer yonetimi gergeklestirilir (Yurdakok, 1999). Kariyer
yonetimi isi yapan kisinin yetenek ve ilgilerini kesfetmesini saglayarak kariyer gelistirme
faaliyetlerini saglamasidir. Kariyer yonetiminde kisiler is ve 6zel yagsamlarinin dengesine
dikkat etmelidir (Olger, 1997). Kariyer ydnetiminde iki olgu vardir. Birincisi orgiitteki
yerini bilmesi, anlamasi, kendi potansiyelinin farkinda olmasi gelecekte sahip olmasi
gereken beceriler algilamasidir. Ikincisi kendi amaglari ile orgiitsel amaclarin
bagdastirlmasidir. Orgiitlerde kariyer ydnetimi bireylerin ve orgiitiin ortak amaglar
dogrultusunda planlanan faaliyetlerin gergeklestirilmesini kapsamaktadir (Simsek, 1998).
Orgiitlerin faaliyetlerinde elde ettigi basari, calisanlarin basarisini dogrudan olumlu
etkiler (Olger, 1997). Simsek (1998) kariyer yonetiminde etkinligi saglamak icin su
yollar1 dneriyor:

1. Kariyer planlamasini kapsayan kisiler belirlenmelidir. Bir 6rgiit icindeki tiim
calisanlar dahil edilmelidir.

2. Kariyer yoriingesi olusturulmalidir. Isler, 6zelliklerine gore kategorize edilmeli
ve benzer nitelikteki igler bir araya getirilmelidir. Ayrica, igler arasinda mantiksal baglar
kurulmasi saglanmalidir.

3. Kariyer danigmanlari atanmalidir. Bu danigsmanlar, disaridan saglanan
profesyonel destek, yonetici danigsmanlar veya akil hocalar1 seklinde olabilir.

4. Bireysel planlar gelistirilmelidir. Kariyer yoriingeleri olusturulduktan sonra
bireysel planlar hazirlanmalidir.

Kariyer yonetimi, aslinda iki boyutlu bir siiregtir. Bu boyutlardan ilki kariyer
planlama, ikincisi ise kariyer gelistirmedir.

Kariyer planlamasi, kisilerin hedeflerini belirlemesi, planlarin1 yapmasi ve hedefe
ulasabilmek igin yapilmasi gereken amaglar olarak tanimlanir (Ozgen ve diger 2002)
Kisiler ve orgiit kariyer planlamasinda birlikte ¢caligmalidir. Kisiler orglitte hedeflerine
ulagmaya calisir, kisisel gereksinimlerini tatmin eder, yetenek ilgi ve basarilarini

degerlendirir orgiitte onun gelisimini projelendirme faaliyetindedir (Demirbilek, 1994).
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Kariyer planlama isler hakkinda tecriibeleri ve kisisel kararlari igerir. Calisanlar dort
yontemle bilgilendirilmelidir:

1. Fonksiyonel iletisim: Caligsanlara isin durumu ile ilgili bilgi verilmelidir. Egitim
firsatlar1, uygun programlar, ekonomik durum ile ilgili aydinlatilmalidir.

2. Danigmanlar: Kariyer planlamasi yapacak danigmanlardan yararlanilmalidir.

3. Workshoplar: Kisilere kendi kariyerlerine odaklanmay1 saglayan workshoplar,
egitimler verilmelidir. Amag olusturma ve plan yapma konusunda cesaretlendirilmelidir.

4. Bireyi gelistiren materyaller: Is kitaplari, makaleler ve kariyer planlamasiyla
ilgili yaymlar bu materyaller arasinda yer almaktadir. Bu kaynaklarin biiyiik ¢ogunlugu,
is yagsami, kariyer se¢imi ve kariyer gelisimi konularina odaklanmaktadir.

5. Degerlendirme programlari, bireyin kariyer hedeflerine ulagmak icin gerekli
olan ihtiyaclar belirler ve bu ihtiyaglarin tanimini yapar. Kariyer yollarinin nasil uygun
hale getirilecegiyle ilgili bakis acisi olusturur. (Huse veCummings, 1985. Akt. irmis ve
Bayrak) .

Orgiitlerde kariyer gelistirmeye 6nem verilmesinin nedenleri verimliligi artirmak,
calisanlara ulasabilir hedefler koymak, kisilerden kaynakli problemleri 6nlemek, uygun
islere yerlestirebilmek gibi sebepler yer alir (Atay, 2006).Kariyer gelistirme kariyer
secimine saglikli uyum saglama, is gorenin yeterli hissetmesi ve kendine saygi

ihtiyaglarinin doyumuna katki saglayan bilingli bir faaliyettir (Can, 1991).

2.11. Kariyer Engelleri

Kisilerin kariyer hedeflerine ulagsmalarini engelleyen bariyerler “kariyer engeli”
olarak tanimlanir (Kozak ve Dalkiranoglu, 2013). Anafarta ve digerlerine (2008) gore
kariyer engeli bireylerin ¢aligsma hayatlarinda umduklar yiikselme, prestij ve ticret gibi
sonuglari elde etmesinin 6niinde yer alan ve kendilerinden kaynaklanmayan etmenlerdir.
Kariyer engeli kisilerin kariyer gelisiminde karsilastiklari hem kisisel engeller (6rnegin
ilgi eksikligi) hem de g¢evresel engeller (6rnegin cinsiyet ayrimciligl) olarak karsimiza
¢ikar (Ulas ve Kizildag, 2019). Tunger (2011)” de yaptig1 ¢alismada kariyer engellerini
sOyle siralar:

1. Kadmlarn karsilagtiklar1 goriinmez engeller “cam tavan”,
Eslerin ikisinin de kariyer sahibi olmasi “¢ift kariyerli esler”,

2
3. Kisilerin birden ¢ok uzmanlik alaninin olmasi “¢ift kariyerlik”,
4. Kariyerin gelisiminin durmasi “kariyer platosu”,

5

. Kisilerin kariyer beklentileri ile ¢alisma sartlarinin uymamasi “kariyer soku”,
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6. Beceri eksikligi, isten ¢ikarilma, stres, tlikenmiglik
7. Bireyin kariyer beklentilerine karsilik alamamasi  sonucu  hissettigi

“engellenmedir”.

Toplumlar erkeklere ve kadinlara nasil davranmalar1 hangi rolleri yapmalar1 hatta
kisilik 6zelliklerini bile belirleyen kurallar koymaktadir. Bu da insanlart belirli kaliplar
icine sokmaktadir (Barutgugil, 2006). Kadin erkek her ikisinin ¢alistig1 bir ailede birinin
kariyer yapmasi gerekiyorsa bu genelde erkek olmaktadir (Erdol, 2000). Yapilan bir
arastirmada erkeklerin kendilerinden daha iist diizeyde ¢alisan, maddi olarak daha giiclii
bir es istemedikleri, eslerini de kariyer yapma konusunda desteklemedikleri sonucuna
ulasiimistir (Inand1 vd., 2009). Kisiler is hayatlarinda kariyer basamaklarinda yiikselmek,
daha fazla gii¢, para ve sayginlik kazanmak isterler (Dubrin ve Dalglish, 2002). Bu istek
ve ihtiyaclar1 Orgiit tarafindan ya da baska yollarla engellenince kisilerde stres olusur,
calisanlarin kariyerlerinde yasayacagi doyum da islerinde verimli olmasini saglar (Aytac,
2009). Kariyer engellerine baktigimizda kadinlarin yiiksekdgrenim gérmiis sayilarinin
erkeklere gore azlig1 yonetici kadrosundan uzak kalmasina neden olmaktadir. Kadinlarin
da kendi iglerinde isteksiz ve duyarsiz olmasi yiikselmelerine engel olmaktadir
(Karcioglu ve Leblebici, 2014). Kadinlara yonelik kariyer sorunlarina baktigimizda
yiksek mevkide calisan kadin sayilarmin azhigi da gosterilir. Cam tavan olarak
adlandirilan bu sendrom hem gelismis hem de gelismekte olan tlkelerde karsimiza
cikmaktadir. Yonetici konumundaki kadinlarin sayisinin  azligi, onlara yonelik
onyargilarin olugmasina ve kadinlarin daha ¢ok orta diizey pozisyonlarda istihdam
edilmesinin uygun olacagi yoniinde bir kanaatin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir

(Erdogmus, 2003).
2.11.1 Cam tavan sendromu

Giiniimiizde kadimlar ve erkekler is yasamlarinda birlikte rol almaktadir. Ozellikle
sanayilesme sonras1 donemde, kadin istihdaminda genel bir artig gozlemlenmistir. Ancak
kadinlarin istthdam ve egitimdeki basarilari, iist diizey yoneticilik kademelerine
yiikselmelerini ayni oranda hizlandiramamistir (Negiz ve Yemen, 2011). Kadmnlarin aktif
olarak ¢alisma hayatina girisi 18. yiizyilin sonlarina denk geldiginden, is yasaminda erkek
egemenligi yogun bir sekilde hissedilmistir. Bu durum, iist diizey kademelere erkeklerin
terfi etmesine ve liderlik pozisyonlarinda erkeklerin yer almasi gerektigi algisinin
olusmasina neden olmustur. Toplumda yerlesen bu algilarin degismesi ise zaman

almaktadir (Sivrikaya ve Wolff, 2021). Kadinin gesitli faktorler nedeniyle iist diizey idari
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pozisyonlarda yeterince yer alamadigi goriilmektedir. Bu durumun temel nedenlerinden
biri, kadinlar iizerinde etkili olan ve goriinmezligi sik¢a vurgulanan cam tavan
sendromudur. Cam tavan, hem istihdamda hem de terfilerde c¢alisanlarin cesitli
ayrimciliklara maruz kalmasmma neden olan goriinmez ve yapay bariyerlerdir
(Tahtalioglu, 2016). Cam tavan (glass ceiling) kavrami; egitim kurumlarinda ve is
yerlerinde {ist diizey pozisyonlara yiikselmek isteyen kadinlarin karsilastiklar goriinmez
engelleri ifade etmektedir. (Lockwood,2004. Akt. Karaca, 2007). Etkili yonetimin
gereklerinden olan analitik diisiinme, rasyonel karar alma, risk alabilme, analiz edebilme
yeteneklerinin erkeklere 6zgii olarak nitelendirilmesi ve yoneticiligin erkeklere uygun
goriilmesi kadinlarin 6niinde camdan bir tavan oldugunu diisiindiirmektedir ( Bayhan ve
Arslan, 2005). Cam tavan kadinlar ile yonetim arasindaki basariya, liyakata bakmadan
ilerlemelerine engel olan ama acikg¢a goriinmeyen ve asilamayan engellerdir. Bu engeller
kurumlarda sorunlara neden olur kadinlar yalnizca cinsiyetlerinden dolay1 st
yonetimlere ulagmalar1 engellendigi i¢in motivasyon diisiikliigii yasar ve verimleri diiser.
Kadin yonetici adaylarina yapilan bu engeller Orgiitiin ihtiyact olan yetenek ve
kaynaklardan faydalanilmamasina neden olur (Karcioglu ve Leblebici, 2014). Cam tavan
olusumun yol acan bariyerler 3 ‘e ayrilmistir. Bunlar bireysel, toplumsal ve orgiitsel

engellerdir (Karaca, 2007).

Tablo 2.4 Kadin yoneticilerde cam tavan engelleri

Bireysel Faktorler Orgiitsel Faktorler Toplumsal Faktorler
Coklu rol tistlenme Orgiit kiiltiirii Mesleki ayrim Stereotip
Kadinlarin kisisel tercih ve Orgiit politikalart (cinsiyete bagli kalip
algilar Mentor eksikligi yargilar)

Kaynak: Karaca, 2007.

Coklu rol yiikii kadinlarin hem anne, hem ¢alisan hem de es olmasi nedeniyle
catisma yasamasina neden olur. Cogu kadin yonetici, is giinlinde zamanini planlama ile
ilgili problemler yasar (Barut¢ugil, 2006). Kadmlarin kariyer engellerinden biri de
kendileridir. Ozgiiven eksikligi, cinsiyete iliskin kalip yargilar, kararsizlik, ne istedigini
bilmemek ve kariyerde yiikselmenin zorluklarin1 goze almamak yiiziinden kendilerine
engel olurlar (Karaca, 2007). Kadinlarin kariyer olanaklar1 bulunduklari o6rgiitiin
kiiltiiriine gore de degisir. Otokratik liderin oldugu, yukaridan asagiya yapida olan ve
erkek odakli bir 6rgiit kadinlarin ilerlemesine engeldir (Ak¢amete ve Ergeneli, 2004).
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2.12. Kariyer Engelleri ile Basa Cikma Yollar:

Kariyer donemlerinde yasanilan stresle basa c¢ikmak i¢in bazi yontemler
belirlenmistir.  Kisinin kendisine yatirim yapmasi, giiniin sartlarina gore kendisini
giincellemesi, meslekle ilgili gereklilikleri tam anlamasi, kendini iyi tanimasi ve ne
istedigini bilmesi bunlardan bazilaridir. Orgiitsel diizeyde adil bir ¢alisma ortaminin
olmasi stresle basa ¢ikmanin 6nemli yollarindandir. Yine kurum i¢i diizenlemeler,
de strese karsi alinacak onlemlerdendir (Agun ve diger, 2021). Orgiitlerde kariyer
geligtirme programlarinin olmasi ig gérenin kendi gelecegini ve kariyerini planlamasini
saglar. Bu da kisinin kariyer stresini azaltir. Basari degerlendirme standartlarinin
uygunsuz olmasi, nesnelligin olmamasi, kariyer gelistirmeden kaynakl stres faktorleridir
(Geng, 2007). Orgiitlerde takim calismalarmin olmasi, kararlara katilimin saglanmasi,
ortak hedefler belirlenmesi, bilgilerin paylasilmasi, kaynaklara kolay ulasim, agik iletisim
ortami, yetenek ve yeterlilik gelistirme kisilerin kariyer gelisiminde stresle basa ¢ikma
yollarindandir (Serinkan, 2008). Kariyer engelleri ile basa ¢ikma yollar1 3 asamada
incelenmistir.

1. Etkili Basa Cikma Stratejileri: Kariyerine karar verme siirecinde kisinin yasadigi
kararsizlikla bas etmesine yardimci olan stratejidir. Duygusal bilgi arama,
problem ¢6zme, uzlasma, kendi kendini yonetme, aragsal bilgi arama, esnek olma
gibi 6 farkli yontem bulunur.

2. Etkisiz Basa Cikma Stratejileri: Kariyer karari verme sirasinda yasanilan
kararsizliga karsi etkili bicimde bas etmeye engel olan stresi artiran stratejileridir.
Kagma, izolasyon, c¢aresizlik, teslim olma ve karsi ¢ikma gibi 5 yontem bulunur.

3. Destek Arama Stratejileri: Kariyer karar1 verme sirasinda yasanilan kararsizlikla
bas ederken ¢evrenin ne kadar dahil olacagini belirleyen stratejidir. Aragsal ve
duygusal yardim arama ve yetkilendirme olmak iizere 3 yontem vardir (Lipshits-

Braziler, Gati ve Tatar, 2015 Akt. Mutlu ve diger, 2019).

2.13. Rol Catismasi

Rol catigmasi1 bireyin benzer amaglara sahip roller arasindan hangi roli
oynayacagina karar verememesi, karar vermeye zorlanmasi ve gerilmesidir (Yilmaz ve
Ekici, 2006). Kiling (1991)’a gore rol catismasi es zamanli iki ya da daha ¢ok rolii yerine

getirmeye caligan bir bireyin; rollerden birine digerlerini giiclestirecek sekilde daha fazla
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uymasidir. Bireyin sahip oldugu farkli rollerin c¢atismasidir (Gokge ve Sahin, 2003).
Kisiler rolleri ile uyumsuzsa mesela meslegini istemeyerek yapiyorsa, yetenekleri ige
uygun degilse, asir1 rol yliklenmisse kisinin kaldiracagindan fazla is yiikii varsa rol
catismasi yasanir (Kiling, 1991). Orgiit igerisinde ise iletisim eksikligi (Y1lmaz ve Ekici,
20006), ¢alisma uyumsuzlugu, amag farkliliklari, esit olmayan kaynak dagitimi, calisanlar
arasindaki gorev ve yetki belirsizligi rol catigsmalarina neden olur (Yavuz, 2011).
Calisanlarin cinsiyeti, yasi, rol sahibinin 6zellikleri, demografik 6zellikleri rol ¢atismasini
etkileyen unsurlardandir (Unsar vd., 2009), Kisinin egitim seviyesi arttik¢a rol ¢atismast,

rol belirsizligi azalir (Aslan, 2016).

2.14. Is Yasam Dengesi

Bireyin isteki ve disardaki hayatinda roller arasinda minimum ¢atigma derecesi
olmasina is yasam dengesi denir. Kisilerin is ve bireysel istekleri arasinda sagladigi denge
durumudur (Yilmaz ve Altinkurt, 2015). Ihtiyaglarin ve isteklerin hizla arttig1 bu yiizyilda
is yasam dengesinin saglanmasi ve ¢alisanlarin hayatlarini organize etmeleri giderek
zorlagmaktadir (Akkus ve digerleri, 2020). Daha fazla is yiikiiyle 6zel hayat ve is
dengesini saglama ihtiyac1 ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumda da c¢alisanlarin
sorumluluklarini yerine getirirken 6zel hayatlarini da belirli bir diizeyde siirdiirecek ilgi
ve davranisi gosterebilmelidir (Akkus vd., 2020). Is-yasam dengesi; bireyin aile
yasaminda ve is hayatinda {izerine diisen rollerin birbirini engellemesi ya da
engellememesi ile ilgilidir (Kurtoglu, 2024). Insanlar bir taraftan islerinde basarili olmak
isterken bir taraftan da aile ve 6zel hayatlarini diizenli gelistirmek ve siirdiirmek isterler.
Is ve 6zel hayati karsilastirildiginda bireylerin daha kaliteli yasam siirmeleri i¢in daha ¢ok
iiretmeleri ve tiiketmeleri gerekir (Ceribas, 2022). Is yasam dengesizligi sadece kisileri
degil i¢inde bulunduklar1 toplumu da etkiler (Odemis, 2018). Uygun olmayan calisma
kosullarina sahip bir is ortam1 , ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarini, motivasyonlarini, is
doyumlarini islerini ve yasam dengelerini etkiler (Akkus vd., 2020). Is yasam dengesinde
kisilik 6nemli bir kavramdir. Strese dayanikli bir birey is yasam dengesini daha diizenli
kurmaktadir. Yas ve medeni hal de is yasam dengesini saglayan unsurlardandir. Yas
ilerledikce is disindaki hayat yogunlastigindan is yasam dengesi zorlasir (Kuzulu ve

diger, 2013).

2.15. Kadin Yéneticilerin is Doyumu
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Is doyumu yapilan isin ve elde edilenlerin ihtiyaclar ve kisisel deger yargilariyla
ortlismesi sonucu ortaya ¢ikan duygudur (Barutcugil, 2006). Eren (2014)’e gore is
gorenin is arkadaslariyla bir arada olmaktan ve maddi kazangtan mutlu olmasi olarak
tanimlar. Is doyumu calisanin isle ilgili 6znel ve i¢sel duygularidir. Gézlemlenemez ama
davraniglardan anlagilabilir. Caliganlarin elde etmek istedigi ya da hak ettigine inandig1
odiillere ulastiginda ya da fazlasini aldiginda yasanan duygu durumudur ( Solmus, 2004).
Adams’m Esitlik Kurami’nda anlattig1 gibi ayni diizeyde ayni1 kosulda ¢alisan kisilere esit
ticret ve 0diil verildiginde is doyumu yasanir (Saglam, 2007). Yas, cinsiyet, egitim
durumu gibi kisisel faktorler mevcut durumu degerlendirmede is doyumunu belirlemede
etkilidir. Orgiitle ilgili ise en dnemli faktor iicrettir. Karsiligini maddi olarak almayan bir
is goren is doyumunu yasayamaz. Is ortami da isin verimliligini ve performansini etkiler.

Olumsuz kosullarin oldugu bir ¢alisma ortaminda is doyumu diisiiktiir (Eginli, 2009).

2.16. Tigili Arastirmalar
Bu boliimde yurt icinde ve yurt disinda yapilmis ilgili arastirmalara yer verilmistir.
2.16.1. Yurti¢cinde yapilmis arastirmalar

Culha (2023) yaptig1 nitel aragtirmada, 21 kadin yonetici ile goriiserek kadin
yoneticilerin yonetici olma yolundaki deneyim ve diisiincelerini anlamaya calismistir.
Arastirmanin sonucunda yoneticiligin cinsiyetinin olmadigini belirtmistir. Ancak mesai
saatlerinin uzun olmasi, erkekler tarafindan konulan engeller, ev sorumluluklarinin fazla
olmasi gibi nedenlerle kadinlarin yoneticiligi ¢ok fazla tercih etmedikleri ortaya ¢ikmustir.
Ayrica kadinlarin durus ve davranis olarak erkeksi tavirlar sergilemesi, finansal ve teknik
konularda kendilerini gelistirmeleri gerektigi sonucuna da ulasilmistir.

Karakaya ve Reyhanoglu (2020) kadmlarin ydnetim pozisyonunda ve bu
pozisyona gelirken karsilastiklar1 zorluklar ele almistir. 24 kisiyle yaptigi derinlemesine
goriismede kadinlarin yakin c¢evrelerinden, hemcinslerinden, toplumsal cinsiyet
yargilarindan, politikalardan kaynakli engellerle karsilagtiklar1 sonucuna ulasilmistir.
Kadinlarin kariyer yapma siireglerinde erkek yonetim bi¢imi olarak kabul edilen bir

davranis1 temel aldiklar1 goriilmiistiir.

Alberalar, 2015 yilinda 437 kadin yoneticiye uyguladigi “Kadm Yoneticilerde
Kariyer Engelleri” 6l¢eginde kadinlarin 6niindeki engellerin neler oldugunu anlamaya
calismistir. Kadinin sorumlulugunun evi ve ailesi olmasi algisi, orgiit kiiltiirli, yonetim

politikalarinin erkeklere doniik olmasi, kadinlarin kisisel tercihleri, cinsiyet¢i kaliplasmis
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onyargilar kadinlarin 6niindeki engeller oldugu sonucuna ulagsmistir.

Avcular’mm 2020 yilinda yaptifi aragtirmada egitim oOrgiitlerindeki kadin
yoneticilerin kariyer engellerini incelemistir. 136 6gretmen ve yOneticiye uygulanan
“Kurumsal Engeller Olgegi” ve “Kadin Yoneticilere iliskin Gériisler Olgegi”, sonucunda
kadin yoneticilerin yonetimsel sorunlar karsisinda daha fazla tedirginlik duydugu ortaya
cikmigtir. Anket sonuglarna gore, erkek yoneticilerin isleri daha kolay yiiriittiigi
sonucuna varilmistir. Kadin yoneticilerle kadin 6gretmenlerin arasinda ¢ok fazla ¢ekisme,

kiskanclik ve cekememezlik oldugu sdylenmistir.

Erkol 2015 yilinda yaptigi aragtirmada kadin yoneticilerin sayilarmin az
olmasinin nedenlerini anlamaya ¢alismistir. 9 kisiyle yaptig1 goriisme sonucunda azligin
nedenini bireysel, toplumsal ve orgiitsel nedenler olarak 3’e ayirmistir. Kadinlarin
cinsiyetlerine bagli olarak ortaya ¢ikan sorumluluklari, risk almaktan ¢ekinmeme, liderlik
vasfina sahip olmalar1 gibi durumlarin yonetim tercihlerini etkiledigi goriilmiistiir.
Mesleki kalip yargilar, ¢evrenin olumsuz bakisi, biirokratik engeller de kadin yoneticinin
sayica az olmasini etkilemektedir. Yine cam tavan engelleri, kralice ar1 gibi sendromlarda

kadinlarin yoneticilik durumlarini etkilemektedir.

Gokalp (2008) kadin yonetici ve girisimcilerin cinsiyetlerinden kaynakli
yasadiklar1 problemleri aragtirmistir. 50 kadin yonetici ile yaptig1 anketlerin sonucunda
kadinlarin maruz kaldiklar1 ayrimeilik sorunlarinin son zamanlarda etkisini yitirmeye
basladig1 sonucuna ulagmistir. Bunun nedeni olarak da kadinlarin egitim seviyelerinin
yiikselmesini gostermistir. Ayrica kadinin ¢calismasina yonelik bakis agisinin da degismis
olmasi bir etkendir. Is yasamina katilan kadinin esinden ve ailesinden gordiigii destek de

zamanla artig gostermektedir.

Kiris¢i 2018 yilinda 25 egitim yoneticisi ile cam tavan sendromuna iliskin
goriislerini ortaya ¢gikarmak icin nitel aragtirma yapmustir. 9 soruluk yar1 yapilandirilmig
goriisme formu kullanmis sonucunda kadin yoneticilerin yonetici olma siirecinde ve
yoneticilik kariyerlerinde cam tavan engelleri le karsilastiklarini sdylemistir. En ¢ok
bireysel engeller yasadiklar1 ve geleneksel rollerden korkarak kendilerini engelledikleri
sonucu ortaya c¢cikmistir. Kadinlarin esit firsatlara sahip olsalar bile rol ¢atismasi ve

yetersizlik hissi yiiziinden yonetici olmaktan vazgegctikleri sonucuna ulasilmstir.

Bahar (2023) 381 oOgretmen ile yaptigi arastirmada okul miidiirlerinin
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kullandiklar1 liderlik = stillerini anlamaya c¢alismistir. Arastirma sonucuna gore
Ogretmenlerin algilar1 branslarina, mesleki kidemlerine, yaslarina, gorev yaptiklar
okulun sosyoekonomik diizeyine gore degismektedir. 6 yildan fazla hizmet siiresi olanlar,
gorsel sanatlar alaninda olanlar, okul miidiiriiniin cinsiyeti kadin olan 6gretmenler genel
olarak doniisiimcii liderlik tarzin1 benimsediklerini sdylemislerdir. Erkek olan miidiirlerin
ve sosyoekonomik olarak zayif olan okullarin miidiirlerinin ise genelde serbest birakici

liderlik tarzin1 benimsediklerini sdylemislerdir.

Sekerci 2019 yilinda yaptig1 arastirmada kadin yoneticilerin liderlik 6zelliklerinin
calisan performanslarina etkisine bakmustir. 111 kisiye uygulanan anket sonucunda
yoneticilerin liderlik o6zelliklerinin c¢alisan performanslarini etkiledigi goriilmiistiir.
Y oneticilerin iletisiminden, motivasyonundan, degerlendirme ve uygulama 6zelliklerinin

performansi etkiledigi sonucuna ulasilmistir.

Sencan 2014 yilinda yaptigi arastirmada kadin yoneticilerin liderlik 6zelligi
sergileyip sergilemediklerini incelemistir. “Rektorler Anlatiyor” programina katilan 7
kadin rektoriin program videolar1 incelenmis ve igerik analizi ile sonuglara ulagilmigtir.
Liderlik yetkinliklerine baktigimizda kadin yoneticiler; takim ruhuna, iletisim
becerilerine, sosyal Ozelliklere ve vizyona sahip olduklari ayn1 zamanda yiiksek
motivasyon ve 6ngoriilii olduklar1 goriilmiistiir. Ancak cesaretli olma konusunda zayif

kalmislardir.

Glines (2019) arastirmasinda kadin yoneticilerin otantik liderlik davranislarinin
neler oldugunu anlamaya calismistir. 6 iist diizey yonetici ile yaptig1 goriismede otantik
liderligi bilgiyi tarafsiz degerlendirme, 6z farkindalik, , igsellestirilmis ahlak anlayis1 ve
iligkilerde seffaf davranma olarak ele almistir. Sonucunda da kadin yoneticilerin otantik

liderlik bilesenlerini gosterir nitelikte olduklar1 ortaya ¢ikmustir.

Giil (2019) kadin yoneticilerin mesleki motivasyonlarini inceledigi aragtirmasinda
53 kadm ydneticiye “Mesleki Motivasyon Olgegi” uygulamistir. Bu 6lgegin sonucunda
motivasyonlarini saglayan en énemli unsurun gorev aski oldugu ortaya ¢ikmistir. Ayrica
evli olan kadin yoneticilerin motivasyon diizeylerinin bekar olanlara gore daha fazla

oldugu da goriilmiistir.

Oztiirk (2023) okul miidiirlerinin ydneticilik motivasyonlarmi ve beklentilerini

belirlemeye yonelik arastirmada 33 okul miidiiriiyle goriisme yapmustir. Arastirmanin
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sonucuna gore okul miidiirleri liderlik 6zelligine sahip olma, yoneticilik bilgisi, genis etki
alani, cocuklarda olumlu etki yaratma istegi ile i¢sel motive olmaktadir. Ancak asirt is
yiikii, is giivencesinin olmamasi, maddi getirisinin yetersiz olmasi, okul miidiiriiniin

yetkinliklerinin sinirlt olmasi gibi sebeplerle beklentileri karsilanmamaktadir.

Kazak ve Tatli’nin 2024 yilinda okul miidiirlerinin is motivasyonlarini olumsuz
yonde etkileyen etmenleri belirlemek amaciyla yaptig1 arastirmada 13 okul miidiiriiyle
gorlsiilmiistiir. Arastirmanin sonucunda bakanlik diizeyinde alinan kararlarin okullarda
uygulanabilirliginin zor olmasinin motivasyonu olumsuz etkiledigi ortaya c¢ikmustir.
Diger yoneticilerle olan rekabet ortami, 6gretmenlerde olan isteksizlik, gorevde ihmal,
sorumluluk almama, mesleki yetersizlik de motivasyonu olumsuz etkilemektedir.
Ogrenciden kaynaklanan sorunlar, veli iletisiminin yetersizligi, isteksiz, duyarsiz

velilerde motivasyonu diisiiren etmenlerdendir.

Ozsoy 2024 yilinda yaptig1 arastirmada okul yoneticilerinin is-aile yasam dengesi
ile is doyumu arasindaki iliskiyi belirlemeye ¢alismistir. 311 okul yoneticisine uyguladigi
“Is-Aile Yasam Dengesi Olgegi” ve “Is Tatmini Olgegi” sonucunda is yasamimin aile
iligkilerini olumsuz oranda etkiledigine dair alginin yiiksek olduguna aile yagantisinin ise

1$ yasamina olumsuz etkisinin diisiik diizeyde oldugu sonucuna ulagsmistir.

Yavuz 2011 yilinda yaptig1 arastirmada egitim sektoriindeki kadin yoneticilerin
yasadiklar1 rol catigmasini anlamaya calismistir. 76 kadin yoneticiye uyguladigi rol
catigmasini belirleme anketinin sonucuna gore kadin yoneticilerin ¢ogu rol g¢atismasi
yasamamaktadir. Yasayanlar ise genelde isten eve dogru bir ¢atisma yasamaktadir. Aile
yasantisinin 1§ hayatini etkilemedigi ancak is temposundan aile yasantisinin etkilendigi

sOylenmistir. Yas ve ¢alisma siiresi ile de orantil1 olarak ¢atisma durumu azalmaktadir.

Esen 2012 yilinda yaptig1 calismada okul yoneticilerinin kaygi diizeyleri ile
problem c¢6zme becerileri arasindaki iliskiyi belirlemeye ¢alismistir. 310 okul
yoneticisine uyguladign “Yonetici Kaygr Olgegi” ve “Problem Coézme Envanteri”
sonucunda okul ydneticilerinin yonetim siirecinde kaygili olduklar1 ortaya ¢ikmstir. Is
yiikii, yonetmelikler, kendilerine zaman ayiramama gibi nedenlerden kaynakli

olabilmektedir.

Karabulut 2015 yilinda yaptig1 arastirmada okul yoneticilerinin kaygi diizeyi ile

catisma yoOnetimi stratejilerinin arasindaki iliskiyi anlamaya c¢alismistir. 304 okul
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yoneticisine uyguladign “Yonetici Kaygr Olgegi” ve yoneticilerin ¢atigma ydnetimi
stratejilerini 6lgmek igin “ Orgiitsel Catisma Olgegi” sonucuna gore miidiirlerin is yiikii
kaygis1 miidiir yardimcilarindan daha diisiiktiir. Arastirmanin sonucuna gore yasi ve
kidemi yliksek olan miidiirler, 68renci sayis1 fazla olan yoneticiler, okul diizeyi anaokulu

olan yoneticilerin kaygi diizeyi daha diisiiktiir.

Eres’in 2004 yilinda yaptigi MEB’de kariyer yonetimi konulu doktora tezinde 354
kisiye uyguladign “Bireysel ve Orgiitsel Kariyer Yonetimi Olgegi” sonucuna gore
MEB’de kariyer yonetimi sisteminin uygulanmadigi, yoneticiler orgiitsel bir destek

almadan kendilerini degerlendirip hedef belirledikleri ortaya ¢ikmustir.

Ozsar1’nin 2020 yilinda yaptig1 arastirmada okul ydneticilerinin kariyer yonetimi
yeterlilikleri ile liderlik stilleri arasindaki iligkiyi incelemistir. 661 6gretmene uygulanan
anketin sonucuna gore okul miidiirlerinin serbest birakici liderligi veya siirdiirimcii
liderlik 6zellikleri arttik¢a kariyer yonetimi ile ilgili yeterlilikleri de azalmaktadir. Ayrica
okul miidiirlerinin doniistimcii liderligi artinca kariyer yonetimi yeterliliklerinin de arttig1

belirlenmistir.

Ozhan 2016 yilinda yaptig1 arastirmada okul ydneticilerinin tercih ettikleri giic
kaynaklar1 ile 6gretmenlerin Orgiitsel giivenlerinin arasindaki iliskiye bakmistir. 337
ogretmene uyguladiklar1 "Orgiite ve Yoneticiye Giiven Olgegi" ve "Gii¢ Kaynaklar
Olgegi" sonucunda miidiirlerin en gok yasal giicii kullandiklarin1 tespit etmistir. Ayrica
uzmanhk giicli, 6diill giici en az seviyede de zorlayici giicii kullanmaktadirlar.
Arastirmanin sonucuna gore okul miidiirlerinin kullandiklar1 giic kaynaklar ile
Ogretmenlerin Orgiitsel glivenleri arasinda pozitif bir iliski vardir. Karizmatik giiciin ¢ok
kullanildig1 bir okulda orgiitsel giiven diizeyi list seviyededir. Ayni sekilde zorlayici

giiclin yogun oldugu bir okulda da orgiitsel giiven tam tersi en diisiik diizeydedir.

Odabagi’nin 2021 yilinda yaptig1 arastirmada okul yoneticilerinin kullandiklar
giic kaynaklar1 ile 6gretmenlerin sergiledikleri politik davranis diizeylerinin arasindaki
iliskiyi incelemistir. 410 dgretmene uyguladigi "Okullarda Orgiitsel Gii¢ Olgegi" ve
"Politik Davrams Olgegi" sonucunda gii¢ kaynaklart ile politik davranislarin arasinda bir
iliski olduguna ulagmistir. Okul miidiirleri ¢ogunlukla yasal, uzmanlik ve 6diil giiciine

bagvurmaktadir.

Yilmaz ve Altinkurt’'un 2012 yilinda yaptiklar1 arastirmada yoneticilerin
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kullandiklar1 gii¢ kaynaklari ile 6gretmenlerin is doyumu arasindaki iliskiye bakmuistir.
249 odgretmene uyguladiklart “Is Doyumu Olgegi” ve “Yoneticilerin Kullandiklar:
Orgiitsel Gii¢ Kaynaklar1 Olgegi” sonucuna gore is doyumu ile okul miidiirlerinin
kullandiklar1 gii¢c kaynaklar1 arasinda yalmizca 6diil giiciinde bir iliski vardir. Odiil
giiciiniin siklikla kullanildig1 bir okulda is doyumu da pozitif yonde artmaktadir. Ancak

yoneticiler en az 6diil giiclinden yararlanmaktadir (Zafer, 2008).

Alkag Yildirim 2023 yilinda yaptig1 calismada kadin okul yoneticilerinin sosyal
destek alglar ile is yasam dengeleri arasindaki iliskiyi incelemistir. 207 kadin okul
yoneticisine uyguladig1r "Cok Boyutlu Sosyal Destek Olcegi" ve "Is Yasam Dengesi
Olgegi" sonucunda kadin yoneticilerin sosyal destek algilarinin yiiksek oldugu, aile ve
sosyal destek algis1 artikca is yasam dengesinin de artacagi ortaya c¢ikmistir. Ayrica
egitim durumu, cocuk sayisi, medeni hal gibi durumlarin sosyal destek algisim

etkilemedigi sonucuna da ulasilmistir.

Cetinoglu ve digerlerinin 2019 yilinda yaptiklar1 kadin yoneticilerde is yasam
dengesini anlamaya yonelik yaptiklari ¢alismada 50 kadin yonetici ile goriismiislerdir.
Arastirmanin sonucunda kadin yoneticilerin ev ve is hayati ile zaman sikintis1 yagadigina,

caligma saatlerinin ailedeki sorumluluklarin1 olumsuz etkiledigine ulasilmstir.

Seren 2019 yilinda yaptigi calismada kadin yoneticilerin yasadiklar1 rol
belirsizligi ve rol catismasinin ise yabancilasma diizeyine bakmistir. 200 egitim
yoneticisine uyguladigi "Rol Belirsizligi ve Rol Catismasi Olgegi" ve "Ise Yabancilasma
Olgegi" sonucunda rol gatigmasi ve rol belirsizliginin ise yabancilasmay: etkiledigine
ulagmistir. Arastirmanin sonucuna gore kadin yoneticilerin ¢ok fazla rol belirsizligi
yasamadiklar1 fakat rol ¢atigmasi yasadiklar1 ortaya ¢ikmistir. Egitim yoneticilerinin ige

yabancilagsma diizeyleri zayif olarak bulunmustur.

Tablo 2.5 Yurt i¢inde yapilmig aragtirmalar

Kavram Tez Adi ve Yazari Sonuglar

1.Kadin yoneticilerin liderlik | Arastirmanin  sonucuna  gore
ozelliklerinin incelenmesi: | kadinlar is yasamlarinda yonetici
Tirkiye’deki kadin rektorler | kadrosunda pek fazla yer
{izerine bir arastirma (Sencan, | almamaktadir. fletisim becerileri

2014). yiiksek, bireysel yetkinlikleri
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(Sencan, 2014)

2.Lider kadin olma 6zelliklerini

ortaya  cikaran  faktorlerin

yeterli olsa da karar kisminda
cesaretli  davranmamaktadirlar

(Sencan, 2014).

2.Kadin liderler genel olarak

insan odakli liderligi tercih

Liderlik incelenmesi: Ornek lider | ederler. Aile, 6zgiiven, egitim,
kadmlarin  yasam  siiregleri | vizyon, azim, insana deger
(Ozdemir, 2021). verme, yaraticilk ve gevreye

uyum ozellikleri basariy1
(Ozdemir, 2021) etkileyen oOnemli degerlerdir
(Ozdemir, 2021).
3.Kadin yoneticilerin liderlik | 3.Y6neticilerin liderlik
ozelliklerinin calisan | davranislari calisanlart
performanslarina etkisi | performans: {iizerinde etkilidir.
(Sekerci, 2019). [letisimin yeterli olugu
(Sekerci, 2019) ortamlarda  calisanlarin  da
motivasyonu artar  (Sekerci,
2019).
4. Kadm yoneticilerin liderlik | 4. Arastirma sonucunda kadin
ozelliklerinin kesfedilmesi | yoneticilerin liderlik 6zellikleri 5
(Gtines, 2019). ana temada toplamistir. Bunlar
liderlik stratejileri, liderlik
(Giines, 2019) gelisimi, anlam verme, iligkileri
gelistirmek ve egitim yonetim
ortamidir (Giines, 2019).
1 Kadm egitim yoneticilerinin | 1.Egitim kurumlarindaki kadin
bakis acisiyla okul yonetimi ve | yoneticilerinin sayilarinin  az
kadin yoneticiler (Erkol, 2015). | olmast bireysel, toplumsal ve
orgtitsel nedenlerden
Yoneticilik (Erkol, 2015) kaynaklanir. Toplumsal cinsiyet

rollerine bagli olarak gelisen
sorumluluklari, ailelerinin
destek olmamasi da

sebeplerdendir (Erkol, 2015).
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2.0kul miidiirlerinin yoneticilik

anlayis1 (Orali, 2024).

(Oral1, 2024)

3. Tiirkiye’de kadmn girisimciler

ve kadin yoneticiler (Gokalp,

2008).

(Gokalp, 2008)

4 Midir  yardimecisi  olarak
gorevlendirilen ~ 6gretmenlerin
yoneticilik gorevlerindeki

mesleki gelisimlerinde  okul

miidiirlerinin mentorliik
fonksiyonlarinin yoneticilik
yeterlilikleri agisindan

incelenmesi (Bas, 2016).

(Bas, 2016)

2.0kul miidiirleri daha ¢ok insan

iligkileri kurami ve bilimsel

yontem kuramin
benimsemektedirler. (Oraly,
2024).

3. Bu caligmada girisimcilik,
liderlik ve yoneticilik alaninda
kadmin durumu incelenmistir.
Kadin girisimci ve yoneticilerin
kariyer engelleri ile
karsilagtiklari, cinsel ayrimeciliga
ve On yargil yaklagimlara maruz
kaldiklar1 sonucuna ulagilmigtir
(Gokalp, 2008).

4. Aragtirmanin  sonucunda
miidiir yardimcilarinin
yoneticilik yeterliliklerinin
artmasi icin  miidirlerinin
mentorliik uygulamasi

gerektigine ulasilmistir  (Bas,
2016).

Liderlik Stilleri

1.0kul yoneticilerinin liderlik
tarzlarinin incelenmesi: Karma

bir ¢alisma (Yildirim, 2022).

(Yildirim, 2022)

1.Bu aragtirmaya gore iyi bir
okul yoneticisinde bulunacak
ozellikler; insani , is birlik¢i
liderlik, fikirlere agik ve mesleki
etik ilkelerine uygun olmalidir.
Ayrica okulda gorev yapma
stireleri  yoneticilerin  yonetim
tarzlarim  algilamada farklilik
(Yildirim,

gostermemektedir

2022).
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2.0gretmen algilarina gére okul
miidirlerinin liderlik stilleri ile
mutluluk arasindaki

(Bahar,

orgiitsel
iligkinin  incelenmesi

2023).

(Bahar, 2023)

3.0rtadgretim miidirlerinin

yoneticilik tarzlart ile
Ogretmenlerin Orgiitsel sessizlik
iligki

davraniglar1  arasindaki

(Altin, 2017).

(Altin, 2017)

4.Sosyolojik a¢idan liderlik ve
yoneticilik: Ankara il merkezi
orta 0gretim kurum miidiirlerinin
liderlik ve yoneticilik vasiflarina
uygunluk diizeyleri konusunda

bir aragtirma (Eriilken, 2001).

(Eriilken, 2001)

2. Aragtirmanin sonucuna gore
6gretmenlerin okul miidiirlerinin
liderlik stillerine yonelik
algilarinda hizmet yili, bransi,
okulun sosyo-ekonomik diizeyi
etkili olmaktadir. Okul midiirii
kadin olan &gretmenler, 6 yildan

fazla ¢alisan Ogretmenler ve

gorsel sanatlar branginda
olanlarin genelde doniisiimcii
liderlik  puanlarinin  yiiksek
oldugu gorilmistir (Bahar,
2023).

3.Yoneticiler tek tip liderlik
davranigi sergilediklerinden
saglikli bir iletisim

kurulmamaktadir. Bu da calisan
Ogretmenleri Orgiitsel sessizlige

itmektedir (Altin, 2017).

4.0kul mudiirleri

karizmatik,

demokratik,
kisiler arast

iliskilerde. Bireysel ihtiyaglari

karsilamada, modern liderlik
kuramlarinda, katilimci  ve
Ogretimsel liderlik
yeterliliklerini  orta  diizeyde
sergilemektedirler (Ertilken,
2001).

1.Algilanan lider

glic
kaynaklarmin is performansina,
is stresine ve

niyetine etkisi (Eroy, 2019).

isten ayrilma

(Eroy, 2019)

1. Arastirma sonuglarina gore

yasal i performansini

gtig,
negatif yonde etkilerken; bilgi
giicliniin ig performansini pozitif
yonde etkiledigi bulunmustur.

Ayrica yasal glic ve uzmanlik
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Liderlik Gii¢ Kaynaklart

2.Lider iiye etkilesiminin ¢aligan
performansina etkisinde giig
kaynaklarmin  aracilik  rolii

(Demir, 2020).

(Demir, 2020)

3.0kul miidiirlerinin
kullandiklar1 gii¢ stilleri ile
Ogretmenlerin mutluluk
diizeyleri

(Giizel, 2022).

arasindaki iligki

(Giizel, 2022)

4 Kadin okul
kullandiklar1

yoneticilerinin
orgiitsel  giic
kaynaklar1 ve yonetici
yeterlilikleri {izerine iligkisel bir

calisma (Ince, 2024).

(ince, 2024)

giiciiniin is stresini pozitif yonde,
karizmatik giliciin ise negatif
yonde etkiledigi belirlenmistir.
Bunun yam sira 6diil giicii ve
bilgi giiclinlin ¢aliganlarin isten
ayrilma niyetini negatif yonde

etkiledigi sonucuna ulagilmstir.

2. Uzmanlik ve karizmatik gii¢
lider — iye etkilesiminin giiglii
bir belirleyicisidir. Karizmatik
gii¢ liderin grup tarafindan kabul
goriip degerli oldugunu gosterir

(Demir, 2020).

3.Aragtirma  sonucuna  gore
ogretmenlerin mutlulugu ile okul
miidiirlerinin kullandiklar1
kisilik ve odil giicii arasinda
pozitif yonde bir iligki vardir.
Zorlayict giic ile de negatif
yonde bir iliski oldugu ortaya

cikmistir (Gilizel, 2022).

sonucunda;

kadin okul

4. Aragtirma
katilimcilar
yoneticilerinin daha ¢ok yasal
gii¢, odil giicli, uzmanhk giicii
ve karizmatik gili¢ kullandiklari
ortaya cikmugtir. Kadn
yoneticilerin  kullandiklar1 gii¢
kaynaklarmin ~ yas,  egitim
durumu, brans, okul tiirii, kidem
yili, ¢alisilan yer, okuldaki gérev
stiresi ve kurumdaki 6gretmen
sayist degiskenleri bakimindan
farklilagtig1

(ince, 2024).

ortaya ¢ikmistir
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Liderlik Motivasyonu

1.Kadin yoneticilerin mesleki
motivasyon

incelenmesi (Giil, 2019).

diizeylerinin

(Giil, 2019)

2.0lkokul ~ &gretmenleri  ve

yoneticilerinin is motivasyon
diizeylerinin incelemesi

(Yilmaz, 2017).

(Yilmaz, 2017)

3.0kul yoneticilerinin
motivasyonlarina  etki eden
faktorler: Silivri ornegi

(Kayapinar, 2015).

(Kayapinar, 2015)

4.Lider

motivasyonuna
(Miiftiioglu, 2019).

yoneticiligin is

etkisi

1.Bu arastirmaya gore; Kadin
yoneticilerin motivasyonunu
saglayan en 6nemli etken gorev

askidir. Bu motivasyonu en az

etkileyen ise sahip olunan
ekonomik  kisithiliktir.  Evli
yoneticiler islerine daha

motivedir. Yas egitim diizeyi,
gocuk
motivasyon iizerinde pek de

etkili degildir (Giil, 2019).

sayisi  ve tecriibe

2.ilkokul  ogretmenleri  ve
yoneticilerinin i motivasyon
diizeyleri  diisik  seviyede

¢ikmistir. Onlart motive eden en
etkili durum ek ders ticretleridir.
Bu motivasyon yas, cinsiyet,

deneyim yili, medeni hal gibi

durumlarda farklilik
gostermemektedir (Yilmaz,
2017).

3.Bu aragtirmanin sonucuna gore
okul miidiirlerini motive eden
etmenler isin niteligi ve isin
sayginhigidir. Maddi ve sosyal
imkanlar ile kariyer ve o6diil
imkanlar1 motivasyon iizerinde
en az etkiye sahiptir( Kayapinar,
2015).

4. Aragtirmanin sonucuna gore
demokratik katilimc1  yOnetici
davraniglar1 i motivasyonunu

dogrudan ve pozitif yonde
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(Miiftiioglu, 2019)

etkilemektedir. Otokratik
yonetim gekli ise motivasyonu
olumsuz etkilemektedir

(Miiftiioglu, 2019).

Liderlik Kaygisi

1. Okul yoneticilerinin yetki
kullanma kaygis1 ile liderlik
kapasitelerine iligkin gorisleri
(Karakol, 2016).

(Karakol, 2016)

2. Okul yoneticilerinin yonetici
kaygi diizeyleri ile problem
¢Ozme becerileri arasindaki iliski

(Esen, 2012).

(Esen, 2012)

3. Okul ydneticilerinin yonetici
kaygt diizeyleri ile catigma
yonetimi stratejileri arasindaki

iligki (Karabulut, 2015).

(Karabulut, 2015)

4, Ortadgretim kurumlari
yoneticilerinin kaygi diizeyleri
ile psikolojik kirtlganlik
diizeyleri arasindaki iliskinin

incelenmesi (Giilegiil, 2025).

1.Bu arastirmaya gore
yoneticiler  personelle ilgili
islerde ¢ok az kaygilandiklarim
sOylemiglerdir. Yetki kullanma
kaygisinda kadin yoneticilerin
daha fazla kaygilandigi ortaya

cikmustir (Karakol, 2016).

2.Arastirma sonuglarina gore
okul yoneticilerinin  ydnetici
kaygis1 ile yOnetim siireci
kaygist  diizeylerinin  yiiksek
oldugu, is yiki kaygis
diizeyinin ise orta seviyede
bulundugu belirlenmistir (Esen,

2012).

3.Bu arastirmaya goére kadin
yoneticilerin ~ kaygis1  daha
yiiksektir.  Miidiirlerin  okul
kaygisinin miidiir
yardimcilarindan daha diistik
oldugu goriilmiistiir (Karabulut,

2015).

4. Aragtirmanin sonucuna gore

ortadgretim kurumlari
yoneticilerinin kayg1
diizeylerinin  yiikksek oldugu

sonucuna ulagilmistir. Hizmet
yili, cinsiyet, 6grenim durumu

gibi degiskenlere gore farklilik
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(Giilegiil, 2025)

gostermemektedir
2025).

(Giilegiil,

Rol Catigmasi

L.LEgitim sektdriinde calisan
kadmn yoneticilerin rol ¢atismasi

(Yavuz, 2011).

(YYavuz, 2011)

2. Kadin okul yoneticilerinin is-
aile ve aile-is ¢atismalarina
iliskin algilar1 (Ozel, 2019).

(Ozel, 2019)

3.0gretmenlerin = is  yasam
dengeleri ile rol g¢atigsmasi ve

belirsizligi (Toprak, 2023).

(Toprak, 2023)

4. Rol c¢atismasi ve rol
belirsizligi ile degisime direnme
diizeylerine iliskin Ogretmen

goriisleri (Koktiirk, 2016).

(Koktiirk, 2016)

l.Aragtirmanin sonucuna gore
rol catigmasi yasayan kadin
yoneticilerde ¢atigmanm yonii
isten eve dogrudur. Is yasantisi
aile yasantisindan etkilenmezken
aile yasantisi is temposundan

olumsuz etkilenir (Yavuz, 2011).

2.Bu c¢alismaya gore kadin
yoneticilerin ¢aligma saatlerini
diizensiz ve wuzun bulduklar
gOrliilmistiir. Yine kadn
yoneticiler ailelerinin islerini
olumsuz  etkilemesine izin
vermediklerini ancak islerinin
aileleri tizerinde olumsuz etkisi

oldugunu ifade

(Ozel, 2019).

etmislerdir

3.Aragtirmanin sonucuna gore
Ogretmenlerin rol g¢atigmasi ve
belirsizligi ile ilgili algilarinda
yalnizca  okuldaki  c¢aligma
stiresinin degismesiyle yiiksek

oranda ilgilidir (Toprak, 2023).

4.Bu c¢alismaya gore kidemi az
olan 6gretmenler daha fazla rol
catismasi ve belirsizligi
yasamaktadir. Rol
belirsizliginde en ¢ok rutini
aramaya dikkat ¢ekilmistir. Rol
catigmasi

yasayan  bireyler
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degisime de direnmektedir

(Koktiirk, 2016).

Kariyer Engelleri

1.Egitim  Orgiitlerinde ~ kadin
yoneticilerin kariyer engellerinin

incelenmesi (Tiizel, 2014).

(Tiizel, 2014)

2. Kadmn egitim yoneticilerinin
calisma ortamlar1 ve Kkariyer
engellerine iliskin bir arastirma

(Yigit, 2014).

(Yigit, 2014)

3.Kadmnlarin kariyer engelleri,
calisma iradeleri ve kariyer
arasindaki

uyumu iliskinin

incelenmesi (Unal, 2020).

(Unal, 2020)

4.0kul  yoneticiligi  yolunda
kadin Ogretmenlerin
karsilastiklar1 kariyer engelleri:

Bir uygulama (Tas, 2015).

(Tas, 2015)

1.Bu aragtirmanin sonucuna gore
kadin  Ogretmenlerin  okul
yoneticisi olma istegi erkeklere
gore daha digiiktir. Kadin
ogretmenlerin kariyer engelleri
ise bireysel engellerdir. Okul
yoneticiliginin statii ve
kazanimini yetersiz bulmalaridir
(Tiizel, 2014).

2. Bu aragtirmaya  gore
yoneticilik alaninda kadinlarin
karsisina engeller ¢ikmaktadir.
Bunlar bireysel( es, ¢ocuk, ev,
aile vb.) ya da orgiitsel is ortami
ile ilgili engellerdir (Yigit,
2014).

3.Kadinlarin kariyer
engellerinde sosyo- ekonomik
Maddi

durumu yeterli olmayan bir

durum bir etkendir.

kadin kariyer yapmaya cesaret
edemeyebilir. Medeni hal, yas,
caligma  saati de  Kariyer
yapmalarini

degiskenlerdir (Unal, 2020).

etkileyen

4. Aragtirmanin sonucuna gore
kadin &gretmenlerin  ydnetici
olmak istemedigi, buna sebep
olarak aile igindeki geleneksel
roller, yoneticiligin erkeklere

daha uygun oldugu diisiincesi ve
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ekonomik getirisinin az olmasi
soncu ortaya c¢cikmistir (Tas,
2015).

Cam Tavan Sendromu

1.Kadin yoéneticilerde kariyer
engelleri: Cam tavan sendromu
iizerine uygulamali bir arastirma

(Karaca, 2007).

(Karaca, 2007)

2.Egitim yoneticilerinin cam

tavan  sendromuna iligkin

goriisleri (Kirisgi, 2018).
(Kirisci, 2018)

3. Okul ydneticisi olma

stirecinde kadinlarin karsilagtigt

cam tavan sendromu ve
karsilastiklar1 sorunlara iliskin

goriisleri (Aksu, 2019).

(Aksu, 2019)

4.Cam tavan sendromu: Egitim

kurumlarinda ¢aliganlara yonelik

bir aragtirma (Y1ldiz, 2020).

(Yildiz, 2020)

1.Bu aragtirmanin sonucuna gore
Kadinlar  yonetici ve lider

konumunda hala ¢ok az
sayidadir. Is yasaminda belli
mevkilere ulagmasi
kisitlanmaktadir.  Asilamayan
goriinmez bu engeller yani cam
tavanlar pek c¢ok is yerinde

bulunur (Karaca, 2007).

2.Bu ¢alismaya gdre cam tavan

engelleri en ¢ok kendilerine ait

olan geleneksel rolleri
aksatmaktan korktuklari igin
kadinlarin kendilerini

engellemeleridir (Kiris¢i, 2018).

3.Aragtirmanin sonucuna gore
kadinlar yonetici olmak i¢in ¢caba
gostermemektedir ¢linkii ¢oklu
rol istlenme, is yiikii fazlaligi,
calisma saatlerinin fazla olmasi,
yoneticiligin erkek isi olarak
goriilmesi yliziinden hem de is

yerlerinde uygulanan cam tavan

sendromundan  yoneticilikten
uzak durmaktadirlar  (Aksu,
2019).

4.Bu arastirmaninin sonucuna
gore evli kadmnlar daha ¢ok cam
tavan sendromuna ugruyor.
Bunun nedeni olarak da ¢oklu rol

catismasi, is aile iliskisi, evli
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kadinlarin seyahat zorlugu gibi
durumlar gosteriliyor (Yildiz,
2020).

Kariyer Yonetimi

1. Milli Egitim Bakanligi'nda
kariyer yonetimi (Eres, 2004).

(Eres, 2004)

2. Egitim orgiitlerinde c¢alisan

bayan  yoneticilerin  kariyer
yonetimine iliskin goriisleri: Bir

durum ¢alismasi (Ates, 2019).

(Ates, 2019)

3. Egitim sektoriinde Kkariyer
yonetimi uygulamalarinin
orgiitsel performans iizerindeki
etkileri: Teori ve bir aragtirma
(Tasc1oglu, 2006)

(Tasg1oglu, 2006)

l.Aragtirmanin sonucuna gore
yoneticiler orgiitsel bir destek
kendi
planlarlar. Arastirmaya katilan

MEB

almadan kariyerlerini

yoneticiler merkez

orgiitinde  kariyer  ydnetim

sisteminin uygulanmadigin

diisiiniirler (Eres, 2004).

2.Bu aragtirmaya gore kadinlar

kariyer  planlama siirecinde
erkeklere gore daha fazla caba
sarf etmelidir. Toplum yapis1 ve
kadinlara yiiklenen rollerden
dolay1 kadin 6gretmenler kendini
ispat etme kaygisi yasar. Bu
yiizden yoneticilige pek sicak

bakmaz (Ates, 2019).

3.Bu aragtirmaninin sonucuna
gore egitim sektoriinde kariyer
yonetimi uygulamalar1 yetersiz
ve etkisizdir. Degisime ve
doniigiime

(Tasg1oglu, 2006).

gidilmelidir

Is- Yasam Dengesi

1.0kul yoneticilerini is aile
yasam dengesi ile is doyumu

arasindaki iliski (Ozsoy, 2024).

(Ozsoy, 2024)

1.Aragtirmanin sonucuna gore

okul  yoneticilerinin  ig-aile
yasam dengesine iligkin algilar
ile is doyumu diizeyleri arasinda
pozitif yonde ve orta diizeyde bir
iliski vardir. Is yasam dengesi
medeni duruma, ¢ocuk sayisina,
kurumun

gorev yapilan

kademesine  ve  dgretmen
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2.0kul yOneticisi ve
Ogretmenlerin i yasam dengesi
ile degisim sinizmi arasindaki

iliski (Sinan, 2024).

(Sinan, 2024)

3.0kul yoneticilerinin ¢aligmaya
tutkunluk ve is-yasam dengesi
arasindaki iliskisi(Istanbul ili
Sancaktepe  ilgesi  Ornegi)
(Alkan, 2019).

(Alkan, 2019)

sayisina  gore  degismektedir

(Ozsoy, 2024).

2. Bu arastirmaya gore okul
yoneticisi ve Ogretmenlerin is
yasam denge diizeyleri
yiiksektir. Okul yoneticileri ve
ogretmenlerin is yasam
dengesine ait algilar1 okul tiiri,
cinsiyet, medeni hal, , alan,
egitim durumu gibi degiskenlere

gore farklilasmaz (Sinan, 2024).

3.0kul yoneticilerinin is yagsam
dengelerinin  yiiksek diizeyde
oldugu ortaya ¢ikmistir. Cinsiyet
durumlarina gore kendine zaman
ayirma ve yasamin isten ibaret
olmast kadmlarin lehine

sonu¢lanmistir (Alkan, 2019).

Is Doyumu

1.Brans ve sinif 6gretmenlerinin
yoneticilikteki is doyumlar1 ve
yoneticilik

incelenmesi (Akin, 2010).

performanslarinin

(Akin, 2010)

2. Egitim sektorii ¢aligsanlarmin
orgilitsel  baghliklar1  ve is
doyumu arasindaki iligskinin

incelenmesi (Dertlioglu, 2016).

(Dertlioglu, 2016)

1.Brang ve smif
6gretmenlerinden gelen
yoneticilerin is doyumu orta ve
yiikksek  diizeydedir.  Ucret
boyutunda brans
Ogretmenlerinin  daha lehine

sonuglanmustir (Akin, 2010).

2.Arastirmanin sonucuna gore is

doyumu arttikca orgiitsel
baglilik da

(Dertlioglu, 2016).

artmaktadir
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3. Okul yoneticilerinin kurumsal
itibar algilar1 ile motivasyon ve
is doyumu diizeyleri arasindaki

incelenmesi  (Cinki,

iligkinin
2023).

(Cinki, 2023)

4. Okul yoneticilerinin duygusal

3.Aragtirmanin sonucuna gore

okul midirlerinin kurumsal
itibarlar arttikca is doyumlari da
artmaktadir. Is doyumu
motivasyonu da artirmaktadir

(Cinki, 2023).

4.Arastirmanin sonucuna gore is

emek ve ig doyumu arasindaki | doyumu  cinsiyete,  hizmet
iligkiye dair bir inceleme (Gog, | siiresine, yasa gore fark
2017). gostermezken  medeni  hal,
yoneticilik deneyimi

(Gog, 2017) degiskenleri  arasinda  fark

gosterir (Gog, 2017).

Yapilan ¢aligmalar incelendiginde kadin yoneticilik kavramryla ilgili bir ya da iki
noktaya deginilmistir. Biitlin bu etkenlerin bir arada oldugu biitiinciil bir ¢alisma sayisi
yok denilecek kadar azdir. Bu tez calismasinda kadin yoneticilik kavrami her yoniiyle ele
alinmis derinlemesine incelenmistir.

Literatiirde yer alan boslugu doldurmak

amaclanmastir.
2.16.2. Yurtdisinda yapilmis arastirmalar

Jiang, Cheng ve Xie, 2024 yilinda 251 kadin CEO ile yaptiklari aragtirmada
kadinlarin kariyer gelisimlerinin engellendigi sonucuna ulasmiglardir. Liderlige iliskin
cinsiyete dayali kaliplasmis beklentiler ve kadinlarin bu cinsiyet rollerini yerine getirme
beklentileri bu engellerden 6n 6nemlileridir.

Sidani, Konrad ve Karam’in 2015 yilinda yaptig1 calismada kadinlarin lider olarak
yasadig1 deneyimlere odaklanmislardir. Ataerkil yapi, erkeklerin kadinlara gore yonetici
olarak daha ¢ok tercih edilmesi, kadinlarin ailevi engelleri onlarin liderlige yiikselisini
engelleyen baslica faktorler olarak belirlemislerdir.

Mansour ve digerlerinin 2024 yilinda yaptiklar arastirmada 237 sirkette kadin ve
erkek yoneticilerin ¢evreye olan duyarliliklarini ortaya koymuslardir. Bu arastirmaya
gore kadin yoneticilerin ¢evreye daha duyarli olduklari sonucuna ulasilmistir.

Akinola ve Naidoo’nun 2024 yilinda yaptiklari arastirmada 3 okulda yer alan

kadin miidiir, miidiir yardimcilar1 ve boliim baskanlari ile goriisiilmiis ve cinsiyete dayali
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Onlerine ¢ikan engelleri arastirmiglardir. Arastirma sonucunda cinsiyet ayrimciligi,
saygisizlik, aileyle ilgili zorluklar ve esitsizligin is yerinde devam ediyor olmasit kadin
yoneticilerin 6nlerindeki engellerdendir. Zorluklarin iistesinden gelmek i¢in mentorluk
ve agik iletisimi onermektedirler.

Baroudi ve Hojeij 2025 yilinda yaptiklar arastirmada kadin egitim liderlerinin
liderlik uygulamalarin1 kesfetmeye ve cevre Kkiiltlirlerin bu uygulamalar {izerindeki
etkilerini anlamaya ¢alismislardir. Bu amagla sekiz Arap iilkesinde liderlik yapmis kadin
egitim liderleri ile goriisiilmiis doniistimsel, hizmetkar ve 6gretici liderlik boyutlarini
uyguladiklart ortaya ¢ikmustir.

Koburtay ve digerlerinin 2023 yilinda yaptiklar1 aragtirmada kadin yoneticilerin
cinsiyet, dil ve kiiltiir etkilesimini g6z onilinde bulundurarak deneyimlerini kesfetmeye
calismislardir. Bu nitel arastirmada 23 kadin ile goriisiilmiis sonucunda kadin liderlerin
Islami feminist bir goriis benimsedigi liberal feminist diinya goriisiinii benimsemedigi
sonucuna ulasilmistir.

Alameeri ve digerlerinin 2021 yilinda yaptiklar arastirmada liderlikle is ortami
arasindaki iligkiyi sentezlemeye calismiglardir. Lider olma yetenegini is tatmini,
calisanlarin katilimi, is yeri giivenligi, 1s yasam esitligi gibi kavramlar etkilemektedir.

Sonu¢ olarak yurt disinda kadin yoneticilerle ilgili yapilan arastirmalara
bakildiginda kadin yoneticilerin genelde kariyer engellerine, liderlik stillerine, i yasam
dengelerine, yasadiklar1 rol ¢atismalarina, is motivasyonlarina bakilmistir. Biitiin bu
etkenlerin bir arada arastirildigini ¢alisma sayis1 yetersiz denilecek kadar azdir. Bu
calisma ile kadin yoneticilik kavrami biitiinciil olarak ele alindigindan literatiir i¢in son

derece Onemlidir.
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3. YONTEM

Calismanin bu boliimiinde; arastirmanin modeli, ¢alisma grubu, veri toplama araci,
verilerin toplanmasi, veri analizi ve gecerlik-glivenirlik ¢alismalari ile etik hususlara

iliskin bilgiler yer almaktadir.

3.1. Arastirma Modeli

Bu arastirmada nitel aragtirma yontemlerinden fenomenoloji deseni kullanilmistir.
Nitel aragtirmalarda yeni bir durum ya da siklikla rastlanmayan konular iizerinde
kesfedici bir rol tistlenildiginden kullanish bir yontemdir (Baltaci, 2019). Fenomenolojik
desen, farkinda oldugumuz ancak derinlemesine ve detayli bir anlayisa sahip olmadigimiz
olgulara odaklanir (Yildirim ve Simsek, 2018). Ayni zamanda bireylerin bakis agilarina
gore yasanan durumla ilgili algi ve deneyimlerini belirlemeyi amaglayan bir nitel
arastirma desenidir (Creswell, 2013). Fenomenoloji kisilerin deneyimlerine ve bu
deneyimlere yiikledikleri anlamlara odaklanan bir yontemdir (Polatcan ve Kiling,
2018). Fenomenolojik arastirmanin odaklandigi temel nokta, bir fenomen ve kavram ile
ilgili arastirmaya katilan biitiin bireylerin ortak deneyimlerinin ne ifade ettigidir
(Creswell, 2013).

Calismanin fenomeni “egitim kurumlarinda kadin yonetici olmaktir”. Bu
dogrultuda arastirmada katilimcilarin kadin yoOnetici olmak fenomenini nasil

algiladiklarin1 ve deneyimlerini nasil anlamlandirdiklar belirlenmeye galigilmistir.

3.2. Calisma Grubu

Nitel arastirmalarin asil amaci arastirma sonuclarindan hareketle genelleme
yapmak yerine incelenecek olgu ya da olay1 derinlemesine incelemek ve ifade etmektir
(Yildirim ve Simsek, 2018). Nitel arastirmalarda kiigiik gruplardan secilen 6rneklemleri
derinlemesine inceleme yapmak i¢in amagli 6rneklem se¢imi tercih edilir (Miles ve
Huberman, 1994). Amaclh 6rnekleme belirli olgiitleri karsilayan, belli 6zelliklere sahip
olan bir veya daha fazla 6zel durumlarda calisilmak istendiginde tercih edilir
(Biiyiikoztirk vd., 2012). Bu baglamda, arastirmanin c¢alisma grubunu 2024-2025
ogretim yilinda Alanya ilgesinde gorev yapan 34 kadin yonetici olusturmaktadir.
Katilimcilar segilirken maksimum c¢esitlilik 6rneklemesi kullanilmistir. Amagli 6rneklem
cesitlerinden biri olan bu yontem de farkliliklar igeren temel temalar1 bulup tanimlamaya

calisilir (Patton, 2014). Farkliliklar iceren katilimcilarin oldugu bir arastirmanin sonucu
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diger ornekleme yontemlerinden elde edilen sonuglara gore daha zengin olmaktadir
(Yildirim ve Simsek, 2018). Katilimcilar ilkokul, ortaokul, anaokulu gibi farkli egitim
seviyelerinde, evli, bekar gibi farkli medeni hallerde, deneyim yillar1 birbirinden farkli

olacak sekilde se¢ilmistir.

Tablo 3.1 Katilimet bilgileri

Kod Yoéneticilik Cahstign  Egitim  Ogret. Yonetici Brans Meden Esinin Cocuk
Gorevi Okul Diizeyi Deneyim  -likteki iHal  Meslegi  Sayisi
Kademesi Yih Deneyi
m Y1l
Y1 Midir Ortaokul  Lisans 3 18 Sinif Evli Serbest 2
Ogretmeni Meslek
Y2 Miidiir Tlkokul Lisans 10 17 Smmf Bekar -
yardimcist Ogretmeni
Y3 Miidiir Anaokulu Lisans 8 3 Okul Evli  Ogretmen 2
yardimeisi Oncesi
Ogretmeni
Y4  Midir Ortaokul  Lisans 12 2 Tiirkce Bekar -
yardimecisi Ogretmeni
Y5 Midir Anaokulu Lisans 10 9 Okul Bekar -
Oncesi
Ogretmeni
Y6 Midir Ortaokul  Yiksek 16 10 Okul Bekar -
yardimcisi lisans Oncesi
Ogretmeni
Y7 Midiir [lkokul Yiiksek 15 2 Okul Evli  Serbest 2
yardimcisi Lisans Oncesi Meslek
Ogretmeni
Y8 Midiir Lise Yiiksek 18 12 PDR Evli Serbest 2
Lisans Meslek
Y9 Miidiir Ilkokul Lisans 20 2 Smmf Evli  Ogretmen 2
yardimcist Ogretmeni
Y10 Miidiir Ortaokul  Lisans 13 6 Tiirkge Bekar -
yardimcist Ogretmeni
Y11 Miidiir Lise Lisans 7 15 Ilk. Mate-  Bekar -
matik
Y12 Miidiir Lise Lisans 14 18 Ingilizce Bekar -
yardimcisi
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Y13 Miidiir Ortaokul ~ Lisans 13 10 Fen Evli  Ogretmen
Bilimleri
Y14 Midiir Tlkokul Yiiksek 14 6 Okul Bekar -
yardimcisi Lisans Oncesi
Ogretmeni
Y15 Miidiir Ortaokul ~ Lisans 10 19 Tiirkge Evli  Ogretmen
Ogretmeni
Y16 Miidiir Lise Lisans 17 3 Ingilizce Evli Ogretmen
Ogretmeni
Y17 Miidiir Lise Yiiksek 17 18 Tarih Evli  Ogretmen
Lisans
Y18 Miidiir Lise Lisans 26 8 Biyoloji Evli  Ogretmen
yardimcist Ogretmeni
Y19 Miidiir Ilkokul Lisans 21 11 Ziraat Evli  Emekli
miihendisi
Y20 Miidiir Ilkokul Lisans 20 4 Ingilizce Evli  Ogretmen
yardimcist Ogretmeni
Y21 Miidiir Ilkokul Lisans 13 16 Smmf Bekar -
Ogretmeni
Y22 Midiir Anaokulu Lisans 8 8 Okul Evli Dis
Oncesi Hekimi
Ogretmeni
Y23 Miidiir Anaokulu Lisans 7 14 Okul Bekar -
Oncesi
Ogretmeni
Y24 Miidiir Anaokulu  On 10 12 Cocuk Evli  Emekli
Lisans Gelisimi ve
Egitimi
Y25 Miidiir Tlkokul Yiiksek 17 14 Smif Evli  Ogretmen
lisans Ogretmeni
Y26 Miidiir Lise Lisans 29 3 Kimya Evli Emekli
yardimcisi
Y27 Midiir Ortaokul  Lisans 22 9 Sosyal Evli Ogretmen
yardimcisi bilgiler
Y28 Miidiir Lise Lisans 14 10 Tiirk Dilive Evli  Ogretmen
yardimcist Edebiyati
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Y29 Miidiir Anaokulu Lisans 19 1 Okul Evli  Ogretmen 2

yardimcisi Oncesi
Ogretmeni
Y30 Miidiir Ortaokul ~ Lisans 13 2 IIkdgretim  Evli  Itfaiyeci 2
Matematik
Y31 Midiir Anaokulu  Yiiksek 34 9 Okul Bekar - -
lisans Oncesi
Ogretmeni
Y32 Miidiir Anaokulu Lisans 15 5 Okul Evli  Ogretmen 2
yardimcisi Oncesi
Ogretmeni
Y33 Miidiir Tlkokul Yiksek 24 5 Simf Evli I¢ Mimar 2
Lisans Ogretmeni
Y34 Midiir Lise Yiiksek 18 15 Simif Evli Mali 2
yardimcist Lisans Ogretmeni Miisavir

3.2. Veri Toplama Araclari

Nitel arastirmalarda gozlem, goriisme gibi veri toplama araglar1 kullanilarak olay,
durum ya da bir olgu dogal ortaminda biitiinciil ve derin boyutlarda incelenip anlamaya
calisilir (Yildirim ve Simsek, 2018). Gorilisme ile bireylerin olaylara yonelik tecriibe,
tutum ve fikirleri anlasilir bir sekilde incelenir (Yildirrm ve Simsek, 2018). Goriisme
strasinda katilimeinin konu hakkindaki goriisleri derinlemesine 6grenilir (Gtiler ve diger,
2015). Bu ¢alismada arastirmaci ve uzman tarafindan hazirlanan yar1 yapilandirilmis bir
goriisme formu kullanilmastir.

Veri toplama araci iki boliimden ve toplamda 28 sorudan olusmaktadir. Birinci
boliimde katilimcilarin kisisel bilgilerinin yer aldigr demografik sorular ikinci boliimde
de kadin yonetici olma fenomenine iligkin 19 acik u¢lu soru yer almaktadir. Veri toplama
siirecinde katilimcilar ile bireysel yliz yiize goriismeler yapilmistir. Goriisme oncesinde
katilimcilara ses kaydi alinacagi sdylenmistir. Goriisme sirasinda 6zet halinde yazilmis
katilimciya okutulmustur. Sonrasinda ise bu ses kayitlar1 yaziya aktarilmig, gériismeciye
tekrar okutturulmustur. Yari yapilandirilmig goriigme formunda katilimeilara asagidaki

sorular sorulmustur.

Tablo 3.2 Alt problem -gériisme sorular1 matrisi

Alt Problem Goriisme Sorusu
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Kariyer Sorunlari:

Karsilagtiklari kariyer

sorunlar1 nelerdir?

Kadm yonetici olarak karsilastiginiz kariyer engelleri nelerdir?
Kendi kariyer yolculugunuzdan 6rnekler verir misiniz?

Kadin bir yonetici olarak erkek yoneticilerle esit olanaklara sahip
oldugunuzu diistiniiyor musunuz?

Mesleki anlamda kendinizi ilerleyemeyecek gibi disiiniiyor
musunuz?

Kadmlarin kariyer ve yoneticilik hedeflerini smirlayan /
engelleyen etmenler var midir? Var ise nelerdir?

Is yasaminda o6zellikle yonetici konumundaki kadmlara karst

cesitli engellemeler yapildigini diisiiniiyor musunuz?

Is Yasam Dengesi: Is
yasam dengesi ile ilgili
yasadiklar1 problemler

nelerdir?

Is yasamimzla 6zel hayatimz arasinda bir denge problemi yastyor

musunuz? Ag¢iklar misiniz?

Rol Catigmast:
Yasadiklart rol c¢atigmalari

nelerdir?

Bir kadin ydnetici olarak yasaminizda rol ¢atismasi yasadiginizi

hissediyor musunuz? Ac¢iklar misiniz?

Liderlik Stili: Karar
verme ve sorun ¢Ozme
stireclerinde  hangi liderlik

stillerini tercih etmektedirler?

Okulda kararlar1 nasil aliyorsunuz? Anlatir musimz? Ornek
verebilir misiniz?
Okulda yasanan olumsuz durumlarla nasil basa ¢ikiyorsunuz?

Anlatir misiniz?

Liderlik Motivasyonu:

Liderlik motivasyonlari

Yeniden se¢me sansiniz olsaydi tekrar yonetici olur muydunuz?
Neden?
Neden yonetici oldunuz? Agiklar misiniz?

Y onetici olarak ¢alismaya devam etmek istiyor musunuz?

nelerdir?
Yonetici olarak sizi motive eden seyler nelerdir agiklar misiniz?
Yonetici olmaktan mutlu musunuz? Agiklar misiniz?
o Yaptigmiz iste kendinizi caresiz hissettiginiz oldu mu? Ornek
Liderlik Kaygist:

Yonetimsel siiregte yasadiklar

kaygilar nelerdir?

verebilir misiniz?

Gorevinizle ilgili kaygi yasiyor musunuz?

Liderlik Kariyeri:

Kariyer hedefleri nelerdir?

Okul yoneticiliginden bagka kariyer hedefleriniz var mi1 anlatir
misiniz?

Cinsiyet Kaynakli Sorunlar ve
Basa Cikma Yollari: Cinsiyet
kaynakli  sorunlar1 ve bu
sorunlarla basa ¢ikma stratejileri

nelerdir?

Kadmm bir yonetici olarak cinsiyetiniz nedeniyle mesleki
hayatinizda karsilastiginiz sorunlar nelerdir? Bu sorunlarla nasil

basa ¢ikiyorsunuz?
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Kadin Yoneticilik Metaforu: e  Kadin bir yonetici olarak kendinizi canli ya da cansiz bir seye
Kadim yoneticilerin  ‘Kadin benzetseniz neye benzetirdiniz? Neden?

okul yoneticisi’ algis1 nedir?

3.3. Veri Analizi

Nitel arastirmalarda verilerin analizi genellikle {ic asamadan olusur. ilk asamada
arastirmaci topladig1 verileri metne déniistiiriir. ikinci asamada elde edilen veriler temalar
ve temalara uygun kodlar olusturulur. Son asamada ise veriler tekrar okunur tablolar
hazirlanarak son haline getirilir (Giiler vd., 2015).

Bu c¢aligmada, verilerin analizinde igerik analizi yontemi kullanilmistir (Calik ve
Sozbilir, 2014). Her bir gériisme sorusu ayri ayri analiz edilmistir. Igerik analizi
yontemiyle, her katilimcidan alinan sorularin cevaplart Word ortamina aktarilmis ve
Nvivo programi ile kavramsal anlamlari belirlenmistir. Bu dogrultuda once kodlar
olusturulmustur ardindan, bu kodlarin birbirleriyle olan iligkileri incelenerek temalar
gelistirilmistir. Kodlarin olusturulmasinda iki uzman tarafindan farkli araliklarla tekrar
incelemeler yapilmis uygun olmayan kodlar analizden ¢ikarilmistir. Diizenlemelerin

sonunda ortaya ¢ikan kodlar ve temalar tablolar haline getirilmistir.

3.4. Gegerlik ve Giivenirlik Calismalari

Katilimcilar goriisme Oncesinde yapilan arastirma hakkinda bilgilendirilmistir.
Arastirmaya katilip katilmayacaklar1 sorulmugstur. Bilgilerin gizli tutulacagi ve gériisme
esnasinda ses kaydi almacagi sOylenmistir. Daha sonra ‘Sosyal Arastirmacilar
Bilgilendirme Onam Formu’ imzalatilmistir.

Nitel arastirmalarda gecerligin saglanmasi amaciyla arastirilan olgu oldugu
bicimde aktarilmalidir. Yansiz ve yonlendirme yapmadan katilimcilar ile goriisme
yapmak gecerligi ve giivenirligi olumlu etkilemektedir (Yildirim ve Simsek, 2018). Nitel
arastirmalarda i¢ gegerlik inandiricilik olarak ifade edilir. Inandiricihig saglamak icin
kullanilan yontemlerden biri katilimci teyididir. Katilimcei teyidi arastirmacinin verilerden
elde ettigi anlamlarin katilimcilar tarafindan tekrar okunmasidir (Glesne, 2020). Bu
calismada katilimcilarla uzun siire goriisiilerek etkilesim i¢inde bulunulmustur. Toplanan
veriler analiz edilmis, uzman incelemesi ile teyit edilmistir. Daha sonra katilimcr teyidi
alimarak yansiz ve dogru bir sekilde yorumlanmistir. Bu siiregler aragtirmanin

inandiriciligini saglamig; uzman incelemesi ve katilimer teyidi yoluyla verilerin teyit
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edilebilirligi artirilarak arastirmanin giivenirligi desteklenmistir. Dis gegerlilik ise
aktarilabilirlik olarak adlandirilir. Amagli 6rnekleme yontemiyle secilen katilimcilarla
cesitlilik saglanmis, arastirmanin amacina uygun katilimeilar segilmis ve aktarilabilirlik
saglanmustir.

Glivenirlik ise elde edilen verilerin arastirmaci tarafindan farkli zamanlarda
okundugunda ya da farkli gozlemciler tarafindan okundugunda ayni kategorilere
ulagmasidir (Giiler ve diger, 2015). Nitel arastirmalarda giivenirlik tutarlilik olarak
karsimiza c¢ikar. Arastirmalarda giivenirligi artirmak icin aym kisiyle birden fazla
goriisme yaparak arada tutarsizlik olup olmadigi kontrol edilir. Ses kaydi almak, gozlem
yapmak, gozlem siiresini uzun tutmak da giivenirligi artirir (Kog, 2016). Arastirma
sirasinda ses kaydi alinmistir. Ayrica goriisme sirasinda Ozet yazilarak katilimciya
okutulmus onayr alinmistir. Sonrasinda bu ses kayitlar1 dikkatli bir sekilde yaziya
aktartlmistir. Kodlama asamasinda arastirmaci tarafindan farkli zamanlarda goriisme
metinleri okunmus yeni kodlarin ¢ikip ¢ikmadigi kontrol edilmistir. Anlasilmayan
maddelerde katilimcilarla tekrar goriisiilmils arada tutarsizlik olup olmadigi kontrol
edilmistir. Ayrica, giivenirligi saglamak i¢in Miles ve Huberman modeli uygulanmastir.
Miles ve Huberman’a (1994) goére ayni verileri farkli iki kodlayici tarafindan kodlatilip
elde edilen bulgu ve tanimlarin belirgin olmasmi saglamaktir. Calismada veriler
arastirmact ve bir alan uzmam tarafindan kodlanmistir. Sonrasinda bu sonuglar
karsilastirilmis kodlayici ile % 91,4 benzerlik oranina ulagilmistir. Tutarliligin saglanmasi

i¢cin benzerlik orani en az %90 olmalidir (Miles ve Huberman, 1994).

3.5. Etik Hususlar

Bu ¢alisma, Alanya Alaaddin Keykubat Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yayin
Etigi Kurulundan alinan tarihli 2025/26 karar numarali izin ile gergeklestirilmistir.
Calismanin Milli Egitim Bakani’na bagli okullarda yapilmasi i¢in de basvuruda
bulunulmus ve Milli Egitim Bakanligi’ndan arastirma ve veri toplama izni alinmistir.
Calismaya katilim goniilliiliik esasina dayili olup calismaya katilan her katilimer igin
“Katilimcr Onam Formu” ve “Sosyal Arastirmacilart Bilgilendirme Onam Formu”
imzalatilmistir. Katilimcilara ¢alismadan istedikleri zaman ayrilabilecegi ve bilgilerinin
gizlilik esasina dayali olarak korunacagi bilgisi verilmistir. Goriisme sirasinda ses kaydi

yapilacagi bildirilmis ve izni alinmastir.
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4. BULGULAR

Egitim kurumlarinda yer alan kadin yoneticilerin derinlemesine incelendigi bu
calismada yar1 yapilandirilmis gériisme formundan elde edilen veriler bu béliimde analiz

edilmis ve bulgular asagida sunulmustur.

4.1 Kariyer Sorunlari

Kadin yoneticilerin kariyer sorunlari; is yasaminda karsilastiklart kariyer
engelleri, kadin-erkek yonetici esitsizligi ve cam tavan sendromu baglaminda incelenerek
bulgular asagida sunulmustur.

Kadin yoneticilerin yasadiklar1 kariyer engelleri cinsiyet kaynakli kariyer
engelleri, 6zel yasam kaynakli kariyer engelleri, toplum kaynakli kariyer engelleri,
kisinin kendinden kaynakli kariyer engelleri, iist yonetim kaynakli kariyer engelleri ve
kariyer engelleri ile karsilasmayanlar olmak {izere alt1 temaya ayrildigi goriilmiis olup

ilgili bulgular Tablo 4.1°de sunulmustur.
Tablo 4.1 Kariyer engelleri

Tema/Kodlar Katilimeilar (neoplam=34) N
Cinsiyet Kaynakh Kariyer Engelleri 20

Cinsiyet Ayrimi Y1,Y2,Y8, Y11, Y13, Y15, Y16, 14

Y17,Y22,Y24,Y25,Y29, Y33, Y34

Kadmnlar Basaramaz Diisiincesi-Kadin Y2,Y8,Y9, Y11, Y13, Y15, Y16, 12
Yoneticililere Dair Yetersizlik inanci Y18, Y24,Y28, Y33, Y34
Kadinlarim  On Planda Olmasinin Y8, Y13, Y29, Y30 4
Istenmemesi

Toplumsal Cinsiyet Kaliplar1 Y2,Y8,Y9, Y14 4

Hemcinslerin Kiskangligi Y10 1
Ozel Yasam Kaynakh Kariyer 27
Engelleri

Ailevi Sorumluluklar Y1,Y2,Y3, Y6, Y8, Y9, Y10, 25

Y12,Y13,Y14,Y15,Y16, Y17, Y19,
Y21,Y22,Y24,Y25,Y26, Y27, Y28,
Y30, Y31, Y32, Y34

Evdeki Sorumluluklar: Y9, Y10, Y12, Y13, Y16, Y17, 10
Y18, Y24,Y26, Y29
Esinden Kaynakli Engeller Y1,Y9, Y10, Y19, Y21, Y24, 8
Y26, Y27
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Kadinlara Ait Ozel Yasam Y2,Y15, Y17, Y25 4
Sorumluluklar1
Toplum Kaynakh Kariyer Engelleri 19
Toplumsal On yargilar Y1,Y2,Y4,Y8, Y11,Y12, Y13, 19
Y14,Y15, Y17,Y18, Y20, Y21, Y24,
Y26, Y27,Y28, Y29, Y34
Ust Yonetimler Kaynakh Kariyer 7
Engelleri
Ust Birimlerin Desteklememesi Y15, Y17,Y19 3
Tercihlerinin Engellenmesi Y1,Y8 2
Mobbing Y7,Y28 2
Sinava Girmesinin Engellenmesi Y1 1
Kisinin Kendinden Kaynaklh Kariyer 6
Engelleri
Yetersizlik Algis1 (Diistik Oz Yeterlik Y4,Y18, Y19, Y21,Y22,Y29 6
Inancr)
Kariyer Engeli ile Karsilasmayanlar Y3, Y4,Y5,Y6, Y7, Y8, Y9, 24

Y10, Y11, Y12, Y14, Y16, Y17, Y18,
Y20, Y22,Y23,Y25, Y26, Y27, Y28,
Y30, Y31, Y32, Y33,Y34

Tablo 4.1 incelendiginde kadin yoneticiler en ¢ok 6zel yasam kaynakli kariyer
engelleri ile karsilastiklarini sdylemislerdir. Ailevi sorumluluklari, evdeki sorumluluklari
baglica alt temalardir. Ailevi sorumluluk alt temasiyla ilgili Y2 “Kadimin kariyer
engellerinde oncelikle anne olma gorevi, evdeki ihtiyaclarin hep anneye bakmasi, ona
cok fazla gorev diismesi yer alryor.” diye belirtmistir. Y12 ise “En biiyiik etmenin kendi
es ve ¢ocuk sorumluluklarinin oldugunu diisiiniiyorum” demistir. Evdeki sorumluluk alt
temasinda Y10 “Evde de sorumluluklarimiz devam ediyor. Is bitti eve geldim deyip
oturmuyoruz. Evde bambaska bir is bashyor.” diyerek evdeki sorumluluklardan
bahsetmistir. Y17 ise “Kadinlarin evdeki sorumluluklar: ¢ok fazla, siirekli bir isimiz var.”
diye belirtmistir. Ozel yasam kaynakli kariyer engellerinden sonra cinsiyet kaynakli
kariyer engelleri gelmektedir. Bu engellerden en ¢ok belirtilenler cinsiyet ayrimeiligi ve
kadinlar basaramaz diisiincesi — kadin yoneticilige dair yetersizlik inancidir. Cinsiyet
ayrimciligi alt temasiyla ilgili YS “Kadin yonetici olarak kariyer engellerinin basinda
cinsiyet¢i ayrim engeli geldi. Pek ¢ok ortamda yasadim. Yoneticilik cephesinde bu ayrim
daha ¢ok hissedilivor.” demistir. Y15 ise “Oncelikle Tiirkiye deki erkek egemenligi

asikar olup kariyer basamaklarinda yer alabilmek biz kadinlar icin ¢ok zor.” diye
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bahsetmistir. Kadinlar basaramaz diisiincesi — kadin yoneticilige dair yetersizlik inanci
ile ilgili Y13 “Kadina bakis ag¢ist basaramaz olarak goériismiistiir, kadinlarin
yapamayacag diistiniilmiistiir. Ayrica Ust yonetici olarak kadin gérmek istemeyen
ogretmenler veliler var.” diye belirtmistir. Y33 ise “Evet var bazen kadin oldugumuz igin
bize isi giivenmiyorlar. Evkeklerin o isi daha iyi yapabileceklerini diigiiniiyorlar. Ben de
aksine kadinlarin iletisim gii¢lerinin erkeklerden daha fazla oldugunu diisiiniiyorum.”
demistir. Toplum kaynakli kariyer engellerine baktigimizda ise toplumsal 6n yargilar
temasi ortaya ¢ikmistir. Arastirmaya katilan 19 kadin yonetici toplumsal 6n yargiin bir
kariyer engeli oldugunu sdylemistir. Y20 “Toplumdaki bagnaz diisiinceler var kadindan
yonetici mi olurmus diistincesi hala devam ediyor.” Y34 ise “Bana gére en ¢ok simirlayan
sey kiiltiir olarak biz kadinlara bigilen misyon. Kiiltiiriimiiz kadin konusunda o kadar
baskin ki. Ne kadar ¢alisiyor olsaniz da oncelikli olarak anne ve bir essiniz. Bu durum
genetiklerimize kadar islemis.” diye belirtmislerdir. Ust yonetim kaynakli kariyer
engellerinde en ¢ok belirlenen alt tema {ist birimlerinin desteklememesi olmustur. Y19
“Ogrenci sayisi azdi ama fiziksel imkansizlvklar cok fazlaydi. Yapmak istediklerimiz icin
yeterli destegi iist birimlerden goremedik.” diye belirtmistir. Y15 ise “Kadinlardan
ziyade kendi diisiincesinden biri olmayan erkek kadin fark etmez tiim yoneticilerin
engellenmeye ¢alisildigini diisiintiyorum. Herkes kendi gibi diistiniilsiin istiyor.” demistir.
Kisinin kendisinden kaynakli kariyer engellerinde 6z yeterlik inancinin diisiik olmasi alt
temast ortaya cikmistir. Y18 “Kisinin acaba bunlara yetebilir miyim endisesi kendisine
bir engel olusturuyor.” diye belirtirken Y29 ise “Benimde yasadigim ben bu isi yapabilir
miyim diigiincesi bir engel durumu.” demistir. 24 kadin yonetici ise higbir kariyer engeli
ile karsilasmadigini sozleriyle ifade etmistir. Y3 “Herhangi bir engelle karsilasmadim
stava girdim sinavdan yeterli puani alinca tayinim ¢ikti. Kadin oldugumdan herhangi
bir engel yasamadim.” Y8 ise “Merkezi sistemle girilen bu sinavdan sonra bir miilakat
olsa da herhangi bir cinsiyet ayrimciligina ugramadim.”, Y27 “Ben bir engelle
karsilagsmadim. Bayan oldugum icin ozellikle bir sorun yasamadim.”, Y31 “Boyle bir sey
diistinmiiyorum. Kadinlar daha ayricalikli daha degerli goriiliiyor. Sayimiz az. Bize karsi
daha kibar ve dikkatli konusuluyor.” diye belirtmislerdir.

Kadin-erkek yonetici esitligini-esitsizligine iligkin bulgular iki tema altinda
toplanmistir: Anlayis ve destek gorenler ve cinsiyete bagli mesleki esitsizlik yasayanlar.

Tgili bulgular Tablo 4.2°de gosterilmistir.

Tablo 4.2 Kadin-erkek yonetici esitligi
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Tema/Kodlar Katihmeilar (ntoplam=34) n

Cinsiyete Bagh Mesleki 19
Esitsizlik Yasamayanlar
Anlayis Gorenler Y5, Y6, Y11, Y18, Y20, Y23, Y25, 10
Y26, Y32, Y34
Destek Gorenler Y2,Y3,Y7,Y12,Y15,Y27,Y28, Y30, 9
Y31
Cinsiyete Bagh Mesleki 15
Esitsizlik Yasayanlar
Kadinlarm [letisimde Y1,Y4,Y8,Y10,Y13,Y14,Y19, Y22 8
Dezavantaji
Erkek yoneticilere destek Y9, Y16, Y17,Y21,Y24,Y29, Y33 7
olunmas1

Tablo 4.2 incelendiginde kadin erkek yoneticilerin esit oldugunu sdyleyen anlayis
ve destek goren 19 kadin yonetici vardir. Y3 “Esit olanaklara sahip oldugumuzu
diigtiniiyorum ne yapilmasi gerekiyorsa erkek idareciler de yapiyor kadin idareciler de
vapiyor.”, Y23 “Yasadigim ilcede kadin yoneticiler icin pozitif ayrimcilik oldugunu
diistintiyorum. Bu sevindirici bir durum. Bu belki de Alanya’ya 6zgii bir durumdur. Bazen
erkek yoneticilerden iistiin bile oluyoruz. Soz hakki daha ¢ok veriliyor, 6n swralar ayrilyyor
gibi.”, Y31 “Alanya’da biz el iistiinde tutuluyoruz belki de sayimiz az oldugu icin. Erkek
yoneticilere gore pozitif bir ayrimciliga da sahip oldugumuzu diistiniiyorum. Bayan biitiin
miidiirlere karsi boyleler. Belki de biz dikkatli 6zenli oldugumuzdan onlarda bize karsi
oyleler.” Seklinde cevap vererek anlayis ve destek gordiiklerini sdylemislerdir. Cinsiyete
bagli mesleki esitsizlik yasadigini sdyleyen kadin yoneticilerin sayist ise 15 kisidir. Y17
“Kesinlikle diisiinmiiyorum erkek yoneticilerin yollari daha kolay a¢iliyor. Onlara daha
fazla destek oluyorlar.” Diyerek erkek yoneticilere destek olundugundan bahsetmistir.
Y29 ise “Diisiinmiiyorum. Erkekler daha c¢ok s6z hakkina sahip olduklaring
diistintiyorlar.” diye durumu anlatmistir. Y19 “Erkekler daha éncelikli oluyor. Onlarin
vaptiklar: ¢alismalar daha ¢ok gosteriliyor. Erkekler her ortama rahat girip herkesten
yvardim isteyebiliyor, daha rahat iletisim kuruyorlar.” diyerek kadimlarin iletisimde
yasadiklar1 dezavantajlari dile getirmistir.
Kadin yoneticilerin yasadigi cam tavan sendromuna iliskin mesleki ilerleme

sorunlar1 ise Tablo 4.3’te sunulmustur.
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Tablo 4.3 Mesleki ilerleme sorunlari (Cam tavan sendromu)

Tema/Kodlar Katilimcilar (ntoplam=34) N
Mesleki ilerleme Sorunlar 34
Yasayanlar

Bireysel Engeller Y1,Y3,Y7,Y10, Y19, Y26, Y28, Y29 8

Kiskanglik ve Rekabet Y15, Y20 2

Mesleki Belirsizlik Y13 1
Mesleki ilerleyememe Duygusu Y2,Y5 2
Mesleki Ilerlemenin Miimkiin Y4,Y6,Y8, Y9, Y11, Y12, Y14, Y16, Y17, 21
Olmasi Y18,Y21,Y22,Y23,Y24,Y25,Y27, Y30, Y31,

Y32,Y33,Y34

Tablo 4.3 incelendiginde mesleki ilerleme sorunlar1 4 alt temada toplanmistir.
Arastirmaya katilan 21 kadin yonetici mesleki ilerlemenin miimkiin oldugunu sdylemis
herhangi bir cam tavan sendromu yasamadiklarini dile getirmislerdir. 13 kadin yonetici
ise mesleki ilerleme sorunlar1 yasadiklarini dile getirmis ve ortaya ¢ikan bulgular 4 alt
temada birlesmistir. Bunlardan en popiiler olan1 bireysel engellerdir. Y3 “Ben kendim
ilerlemeyi istemiyorum su an benim i¢in miidiir yardimcilari yeterli zor bir durumla
karsilastigimda miidiirtime paslayabiliyorum. Sorumlulugu iistiinden atabilmek bana
daha ¢ok giiven veriyor.” YT 1se “Ben kendim yoneticilik konusunda daha da ilerlemeyi
diisiinmiiyorum. Bahsettigim hedefime (yurt disi) odaklanmak istiyorum.” Diye belirterek
onlerindeki engelin kendileri olduklarini sdylemislerdir. Mesleki ilerleyememe duygusu
alt temasima ise Y5 “Daha fazla ilerleyebilecegim bir alan yok. Miidiirliikten sonra
miifettis olabilir ona yasim tutmuyor. Sube miidiirliigii gibi masa bast islerde odaya
takilip kalmak istemiyorum. Mesai usulii iglerde bulunmak istemiyorum. Ben biraz
esneklik seviyorum. Okul miidiirliigiinii bu yiizden tercih ediyorum. Ilge milli egitim
miidiirliigii gibi durumlarda da biitiin Alanya ’nin yiikii ile ugragmak istemem. ” Sozleriyle
belirtmistir. Kiskanglik ve rekabet alt temasi ile ilgili Y15 “Evet diisiiniiyorum ¢iinkii
isinizdeki basariyla ve zekdamizla yiikselmek iilkemizde ¢ok zor siz basardik¢a daha
asagiya ¢ekilmeye c¢alistyorsunuz.” Diye yasadigi cam tavan sendromunu belirtmistir.
Y13 ise “Evet, su an goreviendirmeyim ve kadromu alip alamayacagim belirsiz.”
Diyerek yasadigi mesleki belirsizlige dikkat c¢ekmistir. 21 kadin yonetici mesleki
ilerlemenin miimkiin oldugunu séylemistir. Y16 “Mesleki anlamda ilerleyemeyecek gibi
diisiinmiiyorum istersek basarabiliriz.” Y9 “Haywr diisiinmiiyorum. Oniimde disardan

kaynakl engeller yok. Y33 “Haywr diigiinmiiyorum. Istersek yapariz.”, Y31 “Meslegimde
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ilerleyemeyecegimi hi¢ hissetmedim. Hep basarilarimla bir yerlere geldim.” Sozleriyle

mesleki ilerlemenin miimkiin oldugunu séylemislerdir.

4.2 Is Yasam Dengesi

Kadin yoneticilerimizin is yasam dengesiyle ilgili bulgular Tablo 4.4’te

sunulmustur.
Tablo 4.4 Is yasam dengesi

Tema/Kodlar Katimeilar (ntoplam=34) N
Is Yasam  Dengesini 20
Saglayamayanlar
Aileye- Kendine Y1,Y7,Y8,Y9,Y11,Y14,Y16, Y20, Y23, Y26, 14
Zaman Ayiramama Y27,Y32,Y33,Y34
Uzun Calisma Saatleri Y7,Y10,Y11,Y14,Y15,Y20,Y22,Y23,Y26, 11

Y27,Y32

Zaman Yonetimi Zorlugu Y7,Y8,Y10,Y11,Y15,Y19,Y21, Y24 8
Duygusal Zorlanma Y8, Y9, Y13, Y26, Y29 5
Is Stresinin Ozel Yasama Y10,Y13 2
Tasimnmasi
Ise Yansiyan Ozel Hayat Y15 1
Yiki
is Yasam Dengesini Y2,Y3,Y4,Y5,Y6,Y12,Y17,Y18,Y21, Y25, 14
Saglayanlar Y28,Y30,Y31,Y34

Tablo 4.4 incelendiginde kadin yoneticiler is yasam dengesini saglayamadiklari
ile ilgili birden ¢ok kod ortaya ¢ikacak sekilde cevap vermislerdir. Bunlar aileye-kendine
zaman aylramama, uzun ¢aligma saatleri, , zaman yonetimi zorlugu, duygusal zorlanma,
1§ stresinin 6zel yasama tasinmasi ve ise yansiyan 0zel hayat yiikii olmak iizere 7 kod
ortaya ¢ikmistir. Kadin yoneticilerin en sik dile getirdigi is yasam dengesi ile ilgili sorun
aileye ve kendilerine zaman ayiramamalaridir. Y20 “Evet yastyorum ¢alisma saatlerinin
uzun olmasit esimin erken ¢ikmasi benim onlar kadar erken c¢ikmamam bir denge
problemine sebep oluyor. Bunu tatil donemlerinde daha ¢ok yasiyorum c¢iinkii esimle
cocuklarim da evde oluyor ben ¢alismak zorundayim.” Diye yanit vererek yasadigi is
yasam dengesizliginden bahsetmistir. Y26 ise “Evet yasiyorum. Okul ¢ok yogun. Eve ev
kendime yeterince zaman aywramiyorum. Oncelik ézellikle okul oluyor. Sinav siireci bizi
cok yoruyor.” demistir. Bir diger popiiler cevap ise uzun mesai saatleridir. Is yasam

dengesini saglayamadigini dile getiren 11 kadin yonetici ¢alisma saatlerinin uzun
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oldugunu soylemislerdir. Y9 “Mesai saatlerim uzun oldugu igin eve ge¢ gitmeme sebep
oluyor ev hayatint aksatmama sebep oluyor. Ayni sekilde sosyal hayatimi da etkiliyor.
Arkadaglarimla gériismemi ziyaretler yapmami engelliyor. Tempo ¢ok yogun oldugu i¢in
kendime zaman ayiramiyorum.” diye cevap vermistir. 8 kadin yoneticimiz ise zaman
yonetimi zorlugundan bahsetmistir. Y24 “Zaman zaman bu dengeyi kurmakta
zorlaniyorum. Miidiirliik yogun bir mesai gerektiriyor. Ancak sumirlarimi net ¢izmek,
ajandamu etkili yonetmek ve kisisel zamanimi korumak icin bilingli bir ¢aba gosteriyorum.
Ise doniisemeyen bir ézel hayatin, is verimini de diisiirdiigiinii diisiiniiyorum.” diye
belirtmistir. Duygusal zorlanma kodu ile ilgili Y8 “Dengeyi kurmak zor. Ev zor, ¢ocuk
sorumlulugu zor. Esimde ¢ok yogun ¢alisiyordu. Biz ¢ok daha fedakdar davranmaliyiz.
Denge saglamak yipratici oldu. Cevremi sinirladim. Kermeslerde gezilerde ¢ok fazla
bulunmadim. Hep okul isleri ve ev isleriyle ilgilendim.” demistir. Is yasam dengesi
saglayamayan kadin yoneticilerin verdikleri cevaplardan ortaya ¢ikan diger kodlar is
stresinin Ozel yasama taginmasi ve ise yansiyan Ozel hayat yiikiidiir. Y10 “Dengeyi
kurmak zor agikgasi. Yogun bir is temposu var. Okulun stresi ¢ogu zaman eve de
yanstyor.” diyerek is stresinin 6zel yasama taginmasindan bahsetmistir. Y15 ise “Calisma
saatinin fazla olmast ézel hayati daha fazla kisitladigr icin bir noktada kendimizi eksik
hissediyoruz.  Ailemize  fazla  vakit ayirmadigimizi,  ¢ocuklarimizia  fazla
ilgilenemedigimizi hissettiriyor bu da ruhen- vicdanen bizleri yipratiyor ve bu durum is
hayatimiza da ister istemez yansiyor.” demis ve ise yansiyan Ozel hayat yiikiinden
bahsetmistir. 15 kadin yonetici ise is yasam dengesini sagladigini sOylemistir. Y28
“Yasamiyorum. Calisma saatlerimiz engel olacak sekilde degil. Aileme de zaman
aywrabiliyorum.”, Y11 “Esim ¢ok anlayisli ve yardimsever ¢ocuklarin da ayni sekilde
anlayisli ve yardimsever bu yiizden herhangi bir denge problemi yasamadim.” Y4 “Is
hayatimda yasadigim sorunlar: eve gotiirmiiyorum evde yasadigim sorunlari da is

hayatima yansitmiyorum.” diyerek 1s yasam dengesini sagladiklarini soylemislerdir.

4.3 Rol Catismasi

Kadin yoneticilerimizin rol ¢atigsmasi yasayip yasamadiklariyla ilgili elde edilen

bulgular Tablo 4.5’ te sunulmustur.

Tablo 4.5 Rol ¢atismasi

Tema/Kodlar Katilimcilar (ntoplam=34) n
Y1,Y2, Y4, Y7,Y8,Y9, Y10, Y13, Y16, 19
Y17,Y18,Y19, Y21, Y24, Y26, Y28, Y29, Y30, Y34

Rol Catismas1 Yasayanlar

64



Y1,Y4,Y16,Y17,Y19, Y21, Y26, Y29, 10

Rol Karmagikligt Y30, Y34
Coklu Rol Yiikii Y1,Y7,Y8,Y9, Y18,Y24,Y34 7
Yoneticilik  Roliiniin  Eve Y1,Y2,Y10,Y13,Y17,Y28 6
Tasimmasi
Y3,Y5,Y6, Y11, Y12, Y14, Y15, Y20, Y22, 15

Rol Catismas1 Yasamayanlar Y23 Y25 Y27. Y31 Y32. Y33

Tablo 4.5 incelendiginde kadin yoneticiler rol gatismasi yasayanlar ve rol
catigmas1 yasamayanlar olmak iizere iki ana temaya ayrilmistir.15 kadmn yonetici
herhangi bir rol ¢atismasi yasamadiklarini sdylerken 19 kadin yonetici rol gatismasi
yasadigini soylemistir. Rol ¢atigmasi yasamayan kadin yoneticilere soruldugunda Y3
“Rol ¢catismasi yasamryorum. Okulda miidiir yardimcist Evde anne ve esim.” diyerek rol
catismasi yasamadigini belirtmistir. Y20 ise “Rol ¢atismasit ¢cok yasamiyorum belli bir
swmir var siir koyduktan sonra o roller birbirinden ayrilabiliyor.” demistir. Rol ¢atismasi
yasayan yoneticilerin cevaplariyla ¢coklu rol yiikii, rol karmasiklig1 ve yoneticilik roliiniin
eve tasinmasi kodlar1 ortaya c¢ikmustir. Bunlarin arasindan en popiiler olani rol
karmagikligidir. Y4 “Rol ¢atismasint kendi i¢imde yasiyorum yani miidiir yardimcist
olarak mi yoksa ogretmen olarak mi diigiinmeliyim hareket etmeliyim bazi konularda
karar veremiyorum.” diyerek yasadigi rol karmasikligindan bahsetmistir. Y26 ise
yasadigr bu durumu “Evet maalesef rol catismast yasiyorum. Annelik, 6gretmenlik,
yoneticilik hepsi karistyor bazen.” diye ifade etmistir. Coklu rol yiikii alt temasina
bakildiginda 7 kadin yoneticimiz bu durumu yasadigimi dile getirmistir. Y18 “Illaki
vastyoruz giin iginde farkll rollere biiriiniiyoruz. Anneyiz esiz, ogretmeniz yeri geliyor
arkadasimiza idarecilik yapryoruz.” seklinde cevap vererek yasadigi ¢oklu rol yiikiinden
bahsetmistir. Yoneticilik roliiniin eve taginmasi alt temasinda ise 6 kadin yoneticimiz bu
durumu yasadigindan bahsetmistir. Y13 “Evet yasiyorum, yonetici ruhum evde de baskin

maalesef, evdekileri yonetmeyi seviyorum.” diye sdylemistir.

4.4 Liderlik Stili

Kadin yoneticilerin kullandiklar1 liderlik stillerini belirlemek amaciyla ortaya
¢ikan bulgular Tablo 4.6 Karar Verme Stratejileri ve Tablo 4.7 Sorun C6zme Yollari’nda

sunulmustur.

Tablo 4.6 Karar verme stratejileri

Kodlar Katilimcilar (ntoplam=34) n

65



Ogretmenlerle is Birligi k:inde Y1, Y3, Y4, Y5, Y6, Y8, Y9, Y10, Y12, Y13,

Karar Alma-Demokratik Karar Y14, Y15, Y16, Y17, Y19, Y20, Y21, Y22,Y?24, Y27, 27
Verme Y28, Y29, Y30, Y31, Y32, Y33, Y34
Idare Ile Is Birligi Icinde Karar Y1, Y4, Y6, Y7,Y8, Y9, Y10, Y11, Y12, 15
Verme Y18, Y20, Y21, Y22, Y25, Y28
Mevzuata Bagli Kalarak Karar

Y11, Y12,Y13, Y18, Y20, Y22, Y30, Y34 8
Verme
Kurul ve Komisyonlarla Karar

Y16, Y17,Y25 3

Verme
Bireysel Karar Verme Y2,Y26, Y27 3
Objektif-Adil Karar Verme Y23,Y24 2

Tablo 4.6 incelendiginde kadin yoneticilerin karar verme siireci ile ilgili bulgular
verilmistir. Kadin yoneticilerin biiyiik ¢ogunlugu 6gretmenlerle is birligi iginde karar
aldigini soylemistir. Y8 “Her zaman ¢ogulculuktan yanayim. Beyin firtinasi ile isin ehli
olan ogretmenlerimle irtibata gecerim. Ingilizce dersi ile bir karar verilecekse Ingilizce
hocalarima danisirim. Imkan saglarim maddi sponsor bulurum ama isi onlara birakirim.
Miidiir yardimcimin alanina girmem is birligi ile ¢alisirim. Ama kasitl is yapmama,
cocuklarla ilgili bir problem varsa ona goére konusurum. Iyi niyeti de suiistimal
ettirmem.” seklinde belirtmistir. Bir diger karar alma sekli de idare ile is birligi i¢inde
karar vermedir. Y28 “Kararlar: genelde idare aliyor. Ogretmenlerin de dahil oldugu bir
konu ise onlara da danmisyyoruz. Ama son séz idarenin oluyor.” diye sdylemistir. 8 kadin
yOnetici ise mevzuata bagl kalarak karar verdigini soylemistir. Y34 “Okullarda kararlar
tek basiniza alinmaz. Kanun ve yonetmelikler ¢ercevesinde isleri yiiriitmeye ¢alistyoruz.
Pek ¢cok kurul ve komisyon konuya gére devreye giriyor.” diye belirtmistir. Y27 ise
“Ogrenci ve velilerle ilgili konularda yetkili benim miidiir bey burada bana bir yetki devri
vapti bu konulardaki kararlari ben kendim aliyorum.” diyerek kararlar1 bireysel aldigin
sOylemistir. Adil karar verme ile ilgili olarak da Y23 “Okul i¢indeki gozlemlerimi tarafsiz
gozle yapmaya, diger bakis agilarimi da dinlemeye ¢alisiyorum. Yolunda gitmeyen
konulart iyilestirmeye, iyi giden konular: giincelleyip daha iyi bir iist basamaga tasimaya
calisirim.” sozleriyle ifade etmistir. 3 kadin yonetici ise kurul ve komisyonlarla karar
aldigim soylemistir. Y17 “Her seyin komisyonu var komisyona gére karar veriyoruz
ogretmenlere soruyorum.” diye belirtmistir.

Kadin yoneticilerin sorunlarin ¢oziimiinde kullandiklar1 gii¢ kaynaklar1 Tablo 4.7

de sunulmustur.
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Tablo 4.7 Sorun ¢6zme yollar1

Kodlar Katilimcilar (ntoplam=34) N
Pozitif iletisi Y1,Y3, Y8, Y10, Y11, Y13, Y14, Y15, Y17, 19
ozt Hetism Y20, Y21, Y22, Y23, Y24, Y26, Y28, Y29, Y30, Y34

Sorunu Anlamaya Y1, Y6, Y13, Y14, Y25, Y27, Y29, Y32 8

Calisma
Tim Paydaslar

Dinleme ve Uzlagtirma Y4,Y15,Y20,Y23,Y32, Y33 6
Empati Kurma Y1,Y2, Y6, Y19, Y10, Y27 6
idare Dayanigmasi Y4,Y7,Y9,Y14,Y16, Y25 6
Tecriibe-Deneyimle

Cozliim Yolu Bulma Y1,Y5, Y9, Y15, Y30 5
Mevzuat1 Uygulama Y1,Y18,Y24,Y27, Y31 5
C6ziim Odakli Olma Y8, Y11,Y12,Y32 4
Adil Olma Y9, Y25 2

Tablo 4.7 incelendiginde kadin yoneticilerin sorun ¢ozme yollarina verdikleri
cevaplardan ortaya ¢ikan bulgular yer almaktadir. Kadin yoneticiler okul ig¢indeki
sorunlar1 en ¢ok pozitif iletisim ile ¢ozmeye calistiklarint soylemislerdir. Y8 “Olumlu bir
vaklagim ve ¢oziim odakli olundugunda c¢oziilemeyecek hichir sorun olmadigini
diigiiniiyorum.” diyerek pozitif iletisimle sorunlarin ¢oziilecegini sdylemistir. 8 kadin
yonetici ise 6ncelikle sorunu anlamaya ¢alistiklarini dile getirmisleridir: Y29 “Oncelikle
olumsuz durumun sebebini anlamaya c¢alistyoruz. Daha sonra orta yolu buluyoruz.
Herkesi bu stiregte dinliyoruz.” Y23 ise “Yasanan olumsuz durumu once yorum
vapmadan dinlemeye, karsidaki kisinin once icindeki her seyi anlatmast icin sessizce
dinlerim.” diyerek sorun cdzerken tiim paydaslari dinledigini dile getirmistir. Iidare
dayanigmasi, idare ile is birligi icinde olmak da sorun ¢6zme yollarindan biridir. Bununla
ilgili Y7 “Sorun ¢ézmenin en dnemli cevabt benim igin dayanisma. Digeri idareci
arkadaslar ile birlikte birbirimizi tamamlamak bu noktada ¢ok énemli.” diye belirtmistir.
Y2 ise empati kurmanin sorun ¢ézme yollarindan biri oldugunu sdylemistir. “Olumsuz
durumlarla karsilryyoruz. Herkesin diisiince yapilart yasam sekilleri hayata bakislari
farkly biitiin bu farkliliklarin oldugu yerde de illaki olumsuz durumlar oluyor. Bu
durumlarda birinci faktor olarak hosgoriiyii artirtyoruz. Onlara karst empatik davranip
anlamaya ¢alisiyoruz. Empati ve hosgoriiyle mutlaka biitiin ¢alismalari ¢ozecek bir yol
buluyoruz. ” Seklinde séylemistir. Y27 “Olumsuz durumlarda sakin kalmaya ¢aligiyoruz.
Olayr anlayip sonrasinda resmi prosediir neyi gerektiriyorsa onu yapryoruz.” diyerek

sorun ¢ozmede mevzuati uyguladiklarini sdylemistir. Y5 ise “Yillardw bu isin icinde
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oldugum icin deneyimli oldugumu diisiiniiyorum zaten yasanacak sorunlar tahmin
edilebilir alisik oldugumuz sorunlar. Olumsuz durumlart biliyoruz. Velilerden gelecek
ctimleler ezberimizde. O yiizden yillarin deneyimi ve tecriibesiyle hemen o soruna aninda
¢oziim bulabiliyoruz.” diyerek sorun ¢ozmede tecriibenin 6neminden bahsetmistir. Kadin
yoneticiler sorun ¢ozmede ¢Oziim odaklt olmanin 6nemini de sdylemislerdir. Y32
“Olumsuz durumun ne oldugu anlasilir varsa taraflar dinlenir, ¢oziim ile ilgili fikirler

12

alimir ve iyilestirme c¢alismast yapilir.” Sozleriyle ifade etmistir. Y25’de sorunlari
¢Ozerken adil olmanin 6nemini vurgulamistir. “Dogru bilgi ve bilgi kaynag: ¢cok onemli.

Adil ve ¢oziim odakli olmak da keza. Once sorunun sebebini bulmaya ¢alisirim.”’

4.5 Liderlik Motivasyonu

Kadin yoneticilerin liderlik motivasyonlarina iliskin ortaya ¢ikan bulgular Tablo
4.8 Liderligi Siirdiirme ve Siirdiirmeme Istekleri, Tablo 4.9 Yo6netici Olma Nedenleri,

Tablo 4.10 Motive Ediciler, 4.11 Mesleki Mutluluk (Is Doyumu) tablolarinda

sunulmustur.
Tablo 4.8 Liderligi siirdiirme ve siirdiirmeme istekleri

Tema /Kodlar Katilimceilar (ntoplam=34) n
Birakmak isteyenler Y1,VY8, Y17, Y27,Y29 5
Gorev Yiikii Karsilagtirmast Y1,Y27,Y8 2
Mesleki Zorluk Algisi Y17,Y27 2
Uygunsuzluk Hissi Y29 1

) Y2,Y3,Y4,Y5, Y6, Y10, Y11, 26
Devam Etmek Isteyenler Y12, Y13, Y14, Y15, Y16, Y18, Y19,
Y21,Y22,Y23,Y24,Y25, Y26, Y28,
Y30, Y31, Y32, Y33, Y34
is Doyumu (Mutluluk, isini Sevme, Y2,Y3,Y4,Y5, Y6,Y14, Y16, 12
Mesleki Tatmin) Y21,Y25,Y28, Y32, Y33
Y oneticilikte Goniilliilitk Y3, Y4, Y11, Y15, Y21, Y25, 9
Y28, Y31, Y34

Ogretmenlik Mesleginin Zor Gelisi Y10, Y12,Y13,Y18, Y22, Y26 6
Idealistlik Y11, Y15, Y24, Y30 4
Sosyal Giivence (Emeklilik) Y19, Y23 2
Giig Thtiyaci Y22,Y23 2
Kararsizlar Y7,Y9,Y20 3
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Tablo 4.8 incelendiginde birakmak isteyenler, devam etmek isteyenler ve
kararsizlar olmak tizere 3 alt temada toplanmustir.

Birakmak isteyen kadin yoneticilerin bulgularinda goérev yiikii karsilastirmasi,
mesleki zorluk algis1 ve uygunsuzluk hissi kodlar1 ortaya ¢ikmustir. Y27 “Ogretmenlik
¢ok daha rahat. Sorumlulugu az idarecilik sorun ¢6zme mercii siirekli bir sorunla
ugrasiyoruz. Sorumlulugu ¢ok fazla idareciligin ama manevi hatta maddi anlamda sizi
tatmin edecek hi¢hir sey.” diye belirterek gorev yiikii karsilagtirmasi yapmustir. Y17 ise
“O zorluklart yeniden katlanmak istemiyorum.” diyerek mesleki zorluktan dolayi
birakmak istedigini sdylemistir. Bazi kadin yoneticiler ise meslegin onlara uygun
olmadigini diisiindiiklerinden birakmak istediklerini soylemislerdir. Y29 “Yoneticilik
bana gore benim yapabilecegim bir is degilmis.”

Devam etmek isteyen kadin yoneticilerin bulgularinda; giic ihtiyaci, idealistlik, is
doyumu, 6gretmenligin daha zor olmasi, sosyal giivence ve yonetici olmaya goniilliiliik
kodlar1 ortaya c¢ikmistir. Kadin yoneticilerden 12’si ise mesleki mutluluktan, is
doyumundan dolay1 devam etmek istedigini soylemistir Y3 “Yonetici olarak ¢calismaya

)

devam etmek istiyorum yaptigim isten mutluyum.” Arastirmaya katilan kadin
yoneticilerden 8 tanesi yOnetici olmaya goniillii oldugundan devam etmek istedigini
belirtmistir. Y4 “Bunu da yasamak deneyimlemek lazimmuis. Miidiir yardimcisi olmak
derse girmekten daha kolay geldi.” diye soylemistir. Bazi kadin yoneticiler de
ogretmenlik meslegi zor geldiginden yonetici olarak devam etmek istediklerini
sOylemislerdir Y10 “Evet isterim. Artik ogretmen olarak devam etmek istemiyorum.
Swnifa girmek zor geliyor.” seklinde belirtmistir. Y22 “Karar yetkisine sahip olmak ¢ok
giizel bir duygu.” seklinde cevap vererek giic ihtiyacindan dolay1 yonetici olarak devam
etmek istedigini sdylemistir. Y30 ise “Faydali olduk¢a daha ¢ok igler yapmak istiyorum.
Yonetici olarak devam etmek istiyorum.” diyerek idealist bir tutum sergilemistir. Y19’da
sosyal giivence acisindan devam etmek istedigini ve yoneticiligi emekli olana kadar
yapmak istedigini sOylemistir.

Y7, Y9, Y20 ise yonetici olarak devam edip etmememe konusunda kararsiz
olduklarini dile getirmislerdir. Y20 “Hem evet devam etmeliyim hem hayir birakmaliyim.
Denge problemleri yiiziinden hayw diyorum esim de yénetici olsaydi o zaman daha iyi
olurdu evet diyecegim yonii de yoneticilik duygusu c¢ok giizel.” diyerek yasadigi
kararsizlig1 anlatmigtir.

Kadin yoneticilerin yonetici olma nedenleri ise Tablo 4.9’da sunulmustur.
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Tablo 4.9 Yonetici olma nedenleri

Kodlar Katilimcilar (ntoplam=34) n

Liderlik Istegi Y1,Y2,Y7,Y8, Y10, Y12, Y14, Y15, Y17, 14
Y18, Y19, Y20, Y25, Y31
Aktif Rol Alma Y5, Y11, Y13, Y17,Y23,Y24,Y29, Y32, Y33, 10
Y34

Tayin Kolaylig Y3, Y6, Y10, Y12, Y18, Y21,,Y27, Y30 8
Eski Yoneticilerle Sorun Y4,Y8, Y9, Y16, Y20, 5
Yasama
Ogretmenlikten Kolay Y9,Y22, Y26, Y28 4

Oldugunu Diigiinmeleri

Tablo 4.9 incelendiginde kadin yoneticilerin yonetici olma nedenleri; yonetimde
aktif rol alma, eski yoneticilerle sorun yasama, liderlik istegi, 6gretmenlikten kolay
oldugunu diisiinme ve tayin kolayligi olmasidir. 14 kadin yonetici liderlik yapmayzi,
yonetmeyi istediginden dolay1 yonetici olmayi tercih etmistir. Y17 “Ben hirshi bir
insanmim, gengligimde daha fazlasini basarma istegimden dolayr yénetici oldum.
Bulundugum konumda her zaman farkl isler yapmaya ¢alistim. Farkli uygulamalar,
farkl tekniklerle. Hangi pozisyonda olursam olayim kendimi gelistirmek istedim. Daha
faydali olabilmek, genglere dokunabilmek i¢in yoneticiligi se¢tim.” diyerek yonetici olma
nedenini agiklamistir. 10 kadin yonetici ise yonetim kadrosunda yer alip aktif rol almak
i¢in yonetici olmak istedigini sdylemistir; Y32 “Ogretmenlere uygun egitim ortami ve
sartlar saglandiginda basaril olduklarina inaniyorum. Ogretmenler ve cocuklar icin en
iyi egitim ortamun saglamak, siirekli iyilestirici ¢alismalar yaparak kaliteyi yakalamak
adina yonetici olmayr hedefledim.” seklinde belirtmistir. Yonetici olma nedenlerinden
birisi de tayin kolayligimin olmasidir. Y3 “Imkdnsizliklardan dolay: yénetici oldum. Bir
koy okulunda ¢alisiyordum. Tayinimin ¢ikmast i¢in yoneticilige basvurdum.” Bazi kadin
yoneticiler ise eski yoneticileriyle sorun yasadigindan yonetici oldugunu soylemistir. Y16
“Calistigim yetersiz yoneticiler yiiziinden yénetici oldum.” diye ifade etmistir. 4 kadin
yonetici ise yoneticiligin 6gretmenlikten daha kolay oldugunu diislindiigiinden yonetici
olmustur. Y26 “Ogretmenlikten yoruldum. Lise égrencileriyle ugrasmak ders esnasinda
¢ok yorucuydu. Ben de yonetici olmayr denedim, daha kolaymis.” seklinde belirtmistir.

Kadin yoneticilerin motivasyonlarini saglayan etmenler Tablo 4.10’da

sunulmustur.
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Tablo 4.10 Motive ediciler

Tema/Kodlar Katilimcilar (ntoplam=34) n
Dissal Motive Ediciler 2
2
Takdir Edilme Y2,Y3,Y4,Y5,Y10, Y14, Y15, Y16, Y18, 1
(Onore Olma-Saygi Duyulma) Y19, Y24, Y25, Y30, Y32 4
Odiiller Y1,Y2,Y5, Y6, Y10, Y18, Y19, Y26 8
Sevilme Y3,Y5,Y9, Y12, Y13, Y20, Y21 7
I¢csel Motive Ediciler 2
7
Faydali Olabilme Duygusu- Y1,Y2,Y6,Y8, Y11, Y12, Y14, Y15, Y17, 1
Katmadeger Uretme Y22,Y27,Y28, Y29, Y31, Y33 5
Basarma Duygusu Y3,Y4,Y15, Y16, Y26, Y30 6
Kendini Gergeklestirme Arzusu- Y7,Y8,Y15,Y17,Y22,Y34 6
[dealistlik
Isini Sevme- Mutlu Olma Y12,Y20, Y21, Y26, Y34 5
Oz Yeterlik Inanci- Y23, Y24 2
Yapabiliyorum Algisi

Tablo 4.10 incelendiginde kadin yoneticiler hem i¢sel hem de digsal sekilde
motive olduklarini sdylemislerdir. Digsal motivasyonda; ddiiller, sevilme ve takdir edilme
kodlar1 ortaya c¢ikmustir. I¢gsel motivasyonda ise basarma duygusu, faydali olabilme
duygusu, igini sevme, idealistlik ve 6z yeterlilik inanc1 kodlarina ulasilmistir.

Dissal motivasyon bulgularina baktigimizda 14 kadin yonetici bagkalari
tarafindan takdir edilmenin, saygi duyulmanin motivasyonlarmi artirdigini
soylemislerdir. Y4 “Yapilan etkinlikler etkinliklerin karsiliginda aldigimiz ovgiiler
basarilar beni motive ediyor ogrencileri her sabah giiliimseyerek gérmek motivasyonumu
sagliyor.” seklinde ifade etmistir. 8 kadin yonetici aldiklar1 ddiillerle motivasyonunun
arttigin1 soylemistir. Y2 “Bagari belgeleri, takdirler beni motive ediyor. Pozitif pekistireg
olarak iyi geldi.” diye belirtmistir. 7 kadin yOnetici ise sevilmenin motivasyonu
artirdigindan bahsetmistir: Y21 “Cocuklart ve okulu seviyorum egitim ortaminm
seviyorum O yiizden de motive oluyorum. Onlardan gelen sevgi sozciikleri beni motive
ediyor.”

Igsel motivasyon alt temasma baktigimizda 15 kadin yoneticimiz baskalarina
faydali olmanin motivasyonlari artirdigini sdylemistir. Y31 “Ozel egitimi ¢ok sevdigim

icin ozel ¢ocuklarimla olmak beni motive ediyor. Onlarin hayatlarina dokunabilmek,
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onlarda ki degisimlere sebep olmak beni motive ediyor.” diye belirtmistir. Bagarma
duygusu da i¢sel motivasyon saglayan kodlardandir. Y30 “Birilerinin basarili oldugumu
soylemesi beni motive ediyor. Bir de ogrencilerimizden eger benim yaptigim
uygulamalardan dolay: giizel déniisler aliyorsak daha ¢ok motive oluyorum.” seklinde
belirtmistir. Y8 ise “Istedigimi yapmak, vizyonumuzu konusturmak, cevremizi kullanarak
cocuklara yardimlarda bulunmak, dokunabilmek beni motive ediyor.” diyerek idealistlik-
kendini gergeklestirme arzusunun igsel motivasyonu artirdigmi sdéylemistir. 5 kadin
yonetici de igini sevmenin motivasyonu artirdigini belirtmistir. Y26 “Kendim isi yapmayi
bu iste basarili olmayr seviyorum.” demistir. Y24 ise “Ayni zamanda bir okul kiiltiirii
olusturdugumu gormek, bana ait olan bir sistemin islemesi ¢ok anlamli geliyor.”
Seklinde belirterek 6z yeterlilik inancinin motivasyonu artirdigini sdylemistir.

Kadin yoneticilerin i doyumuna iligkin bulgular tablo 4.11°de sunulmustur.

Tablo 4.11 Mesleki mutluluk (is doyumu)

Tema/Kodlar Katilimcilar (ntoplam=34) n
is Doyumu Yiiksek Olanlar- YL, Y2, Y3, Y4, Y5, Y6, Y7, Y8, Y9, Y10, Y11, 31
Yasayanlar Y12, Y13, Y14, Y15, Y16, Y17, Y18, Y19, Y20, Y21,
Y22,Y23,Y24,Y25,Y26,Y28,Y3l, Y33, Y34
Y1,Y2,Y3,Y4, Y5 Y6, Y7,Y8,Y9, Y14, 18
Yonetsel Doyum Y15, Y20, Y21, Y26, Y31, Y33, Y34
Uretkenlik ve Yenilik Y11, Y16, Y17,Y18, Y19,Y22, Y24 7
Yonetme Istegi Y10, Y13, Y23, Y25, Y28 5
Manevi Tatmin Y12,Y32 2
Is Doyumu Diisiik Olanlar Y27,Y29,Y30 3

Tablo 4.11 incelendiginde kadin yoneticilerden ti¢ kisi is doyumunun disiik
oldugunu dile getirirken otuz bir kisi is doyumunun yiiksek oldugundan bahsetmistir. Is
doyumu diisiik olanlar yorgunluk hali yasayan kadin yoneticilerdir. Y27 “Hayiwr mutlu
degilim. Iy yiikii ¢ok fazla getirisi yok. Maddi manevi bir avantaji yok.” seklinde
belirtmistir. Is doyumu yiiksek olan kadin yoneticiler ise manevi tatmin hissedenler,
tiretken ve yenilik¢i olmay1 sevenler, yonetme istegi duyanlar ve yonetsel doyuma sahip
olanlar seklinde ayrilmistir. 18 kadin yonetici yonetsel doyum yasadigini dile getirmistir.
Y4 “Yonetici olmaktan mutluyum burada yonetici olmaktan mutluyum tek kadin

2

idareciyim zaten.” Y14 ise “Yonetici olmaktan mutluyum seviyorum bu igi ¢alistigim
insanlart ve okulumu seviyorum. Uyumu yakaladik.” diyerek yonetmekten mutlu

olduklarin dile getirmislerdir. Y16 “Mutluyum c¢iinkii okulu kendi kurallarima, kendi
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vizyonuma gore yonetiyorum.” diyerek iiretken ve yenilik¢i oldugundan is doyumunun
yiiksek oldugunu sdylemistir. Baz1 kadin yoneticilerin de yonetme isteklerinden dolayi is
doyumu yiiksek ¢ikmistir. Y23 “Evet isimi seviyorum c¢iinkii yonetmeyi ve lider olmay1
seviyorum” sozleriyle ifade etmistir. Y12 ise “Mutluyum. Ogrencileri seviyorum. Bazen
isler tabii ki yogun ve yorucu oluyor ama sonunda égrenci ve 6gretmen arkadaslara bir
yararim dokunuyorsa mutlu oluyorum.” diyerek manevi tatmin saglayarak is doyumunun

yiiksek oldugundan bahsetmistir.

4.6 Liderlik Kaygisi

Kadin yoneticilerin liderlik kaygisina iligkin bulgular1 Tablo 4.12 Kaygi ve Tablo

4.13 Caresizlik tablolarinda sunulmustur.

Tablo 4.12 Kaygi
Tema/Alt Tema/Kodlar Katilimeilar (ntoplam=34)

Kayg1 Yasayanlar Y1,Y4,Y5 Y7,Y10, Y13, Y14, Y15, Y17, Y18,

Y19,Y22,Y23,Y24,Y25,Y26,Y28,Y29,Y30,Y32,Y34 1
Gorevden Duyulan Kayg1 Y1, Y5, Y7, Y10, Y15, Y17, Y19, Y22, Y23, Y24,

Y25, Y28, Y30, Y34 4

Gelecege Dair Duyulan Kaygi Y13,Y14,Y18,Y32,Y34

Yetersiz Hissetme Y4,Y26,Y29

Kaygi Yasamayanlar Y2,Y3,Y6, Y8, Y9, Y11, Y12, Y16, Y20, Y21,

Y27,Y31,Y33 3

Tablo 4.12°de kadin yoneticilerin liderlik kaygisi ile ilgili verdikleri cevaplar tablo
haline getirilmistir. 13 kadin yonetici herhangi bir yonetimsel kaygi duymadigim
sOylerken 21 kadin yonetici kaygi yasadigini dile getirmistir. Ortaya ¢ikan kodlardan en
popiiler olan1 gorevden duyulan kaygidir. Y10 “Yanlis kararlar almak baska birinin
hakkina girmek adaletli olamamak gibi kaygilar yasiyorum.” diyerek yasadigi kaygiyi
dile getirmistir. Y30 ise yasadig1 bu durumu sdyle anlatmistir; “Evet. Almis oldugumuz
bazi kararlarda yanhs karar almis olabilecegim diisiincesi ben kaygilandiriyor.” Kaygi
temasiyla ilgili ortaya ¢ikan bir diger kodda gelecege dair duyulan kaygidir. Bununla ilgili
Y13 “Egitim sisteminden dolayt yastyorum. Stirekli degisiklik, siirekli bir degisim. Biz de
yarin ne olacagint bilmiyoruz.” sozleriyle ifade etmistir. Y29 ise “Evet maalesef yeterli
olamayacagimi diisiiniiyorum. Cok fazla sorumluluk var. Is yiikii, evraklar, fiziksel
ihtiyaglar.” diyerek yetersiz hissettigini belirtmistir. Kadin yoneticilerden bazilart ise
herhangi bir yonetimsel kayg1 yasamadiklarini sdylemislerdir. Y8 “Gorevimle ilgili kaygi

yasamiyorum kendi yaptigim ise giiveniyorum. Soz ugar yazi kalir diye diisiinerek
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evraklari falan hep diizenli yapryorum. Resmi islerde ¢ok garanticiyimdir.” Y9 Bir kaygi
vasamiyorum. Ekibimiz ¢ok profesyonel. Ben de isimi en iyi sekilde yapmaya ¢alistyorum.
Cok hassas davraniyorum. Ihmal etmiyorum. Diger idareci arkadaslarim da boyle
ogrettiler. Y31 “Yaptigim gorevi sevdigim icin kaygilarim ¢ok olmaz.” Y33 ise “Géorevim
ile ilgili herhangi bir kaygi yasamiyorum elimden geleni yapiyorum.” diyerek kaygi
yasamadiklarini anlatmislardir.

Tablo 4.13 Caresizlik

Tema/Kodlar Katimcilar (ntopiam=34) n
Y1,Y2,Y4,Y7,Y10, Y11, Y13, Y14, Y15, 22
Caresizlik Yasayanlar Y16, Y17,Y20,Y22,Y23,Y24,Y27,Y28, Y29, Y30,
Y32, Y33,Y34

Ogrencilerle Hgili Konularda Y14,Y22,Y24,Y27,Y28, 5
Yasanan Caresizlik
Yapisal ve Teknik Y1,Y11,Y13,Y29 4
Yetersizliklerden Kaynakli
Caresizlik
Motive Etmede Yasanan Y16,Y17,Y32,Y34 4
Caresizlik
Sosyal iliskilerde Caresizlik Y20, Y23 2
Velilerden Kaynakli Yasanan Y2,Y34 2
Caresizlik
Yetememe Duygusundan Y10, Y33 2
Kaynakli Caresizlik
Yetersiz Deneyimden Kaynakli Y4,Y7 2
Caresizlik
Cinsiyetten Kaynakli Zorluklar Y15 1
Yalnizliktan Kaynakli Yasanan Y30 1
Caresizlik
Caresizlik Yasamayanlar Y3,Y5,Y6, Y8, Y9, Y12, Y18, Y19, Y21, 12

Y25, Y26, Y31

Tablo 4.13’te kadin yoneticilerin garesizlik temasina verdikleri cevaplar kodlar
halinde yazilmigtir. 12 kadin yonetici ¢aresizlik yagamadigini sdylerken 22 kadin yonetici
caresizlik yasadigini belirtmistir. Caresizlik yasadigini hissetmeyen kadin yoneticiler bu
durumu diger idareci arkadaglariyla fikir aligverisi yapmalarma is birligi i¢inde
olmalarina ve tecriibeli olmalarina baglamistir. Y3 “Miidiir yardimcist oldugum igin
icinden ¢tkamadim durumlarda miidiiriimden destek aliyyorum karsilikli konusuyoruz ben

ona her seyi soruyorum danmisryorum. Fikir aligverisi yapryoruz sonuca da ulastyoruz”
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diye belirtmistir. Y31 ise “Oyle cok caresiz oldugumu hissettigim an anlarim olmadi.
Tecriibeden kaynakli oldugunu diigiiniiyorum.” diye belirterek tecriibenin garesizligi
engelledigini sOylemistir. Caresizlik yasadigini hisseden kadin yoneticiler en fazla
ogrencilerle ilgili konularda yasanan caresizlikten bahsetmislerdir. Y24 “Evet, ozellikle
mevzuatla celisen durumlarda. Ornegin égrenci lehine bir karar almak istesem de
sistemin kurallart bazen yaratici ¢oziimlere izin vermeyebiliyor. Bu noktada zaman
zaman ¢aresizlik hissediyorum.” diyerek yasadigi caresizligi dile getirmistir. 4 yOnetici
ise motive etmede ve yapisal-teknik yetersizliklerden kaynakli ¢aresizlikler yasadiklarini
sOylemistir. Y17 “Kendimi ¢aresiz hissettigim oldu tabii ki ozellikle yoneticilik kisminda.
Insanlar degisime karsi direniyorlar bu yiizden de yenilikleri kabul ettirmek onlari ikna
etmek ¢ok zor oluyordu. En basiti gezilere bile ikna etmek zor oluyor.” seklinde belirterek
motive etmede yasadig1 caresizligi anlatmustir. Y1 ise “Caresiz hissettigim durumlar
oluyor. Okulla ilgili genelde maddi konularda zorlamiyoruz. Cok yiiksek masraflar
ctkabiliyor. Bazen bir yil ¢ozemedigimiz sorunlar oluyor. Béyle bir durumda en dogru
plani yapmaya ugrasiyoruz. Elimizde net bir ¢erceve Yok. Bir mal miidiirii bir tarim
miidiirii bunlar diigiinmez. Elektrik, su, kantin, su gideri hepsinin sorumlulugu miidiiriin
tstiinde. Akademik sikintimiz yok ama insaat isleriyle ilgili konularda kadin olmanin
zorluklarim yastyorum.” diyerek yapisal ve teknik yetersizliklerden kaynakli yasadigi
caresizligi dile getirmistir. Caresizlik temasinda ortaya ¢ikan bir diger bulgu velilerden
kaynakli yasanan caresizliktir. Y2 “Elbette kendinizi ¢aresiz ettigimiz anlar oluyor
ozellikle Veli ile ilgili olan konularda ¢atismalar yasandiginda bu duyguyu hissediyoruz.
Bazen hosgoriisiiz ve bencil yaklasimli veliler oluyor. Ama bir sekilde o problemleri de
coziimlemeye ¢alistik.” seklinde belirterek yasadigi caresizligi anlatmistir. Y4 ise “Bazen
bazi kararlart alirken deneyimsiz oldugum icin kendimi ¢aresiz hissediyorum. Ogrenci ve
velilerle ilgili islerde Ozellikle miidiir beyin olmadigi zamanlarda.” Diyerek yetersiz
deneyimden kaynakl1 yasadigi caresizligi dile getirmistir. Y10 “Illaki hissediyorum idari
islerde degil ama bazen yetemedigimi ve ¢ok yoruldugumu hissediyorum.” Sozleriyle

yetememe duygusundan kaynakli yasadigi caresizligi sdylemistir.

4.7 Liderlik Kariyeri

Kadin yoneticilerin Kkariyer hedeflerine iligkin bulgular Tablo 4.14° te

sunulmustur.

Tablo 4.14 Kariyer hedefleri
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Tema/Alt

Tema/Kodlar Katilimcilar (ntoplam=34) n

Kariyerinde Tlerlemek Y1,Y3,Y4,Y9, Y11, Y12,Y18, Y19, Y21, Y25, 16

Istemeyenler Y26,Y27,Y28, Y29, Y34

Kariyerin Sonlanmasi Y11, Y12,Y18, Y19, Y21, Y27 6

Kariyer Hedefi Y4,Y25,Y26, Y28, Y34 5

Olmayanlar

Kariyerde Ilerleyememe Y1,Y3 Y9 3

Korkusu

Kariyer Gerilemesi Y27,Y29 2
) Y2,Y5,Y6, Y7,Y8, Y10, Y13, Y14, Y15, Y16, 18

Kariyerinde llerlemek Y17,Y20, Y22, Y23, Y24, Y31, Y32, Y33

Isteyenler

Y onetici Olmaktan Y5, Y13, Y14, Y16, Y17, Y20, Y22, Y31, Y32, 10

Memnuniyet Y33

Kariyerinde flerleme (Ust Y2,Y10, Y24 3

diizey yonetici olma)

Arzusu

Farkli Alanlara YOnelme Y15, Y23, Y30 3

Istegi

Yurtdis1 kariyer hedefi Y7,Y8 2

Akademik kariyer hedefi Y6, Y24 2

Tablo 4.14 incelendiginde kadin yoneticilerin liderlik kariyerini anlamaya yonelik
ortaya ¢ikan bulgulardan kariyerinde ilerlemek istemeyenler ve kariyerinde ilerlemek
isteyenler olmak iizere iki alt tema ortaya ¢ikmustir.

Kariyerinde ilerlemek istemeyen kadin yoneticiler; Kariyer gerilemesi, kariyer
hedefi olmayanlar, kariyerde ilerleme korkusu yasayanlar ve kariyerin sonlanmasi
seklinde cevaplar vermistir. Y11, Y18, Y19 “Hayir yok. Buradan sonra emekli olmay
istiyorum.” seklinde kariyerlerini sonlandirmak istediklerini belirtmislerdir. Bes kadin
yonetici herhangi bir kariyer hedefinin olmadigini séylemistir. Y4 “Su an i¢in baska bir

’

kariyer hedefim yok ama bunu siire¢ gosterir.” seklinde belirtmistir. U¢ kadin ydnetici
ise kariyerde ilerleyememe korkusundan bahsetmistir. Y3 “Kariyer hedefi olarak baska
hedeflerim var ama yapacak enerjiyi ve giicii kendimde bulamiyorum.” sozleriyle ifade
etmistir. Kariyer gerilemesi basliginda ise iki kadin yonetici yer almaktadir. Y27 ve Y29

ogretmenlige donmek istediklerini sdylemislerdir.
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Kariyerinde ilerlemek isteyen kadin yoneticiler; iist diizey yOnetici olma arzusu,
yonetici olmaktan memnun olma, yurtdis1 kariyer hedefi, akademik kariyer hedefi ve
farkli alanlara yonelme istegi seklinde cevaplar vermistir. 10 kadin yonetici bulundugu
konumdan memnun oldugunu soylemistir. Y14 “Su an i¢in baska bir kariyer hedefim yok
yoneticilige devam etmek istiyorum.” diye belirtmistir. Ust diizey yonetici olma
temasinda Y2 “Kariyer hedeflerim her zaman oldu. Sartlar elverirse ben de kendime yer
bulursam mutlaka iist diizey bir yonetici olmak isterim.” seklinde cevap vermistir. Y7 ve
Y8 ise yurtdisinda kariyerlerine devam etmek istediklerini sOylemislerdir: Y8 “Yurt dist
icin diploma denkligini yaptirdim belki yurt disinda bir seyler diisiinebilirim.” 4 kadin
yonetici de kariyerine devlette degil de Ozel sektorde devam etmek istediklerini
sOylemislerdir. Y23 “Kamudan sonra ozel sektorde (okul oncesi) yédmetici olarak
calisabilirim.” seklinde belirtmistir. 2 kadin ydnetici ise kariyerine akademide devam
etmek istedigini sdylemistir. Y6 “Universiteye gegmek istiyorum. Yiiksek lisansim var

ama herhangi bir adim atmadim.” Sozleriyle ifade etmistir.

4.8 Cinsiyet Kaynakh Sorunlar ve Basa Cikma Stratejileri

Kadin yoneticilerin cinsiyetlerinden kaynakli yasadiklar1 sorunlar ve bu sorunlarla

basa ¢ikma stratejileri Tablo 4.15’ te sunulmustur.

Tablo 4.15 Cinsiyet kaynakli sorunlar ve bu sorunlarla basa ¢ikma stratejileri

Tema/Kodlar Katilimceilar (ntoplam=34) n
Cinsiyet Kaynakh Sorun Y2,Y9,VY10,15,Y17,Y24,Y34 7
Yasayanlar
Fiziksel- Sozel Siddet Y2,Y9 2
Kadin Ogretmenlerle Yasanan Y34 1
Sorunlar
Liderliginin sorgulanmasi Y24 1
Teknik Sorunlar Y15 1
Ust Birimlerin Kabul Y17 1
Etmemesi
Yetersizlik Hissi Yasama Y10 1
Cinsiyet Kaynakl Y1, Y8, Y11, Y13, Y16, Y18, Y19, Y20, 13
Sorunlarla Basa Cikma Y21,Y26,Y27,Y28, Y34
Stratejileri
Kendini Kabul Ettirme Y1,Y8, Y11, Y16, Y19, Y20, Y21, Y26, 11

Y27,Y28, Y34
Tletisimi iyi tutma Y13 1
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On Yargilarla Basa Cikma Y18 1
Sorun Yasamayanlar Y3, Y4,Y5,Y6, Y7,Y11, Y12, Y14, Y15, 17
Y22,Y23,Y25,Y29, Y30, Y31, Y32, Y33

Tablo 4.15 incelendiginde ortaya ¢ikan bulgular; cinsiyet kaynakli sorun
yasayanlar, cinsiyet kaynakli sorunlarla basa ¢ikma stratejileri ve herhangi bir sorun
yasamayanlar alt temalar1 ortaya ¢ikmaistir.

7 kadin yonetici cinsiyet kaynakli sorun yasadigini dile getirmistir. Y9 “Siddet
icerikli veli yaklagimlart oldu. Ama burada sozel ya da fiziksel bu yaklasimi erkekler de
maruz kaldi. Bazi problemli veliler tarafindan herkes bu yaklasima maruz kaldi.” diyerek
fiziksel-so6zel siddete maruz kaldigimi soylemistir. Y34 kadin 6gretmenlerle sorun
yasadigini sdylemis “Maalesef zaman zaman kadin olarak kadin 6gretmenlerle daha ¢ok
sorun yasadigimi soyleyebilivim. Kadinlarin ¢ok biiyiik bir kismi sert erkek idarecilere
bir sey soyleyemezken bana gelince ¢eneleriyle manipiilasyonlarla beni sindirmeye
calisip sorun ¢ikarttiklart ¢ok oldu, oluyor diyebilirim.” seklinde ifade etmistir. Kadin
yoneticilerin cinsiyet kaynakli yasadiklar1 bir diger sorun da liderliklerinin
sorgulanmasidir. Bu konuda Y24 “Kararlarumin daha fazla sorgulandigin, liderligimin
duygusal temellere dayandirildigimi gozlemledim. Bu durumlarda veriye, mevzuata ve
seffafliga dayalr kararlar alarak siireci yonetmeye ¢alistyorum.” diye belirtmistir. Y15
de “Fiziksel ve teknik iglerde zorlandigimizi diistiniiyorum okullarda teknik elemanlar da
olmadig1 icin ve imkdnlar da oldukca kisith oldugu icin gerek maddi gerekse fiziksel
onarim ve ¢alismalarda eksikliklerimiz oluyor.” sozleriyle yasadigi teknik sorunlar dile
getirmistir. Y17 ise “Diistintiyorum mesela c¢aliskan bir kadin yénetici diisiinelim
Alanyali olmadigindan ya da erkek olmadigindan ya da o bastakiler gibi diisiinmediginde

2

engelleniyor.” Sozleriyle {iist birimlerin kabul etmemesi sorununu yasadigini dile
getirmistir. Y10’da yetersizlik hissi yasadigint “Her seye yetismeye ¢alisinca zaman
yvetmiyor. Az uyku ile halletmeye ¢alisiyorum. Kisilerle ilgili problemlerde de empati
kurup anlayisla yaklasmaya ¢alistyorum.” diyerek belirtmistir.

Arastirmaya katilan kadin yoneticilerden bazilari ise cinsiyet kaynakli hicbir
problem yasamadigini dile getirmistir; Y3 “Bizim igin de bulundugumuz ekipte béyle bir
seyle karsilasmadim milli egitimde oldugum i¢in tayinle puanla atandigimdan hi¢cbir

engel karsima ¢ikmadi.” ve Y11 “Cinsiyetim nedeniyle karsilastigim bir engel yok.

Sadece insanlarin yapti isleri ile ilgili durumlarda sizi daha ¢ok dikkate almalar
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gerekiyor. Bunu da bu isi bildigimizi onlara gostererek elde edebiliriz. Kadinlar geri
adim atarsa kendi kendilerine engel olurlar.”

Cinsiyet kaynakli sorun yasayan kadin yoneticilerin bu sorunlarla basa ¢ikma
stratejileri ti¢ alt temada toplanmistir. Bunlar; iletisimi iyi tutma, kendini kabul ettirme ve
On yargilarla baga ¢ikmadir. Kadin yoneticilerin sorunlarla basa ¢ikma stratejilerinden en
cok basvurdugu yontem kendini kabul ettirmedir. Y27 “Sadece bazi veliler karsilarinda
kadin yonetici goriince dikkate almiyorlar. Illa miidiir beyle gériismek istiyorlar. Ama
kesin bir dille uyartyorum. Benimle gériismeleri gerektigini soyliiyorum.” Seklinde
belirtirken Y8 “Ben miicadeleci bir kisilige sahibim. Asla pes etmez direnirim. Yeter ki
yapamaz desinler inadina yaparim. [llaki sorunlarla karsilasiyorum. Cinsiyetimizden
dolayr bu isi yapamaz diye diisiiniiliiyor. Ama kendimizi kabul ettiriyoruz.” sdzleriyle
belirtmistir. Y13 “Yasadigim sorunlarda iletisimi iyi tutmaya ¢alisryorum. Ben yoluma
bakiyorum. Ama isimi de dogru yapmak i¢in ugrasryorum.” diyerek iletisimi iyi tuttugunu
dile getirmistir. Y18 ise “Ilk yillarda kadin yonetici mi olur olayini ¢ok yasadim. Ama bu
onyargilarla basa ¢ikmayr basardim. Simdi veliler, iist diizey yéneticiler biz bayanlara

karst daha iliml1, kibar. ” sozleriyle 6n yargilarla basa ¢iktigini sdylemistir.

4.9 Kadin Yoneticilik Metaforu

Kadin yoneticilerin yonetici olarak kendilerini canli ya da cansiz bir nesneye

benzettikleri kadin yoneticilik metaforuna ait bulgular tablo 4.16° da sunulmustur.

Tablo 4.16 Kadin yoneticilik metaforu

Alt Tema/Kodlar Katihmcilar (n=34) n
Her Seye Kosan- Hazirhikh 6
Ahtapot Y14 1
Anne Y31 1
Kayit Cihaz Y28 1
Kutu Y33 1
Miknatis Y1 1
Tuz Y10 1
Giiclii Duran 6
Kartal Y12,Y19 2
Agag Y32 1
Kaktiis Y2 1
Kale Y21 1
Riizgar Y11 1
Cahskanhk 4
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Ar Y8, Y25 2
Karinca Y4 1
At Y20 1
Diizenleyici 3
Organizator Y16 1
Tamir Seti Y22 1
Utii Y27 1
Rehberlik Eden 3
Deniz Feneri Y6 1
Karaoke Ekrani Y24 1
Orkestra Sefi Y26 1
Bulundugu Yeri 3
Giizellestiren
Cicek Y7,Y15, Y30 3
Cok Yonliiliik 2
Rol Yapan Oyuncu Y5 1
Su Y3 1
Sabreden 2
Sabir Kiipti Y17,Y34 2
Degisim Baslatan 2
Kalem Y18, Y29 2
An’1 Yasayan 1
Kelebek Y9 1
Dengeleri Saglayan 1
Terazi Y13 1
Gozlemleyen 1
Kedi Y23 1

Tablo 4.16 incelendiginde kadin yoneticilerden yoneticilik metaforu olarak
kendilerini canli cansiz bir varliga benzetmeleri istenmistir. Ortaya ¢ikan bulgular tablo
haline getirildiginde 12 alt temaya ulasilmistir. Her seye kosan, giiclii duran ve ¢aliskanlik
temalar1 en popiiler olanlaridir. Kadin yoneticiler kendilerini ahtapot, anne, kayit cihazi,
kutu, miknatis ve tuza benzeterek her seye kostuklarini, hazirlikli olduklarimi dile
getirmisglerdir. Y14 “Ben bir kadin idareci olarak degil biitiin idarecileri buna
benzetiyorum bence ahtapot. Ciinkii ayni anda bir¢ok yere elimizin kolumuzun uzanmast
gerekiyor.” seklinde soylerken Y1 “Bazen biitiin stkintilar bana dogru geliyor herkesi

dinleyip anlamaya ¢alisiyorum. Aksama kadar ¢ok doluyoruz basim donmiis
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hissediyorum. Miknatisa benzetiyorum.” diye belirtmistir. Arastirmaya katilan kadin
yoneticiler giiclii duran alt temasinda kendilerini agag, kaktiis, kale, kartal ve rlizgara
benzetmislerdir. Y2 “Kendimi kaktiise benzetivim. Kendimizi korumamiz gereken bir alan
var. Hem kadin hem yonetici oldugumuzdan. O dikenler benim dik durusumu temsil
ediyor. Ayni zamanda da kaktiis radyoaktif dalgalart i¢ine ¢ekip ortami temizler. Biz de
olumsuz olaylart diizenleyip sekillendirip daha giizel sekilde insanlara agryoruz.” diye
belirtirken Y11 “Riizgdra benzetirim. Hareketliyimdir bagimsizimdwr ¢ok fazla sinir
dinlemem bu yapilamaz dendiginde de onu asaruim asmaya calisirim en azindan.
Dolayisiyla riizgar da biraz béyledir. ” sozleriyle ifade etmistir. Caligkanlik alt temasinda
ise ar1, at ve karincaya benzetilmistir. Y25 “Kendimi bir ariya benzetiyorum. Hatta
kralice ar1, ¢aligan yol gosteren onderlik eden, kararlari veren.” Derken Y4 ise “Kendimi
karincaya benzetirim ¢ok fazla c¢alistigimiz icin. Her seyle ilgilenmek zorundasiniz
etkinlikler, kermesler, dersler, 6grenci bagsarilari.” seklinde sdylemistir. Bulundugu yeri
giizellestiren alt temasinda ¢igek metaforu 6ne ¢ikmistir. Y30 “Mutlu olursam ¢ok giizel
bir cicek olurum, basim hep dik ama mutsuz ya da iizgiinsem susuz kalmis bir papatya
gibi boynum biikiik olur.” seklinde ifade etmistir. Diizenleyici- diizeltici de ortaya ¢ikan
bir diger alt temadir. Kadin yoneticiler bu temada kendilerini organizator, tamir seti ve
iitliye benzetmislerdir. Y27 “Kendimi tamir setine benzetiyorum, bozulan aksayan diizeni
stirekli toparlayip isler hale getiriyoruz diye diigiiniiyorum,” diye belirtmistir. Rehberlik
eden, yol gosteren alt temasinda da deniz feneri, karaoke ekrani ve orkestra sefine
benzetmeler yapilmistir. Y6 “Bir deniz fenerine benzetirdim. Sabit, kararli ama siirekli
yol gésteren bir varlik. Firtina da ¢iksa, karanlik da olsa yoniinii arayanlara rehberlik
etmeye devam eder.” diyerek kendini bir deniz fenerine benzetmistir. Arastirmaya katilan
kadin yoneticiler an1 yasayan alt temasinda ise kelebek metaforuna benzetmislerdir. Y33
“Kendimi canli olarak bir kelebege benzetiyorum giinliik olaylar yasiyoruz bir giin
vasadigimiz olaylar ertesi giine kalmiyor.” seklinde ifade etmistir. Cok yonliilik alt
temasinda su ve oyuncuya benzetmisledir. Y3 “Bir yénetici olarak kendimi suya
benzetebilirim. Oldugu ortama gére sekil alabilen Su gibi.” diye belirtmistir. Sabreden
alt temasinda da sabir kiipiine benzetmislerdir. Y17 “ Sabir kiipii, Her ¢esit insan ve her
cesit durumu sabirla karsilayip ¢ozmeye ¢alistigimiz igin sabir Kiiptine benzetiyorum.”
diye ifade etmistir. Degisim baslatan temasinda kadin yoneticiler kendilerini kaleme
benzetmislerdir. Y29 “Kaleme benzetirdim. Iz birakmak, herkese dokunmak ve degisim
baslatmak igin . seklinde belirtmistir. Y13, dengeleri saglayan adaletli alt temasinda

kendini teraziye benzetmistir; “Terazi. Denge saglamayr seviyorum, aradaki dengeleri
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kurmak onemli.” diye belirtmistir. Son olarak gozlemleyen alt temasinda Y23 kendisini
bir kediye benzetmistir; “Kedi. Iyi bir gézlemci, hem atik hem de rahatina diiskiin, konfor

alanini benimseyen ve giiven duydugunda tirnaklarin gegirmeyen olduklarindan.
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5. TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Bu bolimde aragtirma bulgularindan elde edilen sonuglar ilgili alt problem
bashiginin altinda agiklanmus, literatiirle karsilastirmali sekilde tartisilmistir. Arastirmada
veri toplama yontemlerinden goriisme teknigi kullanilmasi katilimcilardan daha dogru ve

derinlemesine bilgi alinmasini saglamistir.

5.1. Kariyer Sorunlarina iliskin Sonuc ve Tartisma

Kadin yoneticilerin kariyer sorunlarina iliskin bulgulara baktigimizda yasadiklari
kariyer engelleri, kadin erkek yonetici esitsizligi ve cam tavan sendromu olarak karsimiza
cikmaktadir.

Kadinlar 6zel yasamlarindan, toplumdan, i¢inde bulunduklar1 6rgiitten, bireysel
nedenlerden ve cinsiyetlerinden dolayr engellerle karsilasmaktadir. Bu engellere
baktigimizda en dikkat ¢ekeni ailevi nedenlerden dolayi ortaya ¢ikan 6zel yasam kaynakl
kariyer engelleridir. Kadin yoneticiler evde de calismaya devam ettiklerini, ¢ocuklari,
esleri ve evin isleri ile ilgilendiklerini ve bu durumun kendilerine bir kariyer engeli
oldugunu sdylemektedirler. Erkol Toptas (2023) yaptig1 calismada kadin yoneticilerin
cocuklarina zaman ayirma konusunda zorluklar yasadiklar1 sonucuna ulagmistir. Benzer
sekilde Karakaya (2019) da ¢alismasinda toplumun kadina yiikledigi sorumluluklardan
dolay1 yonetici olmak istemedikleri sonucuna ulagmistir. Calismanin sonucuna gore
kadinlarin aile sahibi olmalarn kisisel zaman ve c¢alismaya hazir oluslarini
engellemektedir. Evdeki sorumluluklarinin fazla olmasi da kadin yoneticilerin yasadiklari
kariyer engellerindendir. Y1lmaz vd. (2021) arastirmalarinda kadin yoneticilerin kariyer
engeli olarak en ¢ok evdeki sorumluluklari gosterdiklerini belirtmiglerdir. Toplumda yer
alan kadina kars1 on yargi da bunun sebeplerinden birisi olabilir. Alberalar (2015)’in
yaptig1 caligmaya gore ev ve aile kadinlarin temel sorumlulugu olarak goriilmekte ve
kadinlara yonelik toplumsal cinsiyet¢i kaliplasmis 6n yargilar bulunmaktadir ki bunlar da
kadinlarin is yasamindaki en onemli kariyer engellerini olusturmaktadir. Toplumda
kadina yiiklenen sorumluluklar onlarin kariyerini etkilemektedir. Tas (2015) yilinda
yaptig1 arastirmada kadin 6gretmenlerin toplumdaki geleneksel rollerden dolay1 yonetici
olmalarmin engellendigi sonucuna ulagmistir. Bezner sekilde Wang ve Goa (2022)
yaptiklari calismada toplumda yer alan cinsiyetci kaliplarin kadinlarda kariyer engellerine
sebep oldugu sonucuna ulagsmiglardir. Kadin yoneticilerin 6niindeki bir diger kariyer

engeli yasadiklart cinsiyet ayrimciligidir. “Yoneticilik kadrosu erkeklere aittir
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diisiincesi”, toplumun yonetici konumdaki kadinlara yonelik olumsuz bakisina neden
olmaktadir. Javed vd. (2025) yaptiklar1 arastirmada kadinlarin yonetici olmalarini
engelleyen faktorler arasinda en ¢ok erkek egemenligi ve buna bagh ortaya ¢ikan cinsiyet
ayrimciligi oldugu sonucuna ulagsmistir. Abusoglu (2019) yilinda yaptigi tez calismasinda
kadin yoneticilerin 6niindeki engellerden en 6nemlilerinden birinin cinsiyet ayrimciligi
oldugu sonucuna ulasmistir. Culha (2023) yilinda yaptigr arastirmanin sonucunda
kadinlarin durus ve davramis olarak erkeksi tavirlar sergiledigi ve teknik konularda
kendilerini gelistirmeleri gerektigi sonucuna ulasmistir. Kadinlar daha duygusal
olduklarindan ve ev i¢i sorumluklar1 fazla olduklarindan ya da dyle diisliniildiigiinden
yoneticilik erkeklere aitmis gibi algilandig1 diisiiniilmektedir. Tiim bu kariyer engelleriyle
birlikte iist yonetim kaynakli kariyer engellerinin de mevcut oldugu goriilmektedir. Bazi
kadin yoneticiler bu durumu {ist birimlerinden destek gérmedikleri, sinava girmesinin
engellendigi ya da istedikleri okulu tercih edemedikleri seklinde belirtmislerdir. Ancak
Milli Egitim Bakanligina Bagh Egitim Kurumlarina Yonetici Se¢gme ve Gorevlendirme
Yonetmeligi (2021) ile sartlar1 saglayan herkes sinava girerek gecerli puan1 aldiklarinda
midiir- miidiir yardimcist tercihlerinde bulunabilmektedir. Son yillarda tercih edememe
ile 1ilgili sorunlar yaganmamaktadir. Ancak iist birimlerden destek almak kadin
yOneticilerin i$ motivasyonlarmi artiracaktir. Baz (2021) yilindaki arastirmasi ise bu
oneriyi destekler niteliktedir. Ust birimlerin destekleyici tutumlarinda kadin ydneticilerin
memnuniyetinde artis yasanir sonucuna ulagmistir. Kadin yoneticilerin 6nlerindeki bir
diger kariyer engeli kendilerinden kaynakli engellerdir. Yetersizlik inanci; 6z yeterliginin
diisik olmasit bunun sebebidir. Yoneticiligi yapamam diisiincesi bir engel
olusturmaktadir. Erkol (2015) yilinda yaptig1 arastirmada kadinlarin cinsiyetlerine bagl
olarak ortaya ¢ikan ev sorumluluklari, risk almaktan ¢ekinmeleri ve liderlik vasfina sahip
olmadiklar1 diigiinceleri onlarin yonetim tercihlerini etkilemektedir. Kadin yoneticilerin
yasadiklar1 6zgiiven sorunu onlar1 yoneticilik diisiincesinden uzaklagtirmaktadir. Karadas
ve Yildirrm (2025)’1in ¢alismalart bunu destekler niteliktedir. Kadin yoneticilerin
ozgiivenleri yoneticiligi tercih edip etmemesini etkilemektedir. Kesici ise (2025) yilinda
yaptig1 calismada kadin yoneticilerin 6grenim diizeyi yiikseldikge 6z yeterliliklerinin
artt1g1 sonucuna ulagsmistir. Kadin yoneticiler yonetim alaninda kendilerini gelistirdikce
0z yeterlilikleri de artacaktir.

Kariyer engelleri ile karsilasan kadinlar kadar karsilagsmayan kadin yoneticilerde
vardir. Kadmin yeri evidir algisi, toplumda yer alan kadindan ydnetici olmaz algisi

giderek azalmaktadir. Gelisen teknoloji ve kadinin ¢alisma hayatina daha ¢ok girmesi ile
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bu alg1 yikilmaktadir. Tiirkkahraman ve Sahin’in (2010) yilinda yaptiklar1 ¢calismada
kadinlarin kariyer gelisimlerindeki engelleri asarak ¢alisma hayatinin i¢inde yer almaya
basladig1 ve sayilarinin her gecen giin daha c¢ok arttig1 sonucuna ulasmislardir. Gokalp
(2008) ise kadinlarin egitim seviyelerinin yiikselmesiyle daha az ayrimciliga ugradigin,
kadinlarin ¢alismasina yonelik bakis acisinin degismis oldugu sonucuna ulagmistir. Bu
degisim de kadmlarin eslerinden ve ailelerinden gordiikleri destek biiylik etmendir.
Kariyer engeli ile karsilasmadigini sdyleyen kadin yoneticiler eslerinden destek
gordiiglinii, sinavla atama yapildigindan ¢alisarak her isin halledilecegini diisiinmektedir.

Kadin yoneticilerin kariyer sorunlarina baktigimizda bir diger engel durumu
olarak kadin erkek yonetici esitsizligi gelmektedir. Kadinlarin biiyiik ¢cogunlugu anlayis
ve destek gordiiklerini kadin erkek esit oldugunu sdylemistir. Hatta kadin olduklari i¢in
kendilerine ayricalik bile yapildigindan bahsetmislerdir. Kalafatoglu ve Torun (2022)
yilinda yaptiklar1 ¢alismada kadin yoneticilerin cinsiyetlerinden dolay1 bazen avantajli
oldugu ve cinsiyetin bir esitsizlik ortam1 olusturmadig1 sonucuna ulasmiglardir. Ancak bu
durum her yerde gecerli degildir. Esitsizlige ugradigini sdyleyen, iletisim yoniinden
dezavantaj yasadigini dile getiren kadin yoneticiler de vardir. Cinsiyete bagli mesleki
esitsizlik yasayan bu kadin yoneticiler kendilerini her ortamda rahat ifade edemediklerini,
erkekler kadar islerini kolay halledemediklerini sdylemislerdir. Aksu (2019) yilinda
yaptig1 ¢alismada yoneticiligin erkek isi olarak goriilmesinden dolay1 kadin yoneticilerin
engellendigi bu yiizden de kadinlarin yoneticilik basamagindan uzak durmaya calistigi
sonucuna ulagmistir. Solakoglu vd. (2024) ise arastirmasinda cinsiyet ayrimciliginin
kadinin basarisin1 olumsuz yonde etkiledigi, belirli mesleklere erisimi sinirlandirdigi ve
kariyerlerinde ilerleme sanslarini azalttig1 sonucuna ulagmistir. Bu esitsizlik durumunun
onlenmesi Oncelikle kadin yoneticilerin kendilerine giivenmesi ve yoneticilik alaninda
kendilerini gelistirmesiyle baglamaktadir.

Kadin yoneticilerin yasadiklari bir diger kariyer engeli ise mesleki ilerleme
sorunlar1 yani cam tavan sendromlaridir. Cam tavan kadinlarin 6niinde bulunan onlarin
ilerlemesini engelleyen goriinmez engellerdir (Lockwood, 2004). Bu yoneticiler bazen
kendilerinden kaynakli engeller yasarlarken bazen de hemcinslerinden engelleme ve
kiskangliklar gormekte olduklarint sOylemislerdir. Karadas ve Yildirim (2025)’1n
arastirmasina katilan kadin yoneticiler hemcinsleriyle iletisimlerinde zorluk yasadiklarini
ve hemcins olmalarindan dolayr kendilerini otorite figiirii olarak gormediklerini dile
getirmislerdir. Iseri ve Calik (2019) arastirmasinda da buna benzer bulgular ¢ikmus; kadin

yoneticiler kiskanglik, diisman tavirlar, dedikodu ve hafife alinmadan kaynakli zorluk
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yasadiklarin1 sdylemiglerdir. Kadin ydneticilerin hemcinsleri ile yasadigi bu durumlar
onlara kariyer engelleri olmaktadir. Yine ayni sekilde iist birimlerden de engellemelerle
karsilastiklarin1 dile getiren bu kadin yoneticiler kimi zaman miicadele ederken kimi
zamanda kariyerlerini ilerletmekten vazgegme karari almiglardir. Akdemir ve Duman
(2019) wyilinda yaptiklari ¢alismada cam tavan sendromunun kadin yoneticilerde
motivasyon azalmasina neden oldugu, isten ayrilmaya sebebiyet verdigi ve verimlerinin
azaldig1 sonucuna ulagsmislardir. Ajede ve Enaifoghe (2025) calismalarinda kadinlarin
yiikselmelerindeki engelleri kiiltiirel kaliplasmis 6n yargilar, cam tavan sendromlar1 ve
ev i¢indeki sorumluluklart olarak siralamislaridir. Ayrica mesleki olarak belirsizliklerin
olmasi, kadrolagmanin olmamasi, gorevlendirme miidiirliik, gorevlendirme miidiir
yardimciligr gibi durumlarin bulunmasi da kadinlarin oniindeki mesleki ilerleme
sorunlarindandir. Bu durumlarda kadin yoneticilerde motivasyon eksikligine neden
olmaktadir. Bozkurt vd. (2023) yilindaki ¢aligmalarinda kadin egitim ydneticilerinin
oniindeki engelleri yonetsel anlamda kararlarin siirekli degismesi, iletisim eksikligi
biirokrasi ve siyasetin etkisi, okul alt yap1 kosullarinin yetersizligi olarak bulmustur.
Kadin yoneticilerin biiyiik bir cogunlugu bu engelleri yasamadigini herhangi bir
engellemeye maruz kalmadigini sdylemektedir. Kozan vd. (2025) yaptiklar1 arastirmada
kadinlarin  kendilerini rahat ifade ettikleri ve diger meslektaslar1 tarafindan
desteklendiklerinde yoneticilige karst olumlu bakis agisina sahip olduklari sonucuna
ulasmigtir. Mesleki ilerlemenin miimkiin oldugunu sdyleyen bu yoneticiler bu
diisiincelerini kadinlarin egitim seviyelerinin gelismis olmasina, yonetici atamalarinin
sinav sistemi ile yapilmasina baglamaktadir. Altan ve Oktal (2025) yilinda yaptiklari
calismada 6z yeterlik inanci ile cam tavan sendromu arasindaki iliskiyi incelemistir. Oz
yeterlik inanci arttik¢a cam tavan algisinin azaldigi sonucuna ulagsmislardir. Kendilerine
giivenen kadin yoneticiler 6nlerine ¢ikan engellerde pes etmek yerine daha ¢ok miicadele
etmekte olduklar1 diisiiniilmektedir. Degisen teknoloji ile kadinlarin is giiciine katilimi
artmis bunun sonucunda yonetim kademesinde olan kadin sayisi da cogalmistir. Ydnetici
konumuna gelen bu kadin yoneticiler yasadiklar1 engellemeler de pes etmemis ve

miicadele etmistir. Oz yeterliklerini artirarak kendi pozisyonlarmi korumuslardir.

5.2. Is Yasam Dengesine iliskin Sonuc ve Tartisma

Kadin yoneticilerin is yasam dengesi ile ilgili ulagilan bulgular incelendiginde
bazi kadin yoneticilerin is yasam dengesini tam olarak saglayamadigi sonucuna

vartlmistir. Mesai saatlerinin uzun olmasi, aileye ve kendilerine zaman ayiramamalari
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etkenlerindendir. Erkol Toptas (2023) ¢alismasinda kadin yoneticilerin mesai saatlerinin
uzun olmasindan dolay1 daha ¢ok yiprandiklar1 sonucuna ulagmistir. Kadin yoneticiler
arasinda evli ve ¢ocuklu olanlar bu durumu daha ¢ok yasadiklarini dile getirmislerdir.
Cocuk sayisi fazla olan, gocugunun yasi kiigiik olan kadin yoneticiler daha ¢ok zorlukla
karsilastiklarini belirtmislerdir. Ozsoy (2024) yaptig1 calismada is yasam dengesinin
medeni duruma, c¢ocuk sayisina, gorev yapilan kurumun kademesine ve Ogretmen
sayisina gore degistigi sonucuna ulagmistir. Bu ¢alismada da kurum kademesi ortaokul
ve lise olan kadin yoneticiler is stresinin 6zel yasama daha ¢ok yansidigindan
bahsetmistir. Islerin bu kademelerde daha uzun ve yogun olmasi zaman ydnetiminin
zorluguna sebep olmaktadir. Cetinoglu vd. (2019) yaptig1 calismada kadin yoneticilerin
ev ve is hayati arasinda zaman problemleri yasadiklar1 ve bunu dengede tutmada
zorlandiklar1 sonucuna ulagsmislardir. Yasadiklar1 bu duygusal zorlanma durumu da is
yasam dengelerini saglamalarin1 engellemektedir. Kadin yoneticilerden bazilari ise is
yasam dengelerini sagladiklarini is hayati ile 6zel yasamlarinin sinirini koruduklarini dile
getirmislerdir. Alkan’in (2019) yaptigi arastirmada okul yoneticilerinin is yasam
dengelerinin yiiksek diizeyde oldugu ortaya ¢ikmis ve bulgularimizi destekler niteliktedir.
Is yasam dengelerini saglayan kadin yoneticiler eslerinden destek aldiklarini, okuldaki
problemleri eve yansitmadiklarmi dile getirmislerdir. Kuzulu vd. (2013) yaptiklar
caligmada evli yoneticilerin is yasam dengelerinin daha iyi sagladigini; bekar
yOneticilerin ise 6zel yasamlarini daha ¢ok dnemsedikleri sonucuna ulasmistir. Evli kadin
yoneticilerin toplumdaki kadindan yonetici olmaz algisini engellemek i¢in daha c¢ok
calistiklar1 boylece is yasamlarinin 6zel yagamlarindan ¢ogu zaman daha 6nemli oldugu
diigiiniilebilir. Harshani vd. (2025) yaptiklar ¢aligmada da ise kadin yoneticilerin aile
destegi ile i yasam dengelerini daha kolay sagladiklar1 sonucuna ulagsmistir. Ailesinden,
sosyal cevresinden destek alan kadin yoneticiler is yasam dengelerini daha kolay

saglamaktadir.

5.3. Rol Catismasina iliskin Sonu¢ ve Tartisma

Kadin yoneticilerin rol gatigmasi ile ilgili bulgularma bakildiginda rol ¢atigmasi
yasadiklarini soyleyen ve rol ¢atigsmasi yasamadiklarini sdyleyen kadin yoneticiler olarak
ikiye ayrilmaktadir. Rol ¢atismasi yasayan kadin yoneticiler ¢coklu rol yiikii ve bu rollerin
karmasikligindan bahsetmistir. Giin igerisinde farkli rollere biiriinen kadin ydneticiler
anne, es, yonetici ve toplumun 6n gordiigii roller arasinda sikigip kalmaktadir. Bu roller

arasindaki ge¢isi saglayamayan kadin yoneticiler yonetici roliinii eve tagidiklarini, evde
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de liderlik etmeye devam ettiklerini sdylemektedirler. Bu durum Ozcatal’m (2011)
calismasiyla ortiismektedir. Kadinlarin ¢alisma hayatinda cinsiyete ait is boliimii, ataerkil
toplumun beklentileri ve sosyokiiltiirel engellerle karsilastigi sonucuna ulagmistir. Yine
ayni sekilde Erten vd. (2025) yilinda yaptiklar1 arastirmada kadin yoneticilerin ¢ocuk, ev
isleri ve akademik isler arasinda sikistiklar: ve bu durumun hem ruhsal hem de fiziksel
kendilerini yiprattiklarint dile getirmislerdir. Kadin yoneticilerin yasadiklart rol
catigmasinin yonii isten eve dogrudur. Yani is yerindeki stresi, sikintiyr eve
yansitmaktadirlar. Ancak evde yasanan problemleri is ortamima ¢ok fazla
yansitmamaktadirlar. Ozel (2019) yaptig1 arastirmada kadin yoneticilerin ailelerinin
islerini olumsuz etkilemelerine izin vermezken; islerinin aileleri iizerinde olumsuz
etkileri oldugu sonucuna ulagmistir. Kadin yoneticiler 6zel hayatlarindaki sorunlari is
ortamina yansitmamaya 6zen gostermektedir. Toplumda yer alan “kadindan yonetici
olmaz” algisin1 engellemek, gorevin verdigi sorumlulugu yerine getirmek ve bu gorevi
bilerek isteyerek kabul ettiklerinden kadin yoneticilerin islerine daha ¢ok 6nem verdikleri
diistiniilmektedir.

Ayrica, rol ¢atigmasi yasamayan uyumlu rol yonetimi yapan kadin yoneticiler
vardir. Is ve ozel hayatin1 ayiran bu ydneticiler roller arasinda bir uyumsuzluk
yasamamaktadir. Yavuz (2011) yilinda yaptigi ¢alismada kadin yoneticilerin biiytlik
oranda rol ¢atismas1 yasamadigi sonucuna ulasmistir. BuU sonucu kadin yoneticilerin
planli olmasi, diizenli bir sekilde ev-isle ilgili durumlari diizenlemesine ve aile
bireylerinin, sosyal ¢evrenin destegine baglamaktadir. Benzer sekilde Islam vd. (2023)
calismasinda kadin yoneticilerin sosyal ¢evreden aldiklar1 destekle etkili zaman yonetimi
sagladiklar1 sonucuna ulagsmislardir. Gandhi ve Sen (2021) ise g¢aligmalarinda kadin

yoneticilerin ¢oklu goérev yapmada yeterli olduklarini dile getirmektedir.

5.4 Liderlik Stiline iliskin Sonuc ve Tartisma

Kadin yoneticilerin kullandiklar: liderlik stilleri ve giic kaynaklarini belirlemek
amaciyla ortaya ¢ikan bulgular incelendiginde birden cok liderlik stili ve gii¢ kaynagini
bir arada kullandiklar1 sonucuna ulasilmustir. Iglerinde bulunduklar1 duruma gore
kullandiklar1 liderlik stilleri de degismektedir. Kadin yoneticiler karar alma siirecinde
ogretmenlerle ve diger idarecilerle is birligi i¢inde hareket ederek demokratik bir liderlik
tutumu sergilemektedir. Fikir birligine 6nem veren bu yoneticiler karar aliminda anketten
ve oy c¢oklugundan yararlandiklarini sdylemislerdir. Kiitiikcii (2019) arastirmasinda

anlayish ve adaletli davranan kadin yoneticilerin demokratik liderlik davranist
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gosterdikleri sonucuna ulagsmistir. Demokratik liderlik stillerinin kullanildigi okullarda
Ogretmenlerin motivasyon diizeyleri yiiksektir. Karar alimimna katilan 6gretmenler ve
diger idarecilerin 6rgiite olan bagliliklar1 daha fazla olmaktadir. Bu da kadin yoneticilerin
islerini daha da kolaylastiracag diisiiniilmektedir. Luna (2025) yaptig1 ¢alismada kadin
yoneticilerin iddiali goriinmemek amaciyla daha uzlasmaci davrandigl, erkek
meslektaslarina kiyasla az yetkin ya da az otoriter davrandiklar1 sonucuna ulagmistir.
Aktas ve Ozgenel (2020) yilindaki calismalarinda demokratik, isbirlik¢i ve serbest
birakici liderligin uygulandigi okullarda 6gretmen performansinin ve motivasyonunun
daha fazla oldugu sonucuna ulagsmislardir. Giiner vd. (2022) ise yaptiklar1 ¢alismada
yoneticilerin karar verme asamalarinda ayrim yapmadan objektif karar verdikleri
sonucuna ulagsmustir. Karar verirken adil ve objektif olmaya dikkat eden kadin yoneticiler
etik liderlik stilini uygulamaktadir. Bu liderlik stilindeki yoneticilerde gliven duygusu 6n
plandadir. Giiler (2017) yaptig1 ¢alismada okul miidiirlerinin davranislariyla etik liderlik
anlayisin1 benimsediklerine ulasmistir. Bu miidiirler her zaman gercegi s6yleyen, bireysel
haklar1 koruyan diiriist kisilerdir. Kurum igerisinde giivene ve diiriistliige 6nem verirler.
Maheswari ve Nayak (2022) ise calismalarinda liderlige goniillii olan, etkili iletisim
becerilerine sahip kadin yoneticilerin etik liderlik stilini tercih ettiklerini soylemislerdir.
Bazen de kadin yoneticiler biitiin karar yetkilerini kendilerinde toplayip otokratik bir
liderlik tarzi benimserler. Ozellikle kriz durumlarinda acele karar almalar1 gereken
anlarda uygularlar. Metin (2020) arastirmasinda kadin yoneticilerin genelde otokratik
liderlik stilini benimsedikleri sonucuna ulagmistir. Bunun nedeni kadin yoneticilerin
yOnetici olma siirecinde yasadiklar1 kariyer engelleri ve toplumsal 6n yargilar olabilir.
Kadi yoneticiler kendilerini ve bulunduklar1 konumlar1 korumak, hakimiyeti saglamak
icin yoneticilik sirasinda otokratik liderligi uyguluyor olabilirler. Bazi durumlarda da
mevzuata ve yonetmeliklere siki sikiya bagli kalarak kararlar alip motivasyonu ise
yasalarla uygularlar. Uziim ve Kurt (2019) yaptiklar1 ¢alismada yoneticilerin karar
almada etkili olan etmenlerin arasinda en Onemlisinin mevzuat oldugu bulgusuna
ulasmuslardir. s birligine varilmayan konularda, ortak noktaya ulasilamayan karar
durumlarinda bu liderlik stilini tercih ettiklerini dile getirmislerdir. Kadin yoneticiler bazi
durumlarda da ikna kabiliyetlerini kullanarak karar verirler. Kendi fikirlerini, konu
hakkindaki diisiincelerini calisanlarina kabul ettirmeye calisirlar. Bu durumda da
karizmatik liderlik stilini kullanirlar. Tuti ve Ozdemir (2024) yilindaki ¢alismasinda okul
yoneticilerinin karizmatik liderlik davranisi sergiledikleri sonucuna ulasmistir. Bu

yoneticiler karizmatik gii¢lerini kullanarak kararlar1 calisanlarina kabul ettirmeye
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calisirlar. ikna etme, kabul ettirme 6n plandadir. Yonetici ile calisanlar arasindaki giiven
duygusu da 6nemlidir.

Kadin yoneticilerin yonetim siireclerinde kullandiklar1 giic kaynaklarina iligkin
bulgular incelendiginde sorunlarin durumlarina gore degisiklik gdsterdigi goriilmiistiir.
Sorunlar karsisinda kadin yoneticiler en ¢ok uzmanlik giicii, karizmatik gii¢ ve yasal giicii
kullanmaktadir. Bazi durumlarda mevzuati uygulayan, gerektiginde sozlii uyar1 yapan
kadin yoneticiler yasal giigten yararlanmaktadir. Bu yoneticiler bulunduklari konumun
yetkilerini kullanirlar. Arslantas ve Ugur (2018) yilinda yaptiklar1 ¢alismada yoneticilerin
en ¢ok yasal giicten yararlandiklari sonucuna ulagmislardir. Bunun nedeni yasal isleyise
uyarak risk almadan makam giiciiniin verdigi yetkiyi kullanmaktir. Nasil sorunlar
cikacagin1 tahmin eden ve ona gore Onlemler alan yonetici uzmanlik giiciinden
yararlanmaktadir. Bu yoneticiler bilgi ve becerileri sayesinde sorunlar1 ¢dzdiiklerini dile
getirmiglerdir. Bayraktar ve Firat (2019) yaptig1 calismada yoneticilerin en ¢ok bilgi ve
becerilerini  kullanarak uzmanlik giiclinden yararlandiklart sonucuna ulasmistir.
Tecriibesiyle, ikna ederek ve karsisindakini etkileyerek sorun ¢dzmeye calisan kadin
yoneticiler ise karizmatik giic uygulamaktadir. Bu yoneticiler ayni zamanda tiim
paydaslarini dinler ve uzlagsma yolu ile de sorunlari ¢6zmeye ¢alisir. Herkesle pozitif
iletisim igerisinde olup empati kurarak sorunlari ¢ozerler. Ozhan (2016) yilindaki
caligmasinda karizmatik giiciin kullanildigi okullarda orgiitsel giivenin daha yiiksek
oldugu sonucuna ulagmistir. Karizmatik giicte kisiler arasi gliven ve iletisimin yiiksek

olmasi1 6nemlidir.

5.5. Liderlik Motivasyonuna iliskin Sonuc ve Tartisma

Kadin yoneticilerin liderlik motivasyonuna iligkin bulgular dort ana baslik altinda
toplanmistir. Bunlar liderligi siirdiirme- siirdiirmeme istekleri, yonetici olma nedenleri,
motive ediciler ve mesleki mutluluktur.

Liderligi siirdirme siirdirmemeye iliskin motivasyonlarma iligkin bulgular
incelendiginde yoneticiligi birakmak isteyenler, devam etmek isteyenler ve kararsizlar
olmak tizere kadin yoneticilerin ti¢ farkli gruba ayrildigi goriilmektedir. Yoneticiligi
birakmak isteyen kadin yoneticilerin yoneticiligin neden oldugu tiikkenmislik hissinden ve
yoneticiligin getirdigi sorumluluktan kurtulmak i¢in yoneticiligi birakma niyetinde
olduklar1 sdylenebilir. Benzer sekilde yonetsel sorumluluklarin fazlaligini yoneticiligi
istememe iizerinde etkili oldugunu gdsteren ¢alismalarda s6z konusudur. Ornegin, Giinay

ve Ozbilen (2018) yoneticiligin mesai saatlerinin ve sorumlulugunun fazla olmasi
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nedeniyle Ogretmenlerin yoneticiligi istemedigi sonucuna ulasmistir. Ayrica kadin
yoneticilerin yoneticiligi birakma karar1 lizerinde yoneticiligin 6gretmenlikten daha zor
oldugu ve yonetici olmaya uygun olmadiklar1 diisiincesi etkili olmaktadir. Giilpinar
(2018) yaptig1 ¢alismada 6z yeterlik inanci diisiik olan okul miidiirlerinin planlama,
¢ozlim iiretme, sorunlarin kaynagina inme gibi liderlik becerilerinin de diisiik oldugu
buna bagli olarak da liderligi siirdiirmek istemeyecekleri sonucuna ulagsmistir. Kadin
yoneticiler okul miidiirliigiiniin kadrosunun olmamasi, maddi getirisinin zayif olmasi
nedeniyle de devam etmek istememektedir. Boz (2024) yilinda yaptig1 ¢alismada liderligi
siirdlirme motivasyonunu artiracak etmenlerden birinin {icretin iyilestirilmesi oldugu
sonucuna ulagmustir.

Devam etmek istedigini sdyleyen kadin yoneticiler ise gii¢ ihtiyaglarim
karsilamak, liderlik vasiflarini yerine getirmek, sosyal bir giivencesinin olmasi, yonetici
olmayr sevmek, yoneticilie goniilli olmak ve Ogretmenligin daha zor oldugunu
diisinmeleri gibi nedenlerle liderliklerini siirdiirmektedir. Ayrica bu yoneticilerin is
doyumlar1 da yiiksektir. Cikan bulgulara gére meslegini seven kadin yoneticilerin
liderligi siirdiirme motivasyonlar1 da yiiksektir. Nitekim, Khan vd. (2025) yaptiklar
calismada kadin yoneticilerin motivasyonlari ile liderlik performanslar1 arasinda olumlu
bir iliski oldugu sonucuna ulasmistir. Giil (2019) yilinda yaptig1 calismada kadin
yoneticilerin mesleki motivasyonlarini saglayan en dnemli bulgunun gorev agki oldugu
sonucuna ulagmistir. Mesleki doyuma ulagsmak igini sevmek devam etmeleri igin yeterli
gelmektedir. Ayrica kadin yoneticiler yenilikler yapabilmek, vizyoner bakis agilarini
sergilemek, kararlar1 daha rahat alabilmek amaciyla da liderlik yaptiklarini ve bu liderligi
siirdiirmek istediklerini sdylemislerdir. Cerit ve Ozdemir (2006) yaptiklari arastirmada
yonetici olmayi etkileyen bes faktorii “gocuklara yardim etme arzusu, ¢ocuklar1 sevme,
kendisine saygi duyulmasi, mesleki ilerleme ve topluma katki saglama” olarak
siralamistir. Kose ve Erginer (2011)’in yaptigi ¢calismada yoneticiler 6grenciler ve okul
adina fark yaratabilme amaciyla yonetici olmayi tercih etmektedir sonucuna ulagmistir.

Kadin yoneticilerin yonetici olma nedenlerine ait bulgulara baktigimizda ise
biiylik cogunlugunun liderlik isteginden dolay1 yonetici oldugunu goriiriiz. Demirkol vd.
(2022) yaptiklar1 calismada bu bulguyu desteklemektedir. Kadin 6gretmenlerin yonetici
olma nedenleri arasinda kendilerinde liderlik vasiflari1 goérmeleri, yoneticiligi ve
yonetmeyi sevmeleri ve yoneticiligin yetki alan1 gibi konular yer almaktadir. Bulgularda
ortaya c¢ikan diger sonuglar ise aktif rol alma istegi, kararlara katilim daha rahat karar

verme, tayin durumunun ogretmenlige gore daha kolay olmasi ve Ogretmenlik
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mesleginden daha basit oldugunu diistinmeleridir. Yilmaz vd.(2022) caligmasinda
ogretmenlik mesleginde ek ders ve norm durumlari, siiflarin kalabalik olmasi, velilerle
iletisimde zorluklar yasanmasi ve yer degistirmesinin daha zor olmasindan dolayi
yoneticiligin tercih edildigi sonucuna ulasmistir. Ayrica eski idarecileri ile sorun
yasamalart da kadinlar1 yoneticilige yonelten faktorlerdendir. Kazak (2021) yilindaki
caligmasinda Ogretmenlerin okul yoneticiligini tercih etme nedenleri arasinda okul
yonetiminin olumsuz tavirlarinin yer aldig1 sonucuna ulagmustir.

Kadin yoneticilerin motivasyonlarini sagladiklari bulgular1 inceledigimizde en
cok igsel motivasyonla motive olduklari sonucuna ulasilmistir. Bu igsel motivasyonda da
en ¢ok one ¢ikan unsur faydali olabilme, katma deger tiretmedir. Kadin yoneticiler diger
kisilere faydali olduk¢a motivasyonlariin arttigini dile getirmislerdir. Kose ve Erginer
(2011) yilinda yaptiklar1 ¢alismada kadin yoneticilerin okulda anlamli etki yaratmak,
kendilerini ispatlamak, anlamli seyler yapmak i¢in yonetici olduklari sonucuna
ulagsmistir. Nakitende (2019) bu durumu ¢alismasinda kadin yoneticilerin olumlu bir fark
yaratma arzusu ve baskalarina yardim etme ihtiyaciyla i¢sel olarak motive olduklari
seklinde ifade etmektedir. Kadin yoneticiler idealist yonetici olmak ve kendini
gerceklestirme arzusu ile de motive olduklar1 diisliniilmektedir. Basarma duygusu, 6z
yeterligin yiiksek olmasi, yapabiliyorum diisiincesi de i¢sel motivasyonlarini artiran
etmenlerdendir. Boz (2024) tarafindan yapilan aragtirmada kadin yoneticiler i¢sel olarak
basarili olma istegi ile motive olmaktadirlar. Isini sevmek de igsel motivasyonu artiran
onemli unsurlardandir. Giil (2019) ‘da kadin yoneticilerin motivasyonunu saglayan en
onemli unsurun gorev aski oldugu sonucuna ulagsmistir. Digsal motivasyon kaynaklarina
baktigimizda ise en ¢ok sayg1 gorme, takdir edilme gelmektedir. Kayapiar (2015) yilinda
yaptig1 calismada buna benzer bir sonuca ulasmistir. Okul miidiirlerini motive eden
etmenler arasinda en Onemlileri isin niteligi ve sayginhigidir. Kadin yoneticiler
iistlerinden gelen takdirlerle ve 6gretmenlerden velilerden gelen saygi goriilme ile motive
olmaktadirlar. Sonrasinda ise maddi 6diiller ve yonetilenler, 6grenciler tarafindan sevilme
gelmektedir. Yal¢in (2016) calismasinda okul ydneticilerinin digsal motivasyon
faktorlerini incelediginde list makamlar ve veliler tarafindan takdir edilme ayrica veli
desteginin olmasi etmenlerine ulagmustir.

Liderlik motivasyonunda is doyumu, mesleki mutlulugu saglayan etmenlere
baktigimizda Oncelikle yonetsel doyum gelmektedir. Kadin yoneticiler yonetmekten
mutlu olduklarmi béylece de is doyumlarinin saglandigini dile getirmislerdir. Liderlik

vasfina sahip olan yoneticiler yonetmeyi ve liderlik etmeyi sevdiklerinden is doyumunu
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da saglamaktadirlar. Yenilikler yapabilme, degisiklikleri daha kolay uygulama ve
kararlar1 daha rahat alma da is doyumunu saglayan diger faktorlerdendir. Son s6ziin kadin
miidirelerde olmasi is doyumlarini artiran bir etmendir. Ekinci ve Toprake1 (2023) yilinda
bu duruma benzer bir sonuca ulasmistir. Okul yoneticilerinin insanlar1 yonlendirebilme
firsatina sahip olduklarindan dolayr i¢sel motivasyon sagladiklart ve is doyumlarinin
yiiksek oldugu belirtilmistir. Manevi olarak tatminin saglanmasi, bir insana bir 6grenciye
faydalariin dokunmasi da kadin yoneticilerin is doyumunu artirmaktadir. Kogak ve Eves
(2010) yilindaki ¢alismalarinda yoneticilerin  psikolojik olarak yiiksek doyum
sagladiklarini bunun nedeni olarak da egitime verilen kutsal deger, insan yetistirme ve
egitme-6gretmenin verdigi haz oldugu sonucuna ulagmistir. Bir de yoneticilik yapip is
doyumunu saglayamayan kadin yoneticiler varir. Bu yoneticiler uzun mesai saatlerinden,
islerin yogunlugundan dolay1 yorgunluk hali yasamakta ve is doyumlarini tam anlamiyla
saglayamamaktadir. Atis vd. (2023) yaptiklari ¢alismada yoneticilerin agir is yiikii, fazla
sorumluluk ve mesai saatleri disinda da ¢alisma durumlarindan dolay1 is doyumlarinin

diisiik oldugu sonucuna ulagmistir.

5.6 Liderlik Kaygisina iliskin Sonu¢ ve Tartisma

Kadin yoneticilerin liderlik kaygisi ile ilgili bulgulart kaygi ve caresizlik temalari
altinda incelenmistir. Kadin yoneticiler yonetimsel kaygi yasayanlar ve yonetimsel kaygi
yasamayanlar olmak tiizere iki farkli gorlis bildirmislerdir. Kaygi yasamayan kadin
yoneticiler yonetim bilgisine hakim olduklarini, insan iligkilerinin iyi olduklarini,
yonetim alaninda tecriibeli olduklarimi dile getirmektedir. Karabulut (2015) yilindaki
calismasinda okul yoneticiliginde tecriibe arttikga yonetim siireci kaygisinin azaldigi
sonucuna ulagsmistir. Yonetim tecriibesindeki artig ile yoneticilerin kaygi diizeyi arasinda
ters oranti vardir. Bu sonu¢ kadin yoneticilerin kaygi ile ilgili bulgularin1 dogrular
niteliktedir. Kaygi yasayan kadin yoneticiler ise gelecege dair gorevden kaynakli ve
yetersiz hissettikleri i¢in kaygi yasamaktadir. Bir diger durum olan kadrolagmanin
olmamasi da belirsizlige neden olmaktadir. Bu da yoneticiler de gelecek kaygisina
sebebiyet vermektedir. Gorevden dolayr hata yapmaktan, yanlis yapmaktan duyulan
kaygi da ortaya ¢ikan bir diger sonugtur. Ozellikle sistemle ilgili konularda yoneticiler
yanlis yapmaktan dolay1r kaygi yasamaktadir. Erdem (2020) yaptigi arastirmada okul
miidirlerinin is yiikii kaygi diizeylerinin yiiksek oldugu sonucuna ulagsmistir. Gorevine
tam anlamiyla yetemedigini diisiinen kadin yoneticiler yasadiklart bu yetersizlikten

dolay1 kaygi yasadiklarini dile getirmislerdir. Islam vd. (2023) caligsmalarinda kadin
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yoneticilerin teknolojik alanda yetersiz olmalarin1 kendilerinde bir engel olarak
gordiiklerini belirtmektedir. Kadin yoneticilerin sistemsel hata yapmaktan dolay1 kaygi
duymalar1 da bu bulguyu desteklemektedir. Bandura’nin (1997) 6z yeterlilik kuramina
gore kisilerin kendini yetersiz gérmesi, hata yapma korkusuna ve basarisizlik kaygisina
yol agarak yonetsel performansini olumsuz etkilemektedir. Caresizlik temasi ise
caresizlik yasayan ve caresizlik yasamayan olmak tiizere iki alt temaya ayrilmistir.
Yoneticilik sadece egitimle sinirli kalmayip okulun alt yapi, elektrik, insaat gibi isleri de
vardir. Kadin yoneticiler bu gibi durumlarda ¢aresizlige diismektedir. Boyle durumlarda
is birligi ile sorunlar ¢oziilmektedir. Caresizlik yasamadigini sdyleyen kadin yoneticiler
yonetim konusunda tecriibeli olmalarina ve diger idarecilerle is birligi yapmalarina, fikir
aligverisinde bulunmalarina baglamislardir. Caresizlik yasayan kadin yoneticiler ise bu
durumu pek ¢ok nedene baglamistir. Cinsiyetinden dolayi, yetememe diisiincesinden,
yetersiz deneyimden, teknik nedenlerden, velilerden, 6grencilerden sosyal iligkilerden ve
Ogretmenleri motive etmede yasanan zorluktan caresizlik yasadiklarini dile
getirmislerdir. Akdogan (2016) ¢alismasinda okul yoneticileri mutsuzluk, keder, kaygi ve
caresizlik gibi olumsuz duygulari yasamaktadir sonucuna ulasmistir. Bu durum

bulgularimiz: destekler niteliktedir.

5.7. Liderlik Kariyerine iliskin Sonu¢ ve Tartisma

Kadin yoéneticilerin liderlik kariyerine iliskin bulgular1 incelendiginde kariyer
hedefi olanlar, herhangi bir kariyer hedefi olmayanlar ve bulundugu konumu sevenler
seklinde ayrilmistir. Kadin yoneticilerden bazilarinin okul yoneticiliginden baska hedefi
olmazken bazilar iist diizey yonetici olmay1 istemektedir. Yine farkli alanlara yonelmek
isteyenler, yurt dist diisiinenlerde vardir. Kariyerinde yilikselmeyi diislinmeyen kadin
yoneticiler yogunluktan ve daha fazla sorumluluk almamak i¢in istemediklerini dile
getirmislerdir. Ates (2019) yaptigr caligmada buna benzer bir sonug¢ elde etmistir.
Toplumun kadinlara yiikledigi rollerden dolay1 kadin 6gretmenler kendilerini daha ¢ok
ispat etmek zorunda kalmakta ve daha fazla calismaktadirlar. Bu yiizden de yoneticilige
sicak bakmazlar sonucuna ulagmistir. Yine ayni sekilde yaslari ileri olan yoneticiler
bulunduklar1 miidiir - miidiir yardimciligt konumundan emekli olmak istemektedirler.
Unal (2020) yilinda yaptig1 calismada yas, medeni hal ve ¢alisma saatlerinin kariyer
yapmay etkileyen degiskenlerden oldugu sonucuna ulagsmistir. Yoneticilik yapmaktan
memnun olan bu kadin miidiir ve miidiir yardimcilar1 degisim zor geldiginden bu karari

aldiklarin1 sdylemislerdir. Omair (2009) tarafindan yapilan bir arastirmada, ataerkil
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yapimin kadinlarin liderlik kariyerlerini engelleyici bir rol oynadigi ve bu kadmnlarin
kariyer hedefleri belirleme konusunda motivasyon eksikligi yasadigindan bahsetmistir.
Benzer sekilde Ates (2019) yilindaki calismasinda kadin yoneticilerin yoneticilige devam
etmek icin yeterli motivasyonu zor sagladiklar1 bu siirecte es desteginin ¢ok Snemli
oldugu sonucuna ulagmistir. Kadin yoneticiler karsilastiklar1 engellerden, yoneticilikteki
zorluklardan dolay1 devam etmek istemezler. Ancak bu sonuglardan farkli olarak
kariyerine devam etmek isteyen, daha st diizey gorevler almak isteyen yoOneticilerde
vardir. Liderligi silirdiirme motivasyonuna sahip bu kisilerin kariyer planlar1 da ona
goredir. Liderlik vasiflar1 gelismis olan kadin yoneticiler her tiirlii engelleme ve zorluga
ragmen ¢aba gdsterip yiikselme hedeflerine devam etmektedir. Kose ve Ince (2022)
yilinda yaptiklart arastirmada katilimci yoneticilerin tamaminin kariyer yapma istegine

sahip olduklar1 ve kariyeri bir gereklilik olarak gordiikleri sonucuna ulasmislardir.

5.8. Cinsiyet Kaynakh Sorunlar ve Basa Cikma Yollarna iliskin Sonuc ve Tartisma

Kadin yoneticilerin cinsiyet kaynakli sorunlara verdikleri cevaplardan ortaya
¢ikan bulgulara bakildiginda okul igerisinde yasadiklari sorunlar kadin 6gretmenlerle
sorun yasamalar1 ve liderliklerinin kabul edilmemesi gelmektedir. Sahin (2021) yil
calismasinda, kadin yoneticilerin karsilastiklar1 problemlere baktiginda, otoritelerinin
kabul edilmemesi ve “kadindan yonetici olmaz” 6nyargisiyla bas etmek zorunda olduklari
sonucuna ulasmistir. Karakaya ve Reyhanoglu (2020) ¢aligmalarinda kadin yoneticilerin
yasadiklar1 sorunlardan birinin de kadin &gretmenler tarafindan yasadiklar1 hemcins
kiskangligi olarak bulmuslardir. Kadin 6gretmenlerin kadin yoneticilere karst duyduklari
kiskanglik ve erkek Ogretmenlerin kadin yoneticilerin idareciligini kabul etmeme-
benimsememe durumu okul i¢inde yasadiklar1 problemlerdendir. Okul dis1 sorunlara
bakildiginda ise veliler tarafindan siddet icerikli yaklasimlara maruz kalma, teknik
sorunlar ve iist birimlerce yasadiklar1 problemler gelmektedir. Kadin yoneticilerin erkek
yoneticilere gore fiziksel olarak daha zayif olmasi bunun nedeni olarak diisiiniilebilir.
Aslan ve Giilcan (2018) yaptiklar1 arastirmada kadinlarin giicii ile ilgili fiziksel
yeterliliklerinin mesleki rollerini etkiledigi sonucuna ulasmustir. Yine ayn1 sekilde ince
vd. (2025) de yaptiklar1 bir ¢alismada kadin yoneticilerin cinsiyetlerinden kaynakli
ciddiye alinmama, kiicimsenme sorunlar1 yasadiklarini ve teknik-fiziksel sorunlari
c¢ozmede de yetersiz kaldiklar1 sonucuna ulagsmislardir. Kadin yoneticiler kendilerinden
kaynakli da yetersizlik hissinden dolayr problem yasamaktadirlar. Ataerkil toplumda

tizerine yiiklenen ev, cocuk, aile sorumluluklarindan dolayr is yasam dengesini
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saglayamayan kadin yoneticiler yoneticiligi tercih etmek istememektedir. Celikten vd.
(2019) yilindaki ¢aligsmalarinda kadin yoneticilerin ev ve is sorumluluklari arasinda bir
secim yaptigini ve biiylik cogunlugunun da aileyi evi sectigini belirtmistir. Kiris¢i (2018)
de yaptig1 ¢alismada kadin yoneticilerin yetersizlik nedeniyle yoneticilik gorevinden
vazgectikleri sonucuna ulagsmistir. Toplumun yiikledigi sorumluluklar, ev ve aile
sorumluluklart sonucunda kadin yoneticiler kendi kariyerlerinden vazgegmektedir.

Kadin yoneticilerin biiyiik bir kismi da cinsiyet kaynakli bir sorun yasamadiklarini
dile getirmislerdir. Atamalarin sinavla olmasi, yoneticilik yeterliklerinin olmasi, yonetim
konusunda tecriibeli olmalar1 bu durumun onciillerindendir. Duran (2016) ¢alismasinda
0z yeterliligi yiiksekokul miidiirlerinin sorunlari ¢dzme, problemlerle bas etme
becerilerinin daha iyi oldugu ve bunun mutluluk getirdigi sonucuna ulasmistir. Yaptigi
isi bilen, kendini bu konuda yetistirmis yoneticiler problemleri daha kolay ¢6zmekte
cinsiyet kaynakli bir problem yagamamaktadir. Kadin yoneticilerin bazilar cinsiyetten
kaynakli hicbir sorun yagamadigini hatta destek goriip pozitif ayrimciliga ugradiklarini
dile getirmislerdir. Karaoglu (2020) yilindaki calismasinda kadin yoneticilerin {ist
birimlerden destek gordiikleri sonucuna ulagmistir. Kadin yonetici sayilarinin daha az
olmasi, kadinlarin yap1 olarak erkeklerden daha naif olmalar1 hem destek gormeleri hem
de daha ¢ok saygi duyulmasini ortaya ¢ikarmistir.

Cinsiyet kaynakli sorunlar yasayan kadin yoneticiler bunlarla basa ¢ikma
stratejileri gelistirmislerdir. Bunlardan en popiiler olan1 kendini kabul ettirmedir. Ince vd.
(2025) calismalarinda kadin yoneticilerin karsilastiklar1 zorluklarla bas etme stratejileri
olarak dik ve saglam durus gosterdiklerini ayrica sabirli ve sagduyulu davranarak daha
fazla calistiklar1 sonucuna ulagmistir. Sorunlar karsisinda giiclii durarak kendilerini kabul
ettirerek basa ¢ikma stratejileri gelistirmislerdir. Kadin yoneticilerin yasadiklar
problemlerle basa ¢ikma stratejilerinden biri de &n yargilarla basa ¢ikmadir. Iginde
bulundugu toplumda kadina kars1 yer alan 6n yargilarla bas ederek, yonetici olmaz
algisini 1yi bir yonetici olarak ya da is yasam dengesini koruyarak basa ¢ikma stratejisi
gelistirmistir. Sonrasinda ise bir problemle karsilasildiginda iletisimi iyi tutma vardr. Is
ve Solmaz (2025) yilindaki c¢alismalarinda kadin yoneticilerin yasadiklari zorluklar
karsisinda alana hakim olup etkili ve olumlu bir iletisim sekli kurduklar1 ve bu sayede
zorluklarla basa ¢ikabildikleri sonucuna ulasmistir. Iyi bir iletisim ile her sorunun

istesinden geldiklerini dile getirmislerdir.

5.9. Kadin Yoneticilik Metaforuna iliskin Sonuc ve Tartisma
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Metafor benzetme, mecaz anlamina gelmektedir. Metaforda bireylerin somut ya
da soyut bir durum hakkindaki algt ve diisiincelerinin belirlenmesini saglayan,
zihinlerindeki kavramsal karsiliklar1 ortaya ¢ikarmak amaglanir (Kog, 2014). Kadin
yoneticilerin yoneticilige yonelik metaforlarina baktigimizda kendilerini en ¢ok gii¢ ve
her seye hazirlikli olma durumlariyla iliskilendirmiglerdir. Gii¢ metaforunda dimdik
duran bir agaca, dikenleri ile kendini koruyan bir kaktiise, distan gelecek saldirilara karsi
bir kaleye, yiikseklerde ve giiciin simgesi olan kartala ve yikan dagitan bir riizgara
benzetmislerdir. Kadin yoneticiler disardan gelecek her tiirlii duruma kars1 kendilerini
giicli. hissetmek zorunda olduklarmi dile getirmiglerdir. Kariyer yolculuklarinda
karsilagtiklar1 engellerden dolay1 bdyle bir benzetmeye bagvurduklart diisiintilmektedir.
Kaya ve Bayrakli (2022) yilinda yaptiklar liderlik metaforu ile ilgili ¢alismada lider
kavramini celik, haciyatmaz ve savasci ile anlatmislardir. Liderligin giiclii ve ¢6ziim
odakli olmasi yoniine vurgu yapmuslardir. Liderler i¢ ve dis tehditlere karsi direngli
olmalidir sonucuna ulagmislardir. One ¢ikan bir baska metafor ise her seye kosan,
hazirlikli olan sorun ¢éziiciidiir. Kendilerini birden ¢ok kollar1 olan ahtapota benzeterek
ayni anda ¢ok is yaptiklarin1 vurgulamislardir. Ayrica her olayin i¢inde olduklarindan
tuza, siirekli sorunlar1 kendilerine ¢ektiklerinden miknatisa, 6gretmenlerin, velilerin ve
ogrencilerin sorunlarim1 dinlediklerinden bir kutu ve kayit cihazina benzetmislerdir.
Kadin yoneticilerin hem is hem de evdeki sorumluluklarinin ¢ok fazla olmasi nedeniyle
boyle bir benzetmeye basvurulmus olabilir. Yorik ve Dogan (2022) galismalarinda
yoneticilerin kendilerini bir ahtapota benzeterek her ise kostuklarini yoneticiligin bu
yoniiniin olumsuz bir durum oldugunu séylemislerdir. Kadin yoneticilerin kendilerini
bagdastirdig: bir diger metafor ise caligkanlik metaforudur. Kadin yoneticiler hem 6zel
hayatlarinda hem okulda ¢ok ¢alismak zorunda kaldiklarindan kendilerini karinca, ar1
ve at metaforuna benzetmisledir. Yoneticiligi ¢aligkanlikla bagdastirmis, her zaman her
isle ilgilenmek okuldaki her ise kosmak zorunda olduklarini dile getirmislerdir. Yilmaz
vd. (2020) aragtirmalarinda yoneticiligin ¢aliskanlik, gayret ve sebat yonleri One
cikmistir. Kadin yoneticiler kendilerini rehberlik eden, yol gosteren, her seye sabreden,
gozlemleyen, diizenleyen, degisim baslatan, ¢ok yonlii olan, bulundugu yeri giizellestiren
ve an1 yasayan metaforlarina benzetmislerdir. Burkinshaw ve White (2020) yaptiklari
metaforik calismada kadin yoneticilerden yasi ileri diizeyde olanlarin daha ¢ok erkek
egemenligini kabul eden metaforlara benzetme yaparken yeni nesil yoneticilerin giig,
giiclii olmak gibi metaforik benzetmeler yaptiklari sonucuna ulagmiglardir. Randell ve

Yerbury (2020) ise caligmalarinda kadin yoneticiligi yararli olma, dayanikli olup
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giicliiklerle basa c¢ikma, ¢evresine olumlu katkilarda bulunma gibi metaforlara
benzetmislerdir. Kadin yoneticiler yasadiklar1 engellerden, zorluklardan, iizerlerindeki

sorumluluklardan dolay1 boyle metaforlari tercih ettikleri diistiniilmektedir.

5.10. Genel Sonuc¢

Kadin yonetici olmanin derinlemesine incelendigi bu ¢alismada egitim
kurumlarinda kadin yonetici olmak inceleme konusu yapilmistir. Kadin yoneticilerin
biiyiik cogunlugu kariyer engelleri ile karsilagsmaktadir. Bunlar bazen kendi ailelerinden,
bazen i¢inde bulunduklar1 orgiitten bazen de kendilerinden kaynakli olmaktadir. Baz1
kadin yoneticiler bu engellerle basa ¢ikmaya calisirken bazilari ise tam tersi yilginlik ve
hiisran duygusu yasamaktadirlar. Basa ¢ikma mekanizmalar1 gelistiren kadin yoneticiler
kendilerini kabul ettirme ve iletisimi iyi tutma gibi yollara bagvurmaktadir. Uzun ¢alisma
saatleri gibi nedenlerle is yasam dengesizligi yasayan kadin yoneticilerin genellikle rol
catismas1 yasadiklar1 da goriilmektedir. Ozellikle ailesine zaman ayiramayan, zaman
yonetimi konusunda zorluk ¢eken kadin yoneticilerin rol karmasiklig1 yasadiklari ve
coklu rol yiikiiniin altinda kaldiklar1 sdylenebilir.

Kadin yoéneticiler kariyerlerine devam edip etmeme karari alirken ¢ok yonlii
disiinmektedir. Liderlik becerilerinin yiiksek oldugunu diisiinen kadin yoneticiler
yoneticilik kariyerlerine devam etmek isterken; liderlik agisindan kendilerini yeterli
gérmeyenler ise yoOneticiligi birakma yoniinde egilim sergilemektedir. Nitekim, liderlik
becerilerini yeterli bulmayan kadin yoneticilerin liderlik motivasyonlar1 incelendiginde
onlar1 yoneticilik kariyerine iten temel nedenlerin tayin kolayligi, 6gretmenligin yorucu
olmas1 veya eski yoneticileri ile ¢atisma yasama gibi faktorlerden kaynaklandigi
goriilmektedir. Yonetim kademesine gelene kadar yasadiklar1 sorunlardan sonra bir de
yonetim sirasinda karsilastiklart sorun ve engeller vardir. Hemcinsler tarafindan
yasadiklart kiskanglik durumlar1 ya da erkek ogretmenlerin yoneticiliklerini kabul
etmemeleri bunlardan bazilaridir. Oz yeterligi ve liderlik motivasyonu yiiksek ydneticiler
bu durumlarla bas edebilmektedir. Motivasyonlarini i¢sel ve digsal olarak saglayan kadin
yoneticilerin mesleki kaygilari da daha diisik olmaktadir. Isi bildik¢e, kendilerine
giivendik¢e yonetimsel kaygilar1 da azalmaktadir. Ancak kadro gilivencesinin olmamasi,
sinav sisteminin degismesi gibi nedenlerden dolay1 gelecek kaygisi yasayan yoneticiler

vardir.

5.11. Oneriler

98



Yapilan bu ¢aligmanin sonunda elde edilen verilere dayanarak arastirmacilara ve

uygulayicilara yonelik su oneriler gelistirilmistir.

5.11.1. Arastirmacilara oneriler

Bu c¢aligmanin sonuglar1 aragtirmaya katilan 34 kadin ydneticinin goriisleriyle
sinirlidir dolayisiyla sonuglar genellenemez. Daha genis katilimli ve genellenebilir
nicel arastirmalar yapilabilir.

Kadin yoneticilerin bir¢ok kariyer sorunu yasadiklar1 belirlenmistir kariyer
sorunlarinin nedenlerini tespit etmeye doniik daha farkli arastirmalar yapilabilir.

Kadin yoneticilerin rol ¢atismasina bagli olarak is yasam dengesizligi yasadig
ortaya ¢ikmistir. Bu alanda ayrintili nicel arastirmalar yapilabilir.

Kadin yoneticilerin motivasyonlarin1 ve kaygi durumlarini belirlemeye yonelik

ayrintili arastirmalar yapilabilir.

5.11.2 Uygulayicilara oneriler

Kadin yoneticilerin yasadiklar1 kariyer engellerinin dnlenmesi amaciyla toplumsal
bilin¢lendirme c¢aligmalar1 yapilabilir. Yine kadin yoneticilere sosyal yasamlarinda
destek verilebilir.

Egitim kurumlarinda yer alan kadin yonetici sayilarinin artirilmasina yonelik projeler
gelistirilebilir.

Kadinlarin yonetim kadrosunda daha fazla yer almasi amaciyla ilgili mevzuat
diizenlemeleri yapilabilir.

Kadin yoneticilerin siklikla liderlik kaygisi yasadiklar1 goriilmektedir. Dolayisiyla
kadin yoneticilere kadin yoneticilerin liderlik becerilerini gelistirmeye doniik
uygulamali egitimler verilebilir.

[s yasam dengelerini saglamalari i¢in mesai saatlerine diizenlemeler getirilebilir.
Yetki devri, sorumluluk devri gibi idare i¢inde is birligi yapilabilir.

Kariyer planlamalarmi gerceklestirmek amaciyla mentorlilk uygulamalarindan
yararlanilabilir.

Kadin yonetici sayisinin artirilmasi i¢in tesvik ve destekleyici onlemler alinabilir.
Yasadiklar1 rol ¢atismasini engellemek amaciyla aile ici destek, cocuk bakiminda
yardimlar saglanabilir.

Kadin yoneticilerin motivasyonlarini artirict maddi manevi ddiiller ¢ogaltilabilir.
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SON SOZ
“Bir toplum, cinslerden yalniz birinin yeni gerekleri edinmesiyle yetinirse, o toplumun
varidan fazlasi giigsiizliik icinde kalwr. Bir millet ilerlemek ve medenilesmek isterse,

bilhassa bu noktay: esas olarak kabul etmek mecburiyetindedir.’

Mustafa Kemal ATATURK
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Uye Uye Uye
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EK-2: Milli Egitim Bakanhg Izin Belgesi ] m
X M ==

T.C EGITIMIN
LT y YOZYILI
MILLT EGiTiM BAKANLIGI
ARASTIRMA UYGULAMA iZNi BELGESI

Bagvuru No: MEB.TT.2025.025724.01

T.C. Kimlik No: 33*******36

Adi Soyadi: EMINE POLAT

Arastirmanin Adi: EGITIM KURUMLARINDA KADIN YONETICI OLMAK

Arastirmanin Niteligi: Yiksek Lisans Tezi

Aragtirmanin Orneklem / Calisma Grubu: Okul / Kurum Miidiirl, Okul / Kurum Midir Yardimcisi
Veri Toplama Aracinin Baghgi: Ek 1. Goriisme Formu

Arastirma Uygulama izninin Kabul Tarihi: 13.05.2025

Aragtirma Uygulama izninin Bitis Tarihi: 13.05.2026

Yukarida kimligi yazili arastirmaci “Arastirma Uygulama izinleri Yénergesine” gére belirtilen kapsamda
arastirmasini yapmayi taahhit etmistir. Arastirmacinin bilgi ve belgelerinin uygunlugu kontrol edilmis olup
asagida ifade edilen bilgiler kapsaminda arastirma uygulama izni Milli Egitim Bakanhgi ilgili birimleri
tarafindan onaylanmistir.
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EK-3: Veri Toplama Araglari

GORUSME FORMU

Sayin Katilimet,

Asagida egitim kurumlarinda kadin yonetici olmayr derinlemesine incelemek amaciyla
hazirlanmis sorular yer almaktadir. Sizden iste§imiz igtenlikle bu sorulara cevap vermenizdir. Bu
arastirmadan elde edilen veriler ve kisisel bilgileriniz sadece bilimsel aragtirma amaciyla kullanilacak olup
kesinlikle ticilincii kisilerle paylasilmayacaktir. Dilediginiz an arastirmadan cekilme hakkiniz saklidir.

Katiliminiz igin tesekkiir ederiz.

Dog. Dr. Ahmet SAHIN Emine POLAT
Alanya Alaaddin Keykubat Universitesi Alanya Alaaddin Keykubat Universitesi
Egitim Fakiiltesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Egitim Bilimleri
Danigman Anabilim Dali Egitim Yo6netimi Tezli Yiiksek

Lisans Ogrencisi

KISISEL BILGILER
Medeni Hal : Evli () Bekar ()
Cocuk Sayist:
Esinin Meslegi:
Egitim Diizeyi: On lisans () Lisans () Yiiksek lisans ( ) Doktora ( )
Brans:
Ogretmenlik Meslegindeki Deneyim Yili:
Yoneticilikteki Deneyim Yili:
Calist1g1 Okul Kademesi: Anaokulu () Tlkokul () Ortaokul () Lise ( )

Yoneticilik Gorevi: Okul Miidiirii ( ) Miidiir Bas Yardimcisi () Miidiir Yardimcist ( )

SORULAR

1) Kadin yonetici olarak karsilastiginiz kariyer engelleri nelerdir? Kendi kariyer yolculugunuzdan

ornekler verir misiniz?

2) Is yasamnizla 6zel hayatiniz arasinda bir denge problemi yasiyor musunuz? Agiklar mismniz?
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3) Bir kadin yonetici olarak yasaminizda rol ¢atismasi yasadiginizi hissediyor musunuz? Agiklar

mistz?
4) Okulda kararlar1 nasil aliyorsunuz? Anlatir misiniz? Ornek verebilir misiniz?
5) Okulda yasanan olumsuz durumlarla nasil basa ¢ikiyorsunuz? Anlatir misiniz?
6) Yeniden se¢me sansiniz olsaydi tekrar yonetici olur muydunuz? Neden?

7) Kadm bir yonetici olarak erkek yoneticilerle esit olanaklara sahip oldugunuzu diisiiniiyor

musunuz?
8) Neden yonetici oldunuz? Agiklar misiniz?
9) Yonetici olarak ¢aligmaya devam etmek istiyor musunuz?
10) Yaptigimz iste kendinizi garesiz hissettiginiz oldu mu? Ornek verebilir misiniz?
11) Gorevinizle ilgili kaygi yastyor musunuz?
12) Yonetici olarak sizi motive eden seyler nelerdir agiklar misiniz?
13) Okul yoneticiliginden baska kariyer hedefleriniz var m1 anlatir misiniz?
14) Mesleki anlamda kendinizi ilerleyemeyecek gibi diisiiniiyor musunuz?

15) Kadinlarin kariyer ve yoneticilik hedeflerini sinirlayan / engelleyen etmenler var midir? Var

ise nelerdir?

16) Is yasaminda 6zellikle yonetici konumundaki kadinlara kars: gesitli engellemeler yapildigim

distiniiyor musunuz?

17) Kadin bir yonetici olarak cinsiyetiniz nedeniyle mesleki hayatinizda karsilastiginiz sorunlar

nelerdir? Bu sorunlarla nasil basa ¢ikiyorsunuz?
18) Yonetici olmaktan mutlu musunuz? Agiklar misiniz?

19) Kadin bir yonetici olarak kendinizi canli ya da cansiz bir seye benzetseniz neye benzetirdiniz?

Neden?
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EK-4 Intihal Raporu

F_l turnitin ssvfa1 140 - Kapak sayfas:

Emine Polat

Genderi Kimligi brnceid::1: 3456738360

EGITIM KURUMLARINDA KADIN YONETICI OLMAK

Tez

& Tezler
L

Alanya Alaaddin Keykubat Universitesi

Belge Aynintilan
Génderi Kimligi
trnoidi1:3456738360

Gnderi Tarihi

13 Oca 2026 15:50 GMT+3

indirme Tarihi

13 Oca 2026 16:06 GMT+3

Dosya Adl

Eminge_Polat_Turnitin, docx

Dosya Boyutu
3833 KB
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122

233790 Karakter

Genderi Kimligi trn:eid:::1: 3456738360



F_I turnitin Sayfa 2 /140 - Btnlik Genel Bakig Genderi Kimligi brnceid::1: 3456728360

10% Genel Benzerlik

Her veri tabani igin cakisan kaynaklar da dahil tim eglesmelerin kombine toplami.

Rapordan Filtrelenen

v Bibliyografya

» Kiglk Eslesmeler (8 sdzclkien az)

On Siradaki Kaynaklar

B% @B Internet kaynaklan
st ME Yspnlar

4% & Gonderilen calismalar (Ggrend mMakaleleri)

BitinlOk Bayraklar
inceleme igin @ Bltanl ik Bayrag
gstemimizin slgoritmalan bir belgede, enu nermal bir genderiden ayrabilecek her
Herhangi bir stipheli metin manipiilasyonu belirlenmedi tirld tutarsezhgr derinlemesine inceler. Tuhaf bir 3ey farkedersek incelemeniz igin
Eayrakekleriz.

Bir Bayrak mutlaka bir serun cldugunu gestermesz. ancakdzaha fazla inceleme igin
dikkatinizi vermenizi eneririz.

?fi-_l turnitin ssve2 140 - Gatonlik Genel Gakiy Gonderi Kimligi - brn:gid::1:3456738360
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