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ÖZET 

 

 YaĢadığımız yüzyılda kadının iĢ yaĢamının değiĢen ve geliĢen koĢullarına uyum 

sağlama ve toplumsal yaĢamda kendisine yer edinme çabası içinde olduğu 

görülmektedir. Ataerkil yapının Ģekillendirdiği Türk aile yapısı içinde kadın, “anne 

statüsünün” devam ettiği mesleklere yönlendirilmektedir. Öğretmenlik mesleği de 

bunlardan birisidir. 

 

 Bu araĢtırma kadın öğretmenlerin yönetici olma isteklerini ve okul 

yöneticilerinin rol algılarını belirlemeyi hedeflemektedir. Bu amaçla elde edilen 

verilerde, öncelikle kadın öğretmenlerin okul yöneticiliğiyle ilgili düĢünceleri ve okul 

yöneticilerini algıları ortaya konmuĢtur. Böylece kadın öğretmenlerin okul 

yöneticiliğine dair düĢünceleri bilimsel metotlar çerçevesinde incelenmiĢtir. AraĢtırma 

için öncelikle literatür taranmıĢtır. Elazığ ve Tunceli il merkezinden ve bazı ilçelerinden 

toplam 576 kadın öğretmene uygulanan anket, araĢtırmacı tarafından geliĢtirilmiĢtir. 

 

 AraĢtırmada bilgi toplama aracı olarak anket kullanılmıĢtır. Anketler araĢtırmacı 

tarafından deneklere ulaĢtırılmıĢ ve geri dönüĢümü sağlanmıĢtır. Deneklerden toplanan 

cevaplar, bilgisayarda iĢlenmiĢ, SPSS programı ile çözümlenen verilerin frekans, yüzde, 

ortalama, standart sapma ve t-testi sonuçları alınmıĢ ve daha sonra bu sayısal bulgular 

tablolar haline getirilerek yorumlanmıĢtır. 

 

 Kadın öğretmenlerden elde edilen bulgulara göre hızla değiĢen çağımızda, kadın 

öğretmenler kendilerine ve yöneticilerine güvenmekte ve kadın-erkek eĢitsizliğinin 

varlığına inanmamaktadır. Kadın öğretmenlerin yöneticilerle iletiĢimi yeterli 

düzeydedir. 

 

 AraĢtırmanın sonuçlarına göre, kadın öğretmenlerimiz ataerkil yapıyı geride 

bırakmaya çalıĢmakta ve bilinçli, kendine güvenen bir nesil yetiĢtirmekte için çaba sarf 

etmektedirler. 

 

 Öğretmenlik mesleğini baĢarı ile gerçekleĢtiren kadınlarımızın istedikleri 

takdirde yönetici olarak da baĢarılı olacakları söylenebilir. 

  

Anahtar sözcükler: Okul yönetimi, Okul yöneticileri, Kadın öğretmen 
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ABSTRACT 

 

In the century we live it seemed that women are trying to take part in the changing 

and developing life conditions in business life. Women in the Turk family structure that 

is formed by patriarchy, are directed to be teacher as a job which is coupled by “mother 

status”.  

 

This research aims to reveal wishes of female teachers to be a director and 

determine their perception of school directors. With the data obtained from this 

research, first of all the female teachers thoughts about school administers and their 

perception of school directors put forward. Thus, the female teachers‟ thoughts about 

school management were investigated in terms of scholar methods. Principally, 

literature review was made for the research. The anquette has developed by the 

researcher applied to in addition 576 female teachers in Elazığ and Tunceli cities center 

and some of their towns.  

 

Public survey was used in this research as a means of gathering information. 

Anquettes were provided for experiences by researcher and return of them was 

provided. The answers collected from test subjects were entered to computer and then 

these results were solved  with SPSS program and their standard deviation, frequency, 

percentage and tests were taken afterwards these numerical solutions were commented 

in forms of tables.   

 

According to the answers obtained from female teachers; in our changing century, 

female teachers trust themselves and their managers and they don‟t believe male-female 

non equalities. Female teachers‟ communications with directors were in a sufficient 

level. 

    

 According to the results of the research, female teachers try to put off patriarchy 

structure and they grow up a trustful and conscious generation.   

 

It can be said that our women who manage job of teaching successfully, can be 

successful as a director too if they want. 

 

Key words: School management, School managers, Women teachers 



 VI 

ĠÇĠNDEKĠLER 

 

ONAY ..................................................................................................................... II 

ÖZET ..................................................................................................................... IV 

ABSTRACT ............................................................................................................ V 

ĠÇĠNDEKĠLER ...................................................................................................... VI 

TABLOLAR LĠSTESĠ ......................................................................................... XII 

KISALTMALAR ................................................................................................. XV 

ÖNSÖZ ............................................................................................................... XVI 

 

I. BÖLÜM 

    GĠRĠġ ................................................................................................................... 1 

    Problem ................................................................................................................ 3 

    Amaç .................................................................................................................... 5 

    Önem .................................................................................................................... 6 

    Sınırlılıklar ........................................................................................................... 7 

     

II. BÖLÜM 

           ĠLGĠLĠ LĠTERATÜRÜN TARANMASI 

    2.1. TOPLUMSAL CĠNSĠYET ........................................................................... 8 

    2.2. ÇALIġAN KADIN ..................................................................................... 10  

    2.3. ÇALIġMA YAġANTISINDA CĠNSĠYETÇĠ AYRIMCILIK ................... 13 

    2.4. KADININ Ġġ YAġANTISINA GĠRĠġ NEDENLERĠ ................................ 14 

    2.5. KADIN ĠġGÜCÜNÜN ARTMA NEDENLERĠ ........................................ 15 

    2.6. ÇALIġAN KADININ ROL VE STATÜLERĠ ........................................... 17 

    2.7. TÜRKĠYE‟DE ÇALIġAN KADININ DURUMU ..................................... 20 

    2.8. ÇALIġMA YAġAMINDA KADINLARIN KARġILAġTIKLARI  

           ENGELLER ................................................................................................ 27 

     2.8.1. ĠĢ YaĢantısındaki Sorunlar ...................................................................... 29 

        2.8.1.1. Eğitim ve Mesleki Eğitim ................................................................. 30 

        2.8.1.2. ĠĢ Bulma ve Yükselme ...................................................................... 31 

        2.8.1.3. Ücret .................................................................................................. 32 

        2.8.1.4. Sosyal Hak ........................................................................................ 33 



 VII 

        2.8.1.5. Cinsel Taciz ( Mobbing ) .................................................................. 33 

        2.8.1.6. Cam Tavan (Glass Ceiling) ............................................................... 34 

        2.8.1.7. Cinsel Yargılar (Streotipler)  ............................................................ 35 

        2.8.1.8. Örgüt Yapısı ...................................................................................... 35     

     2.8.2.  Aile YaĢamındaki Sorunlar .................................................................... 36 

          2.8.2.1.  ĠĢ ve Aile ........................................................................................ 36 

          2.8.2.2.  Ev ĠĢleri .......................................................................................... 37 

          2.8.2.3.  Çocuk Bakımı Sorunu .................................................................... 37 

    2.9. CĠNSĠYETLERE GÖRE FARKLILAġAN ROLLER…………………...37 

    2.10. KADIN ĠLE ĠLGĠLĠ MEVZUATTA YAPILAN DÜZENLEMELER...39 

    2.11.YÖNETĠM ................................................................................................. 42 

    2.12. YÖNETĠM ÖRGÜTÜ OLARAK OKUL ................................................. 45 

    2.13.  OKUL YÖNETĠCĠSĠ ............................................................................... 51 

    2.14.  ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠNDE YÖNETĠCĠDEN BEKLENEN   

              DAVRANIġLAR ..................................................................................... 52 

    2.15.  OKUL YÖNETĠMĠNDE BAZI ÖNEMLĠ NOKTALAR ....................... 55 

    2.16.  OKUL YÖNETĠCĠSĠNĠN ÖĞRETĠMSEL LĠDERLĠK ROLÜ .............. 56 

    2.17.  KADIN ÖĞRETMEN ............................................................................. 57 

    2.18.  KADIN ÖĞRETMENLERĠN YÖNETĠM KADROLARIN 

              ATANMALARINI ENGELLEYEN ETMENLER ................................  59 

    2.19.  ÖRGÜT KÜLTÜRÜNDE YÖNETĠCĠ KADINLARIN DURUMU ....... 62 

    2.20. KADIN YÖNETĠCĠLERE KARġI ÖNYARGILAR ............................... 64 

    2.21. YÖNETĠMDE KADIN VARLIĞI ........................................................... 66 

    2.22. KONU ĠLE ĠLGĠLĠ ÇALIġMALAR …………….……………………   70       

           2.22.1. Yurtiçinde Yapılan ÇalıĢmalar ....................................................... 70 

           2.22.2. Yurt DıĢında Yapılan ÇalıĢmalar .................................................... 72 

 

III. BÖLÜM 

YÖNTEM 

    Evren .................................................................................................................. 75 

    Örneklem ........................................................................................................... 75 

    Verilerin Toplanması ......................................................................................... 76 

    Verilerin Analizi ................................................................................................ 76 

    Veri Toplama Aracının Hazırlanması ………………………………………..  77 



 VIII 

IV. BÖLÜM 

BULGULAR VE YORUMLAR 

4.1. KiĢisel Bilgiler ................................................................................................ 78 

    4.1.1. Kadın Öğretmenlerin YaĢları ................................................................... 78 

    4.1.2. Kadın Öğretmenlerin Medeni Durumu .................................................... 78 

    4.1.3. Kadın Öğretmenlerin BranĢları ................................................................ 79 

    4.1.4. Kadın Öğretmenlerin Mesleki Kıdemleri ................................................ 79 

    4.1.5. Kadın Öğretmenlerin Eğitim Düzeyleri ................................................... 79 

    4.1.6. Kadın Öğretmenlerin Görev Yaptıkları Eğitim Kurumu ......................... 80 

    4.1.7. Kadın Öğretmenlerin Görev Yaptıkları Yer ............................................ 80 

    4.1.8. Kadın Öğretmenlerin Görev Yaptıkları Ġl ................................................ 81 

4.2. Medeni Durum DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticileri, Kadın  

       Öğretmenlerin Yöneticilikleri ve Yöneticilerin Kadın Öğretmenlere BakıĢ Açıları

 ............................................................................................................................... 87 

    4.2.1. Medeni Durum DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticiliği  

                Ġle  Ġlgili GörüĢleri ................................................................................. 87 

    4.2.2. Medeni Durum DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Meslek Seçimi Ġle  

              Ġlgili GörüĢleri .......................................................................................... 88 

    4.2.3. Medeni Durum DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticilerini  

              Değerlendirmeleri Ġle Ġlgili GörüĢleri ...................................................... 89 

    4.2.4. Medeni Durum DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticileri Ġle  

               Kurduğu ĠletiĢim Ġle Ġlgili GörüĢleri ....................................................... 89 

4.3. YaĢ DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticiliği ve Okul Yöneticileri 

               Ġle Ġlgili GörüĢleri ................................................................................... 90 

      4.3.1. YaĢ DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticiliğiyle Ġlgili   

                 GörüĢleri ............................................................................................... 90 

      4.3.2. YaĢ DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Meslek Seçimiyle Ġlgili  

                 GörüĢleri ............................................................................................... 92 

      4.3.3. YaĢ DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticilerinin 

                 Değerlendirmelerine ĠliĢkin GörüĢleri .................................................. 92 

     4.3.4. YaĢ DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticileri Ġle Kurdukları 

               ĠletiĢimi Ġle Ġlgili GörüĢleri ..................................................................... 82 

 



 IX 

4.4. Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticiliği ve Okul  

        Yöneticileri Ġle Ġlgili GörüĢleri ...................................................................... 93 

   4.4.1. Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticiliği Ġle 

              Ġlgili GörüĢleri .......................................................................................... 94 

   4.4.2. Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Meslek Seçimi Ġle  

             Ġlgili GörüĢleri ........................................................................................... 96 

   4.4.3. Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticilerini  

             Değerlendirmeleri Ġle Ġlgili GörüĢleri ....................................................... 97 

   4.4.4. Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticileriyle  

             Kurdukları ĠletiĢim Ġle Ġlgili GörüĢleri ...................................................... 97 

4.5. Eğitim Düzeyi DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticileri 

       Ġle Ġlgili GörüĢleri ........................................................................................... 98 

     4.5.1. Eğitim Düzeyi DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticiliği Ġle 

               Ġlgili GörüĢleri ......................................................................................... 98 

    4.5.2. Eğitim Düzeyi DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Meslek Seçimi Ġle 

               Ġlgili GörüĢleri ......................................................................................... 99 

    4.5.3. Eğitim Düzeyi DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticilerini       

               Değerlendirmeleri Ġle Ġlgili GörüĢleri ................................................... 100 

    4.5.4. Eğitim Düzeyi DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticileriyle  

               Kurdukları ĠletiĢim Ġle Ġlgili GörüĢleri .................................................. 100 

4.6. Görev Yapılan Kurum DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticiliği 

       ve Okul Yöneticileriyle Ġle Ġlgili GörüĢleri ................................................... 101 

    4.6.1. Görev Yaptıkları Kurum DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul 

              Yöneticiliği Ġle Ġlgili GörüĢleri .............................................................. 101 

    4.6.2. Görev Yaptıkları Kurum DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Meslek 

              Seçimi Ġle Ġlgili GörüĢleri ...................................................................... 102 

    4.6.3. Görev Yaptıkları Kurum DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul  

              Yöneticilerini Değerlendirmeleri Ġle Ġlgili GörüĢleri ............................. 103 

     4.6.4. Görev Yaptıkları Kurum DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul  

               Yöneticileri Ġle Kurdukları ĠliĢkileri Ġle Ġlgili GörüĢleri ....................... 104 

4.7. ġu An Görev Yaptıkları Yer DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul  

       Yöneticileri, Kadın Öğretmenlerin Yöneticilikleri ve Yöneticilerin Kadın  

        Öğretmenlere BakıĢ Açıları ......................................................................... 105 



 X 

   4.7.1. ġu An Görev Yaptıkları Yer DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin 

              Okul Yöneticiliği Ġle Ġlgili GörüĢleri ..................................................... 105 

   4.7.2. Görev Yapılan Yer DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Meslek  

             Seçimiyle Ġlgili GörüĢleri ........................................................................ 107 

   4.7.3. Görev Yapılan Yer DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul 

             Yöneticilerini Değerlendirmeleri Ġle Ġlgili GörüĢleri .............................. 108 

   4.7.4. Görev Yapılan Yer DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul  

             Yöneticileri Ġle Kurdukları ĠletiĢimi Ġle Ġlgili GörüĢleri ......................... 109 

4.8. ÇalıĢtıkları Ġl DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticileri,  

       Kadın Öğretmenlerin Yöneticilikleri ve Yöneticilerin Kadın Öğretmenlere  

       BakıĢ Açıları ................................................................................................... 99 

   4.8.1. Ġl DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticiliği Ġle Ġlgili  

             GörüĢleri ................................................................................................. 111 

   4.8.2. ÇalıĢtıkları Ġl DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Meslek Seçimi Ġle 

             Ġlgili GörüĢleri ......................................................................................... 112 

   4.8.3. ÇalıĢtıkları Ġl DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticilerini  

             Değerlendirmeleri Ġle Ġlgili GörüĢleri ..................................................... 112 

   4.8.4. ÇalıĢtıkları Ġl DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticileriyle 

             Kurdukları ĠletiĢim Ġle Ġlgili GörüĢleri .................................................... 114 

 

V. BÖLÜM 

         SONUÇLAR VE ÖNERĠLER 

  5.1. Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticiliğine BakıĢ Açılarına ĠliĢkin GörüĢlerine    

         Yönelik Sonuçlar ........................................................................................ 116 

  5.2. Kadın Öğretmenlerin Meslek Seçimlerine ĠliĢkin GörüĢlerine Yönelik Sonuçlar

 ............................................................................................................................. 117 

  5.3. Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticilerini Değerlendirmelerine ĠliĢkin  

         GörüĢlerine Yönelik Sonuçlar .................................................................... 118 

   5.4. Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticileri Ġle Kurduğu ĠletiĢime ĠliĢkin GörüĢlerine  

        Yönelik Sonuçlar ......................................................................................... 119 

         ÖNERĠLER ............................................................................................... 122 

ARAġTIRMACILARA 

ÖNERĠLER………………………………...…………………………………...123 



 XI 

KAYNAKÇA ....................................................................................................... 124 

EKLER ................................................................................................................. 134 

Ankete Katılan Okulların Listesi……………...………………………… ……..135 

Anket Formu ........................................................................................................ 139 

ÖZGEÇMĠġ ......................................................................................................... 141 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 XII 

TABLOLAR LĠSTESĠ 

 

Tablo 1. 15 YaĢ üstü ĠĢgücü Katılımı (Kent)  ........................................................ 23 

Tablo 2. 15 YaĢ üstü ĠĢgücü Katılımı (Kır)  ........................................................   23 

Tablo 3. Türkiye‟deki Kadın ĠĢgücünün Sektörel ve ĠĢteki Duruma Göre 

Dağılımı…………………………………………………………………………...25 

Tablo 4. Meslek Gurubuna Göre Ġstihdam Edilen Kadın Nüfus Oranları 

………………………………………………………………………………....….26 

Tablo 5. Anket Uygulanan Okulların Ġllere Göre Dağılımı …………………….. 76 

Tablo 6. Kadın Öğretmenlerin YaĢlarına Göre Dağılımı ……………………….. 78 

Tablo 7. Kadın Öğretmenlerin Medeni Durumuna Göre Dağılımı ………………78 

Tablo 8. Kadın Öğretmenlerin BranĢlarına Göre Dağılımı ………………………79 

Tablo 9. Kadın Öğretmenlerin Mesleki Kıdeme Göre Dağılımı …………………79 

Tablo 10. Kadın Öğretmenlerin Eğitim Düzeylerine Göre Dağılımı …………… 80 

Tablo 11. Kadın Öğretmenlerin Görev Yaptıkları Eğitim Kurumlarına Göre 

Dağılımı……………………………………………………………………………80 

Tablo 12. Kadın Öğretmenlerin Görev Yaptıkları Yere Göre Dağılımı 

………………………………………………………………………………..……80 

Tablo 13. Kadın Öğretmenlerin Görev Yaptıkları Ġllere Göre Dağılımı 

…………………………………………………………………………………..…81 

Tablo 14. Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticiliğine BakıĢ Açıları Ġle Ġlgili Ġfadelerden  

 Aldıkları Puanların Aritmetik Ortalamaları Ve Standart Sapmaları …..81 

Tablo 15. Kadın Öğretmenlerin Meslek Seçimleri Ġle Ġlgili Ġfadelerden Aldıkları  

 Puanların Aritmetik Ortalamaları Ve Standart Sapmaları …………….83 

Tablo 16. Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticilerini Değerlendirmeleri Ġle Ġlgili  

 Ġfadelerden Aldıkları Puanların Aritmetik Ortalamaları Ve Standart  

 Sapmaları …………………………..………………………………….84 

Tablo 17. Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticileri Ġle Kurdukları iletiĢim Ġle Ġlgili  

 Ġfadelerden Aldıkları Puanların Aritmetik Ortalamaları Ve Standart  

 Sapmaları……………………………………………………….……...85 

Tablo 18. Medeni Durum DeğiĢkenine Göre Okul Yöneticiliği Ġle Ġlgili Soruların  

                 Ortalama Puanları ve Test Değerleri  ..................... ………….……….88 

 



 XIII 

Tablo 19. Medeni Durum DeğiĢkenine Göre Meslek Seçimi Ġle Ġlgili Soruların  

                 Ortalama Puanları ve Test Değerleri  ................................................... 88 

Tablo 20. Medeni Durum DeğiĢkenine Göre Okul Yöneticilerini Değerlendirme Ġle  

                 Ġlgili Soruların Ortalama Puanlaması ve Test Değerleri  ...................... 89 

Tablo 21. Medeni Durum DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticileri ile  

                 Kurduğu ĠletiĢimle Ġlgili Soruların Ortalama Puanları ve Test Değerleri 

……………………………………………………………………………………90 

Tablo 22. YaĢ DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Göre Okul Yöneticiliği Ġle Ġlgili  

                 Soruların Ortalama Puanları ve Test
 
Değerleri ..................................... 90 

Tablo 23. YaĢ DeğiĢkenine Kadın Öğretmenlerin Meslek Seçimi Ġle Ġlgili Soruların  

                 Ortalama Puanları ve Test
 
Değerleri  .................................................... 93 

Tablo 24. YaĢ DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticilerini  

                 Değerlendirmeleri Ġle Ġlgili Soruların Ortalama Puanları ve Test Değerleri 

 ............................................................................................................................... 93 

Tablo 25. YaĢ DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticileri Ġle Kurdukları  

                ĠletiĢim Ġle Ġlgili Soruların Ortalama Puanları ve Test Değerleri  ......... 93 

Tablo 26. Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticiliği Ġle  

                 Ġlgili Soruların Ortalama Puanları ve Test Değerleri  ........................... 94 

Tablo 27. Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Meslek Seçimi Ġle  

                 Ġlgili Soruların Ortalama Puanları ve Test
 
Değerleri  ........................... 96 

Tablo 28. Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticileri Ġle  

                 Ġlgili Soruların Ortalama Puanları ve Test Değerleri  ........................... 97 

Tablo 29. Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticileri Ġle  

                Kurdukları ĠletiĢimle Ġlgili Soruların Ortalama Puanları ve Test Değerleri 

 ............................................................................................................................... 98 

Tablo 30. Eğitim Düzeyi DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticiliği Ġle  

                 Ġlgili Soruların Ortalama Puanları ve Test
 
Değerleri  ........................... 99 

Tablo 31. Eğitim Düzeyi DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Meslek Seçimi Ġle  

                 Ġlgili Soruların Ortalama Puanları ve Test
 
Değerleri  ........................... 99 

Tablo 32. Eğitim Düzeyi DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticileri Ġle  

                 Ġlgili Soruların Puanları ve Test
 
Değerleri  ......................................... 100 

Tablo 33. Eğitim Düzeyi DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticileriyle  

                 ĠletiĢimleri Ġle Ġlgili Soruların Ortalama Puanları ve Test
 
Değerleri  . 101 



 XIV 

Tablo 34. Görev Yapılan Kurum DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul  

                 Yöneticiliği Ġle Ġlgili Soruların Ortalama Puanları ve Test Değerleri  101 

Tablo 35. Görev Yapılan Kurum DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Meslek  

                 Seçimi Ġle Ġlgili Soruların Ortalama Puanları ve Test Değerleri  ....... 102 

Tablo 36. Görev Yaptıkları Kurum DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul  

                 Yöneticilerini Değerlendirmeleri Ġle Ġlgili Soruların Ortalama Puanları ve  

                 Test Değerleri  .................................................................................... 103 

Tablo 37. Görev Yapılan Kurum DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul  

                 Yöneticileri Ġle Kurdukları ĠliĢki ile Ġlgili Soruların Ortalama Puanları ve  

                Test Değerleri  ..................................................................................... 104 

Tablo 38. ġu An Görev Yapılan Yer DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul  

                 Yöneticiliği Ġle Ġlgili Soruların Ortalama Puanları ve Test
 
Değerleri  105 

Tablo 39. Görev Yapılan Yer DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Meslek Seçimi  

                 Ġle Ġlgili Soruların Ortalama Puanlaması ve Test Değerleri  .............. 107 

Tablo 40. Görev Yapılan Yer DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul  

                 Yöneticilerini Değerlendirme Ġle Ġlgili Soruların Ortalama Puanları ve  

                 Test
 
Değerleri  ..................................................................................... 108 

Tablo 41. Görev Yapılan Yer DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticileri  

                 Ġle Kurdukları ĠletiĢim Ġle Ġlgi Soruların Ortalama Puanları ve Test
 
Değerleri..

 ............................................................................................................................. 109 

Tablo 42. ÇalıĢtıkları Ġl DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticiliği  

                 Ġle Ġlgili Soruların Ortalama Puanları ve Test Değerleri  .................... 111 

Tablo 43. ÇalıĢtıkları Ġl DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Meslek Seçimi Ġle Ġlgili  

                 Soruların Ortalama Puanları ve Test Değerleri  .................................. 112 

Tablo 44. ÇalıĢtıkları Ġl DeğiĢkenine Göre Okul Yöneticilerini Değerlendirme Ġle Ġlgili  

                 Soruların Ortalama Puanları ve Test Değerleri  .................................. 112 

Tablo 45. ÇalıĢtıkları Ġl DeğiĢkenine Göre Okul Yöneticilerini Değerlendirme Ġle Ġlgili             

                 Soruların Ortalama Puanları ve Test Değerleri  .................................. 114 

 

 

 

 

 



 XV 

 

KISALTMALAR 

 

ILO   : Uluslararası ÇalıĢma Örgütü 

OECD   : Ekonomik ĠĢbirliği ve Kalkınma TeĢkilatı 

TODAĠE  : Türkiye ve Orta Doğu Amme Ġdaresi Enstitüsü 

KSSGM  : Kadının Statüsü ve Sorunları Genel Müdürlüğü 

SPSS   : Statistical Package Of Social Science  

CEDAW(UN)  : Convension For Elimination of All Forms of Discrimination   

Against Women (Kadına KarĢı Her Türlü Ayrımcılığın 

Engellenmesi SözleĢmesi)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 XVI 

 

ÖNSÖZ 

 

Günümüzün ağırlaĢan yaĢam koĢullarına paralel olarak artmakta olan iĢ 

yaĢantısındaki kadın varlığı, araĢtırılması gereken farklı konuların da gün yüzüne 

çıkmasını sağlamıĢtır. Gelenekçi yapıyla ev ve iĢi yükünü birlikte yürütmeye çalıĢan 

kadın için „„öğretmenlik‟‟ en uygun meslek olarak görülmektedir. Bu araĢtırmada, kadın 

öğretmenlerin okul yöneticilerinin rollerini nasıl algıladıklarının incelenmesi 

amaçlanmıĢ ve ileride bu konuda yapabilecek diğer araĢtırmalara yardımcı olacağı 
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anlayamadığı halde anlayıĢlı olmaya çalıĢan biricik kızım Nurseli ÇİÇEK’e teĢekkürü 

bir borç bilirim.  
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Banu ÇĠÇEK 



1. BÖLÜM 

 

GĠRĠġ 

 

Hızla değiĢen ve geliĢen çağımızda, bilim ve teknolojinin yanında insan hakları, 

eĢitlik ve özgürlük anlayıĢında da değiĢim ve geliĢim söz konusudur. ÇağdaĢ ve 

demokratikleĢme süreci, her iki cinsin çabalarıyla gerçekleĢmesi mümkün olabileceği 

için, bu bağlamda dünyada kadın-erkek eĢitliği konusunu sıkça dile getirmek 

mümkündür. 

 

Ġnsanlık tarihi boyunca farklı toplumlar içinde kadın, toplumsal ve mesleki 

yaĢamda, erkeklerle eĢit olabileceği bir konuma tam olarak sahip olamamıĢtır. Ona 

biçilen roller ve meslekler sınırlarında hareket etmiĢ, bu tür anlayıĢlar toplumdaki örf ve 

adetlerle kurallaĢtırılmıĢ, inançlarla pekiĢtirilmiĢtir. Böylece kadın, toplumsal ve 

ekonomik yaĢamda ikinci planda kalmıĢ; eğitim olanaklarından daha az 

yararlanabilmiĢtir. Geleneksel yapıda kadına dair meslek ve iĢler söz konusu olduğunda, 

ilk akla gelenler annelik ve ev kadınlığı olmaktadır. Oysa insanlığın varoluĢundan 

günümüze kadın, annelik ve ev iĢleri ile birlikte üretim hayatına da katkı sağlamaktadır.    

 

Ülkemizde iĢgücü, devlet tarafından her zaman önemsenen, geliĢtirilmeye 

çalıĢılan alanların baĢında gelmektedir. Fakat kadın iĢgücü katılım açısından erkeklere 

göre avantajsız bir konumda bulunmaktadır. Cumhuriyet döneminde kadınların eğitim 

düzeyi yükseldikçe,  buna bağlı olarak kadınların iĢ gücüne katılım oranları da artıĢ 

göstermiĢtir. Ancak, bunun yanında eğitim ve iĢgücünün çeĢitli kademelerinde kadın ve 

erkek arasında tam bir eĢitlik olmadığı düĢünülmektedir. 

 

 Kadınlar ile erkekler arasındaki eĢitsizlik, toplumsal iliĢkiler biyolojik farklardan 

kaynaklanmaz; cinsler arası farklar kültürel ve toplumsal bağlamlarda üretilir ve 

biyolojik kökenli imiĢ gibi tanımlanır. Bu nedenle cinsiyet kavramını biyolojik temelli 

değil, toplumsal / kültürel temelli bir kavram olarak kabul ediyor ve toplumsal cinsiyet 

kavramını bu gerçeği ifade etmek için kullanıyoruz. Kadın – erkek eĢitliğinin 

sağlanması için varolan toplumsal yapıların ve iliĢki sistemlerinin önemli dönüĢümler 

geçirmesi gereği ortadadır. Farklı deneyimler yaĢasalar ve farklı iĢler yapsalar bile, 
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kadınların ve erkeklerin eĢit saygınlıkta, eĢit görünürlükte ve eĢit güçte olmaları 

eĢitliğin sağlanması için gereklidir. Kadın – erkek eĢitliği bu bağlamda sadece kadınlar 

için yeni bir dünya vaadi değil, erkekler için de daha uygar daha demokratik ve daha 

insanca bir toplum demektir ( TÜSĠAD, 2000: 80). 

 

Bu çalıĢmanın temelini oluĢturan düĢünce, genel itibariyle Türkiye‟nin yapısında 

gözlenen ve kadının öncelikli görevlerini “ eĢ ve annelik” olarak belirleyen geleneksel 

yapının çalıĢma yaĢantısında da sürdürülmesidir. Diğer dünya ülkelerinde görüldüğü 

gibi Türkiye‟de de kadınların ev dıĢında çalıĢmalarının önemli engelleri cinsiyete dayalı 

iĢ bölümü ve gelenekçi düĢünce kalıplarıdır. Bu çalıĢma bu açıdan gelenekçi toplumsal 

yapıdan çalıĢma yaĢamına bağlamlanan cinsiyet farklılığı olgusunun, eğitim alanında 

yönetici öğretmen görüĢünü ortaya çıkarmak amacıyla yapılmıĢtır. 

 

Gelenekçi rol dağılımında; kadının cinsel kimliği ön planda tutulmuĢ, kadın evin 

ve çocukların sorumluluğu ile sınırlı ve kadının yaptığı iĢi önemsiz gösterme 

anlayıĢında pasif bir rol verilirken, erkeğe ekonomik açıdan gelir elde eden, karar verici 

etkin bir rol biçilmiĢtir. Böylece toplumun kadına ve erkeğe biçtiği roller (toplumsal 

cinsiyete bağlı rol) olgusuyla kültürel yapıyı oluĢturmuĢtur. 

 

Kadının iĢ yaĢamına giriĢi kolay olmamakla birlikte, pek çok zorluğu da 

beraberinde getirmiĢtir. Gelenekselci yaklaĢımla kadına biçilen rolün değiĢmesi 

toplumda tepkilere neden olmuĢtur. Kadınların iĢ yaĢamına giriĢleri ekonomik 

sıkıntılardan kaynaklanmıĢtır.  

 

Kadınların ev dıĢında çalıĢmaya baĢlaması, meslek ve kariyer sahibi olma isteği 

ve toplumsal yapıya bağlı olarak “kadına en uygun meslek öğretmenliktir” zihniyetinin 

oluĢmasına neden olmuĢtur. Aile içersindeki görevlerde değiĢiklik olmaksızın çalıĢma 

yaĢantısında üstlendiği sorumluluklar, çalıĢan kadının yükümlülüklerinin bir kat daha 

artmasına neden olmuĢtur. 

 

Bu araĢtırmada, öncelikle konuyla ilgili literatür taranarak kurumsal çerçeve 

oluĢturulmuĢtur. Cinsiyet farklılığını değiĢik açıdan sergilemeyi hedefleyen araĢtırma, 

cinsiyet olgusunun ortaya çıkardığı tutum ve davranıĢ kalıplarını eğitim alanında farklı 
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görünümleriyle ortaya koyacaktır. Bu araĢtırmada Elazığ ve Tunceli‟de yaĢayan kadın 

öğretmenlerin birlikte çalıĢtıkları okul yöneticilerinin rollerini nasıl algıladıkları, okul 

yöneticiliğine bakıĢ açıları incelenmiĢtir. AraĢtırma, bu iki ilin merkezinde ve bazı 

ilçelerinde yapılmıĢtır.  

 

AraĢtırmanın giriĢ bölümünde problem durumu, araĢtırmanın amacı, önemi, 

sınırlılıkları konusunda bilgiler verilmiĢtir. Ġkinci bölümünde kadının sosyal yaĢam 

içindeki rolünün ve öneminin anlaĢılmaya baĢlandığı Sanayi Devrimi‟nden günümüze 

kadar olan geliĢimi incelenmiĢtir. Kadının günümüzde yaĢadığı rol çatıĢması ve iĢ 

yaĢamında karĢılaĢtığı sorunlar açıklanmıĢ, yönetim bilimi ile ilgili genel bilgiler 

verilerek kadın öğretmen – okul yönetimi iliĢkisi ortaya konmaya çalıĢılmıĢtır. 

AraĢtırmanın üçüncü bölümünde ise evren ve örneklem verilmiĢ, verilerin toplanması 

ve analizi ile ilgili açıklamalar yapılmıĢtır. AraĢtırmanın bulguları ve yorumları 

dördüncü bölümde verilmiĢ, araĢtırmanın son bölümünde ise sonuçlar ve öneriler yer 

almıĢtır. 

 

Problem 

 

 Toplumsal üretimden uzakta bırakılan kadın, ona sunulan toplumsal cinsiyete 

uygun davranıĢ kalıplarına girerek rolünü oynamaktadır. Kadın, üretim etkinliğine dahil 

olsa bile, yine de toplumun istediği, kendisinin de içselleĢtirdiği rolünü devam 

ettirmektedir. ĠĢgücü piyasasına girse de evdeki iĢlerinin devamı olan, kadınlara uygun 

görülen meslekler ya da iĢ alanında kendine yer bulabilmektedir. Bir baĢka söyleyiĢle, 

toplumsal cinsiyet açısından bakıldığında, kadın ve erkeklerin iĢ alanları ve 

mesleklerdeki sayısal dağılımlarında farklılık görülmektedir. Aynı biçimde, iĢlerin 

belirli cinsiyetlere uygun olarak nitelendirilmesi nedeni ile kadınlar ve erkeklerin belirli 

iĢlerde yoğunlaĢması, mesleklerin de cinsiyetlere göre ayrıldığının açık bir 

göstergesidir. 

  

 Toplumumuzda kadınların karar, yönetim ve denetim alanlarında yer almaları 

sınırlıdır. Meslekte yükselmenin bir göstergesi kabul edilen yönetici konumlarındaki 

kadın öğretmenlerin sayısı oldukça azdır. Bu durum birçok etkene bağlı olmakla birlikte 

genellikle üç ana unsur üzerinde durulmaktadır: 
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1. Kadın öğretmenlerin isteksizliği - Genel olarak öğretmenlik kadınların 

geleneksel rollerin bir devamı olarak algılanmaktadır. Konuya bu açıdan bakıldığında 

kadının mesleğinden çok ev ve aile sorumluluğu ön plana çıkmakta ve kadının meslekte 

yükselme isteği düĢük olmaktadır. 

2. Kurallar ve değerler – Yasal olarak kadın öğretmenlerin yönetim ve denetim 

konumlarında görev yapmalarını engelleyen bir hüküm yoktur, fakat uygulamada bir 

takım aksaklıklar, engellemeler yaĢanmaktadır. 

3. Erkeklerin mesleği terk etmeleri – Erkeklerin yerleĢik kalıp yargılar 

doğrultusunda öğretmenlik yapmak istememeleri onların yöneticilik, denetleyicilik gibi 

daha üst konumlara gelmelerinde etkili olmaktadır (Ġçli, 1996: 58). 

 

 Ataerkil sistem toplumumuzda kadın ve erkekler tarafından kabullenilmiĢ olup, 

yaĢam tarzını da oldukça etkilemektedir. Bu sistemde erkek yöneten, kadın ise yönetilen 

pozisyondadır. Erkekler, toplumda lider olarak kabul edildiğinden, kadınların yönetici 

rolünde onlara emir vermesi hoĢ karĢılanmamaktadır. Bu tür kalıp yargılar da kadın-

erkek eĢitsizliğini meĢrulaĢtırmakta ve herkes tarafından normal olarak algılanmasına 

sebep olmaktadır (Usluer, 2000: 22). 

 

 Kadın, evrenin kaynağı olan yaratıcı gücün yarısıdır. Kadın, eğitimcidir. Kadın 

ev iĢleri ve sorumluluk alanı açısından kalkınmanın temel unsuru ve itici gücüdür. Ev 

içi ve ev dıĢı faaliyetlerinde parasal olmayan ekonominin büyük bir kısmını kontrol 

ettiği gibi, parasal ekonomide de önemli payı vardır. Buna rağmen kadın eĢit olmayan 

fırsatlarla, kendi tercihi olmayan baĢkaları tarafından belirlenen bir yaĢamla baĢa 

çıkmak zorunda kalmıĢtır (Çilingiroğlu, 1997; Akt. Ayan, 2000: 1).  

  

Ataerkil kuralların günümüzde hala hüküm sürdüğü ülkemizde kadının evindeki 

görevlerinin yanı sıra ağırlaĢan yaĢam koĢulları nedeniyle iĢ yaĢamında da yer alması 

zorunluluğu doğmuĢtur. Annelik rolünün bir devamı gibi görülen “öğretmenlik” de 

kadın en çok biçilen meslek olmuĢtur.  

 

 Türkiye‟de yöneten, icra eden konumu her zaman erkeklere atfedilen bir rol 

olduğu için kadın öğretmenler çoğunlukla erkek yöneticilerle birlikte çalıĢmak zorunda 
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kalmaktadır. bu verilere dayandırılarak araĢtırmanın problem tümcesi, “kadın 

öğretmenlerin okul yöneticilerinin rollerini ve okul yöneticiliğini nasıl algıladıklarının 

araĢtırılması” olarak ifade edilebilir. 

 

Amaç 

 Toplumsal bir süreç olan yönetim ile ilgili yakın zamana kadar yapılan 

çalıĢmalarda, cinsiyet farklılıklarının yönetim üzerindeki önemi ve etkisi dikkate 

alınmamıĢtır. Cinsiyet farklılığı gözetilerek yapılan yönetim çalıĢmaları son derece 

yenidir. 

 Elazığ ve Tunceli ili merkez ve ilçelerinde görev yapmakta olan lise ve 

ilköğretim okullarındaki kadın öğretmenlerin yöneticileri ile ilgili düĢünce ve 

görüĢlerini belirlemek, bu araĢtırmanın genel amacını oluĢturmaktadır. Bu genel amacı 

gerçekleĢtirmek için aĢağıdaki sorulara cevap aranmıĢtır: 

1. Milli eğitimde görev yapan kadın öğretmenlerin, okul yöneticilerinin karar 

verme, iletiĢim ve değerlendirme süreçlerine iliĢkin rol algıları  

   a) BranĢa, 

b) Kıdeme, 

c) ÇalıĢılan yere, 

d) Medeni duruma,  

e) YaĢa, 

f) Mesleki kıdeme, 

g) Eğitim düzeyine, 

h) Görev yaptıkları yere, 

Ġ) Görev yaptıkları ile göre farklılık göstermekte midir? 

2. Görev yapan kadın öğretmenlerin yöneticilik yapma istekleri ile ilgili görüĢleri 

nelerdir? 

3. Görev yapan kadın öğretmenlerin düĢüncelerine göre yöneticilerin görevleri ve 

öğretmenlere karĢı davranıĢlarında cinsiyet ayrımı var mıdır? 

4. Görev yapan kadın öğretmenler kadın olmalarından ötürü yöneticilerden farklı 

beklenti içinde olabilirler mi? 

5. Görev yapan kadın öğretmenler yöneticilerinin karar verme, planlama, 

örgütleme, iletiĢim ve değerlendirme süreçlerine iliĢkin yöneticilik rolünü nasıl 

değerlendirmektedirler? 
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Önem 

 

Toplumların çağdaĢlaĢma düzeylerini ölçmede, kadınların o toplum içindeki 

yerleri de göstergelerden birini oluĢturmaktadır. Toplumumuzda, kadının gittikçe artan 

etkinliğinin, henüz istenen bir noktada olmadığı açıktır. Sadece sosyo-ekonomik 

seviyesi düĢük çevrelerde değil, eğitim bakımından üst düzeylerde olan çevrelerde bile 

kadının statüsü ile ilgili ciddi sorunların varlığından söz edilebilir. 

 

Dünyadaki diğer geliĢmekte olan ülkelerdeki gibi, Türkiye‟de de kadının iĢ 

yaĢamında yer almasını, ilerlemesini bazı yönlerden engelleyici faktörlerin varlığı 

bilinmektedir. Tüm bu engellemelere rağmen kadın, kendine atfedilen rol ve 

mesleklerin dıĢında farklı alanlarda kendini ispatlama çabasındadır. Özellikle eğitim 

alanında kadın/erkek oranları birbirine yakınken, yöneticilik pozisyonlarında kadınların 

erkeklere göre geri anda kalması önemli bir problem olarak karĢımızda durmaktadır. Bu 

açıdan bu sorunun değiĢik bağlamlarda ortaya konması ve irdelenmesi önem 

taĢımaktadır. 

  

Bu çalıĢma ile elde edilecek bulgular, iĢ yaĢantısının hemen her kademesinde 

eĢit durumda olmayan kadın ve erkeğin kanuni açıdan görevlendirmede cinsiyet 

önemsizliğinin vurgulanması açısından önemlidir. Ayrıca kadın öğretmenlerin okul 

yöneticiliği açısından karĢı cinsi ve hemcinslerini değerlendirmesi bağlamında da 

farklılık taĢımaktadır. Bu çalıĢma Elazığ ve Tunceli‟de bu konu ile ilgili yapılmıĢ olan 

ilk araĢtırma niteliğini de taĢımaktadır. 

 

Türkiye‟de ilköğretim ve liselerde yönetimin daha iyi gerçekleĢmesine ve kadın 

öğretmenlerin yönetici olmalarına yönelik araĢtırmalar yapılmıĢ ancak, ilköğretim ve 

liselerde kadın öğretmenlerin yönetici rollerini algılarının değerlendirmeye alındığı ve 

araĢtırıldığı bir çalıĢma yapılmamıĢtır. Ayrıca bu araĢtırma ile kadın öğretmenlerin 

çalıĢtıkları okullardaki yöneticilerle yönetimden kaynaklanan sorunları ve çözümlerinin 

ortaya konmasının okullarda demokratik bir yönetim gerçekleĢmesine katkı sağlayacağı 

düĢünülmektedir. 
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Sınırlılıklar 

 

 Bu araĢtırmanın sınırlılıkları aĢağıdaki Ģekilde gruplanabilir: 

1. Elazığ ve Tunceli il merkezleri ve buna bağlı bazı ilçelerde görev yapan tüm 

kadın öğretmenlerden ulaĢılabilen 576 kadın öğretmenle sınırlıdır. 

2. AraĢtırma, araĢtırmaya katılanların görüĢleri ile sınırlıdır. 

3. AraĢtırma verileri 2007–2008 eğitim-öğretim yılında toplanan verilerle 

sınırlıdır. 

4. Örneklem evreni temsil edecek niteliktedir. 

5. Literatür taraması ile elde edilen bilgilerin yeterli olduğu düĢünülmektedir. 

 



2. BÖLÜM 

ĠLGĠLĠ LĠTERATÜRÜN TARANMASI 

 

2.1.  TOPLUMSAL CĠNSĠYET 

Toplumsal cinsiyet (gender) kavramı, kadın, erkek ve farklı kadın grupları 

arasındaki farkı ortaya koymanın ötesinde, cinsiyet iliĢkilerinin evrensel özelliği olan 

eĢitsiz yapılanmaya da dikkat çekmektedir. Cinsiyet kavramı doğal ve değiĢmez olanı 

ifade ederken, toplumsal cinsiyet kavramı tarihsel, toplumsal süreç içinde oluĢan 

dinamik ve değiĢebilir iliĢki örüntülerini içerir. Bazı çevreler toplumsal cinsiyet 

kavramına, kadın erkek arasındaki farkı ortadan kaldırmayı amaçladığı gerekçesi ile 

karĢı çıkmaktadır. Oysa bu, kavram farklılıkları değil, eĢitsiz iliĢki yapısının 

değiĢebilirliğini ortaya koyar (Ertürk, 1996: 342).     

 

 Geleneksel cinsiyet rolleri bireye aile, akranlar, okul ve medya yoluyla öğretilir. 

Tüm kültürlerde kız ve erkek çocuklara farklı davranılmaktadır. Topluma uyum 

aĢamasında kız çocuklarından uysal, yumuĢak, özverili, erkek çocuklarından hırçın, atak 

davranıĢlar sergilemeleri beklenir. Bu davranım farklılığı bireyin tüm yaĢantısına etki 

eder. Birey kendine öğretilen cinsel kimliğe göre meslek seçimini yapar.  

 

DeğiĢen yaĢam koĢullarına bağlı olarak mesleki seçimlerin olumlu yönde 

değiĢtiğini ancak buna karĢılık bireylerin ev içindeki rollerinde değiĢiklik olmadığı 

görülmektedir. Toplumumuzda ev sorumluluğu tamamen kadına yüklenmektedir. Bu 

da, çalıĢan kadın adına farklı sorunların ortaya çıkmasına neden olmaktadır. Fidan‟ın 

(2005) yaptığı çalıĢmada, kadınlar ev iĢlerinden birinci derece sorumlu olmaktadırlar ve 

bu görevler kadınlar tarafından yerine getirilmektedir. Kadınlar da, bu yönde bir aksama 

olduğunda kendilerini suçlu hissetmektedirler. Çünkü kadın aile üyelerinin ihtiyaçlarını 

karĢılamada birinci derecede sorumlu tutulmakta ve kendisi de bu yönde kabulleniĢ 

sergilemektedir. Ev sorumluluğundaki aksama, kadında eksiklik hissini beraberinde 

getirmektedir (Fidan, 2005: 200–201).  

 

Cinsiyet (sex) ve toplumsal cinsiyet arasındaki farklılığın ayrımını tam 

yapamayanlar tarafından bu iki kavram birbirlerinin yerine kullanılabilmektedir. Ancak 

cinsiyet, kadın ve erkek arasındaki biyolojik olarak belirlenen farklılıklardır. BaĢka bir 
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ifadeyle cinsiyet biyolojik olarak belirlenmiĢtir, doğuĢtandır ve evrenseldir. Toplumsal 

cinsiyet kavramı ise, kadın ve erkek arasındaki sosyal ve kültürel olarak yapılandırılmıĢ 

ve cinsiyetlerden her birine yüklenen kimliklere, statülere, rol ve sorumluluklara 

dayanan bir iliĢkiyi tanımlamaktadır (Güler, 2005: 33). Toplumsal cinsiyet, kadın ve 

erkeğin toplumdaki rollerini, görevlerini, sınırlarını belirlemeye yarayan sosyo-kültürel 

bir kavramdır. 

  

Toplumsal rollere bağlı olarak bu kavramlar yaĢantıya yansıtılır. Rol, sosyal 

yaĢantı içinde bireyin bulunduğu pozisyonunu, sorumluluklarını, ayrıcalıklarını ve diğer 

bireylerle etkileĢimini yönlendirir. Biçilen cinsiyet rolünü, bireylerin öğrenmesi 

toplumsallaĢtırması, içselleĢtirmesi ve toplumsal iliĢkilerini bu rollere göre düzenlemesi 

beklenmektedir.  

 

 Toplumsal cinsiyete bağlı iĢ bölümü, kadın ve erkeğin kimliklerine göre 

Ģekillendirilen yapılardır. Buna göre, erkek, sorumluluğu altında olan ailenin fiziksel ve 

maddi sorumluluğunu üstlenirken, kadın kendisine biçilen değerler bütününde ev 

iĢlerini yapmakla yükümlüdür. Bu durum iĢ yaĢamı ile paralel geliĢme göstermiĢ, 

erkeklerin yaptıkları iĢ ile sosyal durumları tayin edilmiĢ, buna karĢılık kadının sosyal 

pozisyonu, istihdam içindeki yerleriyle değil, aile ve toplumsal cinsiyet rolleri ile tayin 

edilmiĢtir. Toplumsal cinsiyet düzeni ile Ģekillenen toplumsal yapı içinde, kadınlar 

aleyhine oluĢan ayrımcılık, tüm toplumsal sistemde, örgütsel düzeyde, iĢ ve meslek 

düzeyinde, çalıĢma iliĢkilerinde, yaĢamın her alanında üretilmektedir  (Savcı, 

2000:145). 

 

 Türkiye‟nin toplumsal yapısı, ataerkil bir yapıdadır. Aile içinde denetleme ve 

kontrol mekanizması olarak erkeğin görüldüğü bu ataerkil yapı, toplumun tüm 

iĢleyiĢinde kendini göstermektedir. Ataerkillik ilk adımda iĢ bölümü amacıyla ortaya 

çıkmıĢ, değiĢik ekonomik Ģekillerle kullanılmıĢ günümüzdeki siyasal ve sosyal 

geliĢimlerle de değiĢmiĢtir. 
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2.2. ÇALIġAN KADIN 

 Bireyin bir mesleğe sahip olması, ona belli bir gelir düzeyi, kimlik, statü ve 

saygınlık kazandırmaktadır. Ġnsanların çalıĢma etkinliklerinin amacı, tüm bu isteklerini 

karĢılama ihtiyaçlarından doğmaktadır. 

 

 Geleneksel toplumlarda cinsiyete dayalı iĢ bölümü olduğu görülmektedir. Buna 

göre kadına öncelikle ev iĢleri ve çocuk bakımının sorumluluğu verilmiĢtir. Bu sebeple 

kadınların çoğu, toplumsal üretimden yoksun kalmakta ve kendilerine küçüklükten beri 

öğretilip benimsetilen toplumsal rollere ve düĢünce kalıplarına göre beceriler 

kazanmaktadırlar. Ancak kadınlar, hemen tüm toplumlarda hala dolaylı emek kaynağı 

olmaya devam etmektedir. Çünkü gelenekçi yapıda var olan “bir kadının öncelikli 

sorumluluğu ailesi ve çocuğudur” düĢüncesi nesilden nesile aktarılmaktadır. Rol ve 

sorumluluklardaki cinsiyet temeline dayalı farklılaĢma kadınları daha çok yeniden 

üretim ya da ikinci üretim alanına dahil etmiĢtir. YaĢanan sosyo-ekonomik dönüĢümün 

belirleyiciliği, kadının çalıĢma hayatına ağırlıklı olarak katılmasına, birinci üretim 

alanına iliĢkin rol üstlenmesine ve kimlik kazanmasına imkan tanımıĢtır. Ancak kadın 

adına ulaĢılan bu olumlu geliĢme kadının rol ve sorumluluklarını arttırmıĢtır. Tüm bu 

değiĢimler kadının sosyo-ekonomik hayattaki konumunu etkilemiĢtir. Toplumsal olarak 

kadına belirli rollerin verildiği ve etkinliklerine iliĢkin sınırın geliĢtiği, kadının da bunu 

içselleĢtirdiği görülmektedir. Bu durum kadının toplumsal kabul görme açısından önem 

atfedilen rolüne ağırlık verilmesine yol açmaktadır. Bu nedenle kadının kimlik 

oluĢumunda aile uzantılı roller genel kabul görmekte ve değer bulmaktadır (Fidan, 

2005: 188). 

 

 Toplumsal cinsiyet rolleri, bir yandan kadının iĢ yaĢantısını sınırlarken (evin 

sorumluluğu ve çocuk bakımın önceliği), aynı zamanda çalıĢan kadının çalıĢma 

yaĢamındaki konumunu, buna bağlı olarak da ücretini ve iĢ yerindeki yerini (özellikle 

yükselmesini ) de önemli ölçüde etkilemektedir (Usluer, 2000: 15). 

 

 Kadının iĢ gücüne katılımının artması ve diğer değiĢiklikler sonucu, kadınlar için 

çoğu kez birbiri ile yarıĢ halinde olan iĢ taleplerini uzlaĢtırma daha da güçleĢmektedir. 

Kadın ev dıĢında bir iĢte çalıĢsa bile ev iĢleri ve çocuk bakımdan sorumlu olmaya 

devam etmektedir ve genellikle hem ev iĢi hem de çalıĢma yaĢamının her ikisi içinde 
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kendi planlarında düzenleme yapmak zorunda kalmaktadır. Endüstri toplumlarında 

erkeğin kazanç getirici rolü en önemli rolüdür. Evlilik ve özellikle de çocuk sahibi olma 

genellikle kadının iĢ gücü faaliyetlerini sınırlamaktadır. Aklını ve gücünü ev ve iĢ 

yaĢamı arasında nasıl denge kurması gerektiği ile yoran çalıĢan kadın, yaĢamını saran 

bu iki farklı alan arasında ikilem yaĢamaktadır. 

 

 Ataerkil yapının kadına biçtiği roller doğrultusunda kadın çalıĢma yaĢamında 

erkeklerle eĢit konumda bulunamamaktadır. Bu bağlamda kadının çalıĢma yaĢamındaki 

bazı nitelikleri aĢağıdaki biçimde özetlenebilir: 

 Kadınlar bazı sektörlere yığılmıĢtır (hizmet sektöründe kadınların çok olması 

ve/veya sanayi sektöründe dokuma, gıda gibi bazı dallarda kadın çalıĢanların 

fazla olması). 

 Aynı iĢyerinde de benzer Ģekilde ayrıĢma ve yığılmalar olmuĢtur. 

 Kadın çalıĢanların yükselme olanakları da erkeklere göre daha zayıf 

kalmaktadır. Karar alıcı, yönetici, düzenleyici ve sorumluluk getiren iĢler 

yapmaktan çok, kararları uygulayan, yönetilen, emir ve görevleri yerine 

getiren konumdadırlar. 

 Kadın çalıĢanların göreceli olarak ücretleri düĢüktür. Ülkeler arasında 

farklılık olsa da genellikle erkeklerin elde ettikleri kazancın yarısı ile dörtte 

üçü arasında bir ücret almaktadırlar. EĢit iĢe eĢit ücret uygulamalarının, bu 

durumu tam anlamıyla düzeltici bir etkisi olmamaktadır. 

 Ekonomik kriz dönemlerinde iĢten ilk çıkarılan genellikle kadın çalıĢanlar 

olmaktadır (Ecevit, 1985; Akt. Güler, 2005: 38). 

  

ÇalıĢma yaĢamına dâhil olan kadın, eğitim, iĢ tecrübesi, baĢarma isteği, azim 

gibi olguları tadarak, gelenekçi toplum yapısından sıyrılıp, ailesinden bağımsız bir statü 

elde etmiĢtir. Ancak toplumun gözünde kadın eĢinden bağımsız bir birey olarak 

görülmemektedir. Gelenekçi yapının erkeğe biçtiği role uygun olarak, erkek evin 

geçimini temin eder ve ailenin dıĢ dünya ile ilgili iĢlemlerini düzenler. Kadının rolü 

ise, ev ve çocuklarının sorumluluklarını üstlenmek, ailenin manevi ihtiyaçlarını 

gidermektir. Bu açıdan değerlendirildiğinde kadının iĢ yaĢamından sağladığı gelir “eve 

katkı” olarak görülmektedir. 
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Bireyin iĢ ve aile yaĢamının talepleri ile bu talepleri kontrol edebilmesi, iĢ/ aile 

çatıĢmasını algılama düzeyini belirlemektedir. Bu yöndeki çalıĢmalar, kadınların iĢ ve 

aile rollerine iliĢkin taleplerin fazla olduğunu, erkeklerin ise zamanlarının dağılımı 

üzerinde daha fazla kontrole sahip olduklarını göstermektedir. Bu nedenle de, erkeklerin 

hem iĢ hem de aile beklentilerini yerine getirme durumlarından tatmin olmaları 

kolaylaĢmaktadır. Diğer yandan, kadınların erkekler kadar zamanlarını kontrol 

edememeleri, iĢten aileye ya da aileden iĢe yönelen rol taleplerine iliĢkin çatıĢmaları da 

arttırmaktadır.  

 

ÇalıĢma yaĢamı bir yandan kadının ekonomik bağımsızlığını ve toplumsal 

statüsünü de destekleyerek yaĢam tatminini arttırmaktadır. Diğer yandan kadınlar için 

toplumsal cinsiyet rollerine iliĢkin geleneksel değer ve tutumlar, iĢ ve aile yaĢamının 

dengelenmesi sorununu da beraberinde getirmektedir. Böylece kadınlar için ev dıĢında 

çalıĢmanın psiĢik maliyeti de artmaktadır (Gönen vd., 2004: 24).  

 

Dünya ekonomisinde 1970li yıllardan itibaren baĢlayan krizler, değiĢimler ve 

geliĢmeler, ekonominin baĢtan yapılandırılmasını zorunlu kılmıĢtır. Ekonomide 

meydana gelen bu yeni oluĢumlar toplumların sosyo-ekonomik ve sosyo-kültürel 

yapısında değiĢikliğe neden olmuĢtur. Tüm bu geliĢmeler ve çabalar, değiĢen dünyanın 

kadına olumlu Ģekilde yansımalarıdır.   

 

 Kadınların statüsünü yükseltmek üzere sürdürülen çalıĢmalar, BirleĢmiĢ 

Milletler (BM) Ekonomik ve Sosyal Konsey çatısı altında 1946 yılında oluĢturulan 

Kadının Statüsü Komisyonu‟nun öncülüğünde uluslararası bir önem ve resmiyet 

kazanmıĢtır. Bu faaliyetlerden ilki BM tarafından düzenlenen 1975 yılında Mexico 

City‟deki toplantı sonucunda 1995‟de Pekin‟de IV. Dünya Kadın Konferansı olmuĢtur. 

1979 yılında ise BM Kadınlara KarĢı Her Türlü Ayrımcılığın Ortadan Kaldırması 

SözleĢmesi (CEDAW), BM Genel Kurulu tarafından kabul edilmiĢtir. Türkiye, sözü 

edilen kadın konferanslarına katılarak sonuç belgelerini imzalamıĢ olup uluslararası 

yasa niteliğinde olan CEDAW‟ı 1985 yılında imzalamıĢ ve son olarak da 2004 yılında 

Türkiye raporunu sunmuĢtur. Türkiye‟de son on beĢ yılda kadın konusu ile ilgili önemli 

geliĢmelerden birisi, 1990 yılında, BaĢbakanlığa bağlı Kadın Statüsü Genel 

Müdürlüğü‟nün kurulmasıdır. Bir diğeri ise Pekin IV.Dünya Kadın Konferansında 

alınan kararlar paralelinde üniversitelerde Kadın Sorunlarına ĠliĢkin AraĢtırma 

Merkezleri‟nin kurulmaya baĢlanmasıdır (EreĢ, 2006: 45). 
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2.3. ÇALIġMA YAġANTISINDA CĠNSĠYETÇĠ AYRIMCILIK 

ĠĢ yaĢantısındaki ayrımcılık, eĢit konumda veya değiĢik konumda çalıĢan 

bireylerin istemli olarak eĢit davranmamaları olarak tanımlanabilir. Cinsiyete dayalı 

ayrımcılık, kadına cinsiyetinden dolayı erkeğe davranıldığından daha olumsuz biçimde 

davranılmasıdır (Güler, 2005: 35).  

 

Cinsiyet ayrımcılığı doğrudan ve dolaylı cinsiyet ayrımcılığı olarak 

incelenmektedir. Doğrudan cinsiyet ayrımcılığı, bir kiĢiye salt cinsiyetinden veya 

cinsiyetine özgü bir niteliğine (analık, hamilelik gibi) dayanılarak eĢit konumdaki diğer 

cinsiyet grubuna mensup bir kiĢiye göre keyfi olarak eĢit davranmamak ve mağdur 

etmek anlamına gelmektedir. Bir kiĢinin doğrudan cinsiyetine veya cinsiyetine özgü bir 

niteliğini öne sürerek onu iĢe almaktan kaçınmak, farklı çalıĢma koĢulları uygulamak, 

farklı ücret ödemek, doğrudan cinsiyet ayrımcılığı olarak adlandırılmaktadır. Doğrudan 

cinsiyet ayrımcılığı açık veya örtülü olabilir. Cinsiyete dayalı değilmiĢ gibi görülen 

ancak belli bir cinsiyeti mağdur edecek gibi formüle edilmiĢ bir uygulama, örtülü bir 

biçimde doğrudan cinsiyet ayrımcılığı yaratmaktadır. 

 

Dolaylı cinsiyet ayrımcılığı ise, görünüĢte cinsiyete dayalı olmayan, fakat 

yarattığı farklı etkiler ile cinsiyet üzerinde ayrımcılığa neden olan olgulardır. Örneğin, 

kadın ve erkek çalıĢana eĢit olarak uygulanabilecek bir iĢte, kadınların bunu erkeklere 

oranla gerçekleĢtirebilme olasılığı daha az ise ve bunun sebebinin kadının cinsiyetine 

özgü özellikleri veya davranıĢ biçimlerine dayandırılıyorsa bu, kadına karĢı dolaylı 

ayrımcılık olarak değerlendirilmektedir (Gülcan, 2004; akt Güler, 2005: 35). 

 

Cinsiyetçi ayrımcılığın varlığı, çalıĢma yaĢantısının birçok alanda yapılan 

araĢtırmalarla ortaya konmuĢtur. Ayrıca kadın istihdamını ve üst yönetim 

kademelerindeki kadın oranlarını gösteren istatistikler, ayrımcılığın varlığını kanıtlayan 

diğer verileridir . 

 

Toplumsal yapıda varolan ataerkil iliĢkiler, iĢgücü piyasalarına da yansıyarak 

kadın istihdamını sınırlamaktadır. Kadınların eğitiminin daha düĢük seviyede ya da belli 

mesleklerin eğitimleri ile sınırlı tutulması, cinsiyete dayalı ayrımcılığın ilk aĢaması olan 
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mesleğe yönlendirmekte ayrımcılığa örnek oluĢturacak uygulamalardır. 

ToplumsallaĢma süreci boyunca, toplumsal cinsiyet rollerine iliĢkin 

kavramsallaĢtırmaların etkisinde kalan kadın ve erkeklerin, çalıĢma yaĢantısına eĢit 

koĢullarda baĢlamadıkları görülmektedir. Toplumsal koĢulların sonucunda kadınlar, ev 

içi sorumluluklarına daha çok zaman ayırabilmekte ancak daha az olanaklar sunan iĢleri 

seçebilmektedirler. Bu seçime bağlı olarak erkek iĢi diye nitelendirilen iĢlere baĢvuran 

kadınların engellenme ya da kabul edilmeme gibi sorunlarla karĢılaĢması söz konusu 

olmaktadır. 

 

Toplumsal cinsiyet rollerine bağlı olan beklentiler, örgüt kültürü ve örgütteki 

iktidar savaĢının yanı sıra kadınlara atfedilen birtakım içsel özellikler, ayrımcılığın en 

önemli nedenidir.  ÇalıĢma yaĢantısındaki kadın cinsiyetine karĢı ayrımcılık, ulusal ve 

uluslararası birçok anlaĢmalar ve düzenlemeler yapılmasına karĢın, uygulamada 

varolmaya devam etmektedir (Ciner, 2003: 68-69).     

 

2.4. KADININ Ġġ YAġANTISINA GĠRĠġ NEDENLERĠ 

VaroluĢla birlikte, dünyanın hemen her bölgesinde insanoğlu, yaĢamak ve 

yaĢamını sürdürmek için çalıĢmıĢtır. Varolma çabasıyla ortaya çıkan bu çalıĢma, salt 

erkeklere özgü bir etkinlik değildir. Kadınlar da toplumlara ve zamana göre farklılaĢan 

statülerde ekonomik yaĢantıya dahil olmuĢlardır.  

 

Ġnsanlık tarihiyle baĢlayan çalıĢma olgusu içinde kadınlar farklı statülerde 

çalıĢma yaĢamında yer almalarına rağmen, günümüzdeki gibi bağımsız ücretli iĢçiler 

olarak çalıĢmaya 18. yüzyılın son yarısından itibaren baĢlamıĢlardır. Kadınların 

istihdamı açısından sanayi devrimi bir dönüm noktası olmuĢtur. Kadınlar özel alanları 

dıĢında, fabrikalarda makine baĢında görev alarak, toplu halde ve belirlenmiĢ zaman 

içinde çalıĢma düzenine geçmiĢlerdir.  

 

Toplumsal değiĢme süreci içinde kadınların, üretime katkıda bulunmak üzere 

ekonomik yaĢama katılmaları çok önemli bir geliĢmedir. Çünkü bu durumun, toplumsal 

değiĢmeyi etkileyerek geliĢmeyi hızlandırdığı gözlemlenmiĢtir. Kadının evi dıĢında 

çalıĢması kendisiyle toplum arasındaki karĢılıklı beklentilerde değiĢmelere yol açmıĢtır. 

Bu da yeni sosyal iliĢkiler yaratarak, yeni değer yargılarının oluĢmasına neden olmuĢtur. 
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Ülkelerin geliĢmiĢlik düzeyleri, toplumsal, sosyal ve kültürel oluĢumlardaki 

farklılık, kadınların üstlendiği rolleri değiĢik boyutlara getirmektedir. Günümüzde 

kentleĢme, sanayileĢme, iç göç, modernleĢme gibi sosyal süreçler giderek daha çok 

sayıda kadının ücretli bir iĢte çalıĢmasını da beraberinde getirmektedir. Kadınlar üretken 

faaliyetlerin birçok çeĢidini yürütmekte ve kalkınmaya dolaylı dolaysız katkıda 

bulunmaktadırlar. Ancak kadınların ücretli iĢlerde çalıĢmalarının yanı sıra evdeki 

ücretsiz iĢlerin büyük yükünü taĢıyor olmaları toplumsal sorumlulukların erkeklere göre 

daha fazla olduğunun açık göstergesidir. 

  

Kadınların çalıĢma nedenleri araĢtırıldığında %40.3‟ünün aile geçimine katkıda 

bulunma, %33‟ünün geçimi sağlama, %10.2‟sinin bir sanat öğrenme, %7.4‟ünün de boĢ 

kalmamak için çalıĢtığı belirlenmiĢ, %1.1 yanıt vermemiĢtir. Bu durumda kadınların 

ekonomik bağımsızlığı için çalıĢmayıp, aile geçimini sağlamaya katkıda bulunma 

amacıyla çalıĢtıkları görülmektedir (Gönüllü ve Ġçli, 2001: 88). Benzeri konudaki 

araĢtırmalar incelendiğinde; kadınların çalıĢmayı maddi özgürlük olarak değil, 

ekonomik bir gereklilik olarak değerlendirdikleri görülmektedir.  

 

2.5.  KADIN ĠġGÜCÜNÜN ARTMA NEDENLERĠ 

 Kadın iĢgücünün aktif iĢ yaĢantısında rol üstlenmesinin ve bunun artarak 

sürmesinin birçok nedeni bulunmaktadır. Bunlar Ģöyle sıralanabilir: 

1. Hizmet sektöründeki geliĢme ve büyümeye bağlı kadın iĢgücüne olan talep, 

2. Kadın eğitim seviyesinin yükselmesi, 

3. Sosyal-kültürel yapıdaki değiĢmeler sonucu kadınlara yönelik rol algılamalarının 

değiĢmesi, 

4. Bilgiye dayalı yönetim ve üretim sistemlerindeki geliĢmeler ve iĢ kollarının 

artması, 

5. Ailede artan tüketim ihtiyaçlarının sadece erkeğin çalıĢması ile karĢılanmaması 

ve kadının aileye ekonomik katkıda bulunma zorunluluğu (Akoğlan, 1997: 2 -3). 

 

 Bu gerçekler tüm dünyada olduğu gibi ülkemizde de kadın iĢgücünün artma 

nedenleridir. DeğiĢen ekonomik koĢullar ve örgüt anlayıĢında oluĢan geliĢmeler, 

kadınların çalıĢma yaĢamına girmelerini sağlamıĢtır. Bilgi toplumuna geçiĢ ve çalıĢma 
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yaĢamında fiziki güç yerine bilgiye dayalı iĢlere önem verilmesi, kadın istihdamının 

artmasını sağlayan bir ortam hazırlamıĢtır. Özellikler annelerin kız çocuklarını, 

ekonomik özgürlüklerini kazanmaları ve bağımlı olmamaları için okumaya 

yönlendirdikleri görülmektedir. Bu durum, kadınlara toplumun dayattığı cinsel kalıp 

davranıĢların değiĢmesini ve kariyer sahibi olmak konusunda kadınların motive 

olmalarını sağlamaktadır. 

 

 Ülkemizde iĢgücüne dahil olan kadın çalıĢanların oranları gittikçe artmakla 

birlikte, kadınların özel sektör yerine kamu sektörünü tercih ettikleri görülmektedir. Bu 

tercihin nedenleri ise; kamu sektöründe çalıĢma saatlerinin belirli olması, sağlanan iĢ 

güvencesi ve çok da ağır olmayan çalıĢma koĢullarıdır (Güldal, 2006: 30-31). 

 

 Bununla birlikte içinde yaĢadığımız son yıllar da ülkemizde çalıĢmakta olan 

kadınların toplam iĢgücü içerisindeki payının azalmakta olduğu dikkat çekicidir. 1990 

yılında %34 civarında olan kadınların iĢgücüne katılım oranları 1995 yılında %30.6‟ya, 

2000 yılında %25.87‟ye, 2002 yılında ise %27.9‟a artıĢ göstermekle birlikte 2003 

yılında %26.6‟ya indiği görülmektedir (www.die.gov.tr).    

 

 Kadın iĢgücü oranında görülen bu azalmanın nedeni, ilköğretimde okuma 

süresinin 8 yıla çıkması ile birlikte genç nüfusun iĢgücüne katılımında gecikmeler 

olmasıdır. Ayrıca köyden kente göçen nüfusun içinde yer alan kadınların, eğitimsiz ve 

deneyimsizliğinden kaynaklanan iĢgücüne katılmalarının azlığı diğer bir nedeni 

oluĢturmaktadır. 

 

 Kadın iĢgücünün azalmasının bir nedeni de son yıllarda yaĢanan ekonomik 

krizlerle yakın ilintilidir. Yakın zamanlarda yaĢanılan krizin atlatılıp ekonomide 

yükseliĢe geçilmiĢse de, istihdam istenilen düzeye ulaĢamamıĢtır ve iĢsizlik oranı 

%10„un da üzerinde bulunmaktadır. ĠĢten çıkarılmanın yaĢadığı zaman dilimlerinde bu 

durumdan en çok etkilenecek kiĢiler kadınlardır. Ġkincil iĢ gücü olarak nitelendirilen 

kadınlar kriz zamanlarında iĢten çıkarılmaktadır, bu durum iĢgücüne dahil olan 

kadınların azalmasına neden olmaktadır (Güldal, 2006: 33-34).      
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2.6 ÇALIġAN KADININ ROL VE STATÜLERĠ 

 Sosyal yapı içinde rol, toplumsallaĢma süreciyle öğrenilen, bireyin bulunduğu 

ortamlarda oynadığı, sosyal kiĢilikle içselleĢtirdiği davranıĢlardır. Sosyal rol, birbiriyle 

ilintili davranım örüntüsü ile sosyal çevrede ortaya çıkan roldür. Bu rol, sosyal 

gereksinim ve içinde rol alınan grup ile anlam kazanır. Her bireyin birçok rolü 

bulunmaktadır, bu rollerin tümü bireyin düĢünceleri ve eylemleriyle iç içe geçmiĢtir. 

 

 Sosyal statü ise, sosyal yapıdaki kiĢi, sınıf veya kategorinin pozisyonunu 

gösterir. Sosyal statü toplumdaki geçerli sosyal değer ölçülerinin kullanılmasıyla 

ulaĢılan bir inĢa, bir değerlendirmedir. Statü bize baĢkalarıyla karĢılaĢtırıldığında kiĢinin 

sosyal yerinin neresi olduğunu anlatmaktadır. Oysa sosyal rol bize kiĢinin ne yaptığını 

anlatmaktadır. Rol, bireyin sosyal devinimleriyle ilgili iĢlevsel ve dinamik bir 

kavramdır. Diğerlerinin kiĢiye yüklediği bir değerlendirme değildir. Oysa statü kiĢinin 

oynadığı role bakarak bir değerlendirme yapılması ve sosyal yapıda bir yere 

yerleĢtirilmesidir. KiĢinin sosyal rolünü oynarken sergilediği baĢarının yanı sıra, 

toplumdaki iĢlevsel yararlılığı, serveti, soyu, cinsiyeti, yaĢı vb. kiĢinin statüsünün 

belirlenmesinde ölçüt olarak kullanılabilir  

 

 Sosyal roller sosyal iliĢkileri düzenleyen mekanizmalardır. KiĢiler sosyal rolleri 

sayesinde ve içinde birbiriyle eylemde bulunurlar. Rol çatıĢması kiĢinin sürekli birden 

fazla rolü oynamak zorunda bulunmasından kaynaklanır. Örneğin çalıĢan kadın rolü 

zaman zaman annelik rolüyle çatıĢabilmektedir  

 

 KiĢinin anahtar rolü, içinde yaĢadığı kültürün değerlerine göre belirlenir. 

Toplum kadını aile grubuna ait bir kiĢi olarak görüyorsa kadının anahtar rolü onun aile 

içinde oynadığı rollerden biri olacaktır  

 

 Kadının üstlendiği anne rolü, dünyaya getirip büyüttüğü çocuğun yetiĢtirilmesi, 

onu topluma hazırlamasıyla ilintilidir. Kadının asli görevi olarak görülen annelik ile 

ilgili kadından elinden geldiğince iyi bir Ģekilde bu rolü gerçekleĢtirmesi 

beklenmektedir. ToplumsallaĢma ile bu rolü zaten kabul eden kadın, bu rolünü 

oynamaya hazırdır. Rolünü gerektiğince iyi oynayamaması kadın da kaygıya neden 

olabilmektedir  
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 EĢlik rolü kadının kocasına oynadığı roldür. Toplumda beklenen eĢlik rolü 

kocasını rahat ettirmeyi, kocasının isteklerini karĢılamayı, kocasına sadık olmayı 

gerektirir. Kadında sosyalizasyon süreci içinde evlendiği erkeği mutlu etmesi, ona sadık 

kalması gerektiğini öğrendiği için bu rolü oynamaya hazırdır. EĢlik rolünü oynamaktan 

mahrum olması (evlenmemesi, bir erkeğin partneri olamaması) ve/veya bu rolünü 

oynarken engellerle karĢılaĢması, rolünü iyi oynamaması, rol çatıĢmasının olması 

kadında kaygı yaratabilir.  

 

 Ev kadınlığı rolü kadının aile grubu içinde, evde oynadığı role iĢaret eder. 

Kadından evlenmemiĢ bile olsa yine de ev iĢleriyle, evin bakımıyla, evin düzeniyle 

ilgilenmesi, ev kadınlığı rolü oynaması beklenir. Kadın da bu rolü oynamaya isteklidir. 

Bu rolü oynamaması ve/veya bu rolü oynamakta baĢarılı olmaması veya rol çatıĢmasına 

girmesi kadında kaygı yaratabilir . 

 

 Akrabalık rolü kadının kız kardeĢ, anneanne, babaanne, teyze, hala, gelin, elti, 

yeğen gibi çeĢitli akrabalıklar pozisyonları içinde oynadığı rollerin toplamına iĢaret 

etmektedir. Herkes bir aile içine doğmakla, o ailenin mensuplarıyla akraba iliĢkisine 

girer ve bu iliĢkisinde de pozisyona göre kendinden beklenen rolleri oynar. Büyükanne 

ve büyükbabaya karĢı torun, ebeveyne karĢı evlat, teyze-hala vb. ne karĢı yeğen, eĢinin 

ebeveyne karĢı gelin rolü gibi. Aile ve akrabalık iliĢkilerinin sık dokulu olduğu 

toplumlarda bu rollere iliĢkin beklenen rol kalıpları daha katı, daha yapılanmıĢ bir 

görünüm arz eder. Akrabalar arasındaki dayanıĢmanın çıkar iliĢkilerine değil içten 

duygulara dayanması kiĢide güvenlik duygusunu güçlendirir. Akrabalık rolünü 

oynayamamak veya bu rolü oynamada baĢarısız kalmak veya bu rolü oynarken rol 

çatıĢmasına düĢmek kadında kaygı yaratabilir  

 

 Mesleki rol kadının gelir getirici mal ve hizmet üretimine katılması ile 

oynamaya baĢladığı role iĢaret eder. Kadının ev içinde (veya evin bağ, bahçe gibi 

eklentilerinde) harcadığı emek, ne denli fonksiyonel olursa olsun, yine de mesleki rol 

bağlamında değerlendirilemez. Annelik, eĢlik veya ev kadınlığı ne denli üretici ve 

yeniden üretici iĢlevlerle donanmıĢ roller olursa olsunlar yine de mesleki rol kadının 

temel rolleri arasında görülmesinin tarihi oldukça yenidir. Ailenin gelirinin temin 
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edilmesi uzun yıllar erkeğin görevleri arasında sayıldığından toplumda kadının mesleki 

rolüne iliĢkin beklentiler ile kadının mesleki rolünü gerçekleĢtirme tarzlarının yerleĢik 

tanımların nasıl olacağı hakkında bir bulanıklık vardır. Bu konuda geliĢtirilmiĢ olan en 

bilinen tavır, kadının mesleki rolünün ailenin kadının getireceği gereksinmesi halinde, 

annelik, eĢlik, ev kadınlığı ve akrabalık rollerine iliĢkin beklentilere zarar vermeyecek 

tarzda yürütmesini gerekli gören tavırdır. Konuya iĢ yaĢamı açısından bakıldığında ise, 

kadının mesleki rolünü diğer evcil rollerini çok fazla öne çıkarmaması kaydıyla 

oynaması beklenir. Bu durumun tipik örneğini bazı iĢyerlerinin, kadınların çok sık izin 

almak zorunda kaldıklarını dikkate alarak, kadın çalıĢanları istihdam etmeme 

eğilimlerinde görebiliriz. Kadının mesleki rolü diğer evcil rolleri ile çatıĢmaya en çok 

giren rolü olup, bu durumun kadında kaygı yaratması beklenebilir. Öte yandan mesleki 

rol kadının topluma aile grubu dıĢında da katılmasını mümkün kılan bir rol olduğu için, 

topluma aile grubu dıĢında da katılmak isteyen kadınlar için, oynanması halinde yine 

yaratıcı bir kaynağa dönüĢebilen potansiyeline sahiptir. 

 

 Topluluk rolü, kadının içinde yaĢadığı ve aile grubu ile mesleki rolünü ifa ettiği 

mekanın dıĢında kalan alanlardaki rolüne iĢaret eder. Dini gruptaki roller, sosyal yardım 

faaliyeti dernek üyelikleri, politik örgütlenmelerdeki faaliyet, vatandaĢlık rolü, 

hemĢerilik rolü ile ilgili etkinlikler bu baĢlık altında toplanırlar. Sosyal yaĢamın 

karmaĢıklaĢması kiĢinin topluluk üyesi rolünü oynamasını talep eder. Topluluk kiĢiden 

belirli örüntüler içinde oynamasını bekler: Oy vermesi, vergi yatırması, çevrenin 

korunmasına özen göstermesi, kentin, ülkenin sorunlarına duyarlı davranması gibi. 

 

 Bireylik rolü, kiĢinin kendi kiĢisel geliĢmesi, kendini ortaya koyması, tekil bir 

birey olduğunun farkına varması ve bir insan bireyi olarak yaĢama, dünyaya olan bitene 

katılması sürecinde sergilediği davranıĢlarla oynanır. KiĢinin arkadaĢlık iliĢkileri, 

kendini gerçekleĢtirmek için giriĢtiği etkinlikleri, boĢ zamanlarında yapıp ettikleri 

bireylik rolünün yansıdığı alanlardır. Bireylik rolü oynanması zaman, enerji ve para 

harcamasını gerektirebilir. Bireylik rolünün oynanması diğer rollerin oynanmasının, bir 

yerde, zararına dokunur. Zira, özellikle evli ve çocuk sahibi bir kadının zamanının, 

enerjisinin ve parasının bir kısmını kendi için harcaması gerekmektedir. Dolayısıyla bu 

rol diğerleriyle en fazla çatıĢma yaratmaya aday olan rol olarak görülebilir. 
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 Burada özetlenen rollerin hemen hepsinin bir noktada birbiriyle kesiĢebileceği 

ve bu kesiĢmenin bazen uyuma bazen de çatıĢmaya yol açabileceği açıktır. Genellikle 

kadının geleneksel rolleri olan evcil nitelikli ilk dört rol birbiriyle çok sık kesiĢmesine 

rağmen bu kesiĢmelerin çatıĢmaya dönüĢme olasılığı zayıftır. Gelenek ve görenekler bu 

rollerin kesiĢmesinin çatıĢmaya yol açmasını engelleyici kurallar getirerek yerleĢik 

düzenin devamını mümkün kılar. Gelenek ve göreneklerin zayıfladığı hızlı değiĢmelerin 

yaĢandığı durumlarda söz konusu evcil rollerin kesiĢmesinin çatıĢma yönüne 

kaymasının yanı sıra toplum tarafından yeni rollerin oynanması talebi de gündeme 

getirilir. Ki bu yeni roller (mesleki rol, bireylik rolü, topluluk rolü) geleneksel toplum 

içinde zaten yeterince tanımlanmamıĢ olduğu, nasıl oynanmalarına iliĢkin belirli 

beklentiler yapılaĢmamıĢ olduğu için, o rolü oynaması gereken kiĢiler için bir sorun 

kaynağı haline gelebilir. KiĢi sosyalizasyonu süresince içselleĢtirip kendinin kılmadığı, 

kendini hazırlamadığı rolleri oynamak durumunda kalınca, üstelik bu rolleri nasıl 

oynaması gerektiğini de kendisine hiç kimse söylemiyorsa, kiĢinin belirli bir çatıĢmaya 

sürüklenmesi ve bu durumun onda kaygı yaratması kaçınılmaz hale gelecektir (Çelebi, 

1993: 13-16).      

 

2.7. TÜRKĠYE’DE ÇALIġAN KADININ DURUMU 

En fazla değiĢimin yaĢandığı yüzyıl olarak tanımlanan 18.yy‟da gerçekleĢen 

sanayi devrimi, kadının iĢ yaĢantısına adım atmasında dönüm noktası olarak kabul 

edilmektedir. Kadın, tarihsel sürecin her döneminde ekonomik yaĢantıya dâhil olmuĢtur. 

Fakat sanayi devrimi ile emeğinin karĢılığı olan ücreti almaya baĢlamıĢtır. Bu yüzden 

sanayi devrimi ücret karĢılığı çalıĢan kadın iĢ gücünü aktif iĢ yaĢantısına girmesi 

açısından önemli bir tarihi geliĢmedir (Güldal, 2006: 10). 

 

O dönemin zorlaĢan yaĢam standartlarına bağlı olarak istihdam edilen kadın iĢ 

gücü ekonomik koĢullar altında ezilmiĢtir. Ancak Ġngiltere‟de kadın iĢçilerin iĢ yaĢamı 

düzenleyen yasalar çıkarılmıĢ, diğer toplumlara aktarılmıĢtır. 

 

Ekonomik buhranlar geçiren devletler, her iki cinsinde iĢ yaĢamına katılma 

alanlarını geniĢleterek kadınlara da yeni alanlar yaratmıĢlardır. YaĢanan bu değiĢim ve 

geliĢim kadına aile ve topluma farklı roller üstlenmeye itmiĢtir. 
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Siyasal gereklilik, sanayileĢme ve ĢehirleĢme gibi sosyo-ekonomik etmenlerle 

baĢlayan küresel değiĢimden, Türkiye‟de Cumhuriyet ile birlikte nasibini almıĢ 

toplumsal yapısında köklü değiĢimler olmuĢtur. Bu değiĢimlerle toplumu meydana 

getiren bireylerin statü ve rollerinde değiĢiklikler görülmüĢ, bu değiĢim özellikle Türk 

kadınlarının toplumsal konumlarında daha etkili biçimde hissedilmiĢtir. 

 

Ülkemizde, Cumhuriyetin kurulmasıyla yapılan devrimler, kadınlara birçok hak 

tanımıĢ olmasına rağmen kadınların çalıĢma yaĢamına katılmaları oldukça ileri tarihlere 

denk düĢmektedir. Atatürk‟ün kadınları korumak ve çağdaĢlaĢma bağlamında yaptığı 

yapısal değiĢikler, kadınlarımıza eğitim ve çalıĢma fırsatı tanımıĢtır. Atatürk‟ün 

Ģekillendirdiği Türkiye Cumhuriyeti‟nde her birey eĢit eğitime sahiptir ve sosyal statüler 

bireylerin çabalarıyla Ģekillenmektedir (Kocacık ve Gökkaya, 2005: 201). 

 

GerçekleĢtirilen bu devrimlerin yaĢama geçirilmesi 1950‟li yıllara 

rastlamaktadır. Bu dönemde geliĢen hizmet sektörleriyle kadınlar da aktif olarak 

çalıĢmaya baĢlamıĢlardır. 1970‟li yılların Türkiye‟sinde ise kentselleĢme süreci 

baĢlamıĢ ve kent kültürünün etkisiyle kadınların çalıĢma isteğinde artıĢlar gözlenmiĢtir. 

Türkiye‟deki, kadın iĢ gücü istihdamının uluslararası açıdan incelersek, Türkiye DECO 

(Organization For Economic Co-operation and Development, Ekonomik kalkınma ve 

ĠĢbirliği Örgütü) ülkeleri içinde en düĢük oranda olduğu görülmektedir. Kadın 

iĢgücünün en yoğun olduğu imalat sanayinde bile çalıĢan kadın oranı, benzer kalkınma 

düzeyinde olan Güney Kore, Malezya ve Venezuella gibi ülkelere oranla daha düĢüktür. 

Ġktisadi, siyasi ve mesleki katılım yapısının cinsiyetçi niteliğini ölçmek için BirleĢmiĢ 

Milletler tarafından geliĢtirilen “Cinsiyete Dayalı Katılım Ölçütü” bazında 1992–94 

verilerine göre 116 ülke arasında yapılan sıralamada, Türkiye 98‟nci sırada yer 

almaktadır. 1970‟li, 1980‟li yıllarda ihracata yönelik sanayileĢme politikasını 

benimseyen birçok ülkede, kadının iĢgücüne dâhil olması “ĠĢ Gücünün 

KadınlaĢtırılması” olarak değerlendirilirken; Türkiye‟de 1980‟den beri uluslararası 

bütünleĢmeye önem verilmesine ve artan ihracata rağmen, kadın istihdamı benzer bir 

geliĢim göstermemiĢ ve Türkiye‟de iĢ gücünün giderek “erkekleĢmesi” gündeme 

gelmiĢtir. 1955 yılı ve sonraki istihdam verilerine göre, kadının iĢ gücüne katılma oranı 

1955‟de %70‟in üzerinde iken, 1990‟lı yıllarda %30‟lara düĢmüĢtür. Yine bu süreçte 

kendini ev kadını olarak tanımlayan kadınların oranı; 1975‟de %78 iken, 1990‟da 
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%82‟ye yükselmiĢtir. Kadının iĢ yaĢamına katılım oranının 1950‟lerden bu yana 

düĢmesinin sebebi köyden kente yapılan iç göçler olduğu düĢünülmektedir (Ġlkkaracan, 

1998; akt., Köroğlu, 2006: 9). 

 

1980‟lerden bu yana, toplumdaki bazı geliĢmelerin, kadınlara kendi yaĢamları 

üzerinde özdenetimlerini arttırma yolunda yeni stratejiler geliĢtirme olanakları yarattığı 

gözlenmektedir. Kadın olgusuyla ilgili araĢtırma ve proje uygulamalarında, kadın 

hareketlerinde ve inisiyatiflerinde, devlet ve sivil toplum kuruluĢlarının eylemlerinde ve 

politika belirleme düzeyinde gözlenen geliĢmeler önemli bir yoğunluğa ulaĢmıĢ 

durumdadır. Bu anlamda, Türkiye‟de toplumsal cinsiyete iliĢkin duyarlılığın geliĢtiği; 

kadınların, kendi seslerini duyurabilecekleri ve kendi inisiyatifleriyle hareket 

edebilecekleri alanları geniĢletmeye baĢladıkları söylenebilir. Farklı kadın gruplarının 

kendi alanlarını belirlemede inisiyatif kullanma yönünde geliĢtirdikleri stratejilerin 

toplumsal bir ivme kazanmıĢ olması önemlidir. Çünkü bu stratejiler, kadınların birey 

olarak güçlenmelerini desteklemektedir. Türkiye‟nin laik toplumsal düzeninin 

korunması ise, farklılaĢmıĢ kadın taleplerinin ataerkil cemaat yapılanmaları dıĢında 

ifade olanakları bulabilmesi açısından önem taĢımaktadır (Berktay, 2004: 21). 

 

24 Ocak kararları olarak bilinen ve 24 Ocak 1980 yılında alınan kararlar 

sonrasında uygulamaya baĢlanan ithalatçı anlayıĢ yerini ihracata dayalı dıĢa açılmayı 

hedefleyen model, ürün üretiminde artıĢ sağlarken aynı artıĢ istihdama yansıyamamıĢtır. 

Özellikle sanayi sektöründe, ürünün üretiminde yaĢanan bu geliĢimlerin nedeni, yeni 

yatırımlar ve yeni istihdam alanlarının yaratılmasında değil mevcut olan, ancak atıl 

konumda bulunan kapasitenin artırılmasından kaynaklanmıĢtır. Ancak 1990‟ların 

baĢında atıl kapasite kullanımı yoluyla sağlanan imalat artıĢının maksimilizasyonu 

nedeniyle sanayi sektöründe ciddi durgunluklar ortaya çıkmıĢtır. Bu süreçte iĢçi çıkarma 

yasağının, 1980‟li yıllarda kaldırılmasıyla iĢsizlik oranında büyük artıĢlar yaĢanmasına 

neden olmuĢtur. Sadece 1980–1985 yılları arasında sanayi sektöründe iĢsiz kalan 

kadınların oranı %20‟ler dolayındadır ( Ecevit, 1995; akt., Kocacık ve Gökkaya, 2005: 

201). 
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Tablo 1. 15 YaĢ üstü ĠĢgücü Katılımı (Kent) 

 

1990 2004 

Kadın Erkek Kadın  Erkek 

ĠĢ gücüne Katılım Oranı (%) 17.0 76.8 17.1 68.9 

ĠĢsizlik Oranı 23.4 9.5 19.4 14.6 

   Kaynak: Hane Halkı ĠĢgücü Ġstatistikleri, DĠE 

  

1990 yılı verilerine göre kentli kadının iĢgücüne katılım oranı %17 iken, 2004 

yılı verilerinde az bir artıĢla, bu oran %17.1 olmuĢ, kadın iĢ gücündeki iĢsizlik oranı 

1990‟da %23.4 iken bu oran, 2004 yılı istatistiklerine göre %19.4‟e gerilemiĢtir yani %4 

azalmıĢtır. 

 

Tablo 2. 15 YaĢ üstü ĠĢgücü Katılımı (Kır) 

 

1990 2004 

Kadın Erkek Kadın  Erkek 

ĠĢ gücüne Katılım Oranı (%) 52.0 83.0 30.9 71.2 

ĠĢsizlik Oranı 3.4 6.0 4.0 10.1 

Kaynak: Kadının Statüsü ve Sorunları Genel Müdürlüğü, Ġstatistiklerle Kadının Durumu, 2004,       Hane 

Halkı ĠĢgücü Anketleri, DĠE  

 

Tablo 2‟de görüldüğü gibi kırda yaĢayan kadının iĢgücü katılımı 1990 yılında 

%52 iken, 2004 yılında bu oran %30.9‟a gerilemiĢ, kırsal kesimde yaĢayan kadınlardaki 

iĢsizlik oranında da artıĢlar gözlemlenmiĢtir. 

 

Türkiye‟de çalıĢan kadınların büyük çoğunluğu ücret almadan (aile iĢçisi), 

statüsüz, sigortasız ve sosyal güvencesi olmadan çalıĢmaktadır. Sanayi sektöründe 

çalıĢan kadınların önemli bir kısmı sigortasız ve sosyal güvenceden yoksundur. 

Ülkemizde ücretsiz aile iĢçiliği yoğunluklu olarak kırsal alanlarda görülürken, kent 

kadınları genellikle bir ücret karĢılığı çalıĢmaktadır. 
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Türkiye‟de kadına dair yapılan çalıĢmalarda, toplumun genel olarak kadının 

çalıĢmasını olumlu karĢıladığı saptanmıĢtır. Bunun yanında hala önemli bir oranda 

kadının çalıĢmasının yakın erkek akrabaları tarafından engellendiği de görülmektedir.  

 

Ġstanbul‟un Ümraniye Ġlçesinde çalıĢan kadınlara yönelik bir araĢtırmada eĢleri, 

babaları, ağabeyleri ya da ailelerin diğer fertlerince çalıĢmaları engellenen kadınların 

oranı % 52.8‟dir. AraĢtırma sonuçları, iĢ gücüne katılımda kadın ile erkek arasındaki 

farklılıkların arkasında cinsiyete dayalı toplumsal ve aile içi iĢbölümünün, kadınların 

kamusal alandaki hareket alanlarının sınırlarını çizen sosyal ve kültürel faktörlerin 

bulunduğunu göstermektedir. Kadınların büyük çoğunluğunun iĢ yaĢamına katılmaları, 

“kadın ev dıĢında çalıĢmasını uygun bulmayan” aile fertleri tarafından engellenmektedir 

(Ġlkkaracan, 2003: 18). 

 

 Genel olarak değerlendirildiğinde; bütün bu geliĢmelere rağmen Türkiye‟de 

çağdaĢ anlamda ücretli çalıĢmanın kadınlar arasında yaygınlaĢmadığı görülmektedir. ĠĢ 

yaĢamındaki oranları giderek azalan kadınların eğitim süreçleri de erkekler kadar uzun 

değildir. Ücret karĢılığı çalıĢan kadınların büyük bir bölümü evlilik öncesi çocuk 

olmaması durumunda çalıĢmaktadır. Nitekim yapılan araĢtırmalara göre ülkemizde 

çalıĢan kadınların %77 sinin evli olması, ev-iĢ ikilemini yaĢamalarına sebep olmaktadır 

(Kocacık ve Gökkaya, 2005: 214).  

 

 Çaba harcayabilen, bu çabasıyla üretim gerçekleĢtiren ve ekonomiye katkıda 

bulunan kadının bu yetisini nerede ve nasıl kullanabileceği içinde bulunduğu toplumun 

tarihsel ve özgün koĢullarına bağlı Ģekillenir. Kadın, evinde üretken ücretsiz iĢçi olarak 

çalıĢırken, aynı zamanda evin dıĢında “ücretli çalıĢan” konumundadır. Ev dıĢında ücretli 

çalıĢan kadının ev içindeki üretici, vasıfsız çalıĢan konumunun devam etmesi 

beklenmektedir. 

 

 Türkiye de iĢ yaĢamına girmesini engelleyen unsurlar arasında eğitim eksikliği, 

eĢine bakıĢ açısı, çocukların sorumluluğu, ev iĢleri sayılmaktadır. Kadın istihdamında 

son yıllarda artıĢ gözlemlense de, kadına karĢı toplumun cinsiyet bakıĢ açısı eksikliği 

giderilememiĢtir. 

 



 25 

Tablo 3. Türkiye’deki Kadın ĠĢgücünün Sektörel ve ĠĢteki Duruma Göre Dağılımı 

                                                         Kadın 

 Kent Kır Türkiye 

Sektörel Dağılım, %    

Tarım 8.5 86.1 53.1 

Sanayi 29.2 6.1 15.9 

Hizmetler 62.3 7.8 31.0 

Toplam 100.0 100.0 100.0 

ĠĢteki Durum (Tarım), %    

Ücretli / MaaĢlı / Yevmiyeli 15.5 2.0 2.9 

ĠĢveren / Kendi Hesabına 22.8 13.2 13.8 

Ücretsiz Aile ĠĢçisi 61.7 84.9 83.3 

Toplam 100.0 100.0 100.0 

ĠĢteki Durum (Tarım DıĢı), %    

Ücretli / MaaĢlı / Yevmiyeli 87.5 76.8 85.6 

ĠĢveren / Kendi Hesabına 7.7 9.3 8.0 

Ücretsiz Aile ĠĢçisi 4.8 13.9 6.4 

Toplam 100.0 100.0 100.0 

Kaynak: DĠE Hane Halkı ĠĢgücü Ġstatistikleri, 2004 

 

Türkiye‟de kadın iĢ gücünün sektörlere göre dağılımı ve iĢteki durumları 

Tablo3‟te gösterilmiĢtir. Bu tabloya göre kadın iĢgücünün %53.1‟i tarım sektöründe, 

%15.9‟u sanayide ve %31.0‟i hizmet sektöründe istihdam edilmektedir. Ayrıca bu 

tabloya göre, kent-kır dağılıma bakıldığında tarım sektöründe çalıĢan kadınların %86.1‟i 

kırda, %8.5‟i kentte iĢ görmektedir. Sanayi sektöründe istihdam edilen kadınların 

%29.2‟si kentte, %6.1‟i kırda görev yapmaktadır. Hizmetler sektöründeki kadınların 

%62.3‟ü kentte,  buna karĢılık sadece %7.8‟i kırda çalıĢmaktadır. Tablo 3‟teki sektörel 

dağılımı sonucuna göre Türkiye‟de çalıĢan kadınlar ağırlıklı olarak tarım sektöründe ve 

kırsal alanda iĢgücüne katılmaktadır.  

 

Türkiye‟de kadın iĢgücünün tarım alanında maddi geliri açısından 

incelendiğinde; %83.3‟ü ücretsiz aile iĢçisi olarak, %13.8‟i iĢveren ve kendi hesabına 

çalıĢmakta, sadece %2.9‟u ücret, maaĢ veya yevmiyeli olarak iĢgücüne dahil 

olmaktadır. Tablonun bu bölümünün sonucuna bakıldığında, kadının büyük oranda 

kırda ve kentte ücretsiz aile iĢçisi olarak çalıĢtığı görülmektedir. 
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Türkiye‟deki kadın iĢgücünün tarım dıĢı alanda, iĢteki durumu incelendiğinde; 

tarımsal alandaki durumun tam tersi bir durum görülmektedir. Buna göre çalıĢan 

kadınların %85.6‟sı ücret, maaĢ veya yevmiye karĢılığı görev yapmakta, %8‟i iĢveren 

durumunda veya kendi hesabına para kazanmakta, %6.4‟ü ise ücretsiz aile iĢçisi olarak 

istihdam edilmektedir. Bu bölümün sonucuna bakıldığında, tarım sektörünün tersine 

tarım dıĢı sektörde çalıĢan kadınların, kır veya kentte olsun, ücretli olarak iĢ gördüğünü 

sonucuna varılmaktadır. 

 

Tablo 4. Meslek Grubuna Göre Ġstihdam Edilen Kadın Nüfus Oranları 

Yıl  

Ġlim ve 

Teknik  

Elemanlar, 

Serbest 

Meslek 

Sahipleri ve 

Ġlgili 

Diğer Meslek 

Sahipleri 

MüteĢebbis 

ve Üst 

Kademe 

Yöneticiler 

Ġdari 

ĠĢlerde 

ÇalıĢanlar 

Ticaret 

ve SatıĢ 

Personeli 

Hizmet 

ĠĢlerinde 

ÇalıĢanlar 

Tarım ve 

Hayvancılık  

ĠĢleri 

Tarım DıĢı 

Üretim 

Faaliyetlerinde 

ÇalıĢanlar 

1970 2.5 0.1 1.3 0.3 0.8 90.5 4.6 

1975 5.8 0.1 2.1 0.5 0.9 87.5 6.0 

1980 5.7 0.1 3.1 0.5 1.0 87.1 4.5 

1985 4.0 0.1 3.2 0.8 1.2 86.3 4.5 

1990 4.8 0.2 3.9 1.1 1.6 82.1 6.4 

2000 6.9 0.4 6.5 2.3 2.8 75.7 5.5 

Kaynak: DĠE, 2005 

 

Meslek gruplarına göre dağılıma bakıldığında, kadınların eğitim gerektiren 

alanlarda az sayıda oldukları görülmektedir. Buna göre, tarım ve hayvancılık alanı, %75 

ile kadınların en yoğun oranda çalıĢtıkları sektördür. Son 30 yılda, kadın iĢgücünün en 

fazla artıĢ gösterdiği alanın idari iĢler olduğu görülmektedir. Ancak buna karĢılık, 

müteĢebbis ve üst kademe yöneticiler alanında hala kadının varlığının hissedilmediği 

açıktır. 
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ÇalıĢan kadınların büyük bir oranı uzmanlık getirmeyen mesleklerde iĢ gücüne 

katılmakta, genellikle geçici iĢler ve evde çalıĢma gibi kayıt dıĢı istihdam dıĢında yer 

almaktadırlar. Ailesinin yaĢam düzeyini yükseltmeye çabalayan, eğitim sürecini 

tamamlayan çalıĢan kadınların sayısının ülkemizde hızla arttığı gözlemlenmektedir. 

Fakat bilimsel ve teknolojik değiĢimlere rağmen gelenekçi toplumsal yapı, ev-iĢ yaĢamı 

ikilemi kadınların yaĢantılarında sürekli var olmaya devam edecektir. 

 

2.8. ÇALIġMA YAġAMINDA KADINLARIN KARġILAġTIKLARI 

ENGELLER 

Ataerkil toplum düzeninde toplumsal yaĢamın sürekli gerisinde kalan kadın için 

iĢ yaĢantısı da pek farklı olmamıĢtır. ĠĢ yaĢantısında kadın sürekli “yedek iĢgücü” olarak 

değer bulmuĢtur. Dünyanın ve Türkiye‟nin nüfusunun yarısını oluĢturmalarına karĢın 

kadınlar, ekonomik alanda erkeklerle aynı oranda temsil edilememiĢlerdir. Sanayi 

Devrimi ile iĢ yaĢantısında kendine yer edinen kadın, Ġkinci Dünya SavaĢı ile azalan 

erkek nüfusunun açığını kapamak amacıyla iĢgücünde artıĢ göstermiĢtir. Son yirmi yıl 

içinde kadın için en önemli geliĢme hiç kuĢkusuz yoğun biçimde iĢ yaĢantısında yer 

edinmesidir (Uzun, 2005: 23). 

 

Ekonomik kaygıyla iĢ yaĢantısına giren kadın, ev ve iĢ yaĢamını dengelemeye 

çabalarken, bir yandan da iĢ koĢulları ve çevre baskısının neden olduğu sorunlarla baĢa 

çıkmak zorunda kalmıĢtır. Sorumluluğu artan kadın, bazı iĢ konularında fazla çalıĢmak 

zorunda olsa da, kendisine biçilen rollere uygun davranımları baĢarıyla yerine getirdiği 

araĢtırmalarla kanıtlanmıĢtır. Güldal‟ın (2006) yaptığı araĢtırmaya göre, kadın 

yöneticilerin profillerine bakıldığında çoğunluğunun orta yaĢta, evli ve çocuklu veya 

bekar oldukları görülmüĢtür. Evli ve çocuklu yöneticilerin oranı %57.1‟dir. Bu sonuçtan 

da anlaĢılacağı üzere kadınların evli ve çocuklu olmaları, onların yönetici 

olamayacakları anlamına gelmemektedir. 

 

Kadınların ücretli çalıĢanlar olarak üretime dahil olmaları birçok tartıĢmayı 

beraberinde getirmiĢtir. ÇalıĢmanın kadına sağladığı olanaklar belirtilirken, çalıĢma ve 

ev yaĢamında yüz yüze kaldığı sorunlar tartıĢılmaktadır. Ekonomik yarar sağlamak 

amacıyla çalıĢmaya baĢlayan kadının, hem ev kadını olarak hem anne olarak karĢılaĢtığı 

sorunlar beraberinde olumsuz etkilere, geleneksel toplum yapımız içinde kadının çok 
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yönlü sorumluluklar ve sorunlar altında kalmasına yol açmaktadır. Yasal 

düzenlemelerle çalıĢan kadınların korunması ve sorunlarının çözümlenmesi için gerekli 

kolaylıklar sağlanmasına rağmen yine de zaman zaman kadınların “çift vardiyalı” 

olmaları nedeniyle ağır koĢullar altında kaldıkları görülmektedir. Zira varolan 

araĢtırmaların bulgularına göre kadınların geleneksel rollerine iliĢkin tutumlarını hiçbir 

Ģey yitirmeksizin sürdürdüğünü göstermektedir (Ġlkkaracan, 2003: 123). 

 

Özellikle II. Dünya SavaĢı‟ndan sonra, kadınların çalıĢma yaĢamını girmesi ile 

birlikte kadınların eğitim seviyeleri yükselmiĢ,  eĢler arasındaki keskin iĢ bölümü ve ev 

yaĢantısının etkisi azalmıĢ, ev iĢi ve çocuk bakımı hizmetleri dıĢarıdan ücret karĢılığı 

veya aile büyükleri aracılığı ile karĢılanmaya baĢlanmıĢtır. Bu dönemde kadınların 

sadece eğitim seviyelerinde değil, aynı zamanda çalıĢmıĢ oldukları mesleklerin 

yapısında da değiĢmeler olmuĢtur. Anayasa ve yasalarda kadın ve erkeğin eĢitliği 

doğrultusunda hükümler kabul edilirken kadının eğitim alması, çalıĢma yaĢamına 

katılması ve çalıĢma yaĢamında koĢulların iyileĢtirilmesi yönünde de düzenlemelere 

gidilmeye baĢlanmıĢtır. Ġlk olarak 1972 yılında ABD‟de kadınların iĢe girme, 

ücretlendirilme ve iĢte yükseltilmeleri olanağı açısından erkeklerle eĢit davranıĢ görmesi 

öngören “istihdamda fırsat eĢitliği” yasası kabul edilmiĢ, buna benzer yasalar daha 

sonra Avrupa ülkelerine de yansıyarak “eĢitlik politikaları” toplumların tümünde yer 

almaya baĢlamıĢtır. Özellikle günümüzün gerektirdiği bilgi toplumuna geçiĢ sürecinde 

bu oluĢumun giderek yaygınlaĢtığı, iĢverenlerin, kadın çalıĢanlarının ikili rolünü, bir 

baĢka deyiĢle ev, aile ve iĢ sorumluluklarını hafifletmek amacıyla esneklik adı altında 

bir dizi uygulamaları baĢlattıkları dikkati çekmektedir (Kocacık ve Gökkaya, 2005: 

196). 

 

Sanayi Devriminden sonra, kadınlar çalıĢmaya baĢlamıĢ, eğitim düzeyleri artmıĢ, 

ayrıca kadınların çalıĢtıkları meslek yapılarında değiĢiklikler meydana gelmiĢtir. Yasal 

düzenlemelerle erkek ve kadın arasındaki eĢitsizlik uçurumu ortadan kalkmıĢ, çalıĢma 

koĢullarında olumlu yönde düzenlemeler yapılmıĢtır. Kadının ev-aile ve iĢ yükünü 

azaltmak için esneklikler uygulanmaya baĢlanmıĢtır. Bugün iĢgücünün önemli bir 

parçası haline gelen kadınlar, iĢ yaĢamında erkeklerden farklı pek çok engelle mücadele 

etmek zorundadır. ÇalıĢma yaĢamında kadınların karĢılaĢtıkları engeller iki ana baĢlıkta 

toplanabilir (Güldal, 2006: 10).  
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 2.8.1.  ĠĢ YaĢantısındaki Sorunlar   

Kadın ve erkek arasındaki cinsiyet farklılığı, toplum içinde rol paylaĢımını 

gerekli kılmıĢ, kadının ev ve çocukla sınırlandırıldığı, erkeğin ise aile geçimini 

sağlayan, söz sahibi, ev dıĢında aileyi temsil eder bir rol ortaya çıkmıĢtır. Üretkenlik rol 

erkeğe uygun görülürken, üreme ve ev kadınının sorumluluğuna verilmiĢtir. Sorumluluk 

alanı evle sınırlanan kadın, eğitim, çalıĢmak gibi etkinliklere katılması sırf “kadın” 

olduğu için engellenmiĢtir. Fakat uzun uğraĢlar veren kadın, bazı haklar elde etmeyi 

baĢarmıĢ, sosyal statüsünde değiĢiklikler yapmıĢtır. 

 

YaĢanmakta olan sosyo-ekonomik geliĢimin sonucu olarak zaman içinde 

kadınlara yasal ve toplumsal bazı imkanlar sunulmuĢtur. Fakat tanınan bu hakları 

tümünün sosyal yaĢantıda uygulandığını söylemek mümkün değildir.  

 

YaĢantımızın her alanında olduğu gibi, çalıĢma yaĢamında da kadın-erkek 

eĢitliğinin sağlanması büyük bir sorun olarak varlığını korumaktadır. Birçok ülkenin 

yasal düzenlemelerinde cinsiyet ayrımı yapılmadan tüm çalıĢanlara eĢit haklar 

tanınmasını ön gören hükümler yer almaktadır. 

 

 Günümüzde hala geçerli olan kadının görevi “eĢinin yanı” yeri “evidir” anlayıĢı 

devam etmekte, ancak sanayileĢme ve kentleĢmenin zorunlu sonucu olan kadının iĢ 

yaĢantısına giriĢi ile yeni sosyal roller kadının yaĢamına girmektedir. Bu değiĢimlerin 

beklenen sonucu olarak, kadın çalıĢma yaĢamına girerek ekonomik özgürlük 

kazanmıĢtır. Her alanda olduğu gibi çalıĢma yaĢamında da kadın erkek eĢitliğinin 

gerçekleĢmesi, bugün ulusal ve uluslararası planda ele alınan bir sorundur. 

 

 Cinsiyet değiĢkenine bağlı olarak kadınların çalıĢma yaĢamında karĢılaĢtıkları 

engel sekiz baĢlıkta incelenir: 

 

 Eğitim ve mesleki eğitim 

  ĠĢ bulma ve yükselme 

  Ücret     

  Sosyal hak 

  Cinsel taciz 

  Cam Tavan 

  Cinsel yargılar 

  Örgüt yapısı 
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KuĢkusuz çalıĢma yaĢamı, kadına ekonomik bağımsızlık ve toplumsal değer 

artıĢı baĢta olmak üzere pek çok avantaj sağlamaktadır. Ancak diğer taraftan geleneksel 

değer ve tutumların halen süregelmesi nedeniyle çeĢitli sorunları da beraberinde 

getirmektedir. Nitekim günümüzde çalıĢma yaĢamı ile aile yaĢamı arasında kalan kadın, 

iki önemli rolün gereklerini tam anlamıyla yerine getirmeye çalıĢırken bir ikilemde 

kalmakta ve bu ikilemin kadının aĢırı rol yüklenmesine yol açtığı görülmektedir 

(Kocacık ve Gökkaya, 2005: 213). 

 

2.8.1.1. Eğitim ve Mesleki Eğitim: II. Dünya SavaĢına giden erkeklerin boĢalan iĢleri 

için istihdam edilen kadınlar için eğitim ve iĢ olanakları baĢlamıĢtır. Zorunlu olarak 

kendini iĢ yaĢamında bulan kadın eğitime yönelmiĢ, ilk kez çalıĢan birey konumunda 

olmuĢtur. Zorunluluktan ortaya çıkan bu durum, kadının eğitim hakkını ve iĢ yaĢamında 

yer edinmesi bakımından önemli bir adımdır.  Kadına atfedilen ev sorumluluğu 

yüzünden kadınların eĢ rolünün devamı gibi görülen öğretmenlik, hemĢirelik, 

sekreterlik gibi kadınsı mesleklere yönelim artmıĢtır (Güler, 2005: 43). 

 

Kadınların eğitim düzeyi arttıkça iĢ, sorumluluk ve yetki dağılımında cinsiyetçi 

ayrıma maruz kaldığı yönündeki düĢünce de artıĢ göstermektedir. Çünkü bu alandaki 

algılayıĢ ve dile getirebilme düzeyi de değiĢmektedir. Bununla birlikte ilk sorumluluğu 

ailesi olanlar bir ayrım yaĢamadığını düĢünmektedirler, çünkü onlar için iĢ ikincil bir 

alanı tanımlamaktadır. Ev içindeki durum iĢe de yansımakta, söz konusu kabulleniĢ 

iĢyerinden de devam etmektedir. Ġsteyerek çalıĢma yaĢamına katılanlar, iĢ dağılımında 

ayrıma maruz kaldığını düĢünmektedirler (Fidan, 2005: 195). 

 

 ÇalıĢma yaĢamında yer alan kadınlar genellikle hizmet sektöründe, finans, 

sigortacılık, reklâmcılık, toptan ve perakende satıĢ iĢlemlerinde erkeklere nazaran çok 

daha fazla yer almaktadırlar. Endüstri sektöründe kadınların, kumanda pozisyonlara 

yerleĢtirilmelerinin risk olduğu kanısı mevcuttur. Zira, özel sektörde çalıĢan kadınlar, 

geleneksel olarak kadın fonksiyonel alanı diye adlandırılan ve tepe yönetim kademeleri 

için kariyer yolunda olmayan insan kaynakları, Ģirket iletiĢimi, halkla iliĢkiler ve 

pazarlama alanlarında sadece kurmay (staff) pozisyonlarda çalıĢmakta olup ayrıca 

yetkisiz sorumluluklar üstlenmektedirler (Kocacık ve Gökkaya, 2005: 207).  
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2.8.1.2. ĠĢ Bulma ve Yükselme: DeğiĢen roller ve değiĢen yaĢam koĢulları, kadının 

ataerkil statüsünde de değiĢikliklere ve kadınların ekonomik ve sosyal rollerinde artıĢa 

neden olmuĢtur. ĠĢ gücüne katılan kadın kariyerini ve kendini geliĢtirmiĢ, ancak 

yönetimin üst kademelerinde yer edinmekte erkekle aynı Ģartlara sahip olamamıĢtır 

(Kocacık ve Gökkaya, 2005: 208).  

 

ĠĢverenlerin düĢüncelerine göre, “genellikle kadınların geçici olarak çalıĢtıkları”, 

erkeklere oranla kendilerini iĢlerine daha az verdikleri, olası hamilelik ve iĢleri 

yüzünden terfi ettirilmemeleri, özellikle üst yönetim basamaklarına getirilmemeleri 

yaygındır. Kadından, önce anne ve eĢ olarak toplumsal rolleri üstlenmesi beklenmekte 

mesleki baĢarı ve kariyer beklentisi ikinci planda kalmaktadır (www.tisk.org.tr). ĠĢ 

yaĢamında yer edinen kadın, aile yaĢamındaki sorumlulukları yüzünden yarı zamanlı ve 

düĢük gelirli iĢleri tercih etmek durumundadır. 

 

Ayrıca kadınların Ģirketlerin üst düzey yönetimlerine yükselmelerine izin 

vermeyen engeller Ģeffaf tavan (glass ceiling) olarak nitelendirilmektedir. Bu engeller, 

görünmeyen keyfi uygulamalardır. 

 

Kadınların iĢ yaĢamında karĢılaĢtıkları sorunlardan aĢağıdaki sonuçlara ulaĢmak 

mümkündür: 

 Çocuk büyütme ve aile sorumlulukları, istihdama ara verilmesine yol 

açmakta, bu da kadınların kariyerinde ciddi bir sorun oluĢturmaktadır. 

 Kadınların, mesleki ilerlemeyi beraberinde getiren ileri seviyedeki eğitim ve 

öğretime katılımı azdır. 

 Pek çok kadın, çocuk doğurduğu zaman iĢlerini kaybetmekte veya iĢi 

bırakmaktadır. Bir süre sonra iĢe geri dönen kadın, vasıf seviyesinin düĢtüğünden 

yakınmaktadır. 

 Kariyer ilerlemesinde kadın, rol çatıĢmasından ciddi olarak etkilenmektedir.  

 Kariyer ve aile roller arasındaki uyuĢmazlığa yol açan toplumsal ve kültürel 

faktörler, pek çok yerde kadınların mesleki ilerlemesini engelleyen etmenler olarak 

görülmektedir. 

 Gerek kadınlara, erkeklerin egemen olduğu mesleklerin vasıflarını 

kazandırma çabası, gerekse kadınların egemen olduğu hizmet mesleklerinin seviyesini 

http://www.tisk.org.tr/
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yükseltme stratejisi, kadınlara, erkeklerinkine eĢit statü, kazançlı iĢlere girebilmeleri 

imkânı sağlama konusunda henüz bir baĢarı gösterememiĢtir.  

 Kadınlar daha “kadınca” alanlara toplanmıĢlardır. Ayrıca kadınların “önü 

kapalı” (dead end), alt düzey statülü iĢlere katılım daha yoğundur. 

 Elit meslek sahibi kadınlar, mesleki kariyerini korumak için, bedelli yardım 

ya da aile içi yardım Ģeklinde diğer kadın olanaklarından yararlanmaktadır. 

 Kadınların, meslektaĢlarıyla evlenmeleri, kariyer ilerlemesine olumlu katkı 

sağlayan bir etmen olarak görülmektedir. Hatta kariyer amaçları kendisininkine paralel 

olan bir erkekle evlilik yapan kadınların meslekleri ile ilgili bazı olanaklara 

kavuĢmalarında evliliklerinin özellikle yardımcı olduğu söylenmektedir (Griffin, 1993; 

akt., Kocacık ve Gökkaya, 2005: 209).  

 

2.8.1.3. Ücret: ÇalıĢma yaĢamında çalıĢan kadın ve erkeğin arasında görülen 

farklılıklardan biri de ücret eĢitsizliğidir (Güler, 2005: 44). 

 

 EĢit iĢe ödenmesi gereken eĢit ücretin ekonomik yapıda uygulandığını söylemek 

mümkün değildir. Buna sebep olarak kadın çalıĢanların genellikle geçici nitelikte 

oldukları, kadın istihdam sayısının azlığı öne sürülmektedir. Yedek bir iĢ gücü olarak 

düĢünülen kadın, ekonomik büyüme sırasında istihdam edilirken kriz döneminde iĢten 

çıkarılan ilk iĢ gücü konumundadır. 

 

Kadınların çalıĢtığı iĢlerin genellikle geçici ve düĢük ücretli oluĢu, kadın 

istihdamının sınırlı kalması, uzun süreli istihdamı engellemektedir. Aile bütçesine 

destek olmak amacıyla kadının çalıĢtığı genel yargısı, kadının iĢ yaĢantısında daha 

yüksek oranda temsil edilmemesine neden olmaktadır. 

 

Ülkemizde 1980 sonrasında yaĢanan ekonomik kriz kadının istihdam giriĢini 

arttırmıĢtır. Kadının iĢ gücü piyasasındaki konumuna bakılırsa, çoğunlukla emek yoğun 

niteliksiz ve düĢük ücretli iĢler görülmektedir. ĠĢ yaĢamında kadın ve erkek çalıĢanlar 

arasında ücret eĢitsizliğinin günümüzde de devam ettiği görülmektedir. Tüm bu 

gerekçelerden iĢ yaĢamında kadın ve erkek arasındaki ücret eĢitsizliğinin günümüzde de 

süregeldiği kanısına varılmaktadır (Kocacık ve Gökkaya, 2005: 211). 
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2.8.1.4. Sosyal Hak: Sosyal hak, çalıĢanların sosyal güvenlik, sendika örgütlenme grev 

haklarının tümüne verilen haktır. II. Dünya SavaĢındaki iĢ gücü yetersizliğinden 

yararlanıp çalıĢma yaĢamında yer edinen kadın iĢ gücü yasal düzenlemelerle sendikal 

örgütlenme ve sosyal hak elde etmiĢtir. Ancak kadınların sendikal örgütlenmeleri 

yetersiz kalmıĢtır (Kocacık ve Gökkaya, 2005: 212). 

 

  Son yıllara kadar çalıĢan kadının sendikal etkinliklere katılma oranının az 

olduğu, yasal düzenlemelerle erkeklere eĢit haklara sahip olmaya baĢlandığı 

görülmektedir. Ancak yine de örgütlenme konusunda kadınlar yetersiz kalmaktadır. 

ÇalıĢma yaĢantısında yer alan her iki cinsin de eĢit haklara (sendikal, sosyal güvenlik) 

sahip olması, cinsiyet ayrımına bakılmaksızın yararlanmaları ön koĢuldur. 

 

2.8.1.5. Cinsel Taciz (Mobbing) : Cinsel imalar içeren sözler, istenmeyen fiziksel 

temas, karĢı tarafın reddetmesine karĢın tekrarlanan flört teklifleri, cinsel içerikli 

espriler, fiziksel Ģiddet, baskı cinsel tacizin örneklerindendir. 

 

 ĠĢ yerinde cinsel tacizin otorite ve güç göstergesi olarak değerlendirilmesi 

mümkündür. Bu güç gösterisinde özellikle taraflardan birinin yönetici (genellikle erkek) 

diğerinin de çalıĢan (genellikle kadın) pozisyonunda olduğu durumlarda, yöneticinin 

ödüllendirme veya cezalandırma yetkisine sahip olmasının getirdiği gücün bir ürünü 

olarak değerlendirmek mümkündür. ĠĢ arkadaĢlarının da, kurbanın ihtiyacı olan bilgiye 

sahip olmalarında, özellikle takım çalıĢması sürecinde birlikte çalıĢma zorunluluğu 

getirdiği bağımlılıktan ya da performans değerlendirmesi sürecinde onları 

değerlendirecek olmaları gibi etkenlerden kaynaklanan bir güce sahip oldukları 

söylenebilir. Kadınların yönetici pozisyonda oldukları durumlarda bile astları tarafından 

tacize maruz kalmaları da astların, kadınlara iliĢkin gelenekselleĢmiĢ cinsiyet rolü 

algılarıyla (örn “bütün kadınlar aynıdır, hepsi zayıf ve beceriksizdir”) ve bu algılarına 

“haklı çıkarma” çabalarıyla açıklanabilmektedir (SolmuĢ, 2005: 2-3). 

 

Cinsel taciz, fiziksel, sözel, sözel olmayan Ģekillerde gerçekleĢebilir. Cinsel 

taciz, hoĢlanılmayan, istenmeyen cinsel içerikli davranıĢlardır. Bir davranıĢın iĢ yerinde 

cinsel taciz olarak değerlendirilmesi için aĢağıdaki unsur veya unsurları içeriyor olması 

gerekmektedir. 
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 DavranıĢın iĢyerinde veya iĢle ilgili ortamda meydana gelmesi gerekir. 

 DavranıĢın kiĢinin cinsiyeti, cinsellik ve cinsellik çağrıĢtıran konularda 

olması gerekir.  

 DavranıĢın istenmeden veya karĢıdakinin onayını almadan yapılması gerekir. 

 KiĢinin çalıĢma Ģartlarını veya çalıĢma ortamını etkilemesi gerekir. 

 Süreklilik gösteren bir davranıĢ olması gerekir. 

  

Cinsel taciz ile ilgili yapılan araĢtırmalar iĢ yerinde gerçekleĢen cinsel tacizin, 

çalıĢanlar üzerinde olumsuz etkiler yaratarak iĢletmenin amaçlarına ulaĢmasını 

engelleyen ve iĢletme yöneticilerinin üzerine dikkatle eğilmesi gereken önemli bir konu 

olduğunu göstermiĢtir (YeĢiltaĢ, 2005: 149). 

 

2.8.1.6. Cam Tavan (Glass Ceiling): Literatürde ilk kez 1986 yılında Hymovitz ve 

Schelhardt tarafından “cam tavan” terimi kullanılmıĢtır. Cam Tavan; devlet sektöründe, 

Ģirket veya eğitim kurumlarında ya da kar amacı hedefleyen kurumlarda yükselmeyi 

amaçlayan kadın çalıĢanların karĢılaĢtıkları engellerdir (Özcan, 1999; akt., Köroğlu, 

2006: 13).  

 

Kadınların iĢ hayatında giderek artan oranlarda yer edinmeleri, kadınlarla ilgili 

araĢtırmaların da artmasına neden olmuĢtur. Yapılan araĢtırmalar sonucu, özel 

sektördeki kadın yöneticilerin sadece orta kademelere kadar ilerleyebildikleri ve orada 

durdukları gözlemlenmiĢtir. Bu durum kadınların yükselmesini engelleyen cam tavan 

sendromun varlığıyla açıklanmaktadır. Bu cam tavanın oluĢum nedenleri olarak; 

kadınların çalıĢma yaĢamında kısa sayılacak bir süredir yönetici durumunda 

bulunmaları, iĢgücüne aralıklı olarak katılmaları; geleneksel olarak kadınların 

çalıĢtıkları belli alanların bulunması (örneğin halkla iliĢkiler, insan kaynakları yönetimi 

gibi yükselme olasılığının görece olduğu alanlarda) ve son olarak da üst yönetimin iĢe 

alma ve terfi politikalarında ayrım yapmaları gösterilmektedir (Zel,1999: 40). 

 

Cam tavan terimi kadınların yaĢlarına, eğitim düzeylerine medeni hallerine 

bakılmaksızın sırf “cinsiyetleri” dolayısıyla iĢ yaĢamında ilerlemelerini engelleyen, 

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

iĢleri baĢaramayacaklarından değil, “kadın” olmalarından dolayı engellendiği 

düĢünülmektedir.   
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2.8.1.7. Cinsel Yargılar (Streotipler): Tüm topluluklarda kadın ve erkek için cinsiyet 

rolü kalıp yargıları benimsenmiĢtir. Kadın ve erkek için belirlenen bu kalıp yargılar, 

evrensellik özelliği taĢımaktadır. Cinsel yargılar ve cinsiyet rolleri hakkındaki inançlar, 

kültürden kültüre farklılıklar göstermektedir. Çevrenin bu konudaki etkisi fazladır. 

Cinsiyete dayalı roller, yaĢamın her evresinde karĢımıza çıkmaktadır. Kız çocuklarının 

oyuncak seçiminden, erkeklerin daha çok para kazanabilecekleri meslekleri seçimine 

kadar hassas ve farklı konularda bu yargılar görülmektedir.  

 

Toplumsal cinsiyet terimi, kadın ve erkek arasındaki farkı ortaya koyarken, 

cinsiyet iliĢkisindeki evrensel eĢitsiz yapılanmayı da ortaya koymaktadır. Cinsel 

yargılar eril toplum yapısı içinde genel geçer kurallara dönüĢmüĢ cinsiyet farklılığına 

dayanan yapısal normlardır.  

 

Cinsiyete bağlı rol streotipler, bireyin meslek seçimi sırasında ortaya 

çıkmaktadır. Mesleki cinsiyet kategorileri olarak nitelendirilen bu olgu, bir iĢin erkek 

veya kadın tarafından yapılıp yapılmaması konusunda genel yargılar yansıtmaktadır 

(Güler, 2005: 64).  

 

2.8.1.8. Örgüt Yapısı: Cinsiyet rolleri ile ilgili toplumsal değerlerin ve kalıp yargıların 

çalıĢanları etkilediği bir kültürel yapıyı içeren ataerkil kurallar, örgüt içinde kadının 

yükselmesini engelleyen önemli engellerden biridir (Uzun, 2005: 37). 

 

 Örgütsel kültürün özellikleri, örgütü oluĢturan çalıĢanların paylaĢtığı düĢünce 

yapısıdır. Bu düĢünce yapısı, çalıĢanları birbirine kenetleyen, birbirlerini anlamalarını 

sağlayan düĢünce bütünüdür.  

 

 Gelenekçi düĢünce yapısı, kadına öncelikle ev iĢleri ve çocuk bakımı 

sorumluluğu yüklemektedir. Bu yüzden ekonomik üretimden uzaklaĢan kadın, 

kendisine çocukluktan beri öğretilen cinsiyetçi rol kalıbını özümsemektedir.  

 

Cinsiyete dayalı ayrımcılığın, örgüt kültüründe varlığını sürdürmesi örgütsel 

kültürü oluĢturan kadın ve erkeğin eĢitsizliğinin de sürmesi anlamına gelmektedir. 
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2.8.2. Aile YaĢamındaki Sorunlar 

Aile yaĢantısı, iĢ yaĢantısından önce gelen kadın, rol ikilemi, ev iĢleri ve 

çocuğunun sorumluluğu arasında gel git yaĢamaktadır. Bu gelgitler kadının dikkatini 

yoğunlaĢmasını ve kendine zaman ayırmasını engellemektedir. 

 

2.8.2.1. ĠĢ ve Aile: ĠĢ ve aile dengesi, çalıĢan bireyin aile ve iĢ sorumluluklarının uyumu 

olarak ifade edilmektedir. Bireyler toplumda hangi statüde olursa olsunlar, iĢ ve aile 

yaĢamlarını dengeleme uğraĢı içindedirler. DeğiĢen koĢullar altında her geçen gün, 

sadece bireysel çabalarla dengeye ulaĢmak daha da zorlaĢmakta ve bu zorluktan 

kaynaklanan stres birey tarafından daha çok hissedilmektedir. Bireyin yaĢamında iĢin 

öneminin giderek merkezleĢmesi daha uzun ve sıkı çalıĢma saatleri yaĢam 

standartlarının yükselmesi, ekonomik zorluklar, iĢ ve aile talepleri arasındaki 

mücadelesi daha da yoğunlaĢtırmaktadır (Kapız, 2002: 139). 

 

ĠĢ ve aile arasındaki güç bölümünün engellenmesi için farklı kuramlar ortaya 

atılmıĢtır. Bazıları bu iki farklı alanın kadın tarafından bir sınırla ayrılmasını 

savunurken, diğer bir grup bilim adamı ise sınır kuramının denge kurma açısından yeni 

açılımlar sunmasına karĢın, bazı yönleriyle eleĢtirmektedir. 

 

 Kadınların iĢgücüne artan katılımlarına rağmen, iĢ-aile yaĢamı rekabeti ve 

dengesi, yalnızca kadınlara özgü bir olgu olmaktan çıkmıĢtır. Çünkü iĢ-aile 

etkileĢiminden kaynaklanan sorunlar bireyin ailesine yansıdığı gibi, çalıĢanın ait olduğu 

organizasyonu ve daha geniĢ çevrede sosyal politika anlamında da toplumu yakından 

ilgilendirmektedir. Bu bağlamda, özellikle son yıllarda iĢ-aile dengesine yönelik 

çabaların, organizasyonların insan kaynakları bölümlerinin politikaları arasında giderek 

yer almaya baĢladığı görülmektedir (Kapız, 2002: 150-151). 

 

ÇalıĢma yaĢantısının bir parçası olan kadının hiç kuĢkusuz statüsünde farklılıklar 

meydana gelmiĢtir. Ancak gelenekçi değer ve davranımlar kadının iĢe yoğunlaĢmasını 

engellemektedir. 
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2.8.2.2. Ev ĠĢleri: Toplumumuzda evin sorumluluğu tamamen kadının üstündedir. Bu 

sorumluluk, çalıĢan kadın için farklı farklı sorunların oluĢmasına neden olmaktadır. Ev 

iĢlerinden birincil derecede sorumlu olan kadın, bu görevlerden birisinde aksama olduğu 

takdirde, kadında eksiklik duygusunun doğmasına neden olmaktadır (Koray vd., 2000; 

akt., Kocacık ve Gökkaya, 2005: 213). 

 

Ġki farklı alanda mücadele eden kadın için çalıĢma yaĢamı, ev yaĢamına verdiği 

anlamla değer bulmaktadır. Mesleği olan geliri yüksek iĢte çalıĢan kadın için ev ve aile 

yaĢamı dengesinin iyi kurulması gerekmektedir. Bu açıdan kadın için meslek ve çalıĢma 

koĢulları, aile yaĢamını da etkilemektedir. Ev dıĢında kariyer sahibi ve yüksek ücret 

karĢılığı çalıĢan kadın için hala cinsiyete dayalı iĢ bölümü devam etmekte ve bu 

etkileĢim halinde olan iki farklı alan ve rol birbirini olumsuz biçimde etkilemektedir.  

 

2.8.2.3. Çocuk Bakımı Sorunu: Kadının “eĢ” rolünden sonra yükleneceği “anne” rolü 

tüm yaĢantısını etkilemekte ve çocuk sahibi olmadan onun bakımını düĢünmek zorunda 

bırakmaktadır. Çocuğunun sorumluluğunu baĢkasına bırakan çalıĢan anne, iĢine 

yoğunlaĢamazken, bir yandan da çocuğuna yetememesinin ezikliğini yaĢamaktadır.  

 

ÇalıĢan annenin çocuk bakımını aile büyüklerine bırakması iĢ yaĢamında daha 

az sorunlarla karĢılaĢmasına sebep olmaktadır. Çocuğuna aile büyükleri baktığında 

kadın, kendini suçlamakta, çocuğuyla ilgilenememesinin olumsuz etkilerini 

hissetmekte, ancak buna karĢılık; çocuğunu bildiği birisine bıraktığı için kısmen de olsa 

içi rahat etmektedir.  ÇalıĢan kadının iĢteki rolü evdeki rolüyle etkileĢim halindedir. 

Kadın için sahip olduğu meslek ve çalıĢma koĢulları, aile yaĢantısının yanı sıra aile 

yapısı ve evdeki sorumluluklarını da etkilemektedir (Güler, 2005: 75). 

 

2.9.  CĠNSĠYETLERE GÖRE FARKLILAġAN ROLLER 

Bireyin cinsiyetçi rol kalıpları ile toplumsallaĢma süreci hayatı boyunca devam 

eder. Bireylerin özellikleri gerek kiĢilik gerekse genetiksel olarak toplum içinde 

belirginleĢir. Bu toplumsallaĢma esnasında cinsiyete dayalı farklı kimlikler geliĢmekte 

kadınlar ve erkekler arasındaki rol farklılıkları yaĢama yansıtılmaktadır. Cinsel farklılık 

temeline dayanan sosyalleĢme, aileden baĢlayarak, meslek seçimine kadar devam eder. 
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 Toplumsal normlara bağlı olarak kadınlara daha duygusal, daha yakın iliĢkiler 

kurabilecekleri meslekler düĢünülürken, erkeklere kadınlara biçilen karakter 

özelliklerinin tam tersi olan hükmedici, otoriter, güce dayalı meslekler uygun 

görülmektedir.  

 

 Cinsel kimliğin belirlediği kabul edilen roller, bireyin meslek seçiminden, ev 

yaĢantısındaki sorumluluğa kadar birçok farklı alanda bireyi etkilemektedir. 

SosyalleĢme ile içselleĢtirilen cinsel kimlik, bireyin yaĢantısındaki davranıĢ kalıplarına 

dönüĢür. Bireye uygun görülen cinsiyet kalıpları ile sosyalleĢme, kız çocuğunun 

annesini, erkek çocuğun babasını örnek alması ile baĢlar. Aileden sonra bireyi etkileyen 

sosyalleĢme ortamı okullardır. Okulda örnek alınacak farklı kiĢilerle bir arada bulunan 

bireyin sosyalleĢme süreci devam etmektedir. Okullarda da cinsiyet farklılığının doğan 

roller açık ya da örtülü biçimde çocuğa yansıtılır (Güldal, 2006: 66). 

 

Toplum içinde toplumsallaĢarak, rolleri değiĢerek büyüyen birey, farklılaĢan bu 

rolleri ile sosyal iliĢkilerini düzenler. Birçok rol üstlenen birey de, bu rolleri oynarken 

kimi zaman uyum içinde olsa da, kimi zaman rol çatıĢması olabilir (Güldal, 2006: 66). 

 

 GeçmiĢ yaĢantıların birikimli tortusu olan tutumlar süreklilik gösteren duygu, 

inanç ve davranıĢ eğilimlerinin bütünü olarak gelecekteki davranıĢları da etkiler. 

Tutumlar rolleri, rollerde ilgili davranıĢları örüntülerini etkilemektedir. Bireylerin 

cinsiyete iliĢkin rol tutumları değiĢen sosyal süreçlerinde etkisi ile davranıĢ örüntüleri 

ve rollerde değiĢmeye neden olmaktadır (Gönüllü ve Ġçli, 2001: 86).        

  

 Dünyada milyonlarca kadın üreme sorumlulukları ve ev içi görevler yanında bir 

de ekonomik aktivitelerde yer alır. Dünya çapında yapılan istatistiklerde kadınların 

%40‟nın kadınların dominant olduğu informal sektörde çalıĢtığı ancak bunun kayıtlara 

yansıtılmadığı gerçeği öne sürülmektedir. Bazı kadınlar bu iĢ alanlarına temel 

gereksinimlerini karĢılayarak genel durumlarından iyileĢme sağlanması özgüvenlerinin 

yükselmesi ve geniĢ bir sosyal iliĢki alanına sahip olmak için girmektedirler. Ancak çok 

az ekonomik ve sosyal destek kaynağına sahip olan yoksul kadınlar; iĢ alanındaki 

cinsiyet ayrımcılığının sürmesi, vasıfsız kadın elemanların sayıca artması, düĢük ücretli 

iĢlerde kadınların yoğunlaĢması, fazla sorumluluk almakla birlikte denetleme 
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yetkilerinin olmaması nedeniyle bu güçlerden faydalanamazlar. Ġnformal sektördeki 

iĢlerde çalıĢma saatleri belirli ve kontrollüdür. Ancak ev içi iĢlerde ise kadınlar aĢırı 

Ģekilde sömürülmektedirler. Daha da önemlisi kadınların ücretli iĢlerde çalıĢması onları 

ev iĢlerinden kurtarmaz. Kadınların birçoğu aynı zaman sürecinde çocuk doğurma ve 

bakımı yaĢlı ve bağımlı bireylerin bakımıyla ilgili ekonomik aktivitelerin içinde de yer 

alırlar. Sonuç olarak da boĢ zamanları erkeklere oranla çok azdır. Türkiye‟de ekonomik 

faaliyetlere katılımın en yoğun olduğu 30–39 yaĢ gurubundaki kadınların yalnızca 

%39.0‟u “çalıĢan” olarak sınıflandırılmıĢtır.Oysa bu oran aynı yaĢ grubundaki 

erkeklerde %98.0‟dir (www.gencgazeteciler.org/crolleri.asp).  

 

   2.10. KADIN ĠLE ĠLGĠLĠ MEVZUATTA YAPILAN DÜZENLEMELER 

19. yüzyılda yapılan yeniliklerle kadınlar da, kadına yönelik haklar açısından 

güç kazanmıĢ ve bu süreç içinde toplumsal anlamda önem kazanmıĢlardır. Kadının 

toplumsal ve ekonomik anlamda haklarını elde etmede kadın hareketlerinin önemi 

yadsınamaz. Kadınların ilk hareketleri, kadınların çalıĢma yaĢamına en çok dahil 

oldukları ABD, Fransa ve Ġngiltere‟de ortaya çıkmıĢtır. Kapitalist toplumlarda baĢlayan 

kadın hareketi, tüm dünyaya yayılmıĢ ve devletlerin bu konu üzerinde çalıĢmalarını 

sağlayarak günümüzde uluslararası bir boyut kazanmıĢtır (Sarıeroğlu, 2007: 34 – 35). 

 

Kadınların çalıĢma hayatında yer almasının önündeki engelleri ortadan 

kaldırmak ve sorunlarına çözüm üretmek amacıyla ülkemizde birçok yasal ve idari 

düzenleme yapılmıĢ ve yapılmaya devam etmektedir.  Özellikle 1990‟lı yılların ikinci 

yarısından itibaren kadınların ekonomik, sosyal ve kültürel hayata katılımının 

arttırılması ve kadın haklarının geliĢtirilmesi yönündeki çalıĢmalar hız kazanmıĢtır. 

Ülkemiz, kadın ve erkek çalıĢanlara eĢit muamele konusunda AB‟nin sosyal politika 

programlarından olan Cinsiyet EĢitliği Topluluk Programına katılmıĢtır. Yine Kadının 

Statüsü Genel Müdürlüğü tarafından; Türkiye‟de kadınların toplumsal fırsatlardan 

erkeklerle eĢit biçimde yararlanmalarının sağlanması ve kadının insan haklarının 

korunmasına yönelik olarak hazırlanan, 2007-2008 yıllarında yürütülecek olan, 

“Toplumsal Cinsiyet Eşitliğinin Geliştirilmesi Projesi” ülkemizin bu konudaki 

geliĢimine önemli katkı sağlayacaktır. 1990‟lı yıllardan itibaren ülkemizde yapılan 

çalıĢmalar Ģu Ģekildedir;  
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 BM Kadına KarĢı Her Türlü Ayrımcılığın Önlenmesi SözleĢmesi (CEDAW),  

 Pekin Deklarasyonu ve Eylem Platformu,  

 Pekin+5 Sonuç Bildirgesi olmak üzere 

 Uluslararası sözleĢme ve kararlar ile 

 Avrupa‟da kadın sorununun baĢlangıç noktası olan (1957) Roma 

AntlaĢması’nın 119. Maddesi (AntlaĢma, üye devletlere, kadın ve erkeklerin eĢit iĢ 

için eĢit ücret almalarını sağlama yükümlülüklerini hatırlatmaktadır.) 

 Avrupa Topluluğu Adalet Divanı‟nın 1970li yıllardan itibaren aldığı 

kararlar, 

 1992 yılında imzalanan Maastricht AnlaĢması  (AntlaĢma ekinde yer alan 

Sosyal Politika AntlaĢması‟nın 6 ncı Maddesi kapsamında “Cinsiyete dayalı ayrımcılık 

yapılmaksızın eĢit ücret” ödenmesi gerektiği belirtilmektedir). 

 1997 yılında imzalanan Amsterdam AntlaĢması, (AntlaĢma kadın ve erkek 

eĢitliğini topluluğun temel görevlerinden biri olarak belirlemiĢtir) ve AB‟ye uyum 

kriterleri yön vermiĢtir. Ülkemizde AB‟ne uyum sürecinde, kadın-erkek eĢitliğinin 

sağlanması yolunda, Anayasa‟nın 10‟uncu, 41‟inci, 66‟ncı ve 90‟ıncı madde 

değiĢiklikleriyle, kadın-erkek eĢitliğinin yasal anlamda eĢitlikçi bir güvenceye 

kavuĢması için Medeni Kanun, Ailenin Korunmasına Dair Kanun, aile mahkemelerinin 

kurulması, ĠĢ Kanunu, töre cinayetleriyle mücadelede en ağır hükümlerin yer aldığı yeni 

Türk Ceza Kanunu gibi yeni düzenlemeler çok önemli geliĢmelerdir. Bu süreçte;  

 1975 yılında çıkarılan kadın ve erkek çalıĢanlara eĢit ücret ilkesinin 

uygulanması hakkındaki (75/117/EEC) sayılı direktif, 

 1976 yılında çıkarılan istihdamda, mesleki eğitimde, meslekte yükselmede 

ve çalıĢma koĢullarında kadın ve erkeğe eĢit muamele ilkesinin uygulanmasına 

iliĢkin (76/207/EEC) sayılı konsey direktifini değiĢtiren 23 Eylül 2002 tarih ve 

(2002/73/EC) sayılı direktif, 

 1978 yılında çıkarılan sosyal güvenlik alanında kadın ve erkeğe muamele 

eĢitliği hakkındaki (79/7/EEC) sayılı direktif, 

 1986 yılında çıkarılan Tarım da dahil bağımsız çalıĢan kadınların 

hamilelik ve analık dönemlerinde korunması ve tarım da dahil bağımsız çalıĢan 

kadın ve erkeğe eĢit muamele prensibinin uygulanmasına iliĢkin 86/613/EEC sayılı 

direktif, 
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 1986 yılında çıkarılan sosyal güvenlik sistemlerinde kadın ve erkeğe 

muamele eĢitliği prensibinin uygulanması hakkındaki (86/378/EEC) sayılı direktif, 

 1992 yılında çıkarılan doğum iznini düzenleyen (92/85/EEC) sayılı direktif, 

 1996 yılında çıkarılan ebeveyn iznini düzenleyen (96/34/EC) sayılı direktif, 

 1986‟da çıkarılan sosyal güvenlik sistemlerinde kadın ve erkeğe muamele 

eĢitliği prensibinin uygulanmasını sağlayan direktifi değiĢtiren  (96/97/EC) sayılı 

direktif, 

 1997 yılında çıkarılan cinsiyete dayalı ayrımcılık konusunda kanıt 

yükümlülüğü hakkındaki direktif (97/80/EC). 

 UNICE, CEEP ve ETUC tarafından sonuçlandırılan ebeveyn izni 

konusunda çerçeve anlaĢma hakkında 3 Haziran 1996 tarih ve 96/34/EC sayılı Konsey 

Direktifi gibi düzenlemelerin iç hukukumuza yansıtılması çalıĢmaları 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Direktifler ve kurucu antlaĢmalardaki ilgili maddeler aracılığıyla 

ülkeler bu politikaları gerçekleĢtirmekle yükümlü kılınmaktadır AB, aday ülkelere bazı 

alanlarda AB Müktesebatına uyum sağlanması için tam üyelik sonrasında bir geçiĢ 

süreci öngörebilirken, cinsiyet eĢitliği mevzuatının katılım süreci boyunca “eĢzamanlı” 

olarak gerçekleĢtirmesini istemektedir. Bu yüzden bu düzenlemelerin uygulamaya tam 

manasıyla girmesi üyeliğimiz için kritik öneme sahiptir. Bu düzenlemelerle Avrupa 

Birliğine katılım sürecini yaĢayan Türkiye, AB sosyal politikasının temel amaçlarından 

biri olan cinsiyet eĢitliğinin “bir insan hakkı, sosyal adalet ve demokratik temsil 

sorunu” olduğu görüĢünü, toplumsal sisteme yansıtmak için kadın erkek eĢitliği ve 

kadının insan hakları konularında önemli ilerlemeler kaydetmiĢtir. Bu direktiflerin 

yansımasıyla 4857 sayılı Yeni ĠĢ Kanunu ve bu Kanuna dayanarak çıkarılan 

Yönetmelikler, öteden beri mevzuatımızda mevcut olan çalıĢma hayatında kadınları 

korumaya yönelik düzenlemeleri güçlendirmiĢtir (Sarıeroğlu, 2007: 34 – 35). 

 

ĠĢ Kanunumuzda önemli değiĢiklikler yapılmıĢtır. Getirdiği en önemli 

ilerleme iĢveren iĢçi iliĢkisinde cinsiyet dahil hiçbir nedenle temel insan hakları 

bakımından ayrım yapılmayacağıdır. Bu kapsamda, iĢ sözleĢmesinin yapılmasında, 

uygulanmasında ve sona erdirilmesinde cinsiyet veya gebelik nedeniyle doğrudan veya 

dolaylı farklı iĢlem yapılamayacağı, cinsiyet nedeniyle eĢit değerde iĢ için daha düĢük 

ücret verilemeyeceği, cinsiyet, medeni hal ve aile yükümlülükleri, hamilelik ve 

doğumun iĢ akdinin feshi için geçerli sebep oluĢturamayacağı Kanunda yer almıĢtır. 
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Yeni ĠĢ Kanununda iĢyerinde cinsel taciz ve kısmi çalıĢmaya iliĢkin hükümler de ilk kez 

yer almıĢtır. Kadın çalıĢanlara verilen ücretli doğum izin süreleri de arttırılmıĢtır 

(Sarıeroğlu, 2007: 35). 

 

2.11. YÖNETĠM 

Yönetim, bir gruba bağlı kiĢilerin çabalarının ortak bir amaca yönelmesine yol 

gösterme, önderlik etme ve bunların denetimini gerçekleĢtirmektir. Ġzlemek ve değiĢen 

toplumsal istemlere göre amaçlarını gerçekleĢtirmek zorundadır (BaĢaran, 1989: 12). 

 

Yönetim, yönettiği örgütün amaçlarını baĢarıyla gerçekleĢtirmekle yükümlü olan 

bir araçtır. Hangi tür kurum ya da kuruluĢun yönetimi olursa olsun, yönetim iĢlevinin 

yerine getirilmesinde izlenen aĢamalar, hep birbirinin benzeri olmaktadır. Bu nedenle 

yönetim, “Evrensel bir süreç” tir (Akat ve Budak, 1994: 122). 

 

Yönetim evrensel bir kavramdır. Önceden ne yapacağının kestirilmesi oldukça 

zor olan insanla uğraĢır. Ġnsanın toplumsal yaĢama gereği olan diğer kiĢilerle iliĢkilerini, 

onların çeĢitli etmenler altındaki davranıĢlarını inceler. Bu anlamda hepimiz birer 

yönetici sayılırız. Ustalığımızı, zamanımızı ve faaliyetimizi planlayıp, örgütler, onları 

yönlendirir ve kontrol ederiz. Böylece kendimizi yönetiriz. Ana-baba iĢlerini, ev 

faaliyetlerini ve çocuklarını yönetirler. Öğrenciler okulda çeĢitli konu ve derslerde 

baĢarılı olmak için zamanını kullanmayı yönetmek ve denetlemek zorundadır. Daha üst 

düzeyde ele alınırsa baĢhekim hastaneyi, müsteĢar bakanlığını, ziraatçı çiftliğini, genel 

müdür Ģirketini, dekan fakültesini yönetmek zorundadır. Bu çeĢitli uğraĢlar farklı 

alanlara aitmiĢ gibi görünse de hepsinin ortak yönü, farklı amaçlara yönelik örgütsel 

çabanın yönetilmesidir (Can, 2001; akt., Güçlü, 2003: 63). 

 

Örgütlerde madde ve insan kaynaklarını, örgütsel amaçlar doğrultusunda en 

verimli Ģekilde kullanmak, yönetimi tanımlamaktır. Yönetimin, buna paralel olarak pek 

çok tanımı yapılabilir. Esas olan, yönetimin örgütsel amaçları gerçekleĢtirmesi ve 

eğitim çalıĢanlarına yaĢamı kolaylaĢtırabilmesidir (Cemaloğlu, 2005: 249). 

 

Yönetimde her Ģeyden önce belirlenmiĢ amaçlara diğerleri ile birlikte çalıĢarak 

ulaĢma, baĢkalarına iĢ yaptırma ve onların yardımını alma söz konusudur. BaĢkaları ile 
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birlikte çalıĢma, yönetici ve yönetilen kavramlarını öne çıkarmıĢ, böylece örgütlerde 

insan unsuru, önemli bir bileĢen haline gelmiĢtir (Ağdelen ve Ağdelen, 2006: 27). 

 

Yönetim bilimcilerinin hem fikir oldukları tanıma göre yönetim, örgütün sahip 

olduğu madde ve insan kaynaklarını kullanarak, örgüt amacını gerçekleĢtirme bilim ve 

sanatıdır. Bir baĢka deyiĢle yönetim, bir örgütte, önceden belirlenmiĢ iĢleri yapmak 

üzere bir araya getirilen insanları örgütleyip eĢgüdümleyerek eyleme geçirme sürecidir 

diye de tanımlanmaktadır. Yönetimin uğraĢ alanı insandır ve insan da son derece 

değiĢken bir varlıktır. Örgütlü çabaların en iyi biçimde sürdürülebilmesi için yönetim‟e 

ihtiyaç duyulmuĢ ve yönetimin önemi de örgütlü yaĢamla birlikte artmıĢtır. Her 

yönetimde bir hizmet vardır ve hizmetin en belirgin özelliği de soyutluğudur. Hizmet, 

elle tutulamaz, gözle görülemez ve duyulamaz.  Kısacası bir ölçü birimiyle de ifade 

edilemez. Hizmeti üreten ile tüketen arasında yüz yüze iliĢki ve yakınlık gerekir. Bu da, 

eğitim yönetiminde kaçınılmaz bir zorunluluktur. Çünkü, eğitim yönetiminde kalite ve 

performans insana bağımlıdır. Hizmete olan talep değiĢken ve belirsiz olduğundan 

sunulan hizmet miktarı ile talep edilen hizmet arasında denge kurmak her zaman 

yönetimin elinde de değildir (http://aliihsanozcakir.googlepages.com/YNETM-YNETC-

YETKNedir.doc). 

 

Yönetim kavramı da kuĢkusuz diğerleri gibi farklı disiplinlerce, farklı Ģekillerde 

değerlendirilmektedir. Yönetimin tanımını, Budak‟ın yaptığı tanımlamayı (Budak, 

1998: 7) “Örgüt amaçlarına etkili ve verimli bir biçimde ulaĢmak için, yaratıcılık, 

planlama, örgütleme, yöneltme, koordinasyon ve kontrol iĢlevlerini, bir bilgi sistemi ve 

sistemsel omurga üzerinde, olumlu bir iç çevre yaratarak ve dıĢ çevre ile uyumlu olarak 

yürütmek” Ģeklinde, biraz daha geniĢleterek yapmak olanaklıdır. 

(http://egitek.meb.gov.tr/bulten/evt/evt8/evt2.html). 

 

Yönetimin amacı, insan zaman, para, malzeme, yer gibi unsurları daha az 

kullanarak en çok verimi elde etmek ve örgütün amaçlarını gerçekleĢtirmek için etkili 

iĢleyiĢe kavuĢturarak iĢleyiĢini sürdürmektir. Görevi ise örgütü amaçlara uygun 

yönetmektir. Örgüt içinde yönetime duyulan ihtiyacın nedeni örgütün amaçlarını 

planlanan düzeyde gerçekleĢtirmektir. Bunun gerçekleĢebilmesi için etkili bir yönetime 

ihtiyaç vardır (Dumrul, 1987; akt., Çağlar ve arkadaĢları, 2005: 61 – 80). 

http://aliihsanozcakir.googlepages.com/YNETM-YNETC-YETKNedir.doc
http://aliihsanozcakir.googlepages.com/YNETM-YNETC-YETKNedir.doc
http://egitek.meb.gov.tr/bulten/evt/evt8/evt2.html
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Yönetim örgütle mümkündür. Örgütü yaĢatacak olan da yönetimdir. Yönetim 

kendisinde görev alan kimselerin kiĢilikleriyle bağıntılıdır. Örgüt ve yönetim, 

yürürlükteki mevzuata göre kurulur. Yürürlükteki yasalar, yöneticinin karĢılaĢtığı her 

sorunu tamı tamına karĢılamayabilir. Mevzuat yöneticinin yorum ve uygulamalarına 

göre değer kazanır. Yönetim, mevzuattan baĢka, çeĢitli grupların ve özel etmenlerin 

etkisi altındadır. Yönetim her an değiĢen durum veya kuvvetler arasında bulunmaktadır. 

Yönetici bütün bunları bilerek davranıĢlarını ayarlamak zorundadır (Aslan, 1990; akt., 

Aldemir, 1996: 16). 

 

Yönetimin amacı, kiĢiliklerin doğurduğu farklılıklar, bunun sonucunda ortaya 

çıkabilen algı ve değer yargılarındaki farklılıklar ile amaçlarda ve amaçları sağlayacak 

araçlardaki farklılıkların kontrolüdür. Bu farklılıkların hemen hepsi potansiyel çatıĢma 

kaynaklarıdır. Bu çatıĢma kimi zaman açık bir biçimde ortaya çıkabileceği gibi bazen de 

su yüzüne çıkmamakla birlikte süregeldiği için hem örgütsel hem de bireysel 

davranıĢlarda ussallıktan ayrılarak davranıĢ bozukluklarına sebep olabilir (Can, 1994: 

290). 

 

Yönetim bilimi toplumun yapısında meydana gelen hızlı geliĢme ve 

değiĢmeler sonucunda bazı dalları ve uzmanlık alanlarına ayrılmıĢ bulunmaktadır. Bu 

uzmanlık alanlarından “Eğitim yönetimi” uzmanlık alanıdır.  

 

Eğitim yönetimi, toplumun eğitim gereksinimini gidermek için uygulanan 

yapılandırmalardır. Eğitim sisteminde mili eğitimin amaçlarını gerçekleĢtirebilmek için 

bir araya gelen eğitim personeli ile diğer kaynakların teĢkilatlandırıp koordine ederek 

eyleme geçirme sürecidir. 

 

Yönetim geçici ve anlık olmayan süreklilik gösteren, birbirini bütünleyen 

etkinlikler ve davranımların tümüdür. Yönetim, iĢlevselliğin ölçüsünde uygulamaya 

aktarılır ve insanoğlunun varlığı sürdüğü müddetçe yönetim olgusu da varlığını 

sürdürecektir.   
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2.12. YÖNETĠM ÖRGÜTÜ OLARAK OKUL 

Ġnsan davranıĢları eğitim yoluyla yönlenir, oluĢur ve geliĢir. Bu anlamda 

eğitim, insan davranıĢlarını yönlendiren, oluĢturan ve geliĢtiren bir değiĢkendir. 

Ġnsanların doğadaki olanaklardan yararlanmaları ve mutlu bir yaĢam sürdürmeleri, almıĢ 

oldukları eğitimle yakından iliĢkilidir. Ġnsanlar, değiĢen koĢullar ve teknolojik 

geliĢmeler doğrultusunda yetenekleri ve almıĢ oldukları eğitimle orantılı olarak dünya 

kaynaklarından yararlanırlar. KiĢi, davranıĢlarını eğitim örgütü olarak kabul edilen aile, 

okul, iĢ yeri ve diğer toplumsal ortamlarda kazanmaktadır. Bununla birlikte eğitim, 

insan ile yaĢam arasında bir köprü durumunda olduğundan, toplumdaki değiĢme ve 

geliĢme hızına paralel olarak, insan eğitilmesi ve yetiĢtirilmesi ve önem kazanmaktadır 

(Taymaz, 2003: 3). 

 

Okula dayalı yönetim, eğitimde yenileĢme, personelin yenileĢtirilmesi, 

sürekli personel geliĢimi, okul faaliyetlerinin iyileĢtirilmesi konuları üzerinde 

odaklanmaktadır. Okula dayalı yönetim, eğitimle ilgili her türlü kararın okulda alınması 

demektir. Okula dayalı yönetim, eğitim-öğretimi geliĢtirmek amacıyla okul düzeyinde 

yetki ve sorumlulukların artırılmasına, özerklik ve katılımlı karar almaya dayalı, 

okulları temel karar alma birimi olarak kabul eden eğitimin yerinden yönetim biçimidir 

(http://www.genbilim.com/ index.php? option= com_content&task=view&id= 

1385&Itemid=91). 

 

Toplumsal ihtiyaçların giderilmesi, toplumsal sorunların ortadan kaldırılası 

gerekliliği, insanları diğer toplum üyeleriyle yardımlaĢmaya, birlikte iĢ yapmaya 

zorlamaktadır. Bu zorlanmanın normal sonucu olarak da toplumda örgütler (toplumsal 

birimler) doğmuĢtur. 

 

Ġnsanların eğitilmek için baĢkalarıyla iliĢkiye geçmesi, toplumda eğitim için 

bir iliĢkiler örüntüsünün oluĢmasına neden olmuĢtur. Toplumdaki bu eğitsel iliĢkiler 

örüntüsü de, eğitim kurumunu oluĢturur. Toplumda eğitim kurumunun oluĢması, 

toplumun üyelerine eğitim gereksinmelerini giderme olanağı tanımıĢtır. Toplumu 

yöneten devlete de, toplum üyelerinin eğitim haklarını kullanma haklarını hazırlama 

görevini yüklemiĢtir. Böylece toplumun eğitim sistemi oluĢmuĢtur.    

 

http://www.genbilim.com/%20index.php?%20option=%20com_content&task=view&id
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Örgütlerde madde ve insan kaynaklarını, örgütsel amaçlar doğrultusunda en 

verimli Ģekilde kullanmak, yönetimi tanımlamaktır. Yönetimin, buna paralel olarak pek 

çok tanımı yapılabilir. Esas olan, yönetimin örgütsel amaçları gerçekleĢtirmesi ve 

eğitim çalıĢanlarına yaĢamı kolaylaĢtırabilmesidir. Bu yönetsel eylemler için güçlü 

yönetim bilgisine, liderliğe ve iletiĢim becerisine ihtiyaç vardır. Bu niteliklere sahip 

yöneticilerin seçilmesi, eğitilmesi ve istihdam edilmeleri önem taĢır (Cemaloğlu, 2005: 

250). 

 

GeniĢ anlamıyla örgüt; belirli amaçlar doğrultusunda kiĢilerin çabalarının 

eĢgüdümlendiği bir yönetim iĢlevi; amaç insan teknoloji boyutlarının etkileĢtiği bir 

sistem; kiĢiliğini belirleyen ve kendine özgü bir kültürü olan iĢler, mevkileri çalıĢanları 

ve aralarındaki yetki ve iletiĢim iliĢkilerini gösteren bir yapıdır (Güçlü, 2003: 147). 

 

Bir toplumun çağdaĢ uygarlık düzeyine ulaĢtırabilecek öğe eğitimdir. Eğitim 

kurumunun yapısal özellikleri ve amacı, çağdaĢ uygarlığa eriĢmenin temelidir. Ancak o 

sistemin yapısal özelliklerinin yeterli olmasının yanı sıra o sistemi iĢletecek insan girdisi 

de çok önemlidir. Sistemi iĢletecek ve sistemden etkilenecek olan insan olduğuna göre, 

sistemi içindeki etkinlik, insanın davranımlarını olumlu yönde değiĢtirecek biçimde 

Ģekillenmelidir.  

 

Her örgüt gibi, okullar da toplumda belli amaçları oluĢturmak kurulmuĢtur. 

Okullar bu amaçlarına yöneticileri ve okulların verimliliğinde güçlü bir etkiye sahip 

olan öğretmenlerle ulaĢabilir. Okuldaki eğitim ve öğretim faaliyetlerinin genel amacı; 

bir ülkenin geleceği olan çocukların bilgi, beceri ve davranıĢ olarak sağlıklı ve verimli 

yetiĢmelerini sağlamaktır (Ağdelen, 2006: 27).  

 

Okul çeĢitli değerlerin bir arada bulunduğu ve çatıĢtığı bir örgüttür. Okulun 

temel görevlerinden biri de, hem kendi içinde hem de kendi dıĢında çatıĢan sosyal, 

politik ve ekonomik değerleri uzlaĢtırmak ve dengelemektir. Okul bireyin topluma 

uymasını sağlamak için kurulmuĢ bir örgüt olduğundan, toplum koĢullarını ve 

değerlerini bireye açıklamak zorundadır. Okulun toplum koĢullarını ve değerlerini 

açıklamak, birinci derecede okul yöneticisine düĢen bir görevdir (Çelik, 2000: 54). 
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Eğitim sistemi okulu da kapsayan bir üst sistem konumundadır. Genel 

kullanımıyla eğitim yönetimi kavramının içeriğinde, halk eğitim müdürlükleri, ders 

araçları merkezi, ilçe milli eğitim müdürlükleri vb. okulun dıĢındaki baĢka eğitim 

kurumlarının yönetimi de algılanmaktadır. Eğitim yönetiminin kapsamı ulusal, 

çerçevesi uluslararası boyutlardadır (Açıkalın, 1994: 66). 

 

Okul, eğitim örgütünün en sistemli alt birimdir. Eğitim toplum iliĢkilerini en 

yoğun biçimde bu alt sistem aracılığıyla sürdürmektedir. Eğitim sistemine yönelik 

toplumsal beklentilerin örgütsel düzeyde okula ve bireysel düzeyde ise okul yöneticileri 

ve öğretmenlere yöneltildiği anlaĢılmaktadır. Toplum kesimlerinin okul yöneticileri ve 

öğretmenlere yönelik beklentileri toplumun okula yönelik beklentilerini ifade 

etmektedir. Bu alanda toplum, Türkiye‟ de eğitim sisteminin örgütlenme biçimine 

dayalı olarak, merkez ve yerel eğitim yöneticilerinin karĢılayabileceği beklentilerinin 

önemli bir kısmının da okul yöneticileri ve öğretmenlere yöneltmektedir. Okul 

yöneticileri ve öğretmenlerin toplumun beklentilerine duyarlı olmaları gerekir (Çelik, 

2000: 89). 

 

Okul yöneticileri liderlik güçlerinden örgütsel güçleri kullandıklarından formal 

lider konumundadırlar. Okul yöneticilerinin uzmanlık gücünü kullanabilmeleri eğitim 

yönetimi alanındaki uzmanlıklarına bağlıdır. Uzmanlık güçlerini sınırlandıran etken 

eğitim yönetimi konusunda hizmet öncesi bir eğitimden geçmemiĢ olmalarıdır. Ayrıca 

okul yöneticilerinin karizmatik güçlerini kullanmadıklarından dolayı karizmatik lider 

olamazlar (Çelik, 2000: 90). 

 

Eğitim bir toplumu oluĢturan ve toplumun ham maddesi olan insanı yeniden 

yaratarak kontrol etme çabası olarak tanımlanabilir. Toplumsal bir kurum olan eğitim 

formal örgütü ise okuldur. Okul eğitim sisteminin, en iĢlevsel parçası, eylemsel 

sınırlarını ve çevresini belirleyen, sistem sınırında, uçta, ilk düzeyde, üretim amaçlı 

somut örgütlenmesidir (Açıkalın, 1998: 97). 

 

Okulun diğer eğitim kurumlarından ayıran baĢlıca özellik, insan üzerinde 

çalıĢması ve onu değiĢtirme yeteneğidir. Bu yüzden toplumun tüm kesimlerinin ilgi 

merkezidir. Tüm toplum kesimleri eğitimin etkileme gücünün farkındadır ve bu nedenle 
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de kendi değerleri ve eğilimleri doğrultusunda eğitime yön vermek ve eğitimden 

faydalanmak isterler.  

 

Okul, çatıĢan değerlerin tam ortasında bulunur. Toplumsal bir düzen olan okul, 

farklı değerlere sahip bireyleri bilinçli olarak bir araya getirir ve her bireye kendi değer 

yargılarını, inançlarını durulaĢtırma, netleĢtirme, bütünleĢtirme ve gerçekleĢtirme 

imkânı verir (Aydın, 1994: 150 -151).  

 

      Okul yönetimi, eğitim yönetiminin sınırlı bir alana uygulanmasıdır. Bu 

alanın sınırlarını eğitim sisteminin amaçları ve yapısı belirler. Okul yönetiminin görevi 

okuldaki tüm insan ve madde kaynaklarını en verimli biçimde kullanarak, okulu 

amaçlarına uygun olarak yaĢatmaktır. Okul müdürünün bu görevi baĢarı ile yerine 

getirebilmesi, okulu bir roller sistemi olarak görmesine, davranıĢlarını her zaman iliĢkili 

olduğu öğretmenler ve diğer personelin rol ve beklentilerini de göz önünde tutarak 

ayarlanmasına bağlıdır (Bursalıoğlu, 1982; akt., Taymaz, 2003: 55). Aslında okul tek 

baĢına bir eğitim kurumu değildir. Öğrencinin ailesi ve içinde bulunduğu çevre de birer 

eğitim kurumudur. Eğitim planlaması ve uygulaması yapılırken kültürel, toplumsal ve 

ekonomik iĢlevleri göz önünde bulundurulur (Adem, 1981; akt., Taymaz, 2003: 55).  

 

Okul yönetimi açısından durumsal liderlik davranıĢı daha çok iliĢki yönelimli 

olmak zorundadır. Çünkü okul örgütlerinde çalıĢan öğretmenlerin olgunluk düzeyi 

yüksektir. Bu nedenle okul yöneticisi öğretmenlere karĢı iliĢki yönelimli liderlik 

davranıĢı sergilemelidir. Okul yöneticisi sadece öğretmenlerin yöneticisi değildir. 

Dolayısıyla okul yöneticisinin liderlik davranıĢı, öğretmenlerin yanında eğitimci 

olmayan personel ve öğrencileri de etkilemektedir. Okul yöneticisinin öğrencilere karĢı 

göstereceği liderlik biçimi, öğretmenlerinkinden farklı olacaktır. Zaman zaman görev 

yönelimli liderlik davranıĢı sergileyerek öğrencileri yönlendiren okul yöneticisi, iliĢki 

yönelimli liderlik davranıĢlarıyla öğrencilerin güdülenme düzeyini yükseltebilir. 

Öğrencilerin bir takım istendik davranıĢları kazanmasında okul yöneticisinin liderliği 

büyük önem taĢımaktadır (Çelik, 2000: 127). 

 

Okul yöneticiliği, eğitim yöneticiliğinden ayrı bir meslek alanıdır. Çünkü okul 

yöneticilerinin yeterlik alanları, eğitim yöneticilerinden farklıdır. Okul, örgüt ve iĢleyiĢi 
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olarak eğitim yönetiminin bağımlı değiĢkeni konumundadır. Üst düzeyde eğitim 

politikalarını, planlarını belirleyen; orta kademe bunları yorumlayan eğitim 

yöneticileridir. Ancak bütün bunların uygulanmasını gerçekleĢtirip, sistemin geri 

beslemesini sağlayanlar ise okul yöneticileridir (Açıkalın, 1998: 133). 

 

Farklı eğitim ve beklentilere sahip toplumsal güçlerin ortasında bulunan 

okulların amaçlarını gerçekleĢtirecek, yapısını yaĢatacak ve havasını koruyacak kiĢi 

okul yöneticisidir. Okul yöneticisi zor bir duruma düĢtüğü zaman okulun amaçlarından 

özverilik etmeyi düĢünmeyecektir. Bunun için kiĢisel özverilik gerekecektir, bunu 

gösterebilen yönetici yönetimin gerçek görevine göre davranmıĢ olacaktır. Okul 

yöneticisinin böyle davranabilmesi için örgüt ve yönetim kavramlarını iyi bilmesi ve 

bunlar arasındaki iliĢkiyi gözden kaçırmaması gerekir. Ayrıca yöneticinin mesleksel bir 

değer sistemi bulunmalıdır. Böyle bir değer sisteminin benimsemeden olan ile olması 

gereken arasındaki farkı görüp ona göre davranıĢ göstermesi olanaklı değildir 

(Bursalıoğlu, 1994: 76). 

 

Okul yöneticisi, katılma ilkesini benimsemek ve uygulamak zorundadır, çünkü 

informal yanı ve grupları güçlü olan okulun iĢlemesinde, iĢ birliliğinin önemli yeri 

vardır. ĠĢ birliği ise, katılma sayesinde gerçekleĢir. UzmanlaĢmanın geçerli olduğu 

günümüzde, bu uzmanların fikir ve eylemleri ancak iĢbirliğiyle koordine edilebilir. Bu 

koordinasyon da dayanıĢma yoluyla sağlanır. Katılanlar, katılma eylemini doğru ve 

uygun buldukları oranda yasal görürler. Fakat katılma derecesi katılanların değer ve 

beklentilerini aĢtığı zaman, katılma, katılanların gözünde geçerliliğini kaybeder. 

Katılma, güdümlü olursa, verim üzerinde olumlu etkiler yapması beklenemez. AĢırı 

kontrol de katılmayı ve yeniliği azaltır, çünkü üyeler sadece ölçüleri karĢılamak 

kaygısında düĢerler (Bursalıoğlu, 1994: 161 – 162). 

 

Eğitim yöneticisi hem iĢlenen insan gücü kaynağı olarak öğrencilerin en iyi 

Ģekilde yetiĢtirilmesi hem de iĢleyen insan gücü kaynağı olarak öğretmenin etkili bir 

Ģekilde çalıĢtırılması ve hizmet içinde yetiĢtirilmesi için uygun bir örgütsel iklimi 

sağlaması beklenen kiĢidir (Çelik, 2000: 85). 
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Bir okul yöneticisinin etkileme gücünün gerçek kaynağı, yetkilerin kullanılıĢ 

biçiminin örgüt üyelerince kabul edilmiĢ, benimsenmiĢ olmasıdır. Yöneticinin 

öğretmene saygı göstermesi, ona arkadaĢça davranması ve yaptığı iĢe içten ilgi 

göstermesi, öğretmen moralini yükseltici davranıĢlardır. Yöneticilerin öğretmenlere ilgi 

göstermesi, görüĢlerini sorması ve dikkate alınması, hem morali hem de baĢarıyı 

arttıracak rol oynayabilir (Aydın, 1988: 89–90). 

 

Bir okul yöneticisi, okulun eğitim programlarının, öğrenci hizmetlerinin, iĢ 

gören hizmetlerinin, genel hizmetlerin ve eğitim bütçesinin iĢlerini planlanan düzeyde 

yapabildiğinde okulu etkili yönetebilir. Böylece okulun eğitsel, örgütsel ve yönetsel 

amaçlarını gerçekleĢtirebilir (BaĢaran, 1996; akt., Öksüm, 2001: 5). 

 

Okulun amaçlarını gerçekleĢtirecek yapısını yaĢatacak ve havasını koruyacak, iç 

öğelerin lideri okul yöneticisi olmalıdır. Okul denilen sosyal sistemin birey ve kurum 

boyutlarını dengede tutabilmesi, okul yöneticilerinin bir örgüt mühendisi kadar sosyal 

mühendis olmasını gerektirmektedir. Okul yöneticileri etkili olabilmek için hem 

yönetim kavram ve kurumları hem de insan iliĢkileri alanında bir takım bilgi ve 

becerilere sahip olmaları gerekir (www.donusumkonagi.net).  

 

Bir okuldaki eğitim hizmetinin kalitesi okul yöneticileri yanında öğretmenlerin 

kalitesi ile de yakından ilgilidir. Öğretmenin eğitimdeki yeri büyük bir önem 

taĢımaktadır. Öğretmenin iyi bir eğitim alması hizmet içi kursla sürekli eğitilmesi, 

biliĢim konularını takip etmesi yeniliğe açık olması, alanı ile ilgili yayın çalıĢmalarını 

takip etmesi hem eğitimde baĢarıyı arttıracak hem de iyi eğitimli insan yetiĢtirmesine 

katkı sağlayacaktır. Bunun yanında, öğretmenlerin yeni öğretim teknolojileri 

konularında kendilerini geliĢtirmesi, yönetim kavramı ve yönetim süreçlerinin iĢleyiĢi 

hakkında bilgi sahibi olması öğretmenin verdiği ve vereceği eğitimin kalitesini 

arttıracaktır. Eğitim kurumlarında yönetici olarak çalıĢan bireylerin ve öğretmenlerin 

yönetim süreçleri ve bu süreçleri örgütlerde nasıl çalıĢtığı hakkında yeterli bilgiye sahip 

olması büyük önem arz etmektedir (Ağdelen, 2006: 28). 

 

 

 

http://www.donusumkonagi.net/
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2.13. OKUL YÖNETĠCĠSĠ  

Yönetim, örgütün iĢlemesini sağlayan bir süreçtir. Baskın ve yöneten temel 

kurum olarak yönetimin ortaya çıkıĢı, toplumsal tarihin temel yapı taĢlarından biri 

yönetim olarak kabul edilmektedir. Yönetim süreci bir insanın, bir baĢka insanın 

otoritesini kabulünün genel göstergesidir. Bilim olarak yönetim, değer bilim alanlarında 

da etkilenmiĢtir. Eğitim yönetimi kamu yönetiminin özel bir alanıdır. Okul yönetimi de 

eğitim yönetiminin daha sınırlı bir alana uygulanmasıdır (Taymaz, 2000: 3). Eğitim 

kurumunun baĢarılı olması ve sürekliliği, belirlenen hedeflere ulaĢma derecesine 

bağlıdır. Bu açıdan bakıldığında okul yöneticisi, bir okulda hedeflerin yerine 

getirilebilmesi için, iĢ görenleri örgütleyen emirler veren çalıĢmaları yönlendirip 

koordine eden ve denetleyen kiĢi olarak tanımlanabilir (Gürsel, 1997; akt., Ağdelen ve 

Ağdelen, 2006: 27).  

 

Yönetim, farklı bilim dalları tarafından geliĢtirilen çözümsel yaklaĢımların 

birleĢtirilmesi ve uygulanmasını kapsar. Yönetici bu farklı görüĢleri kendi bilgi ve 

deneyimlerinin ıĢığında birleĢtirme ve edindiği sonuçları özel sorunların çözümü için 

uygulama durumu ile karĢı karĢıya olan insandır (Taymaz, 2000; 3). Yönetimin görevi 

kurumu amaçlarına uygun olarak yaĢatmaktır (Çalık, 2003: 4). Ġyi yöneticiler, hem 

yönetim, hem davranıĢ bilimlerinde yetiĢmiĢ olmalıdır. Yönetimde problemler deneme 

yanılma yoluyla değil, bilim yoluyla çözülmelidir (Bursalıoğlu, 1987: 11). Dolayısıyla 

yöneticilerin kurumlarındaki çıkabilecek problemleri önceden görüp buna uygun 

problem çözme tekniklerini uygulamaları gerekmektedir (Çalık, 2003: 5).  

 

Yönetici aynı zamanda liderlik özelliği olan ve kurumun baĢarısında önemli rol 

oynayan bir kiĢidir. Eğitim örgütlerindeki değiĢimin düzenli ve planlı olarak yapılması, 

sürekli geliĢme felsefesi ile paralellik arz etmesi liderlerin önemli fonksiyonları olarak 

görülürken, bu çalıĢmaların çevre tarafından desteklenmesi de gerekmektedir. Özellikle 

yönetiminde çalıĢan bütün personeli liderin desteklemesi değiĢimi canlı tutacaktır 

(Cafoğlu, 1996; Akt., Ağdelen ve Ağdelen, 2006, 28). 

 

Ġnsanoğlunun varlığıyla baĢladığı kabul edilen yönetim, farklı disiplinlerde farklı 

tanımlarla karĢılık bulmuĢtur.  Disiplinlerdeki yönetim anlayıĢının farklılığına 

karĢın bu yaklaĢımlardaki ortak nokta yönetimin, çalıĢanların örgütsel çerçevesindeki 
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çabaları aracılığıyla amaçlara ulaĢma çabası olduğudur. Çünkü yönetimin iĢlevselliği, 

devamlılığı, etkinliği ve belirlenen amaç ya da amaçlara ulaĢması diğer faktörlerle 

birlikte insan faktörünün etkin bir biçimde “aracı” olarak kullanılmasıyla mümkündür. 

Örneğin bir iĢçi kendisine düĢen iĢi ya da yapılması gereken iĢi yaptığında, örgütün 

dolayısıyla yönetim belirlediği amaç veya amaçlara ulaĢmasında yaptığı iĢ oranında 

“aracı” görevi üstlenmiĢ olacaktır. Bu faaliyet, örgütün amacına ulaĢmasında bireysel 

katkının varlığını gösterir. Bu durum, genel olarak departmanların ve çalıĢanların amaç 

ve araç çerçevesinde faaliyetleri olarak düĢünüldüğünde, burada da amacın toplu veya 

grup olarak gerçekleĢmesi söz konusudur. Böylece yönetimin faaliyetler çerçevesinde 

iĢlevselliğinin ve devamının gerçekleĢtirilmesi sağlanmıĢ olacaktır. (Yılmaz, 2003: 

107). 

 

2.14. ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠNDE YÖNETĠCĠDEN 

BEKLENEN DAVRANIġLAR 

Yönetim, örgüt amaçlarına eriĢmek için planlama, örgütleme, koordinasyon ve 

değerlendirme gibi iĢlevlerin sistemli bir Ģekilde uygulanması ise; yönetici de örgütleri 

hedefe ulaĢtırmak için uyumlu bir Ģekilde ve iĢbirliği içinde etkili ve verimli olarak 

yönetmek sorumluluğunda olan kiĢidir. Yönetici insan kaynaklarının yanı sıra maddi 

kaynakları ve zaman faktörünü de etkili bir Ģekilde kullanmak zorundadır. Bu durumda 

yönetici, bir zaman dilimi içinde birtakım amaçlara ulaĢmak için insan, para, 

hammadde, malzeme, makine, vb. üretim araçlarını bir araya getiren; onlar arasında 

uygun bir bileĢim, uyumlaĢma ve ahenkleĢmeyi sağlayan kiĢidir 

(http://dersimizkimya.com/egitim_makal_pdf/yoneticivelider.pdf). 

 

Yeni üretim araçları bütün boyutları ile örgütün beĢeri yönünü temsil eden insan 

kaynaklarını iĢaret etmektedir. DeğiĢim ve rekabet, geçmiĢin örgüt piramidinin en alt 

kesimini oluĢturan insan kaynağını günümüzde örgütsel vizyonun oluĢturulmasında, 

örgütsel etkinliğin ve verimliliğin sağlanmasında örgütsel piramidin en üst noktalarına 

taĢımıĢtır. Ġçinde bulunduğumuz yüzyılda ve bilgi toplumunda, insan kaynakları ve 

onun sahip olacağı bilgi, kurumların rekabet gücü açısından stratejik bir öneme sahiptir. 

Artık anlaĢılmıĢtır ki, örgütteki teknoloji maddenin temel ilkelerine tabidir, yani o 

teknolojiye sahip olmak pek çok rakip açısından mümkündür. Farkı ve mükemmelliği 

yaratacak olan insan, onun düĢünceleri deneyimleri, bilgileri ve adanmıĢlık duygusudur 
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(http://www.sosyalbil.selcuk.edu.tr/sos_mak/ 

makaleler%5CMehmet%20%C4%B0NCE%5C319-340.pdf).  

 

Örgütü oluĢturan insanlar, üretim sürecini oluĢturmaktan çok üretim ve hizmetin 

sürecini belirleyen ona yön veren etmen olarak önem kazanmıĢtır. Ġnsan kaynakları 

yönetimi uygulandığı ülkeye, örgüt, ürün ve pazarına göre farklı biçimler ve özellikler 

taĢımaktadır. Bu farklılıkların yanında insan kaynakları yönetim sisteminin taĢıdığı 

ortak yönler bulunmaktadır. Bu özellikler Ģöyle sıralanabilir: 

 ĠKY üst yönetim tarafından yürütülen bir aktivitedir. 

 ĠKY‟nin yürütülmesindeki sorumluluk eylemci birim yöneticilerine aittir. 

 ĠKY çalıĢanların bireysel geliĢimini sağlamaya çalıĢır. 

 ĠKY güçlü kültür ve değerlere önem verir. 

 ĠKY istihdam politika ve uygulamalarında uygun ve detaylı bir yaklaĢımın 

benimsenmesini içerir. 

 ĠKY kurumun hedeflerine baĢarılı bir Ģekilde ulaĢmayı amaçlar  

 ĠKY „nin temelinde çalıĢanların iliĢkilerinin yönetilmesi yer alır. 

 ĠKY‟ de esnek roller ve ekip çalıĢması önem taĢır. 

 Ödüller, performans yetenek ve yeterliliğe göre farklılaĢır. 

 ĠKY insana yönelik yönetim anlayıĢı ile örgütsel değiĢimi sağlar 

(http://yayim.meb.gov.tr/dergiler/170/170/cemal%20calik.doc). 

 

Eğitim alanındaki farklılaĢmanın odağı okullardır. Okulda bulunan insan 

kaynaklarının bilgi ve beceri sahibi olmaları, oluĢan bu farklılıkların baĢarı ile 

sonuçlanmasını beraberinde getirebilir. Eğitim kurumlarının temel özelliği, insan 

iliĢkilerine dayalı olmasıdır. Okulların üç önemli insan kaynağı yöneticiler, öğretmenler 

ve öğrencilerdir. 

 

Eğitim yönetiminin amacı, eğitim birimlerince belirlenen amaçlara ulaĢabilmek 

için insan ve madde kaynaklarının etkili ve verimli bir biçimde kullanarak, belirlenen 

politikaları ve alınan kararları uygulamaktır. Okul yönetimi, eğitim alanına iliĢkin 

politika, karar verme amaçların gerçekleĢtirilmesi ile ilgilenir. Eğitim yöneticileri bunu 

yaparken, insan ve madde kaynaklarını koordine etmek, karar vermek ve grup çabalarını 

yönlendirmek için genel yönetimin teori, teknik, ilke ve metotlarından yararlanır. Okul 

http://www.sosyalbil.selcuk.edu.tr/sos_mak/%20makaleler%5CMehmet%20%C4%B0NCE%5C319-340.pdf
http://www.sosyalbil.selcuk.edu.tr/sos_mak/%20makaleler%5CMehmet%20%C4%B0NCE%5C319-340.pdf
http://www.sosyalbil.selcuk.edu.tr/sos_mak/%20makaleler%5CMehmet%20%C4%B0NCE%5C319-340.pdf
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yöneticisinin   insan   ve    madde    kaynaklarını   etkili   ve    verimli    bir    biçimde 

yönetmesi,    iliĢkisi   olduğu    öğretmenler   ve    diğer     personelin   rol   ve 

beklentilerini göz ardı etmesine ve buna göre davranmasına bağlıdır 

(http://yayim.meb.gov.tr/dergiler/170/170/cemal%20calik.doc). 

 

Okullarda insan kaynakları yönetimi yaklaĢımının uygulanabilmesi, yöneticilerin 

kendilerini geliĢtirmelerine, okul personeli ile etkili bir iletiĢim içerisine girmelerine ve 

onları güdüleyebilecek liderlik özelliklerine sahip olmalarına bağlıdır. Ġnsan kaynakları 

yönetimi bağlamında okul yöneticilerinin bazı sorumlulukları Ģunlardır (Çalık, 2003: 

176):  

1. Okulun amaçlarını ve felsefesini açıklamak. 

2. Okulun politikalarını saptamak ve tanıtmak. 

3. Okul etkinlikleri için ihtiyaçları saptamak. 

4. Okulda katılımcı ve demokratik yönetimi geliĢtirmek. 

5. Okulda kiĢiler ve gruplar arası iliĢkileri kurmak. 

6. Eğitim ve öğretim etkinliklerini planlamak. 

7. Çevrenin desteğini kazanmak. 

8. Okul içi ve okul dıĢı öğelerle iletiĢim ve eĢ güdüm sağlamak. 

9. Etkili bir iĢletme yönetimi geliĢtirmek ve uygulamak. 

10. Yapılan çalıĢmaları sürekli izlemek ve değerlendirmek.  

 

Okullarda insan kaynakları yönetimi yaklaĢımı uygulanabilir. Ancak bu amaçla 

yöneticilerin kendilerini geliĢtirmeleri ve liderlik özelliklerine sahip olmaları 

gerekmektedir. Bu yaklaĢımın etkin olarak kullanılabilmesi için, yöneticilerin örgüt 

hedefleri hakkında uzmanlık derecesinde bilgiye sahip olması, eğitim ve kültür düzeyi 

yüksek, vizyonu geniĢ ve teknik geliĢmeleri takip eden bir yetiĢme düzeyine eriĢmesi 

sağlanmalıdır. Okuldaki tüm kaynaklardan, en fazla faydayı sağlayacak Ģekilde 

yararlanılması yolları aranmalıdır. Geleneksel yönetim anlayıĢıyla, araĢtırma 

bulgularına göre okuldaki kaynakların verimli kullanımı çoğunlukla sağlanmaktadır. Bu 

nedenle yönetim yapı ve görevlerinde değiĢikliklerin yapılması zorunlu hale gelmiĢtir 

(http://yayim.meb.gov.tr/dergiler/146/unal.htm).   

 

 

http://yayim.meb.gov.tr/dergiler/146/unal.htm
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2.15. OKUL YÖNETĠMĠNDE BAZI ÖNEMLĠ NOKTALAR 

Eğitim sisteminde “okulu müdür yönetir” sözü yönetmeliklerde yer almıĢtır ve 

oldukça genel bir kanıdır. Okulun büyük ve küçük olması yönetim ilkelerini 

değiĢtirmez. Yönetici, davranıĢlarında ve yaptığı iĢlerde, her Ģeyden önce okulu 

düĢünmek ve ön planda tutmak zorundadır. Okulu amaçlarına uygun olarak yaĢatacak 

okul yöneticisi aĢağıdakileri göz önünde bulundurmalıdır: 

1. Okulun öğrencileri iyi bir vatandaĢ olarak yetiĢtirmek üzere kurulduğunun 

bilincinde olmalı ve okul amaçlarını geliĢtirmeye çalıĢmalıdır. 

2. Okuldaki çalıĢmalarını planlamalı, personelin görev, yetki ve 

sorumluluklarını belirlemeli, katkıda bulunacak güçlerin iĢbirliği yapması ve 

koordinasyonu sağlamalıdır. 

3.  Okulu yönetirken yürürlükteki kanun, tüzük ve yönetmelik hükümler ile 

yörede benimsenmiĢ geleneklere ve kurallara uyulmalıdır. 

4. Okulda iletiĢim ağı kurulmalı, ebeveyn ve öğrencilerle ilgili gerekli bilgiler 

sağlanmalı, okul ve öğrencilerin geliĢtirilmesi için kullanılmalı, gizlilik ilkelerine 

uyulmalıdır. 

5. Okulun çalıĢma ve prestijini, parti politikasını, kiĢisel kazanç veya bencil 

çıkar maksadıyla kullanmak isteyenlere karĢı okulu korumalıdır. 

6. Okulda yapılan bütün eksiklikler sürekli olarak ve uygun yöntemlerle 

denetlenmeli, hata, eksik ve kusurlar önlenmeli, geliĢim sağlanmalıdır. 

7. Okul yönetimi, personelin baĢarısını gözlemeli, değerlendirmeyi nesnel 

olarak yapmalı, saygınlık ve güven kazanmalıdır. 

8. Yapılan her türlü baĢvuruyu dikkatle incelemeli, okul ve birey yararını 

sağlayacak iĢlemler yerinde ve zamanında yapılmalıdır. 

9. Okulda personel ve gruplar arasında iliĢkileri geliĢtirmeli, okul kültürü, okul 

sağlığı ve iklimi geliĢtirmelidir. 

10. Okulun geliĢme ve değiĢmelere uyum sağlayabilmesi için yapılacak 

değiĢikliğin amacı, politikası saptanmalı, benimsetilmeli, olağan çalıĢmalar yanı sıra 

yürütülmelidir. 

11. Seçilmesinde ve alınmasında rol oynadığı okul kitapları, malzeme veya 

diğer okul servisleri için her türlü takdir, hediye veya lütuf kabulünden kaçınmalıdır. 

12. Okulun para ve diğer kaynaklarını israfa kaçmadan harcamasına özen 

göstermeli, hesap ve kayıtları eksiksiz tutmalı, kontrol etmelidir (Elçi, 2004: 21 – 22).     
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Okul yöneticilerinin baĢarılı olmaları, öğretmenlerin öğretimci rollerinin 

geliĢtirilmesi ile mümkündür. BaĢarılı bir okul yöneticisinin en önemli görevi insan 

kaynaklarına dayalı bir program geliĢtirme ve belirlenen program dâhilinde amaçlanmıĢ 

hedeflere ulaĢılmasını sağlamaktır. 

 

2.16. OKUL YÖNETĠCĠSĠNĠN ÖĞRETĠMSEL LĠDERLĠK ROLÜ 

Öğretimsel liderlik, diğer liderlik alanlarına göre öğrenciler, öğretmenler, 

öğretim programı ve öğretme-öğrenme süreçleri ile doğrudan ilgilenmeyi gerektiren bir 

liderlik alanıdır. Bir okulu Ģekillendiren ve tanımlayan üç önemli güç vardır. Bunlar 

öğrenciler, öğretmenler ve toplumdur. Okulun etkili olması, bu üç gücün müfredat 

programı doğrultusunda etkileĢim içinde çalıĢmasına bağlıdır. Öğretimsel lider olan 

okul yöneticilerinin temel görevi de öğretimin niteliğini yükseltmek için bu güçleri 

okulun amaçları doğrultusunda ustalıkla koordine edebilmektir (Findley ve Findley, 

1992; akt., IĢık ve Aksoy, 2008: 236). 

 

Okul yöneticisinin öğretimsel liderlik ve yöneticilik rolleri birbiriyle 

bütünleĢmektedir. Okul yöneticisi etkili bir yönetici değilse öğretimsel lider olamaz. 

Etkili bir okul yöneticisi gündelik iĢlerinden çok, öğretimin geliĢtirmeyle uğraĢmalıdır. 

Bu liderliğe sahip yöneticiler, öğretmenlerin mesleki geliĢimiyle ilgilenirler. Ayrıca 

okulda öğrenme-öğretme etkinliklerine önem verirler. 

 

Çelik‟e (2000) göre okul yöneticisinin öğretimsel liderlik davranıĢları dört 

boyuttan oluĢmaktadır. Bu boyutlardan birincisi okul yöneticilerinin kaynak sağlayıcı 

olmalarıdır. Öğrenme-öğretme etkinliklerinin gerçekleĢmesi için gerekli ortamı, 

motivasyonu okul yöneticisi sağlar. Ġkincisi, öğretimsel kaynak olmalarıdır. Okul 

yöneticisi sınıftaki öğrenme ortamını geliĢtirmeyle ilgilenir. Öğretimi geliĢtirmek için 

strateji ve materyaller geliĢtirir. Öğretimsel liderliğin üçüncü boyutu, iletiĢim gücü 

yüksek olan okul yöneticisidir. Okul yöneticisi iletiĢim uzmanı olmalıdır. Bu sayede 

paylaĢılan bir vizyon oluĢturabilir. Öğretimsel liderliğin son boyutu okul yöneticisinin 

görünür kiĢi olmasıdır. Yani öğretmenlerin ve çevrenin kolay ulaĢabileceği biri 

olmalıdır. Böylelikle öğretimsel liderlik rolünü daha iyi uygular. 
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2.17.  KADIN ÖĞRETMEN 

Kadının toplumsal statüsü temelde cinsiyet iliĢkileri içinde belirlenmektedir. 

Toplumu oluĢturan bireyler gelecekteki yaĢantıları ile ilgili küçük yaĢtan beri 

yönlendirilmektedirler. Bu yönlendirmeye mesleki yaĢantı da dâhildir. Kız çocukları 

küçüklükten itibaren annesinde gördüğü rol davranımları ile yetiĢtirilmektedir. Ataerkil 

yapının devam ettiği günümüzde kadınlara önce eĢ, sonra anne rolü yüklenmekte, iĢ 

sahibi olan kadına ayrıca “çalıĢan kadın” rolü de eklenmektedir.  

 

Ataerkil düzenin sürekliliğinin sağlanmasında eğitimin de önemli yeri 

bulunmaktadır. Eğitim süreci, parçası olduğu toplumsal yapının egemen düĢünce tarzı 

ile yeniden üretilmektedir. Bu süreç, toplumun üretiminin eğitimden beklediği diğer 

iĢlevlerinin de yerine getiriliĢleriyle tamamlanmaktadır. Ataerkil eğitim sistemi, 

bireylerin kendi egemen düĢüncesiyle uyumlu ve varolan toplumsal yapıyı sürdüren bir 

Ģekilde yetiĢtirmektedir. Eğitim sistemleri bireylerin bilinçaltına yerleĢtirilmiĢ ve 

doğruluğu kabul edilmiĢ toplumsal gelenek ve görenekleri genç nesillere aktararak var 

olan düzenin sürekliliğini sağlamaktadır. Öğretmenler de ataerkil eğitim sisteminin birer 

parçası olduklarından, sahip oldukları bireysel tutum ve toplumsal değerleri yeni 

kuĢaklara aktarır ve bunların benimsenmesini sağlarlar. 

 

Ebelik, hemĢirelik gibi öğretmenlik mesleği de anneliğin uzantısı olarak bir 

“kadın mesleği” kabul edilmektedir. Kamu kesiminde çalıĢan kadınların yarısına 

yakınının öğretmenlik mesleğini ve geri kalan kısmının da ebelik, hemĢirelik v.b 

meslekleri seçmeleri bir rastlantı değil, ataerkil düzen içinde iĢ yaĢamında görülen 

cinsiyete dayalı ayrımcılığın bir görünümüdür. Ataerkil yapının erkeklere verdiği 

yöneticilik statüsünün kadınlar tarafından da kullanılması, gerek erkek gerekse kadınlar 

tarafından toplumsal düzene aykırı bulunmaktadır.  

 

Kadınların bilinçlilik seviyesi çalıĢan kurumun, toplumun, rollere iliĢkin 

cinsiyetçi beklentilerini kabullenip kabullenmemede özellikle mesleki konumları 

belirleyen önemli bir faktördür. Kadın öğretmenler de, toplumun diğer kesimlerindeki 

kadınlar gibi annelik ve iyi eĢ olma rollerini benimsemekte, bu geleneksel rollerini, 

kamusal alandaki rollerinden daha öncelikli görmekte, yönetici olmayı değil öğretmen 

olmayı kendilerine daha fazla yakıĢtırmaktadırlar. Hem kadın hem de erkek 
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öğretmenler, ataerkil düzenin bir parçasıdır. ĠçselleĢtirdikleri ataerkil kültürü, yeni 

kuĢaklara aktararak, yani onu yeniden üreterek varolan eĢitsizliklerin devamını 

sağlamaktadırlar.    

 

Cinsiyet rol davranımının önce “ev” sonra “iĢ” mantığı ile yetiĢen kadın, meslek 

seçimini de bu kıstasa göre yapmaktadır. Kadının seçeceği meslek, evine ve çocuğuna 

zaman ayırmasına engel olmamalı, ancak eve de gelir sağlamalıdır. Tüm bu seçenekleri 

içinde barındıran meslek öğretmenlik görülmektedir. 

 

Ayrıca bireylerin meslek seçimlerinde aile içinde hissedilip, yaĢanılan doyum da 

meslek seçiminde önemli yer tutmaktadır. Çocuğun yaĢadığı ve içselleĢtirdiği olgular 

meslek seçimini büyük oranda etkilemektedir. 

 

Meslek olarak öğretmenlik kamusal alanda sayıca en fazla grubu oluĢturan 

hizmet sınıfıdır. Bu meslekteki kadınların sayısı diğer meslek gruplarına göre daha 

kalabalıktır. Duygusal doyumun yoğun yaĢandığı öğretmenlik mesleği, toplum 

tarafından kadına biçilen en önemli meslektir. 

 

Günümüzde kadınlarla erkeklerin eĢit olarak yer aldıkları meslek gruplarının 

baĢında öğretmenlik gelmektedir. 2004–2005 eğitim ve öğretim yılında ilköğretimde 

toplam 399.002 öğretmenin 216,974‟ü erkek öğretmen iken, 182,028‟i bayan 

öğretmenlerden oluĢmaktadır (MEB Ġstatistikleri, 2005).  

 

Öğretmenlik mesleğinin kadınlar tarafından tercih edilmesinde birçok güdü rol 

oynamaktadır. Bu mesleğin içeriğinde varolan sahiplenme ve yetiĢtirme arzusu, kadının 

genlerinde vardır. Öğretmen, öğrencisine gerçekleri gösteren bir öğretici, bilgiyi 

öğrenciye aktaran bir eğitimci, öğrencisini topluma hazırlayan toplumsallaĢtırıcıdır. Bu 

genel yargılar öğretmenlik mesleğinin olumlu olarak kabul edilen niteliklerdir. 

Kadınların öğretmenlik mesleğine yönelmelerinin amacı:  

1. Kadın öğretmenler için çocuk sevgisi, bu mesleğin seçiminde birinci 

derecede rol oynamaktadır. Çocuğun geliĢimine yardımcı olmak da bunu içerir. 

2. Toplumun kadın yaĢam biçimine bakıĢ açısının ve iĢ yönelimlerinin bu 

mesleğe çok uygun olduğu görülmektedir. 
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3. Öğretmenlik mesleğinde güven fazladır. Bu husus öğretmenlerin çoğunun 

kamu kuruluĢlarında devlet güvencesi ile memur olma arzularından kaynaklanmaktadır. 

4. Tatillerin diğer mesleklere oranla daha uzun oluĢu da önemli bir etkendir. 

Bayan öğretmenlerin evde kendi çocuklarına bakmalarına imkan sağlayan yarım gün 

çalıĢma saatleri, Ģubat tatili, yaz tatillerinin iki ay gibi uzun olması öğretmenlik 

mesleğinin çekici duruma gelmesinde bir baĢka etkendir (Tezcan, 1991: 260). 

 

2.18. KADIN ÖĞRETMENLERĠN YÖNETĠM KADROLARINA 

ATANMALARINI ENGELLEYEN ETMENLER 

Günümüz toplumlarında erkek egemen bir kültürün varlığı hüküm sürmektedir. 

Toplumsal yaĢamın her alanında ataerkil sistem, geçmiĢte ve bugünde toplumdan 

topluma birtakım farklılıklar gösterse de, özde erkek egemenliğine dayanan bir 

toplumsal yaĢamı dayatmaktadır. Son yıllarda, bazı alanlarda kadının toplumsal 

statüsünün geçmiĢe göre yükselmesi ile birlikte, bu yükseliĢin yeterli olmadığı, kadın 

erkek arasındaki eĢitsiz sistemin sürdüğü görülmektedir.  

 

Erkeğin hiyerarĢik sistemine göre kurulan toplum düzeninin iĢleyiĢi kadın ile 

erkek arasındaki güç iliĢkisi, kadının erkek egemenliğini kabul etmesi bununla ilgili 

değerleri içselleĢtirmesi, ayrıca bu değerlerin erkek tarafından devamına dayanan bir 

iktidar iliĢkisidir. Kadınlar, yaĢama adım attıkları andan itibaren, kendilerini bu iliĢki 

yumağı içinde yönetilen konumda bulurlar. 

 

Kadınların kariyerleri için engel oluĢturan Ģeffaf tavanlar, örgütlerin yoğun 

rekabet üstünlüğü sağlamak için ihtiyacı olan yeteneklere sahip kiĢilerin, özellikleri göz 

önünde bulundurulmadan, kadınların üst düzey yönetim kademelerinde yer almalarına 

engel olarak aynı zamanda örgütün geliĢimine de engel olmaktadır. Kadınların üst 

düzey yönetime gelmelerini yavaĢlatan ya da durduran engelleri aĢmaları oldukça 

zordur. Bu sebepten çok az kadın engelleri aĢıp üst yönetime gelebilmektedir. Yapılan 

araĢtırmalar, kadınların üst yönetimde yer alamayıĢlarını Ģu sebeplere bağlamaktadırlar 

(Aytaç, 2005; akt., Köroğlu, 2006: 13-14): 

1. Kadınlar çocuk yapmak için kariyerlerini yavaĢlatmakta ya da 

durdurmaktadırlar. Bu da onların üst yönetime ulaĢmalarını engellemektedir.  
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2. Kadınlar mühendislik, iĢletme, liderlik becerilerine yeterince sahip 

olmadıkları gerekçe gösterilerek üst yönetime hazır olmadıklarını düĢünmektedirler. 

3. Kadınlar iĢteki ve ailedeki rollerini dengelemek isterler. Evlilik ve çocuk, 

kadının kendimi tümüyle iĢe vermesini engellemektedir. Bundan dolayı üst yönetim için 

gerekli zamanı ayıramamaktadırlar. 

4. Kadınlar, geleneksel yargılar doğrultusunda insan kaynakları alanında kariyer 

kadrolarını kendileri belirlemektedir. 

5. Kadınlarda, üst yönetici olmak için gereken iĢ tecrübesi ve otorite yetersizliği 

vardır. 

6. Kadınların yapıları gereği duygusal olmaları, onları yönetme yönünde 

yetersiz kılmaktadır. 

 

Meslek seçimi, tüm bireylerin yaĢantısında önemli bir basamaktır. Bu karar 

aĢamasının belirleyici etmenleri, bireyin arzusu, yetenekleri olması gerekirken, bu 

konuda hem ailesel hem toplumsal bazı yerleĢik kurallar, kadın ve erkeğin kendi 

istekleri dıĢındaki mesleklere yönelmelerine neden olmakta ve bireylerin kendi istekleri 

dıĢında meslekler edinmelerine yol açmaktadır. 

 

Kadın öğretmenlerin yönetim kadrolarına atanmalarını engelleyen etkenler 

konusunda, kadın ve erkek öğretmen ve yöneticilerin ataerkil toplum değerlerini 

benimsedikleri, kadın ve erkeklerin geleneksel rollerini benimsedikleri ve kamusal 

alandaki rolleri bu çerçevede algıladıklarını anlaĢılmaktadır. Bilimsel olarak belirlenmiĢ 

yönetici yeterliliklerine kadın yöneticilerin ne ölçüde sahip oldukları konusunda kadın 

ve erkek öğretmen- yöneticilerin belirttikleri görüĢler ise eril olarak tanımlanmıĢ 

yönetici yetkileri ile kadın doğası arasında algılanan uyuĢmazlıkları yansıtmaktadır. 

Kadın doğasına iliĢkin olarak, ataerkil toplumların ürettikleri ve literatürde yer alan, 

kadının “duygusal, esnek, mütevazı ve kiĢilik yönünden güçsüz” olduğu yönündeki 

kalıp yargıların ve buna dayanarak kadına toplumda yüklenen geleneksel rollerin 

(annelik, iyi eĢ olma vb.), öğretmenlerce ve okul yöneticilerince de benimsenmiĢ olduğu 

görülmektedir. Kadın öğretmenlerin, yönetici yeteneklerine sahip olmaları ve kadınların 

okulda yöneticilik rolü oynaması gibi durumlar, sahip olunan ataerkil değerlerle 

uyuĢmazlık içindedir. Dünyanın geliĢmiĢ ülkelerinde olduğu gibi, Türkiye‟de da kadın, 

eğitim düzeyi bakımından ileri noktalara gelse bile, bazı yönlerden engelleyici 
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faktörlerle karĢı karĢıya kalabilmektedir. Yöneticilik görevi bunlardan biri olarak 

görülebilir. Son yıllarda, geliĢmiĢ ülkelerde önemli örgütsel sorunlardan biri olarak 

görülen ve üzerinde çalıĢmalara yapılan konulardan biri, kadınların yönetimlerde görev 

alması sorunudur. Bazı görüĢler, kadının üretim sürecinde giderek daha fazla yer 

alması; kaybolanların erkek, ortaya çıkan yeni mesleklerin daha çok kadın meslekleri 

olarak görülmesinin kadınların üretim süreci kadar yönetim sürecinde da aktif olarak 

yer alacağını, hatta kadın liderlerin ortaya çıkacağını ileri sürmektedirler (Ayan, 2000: 

45). 

 

Kadına biçilen geleneksel rollerin (ev iĢleri ve anneliğin) önceliği nedeniyle, 

yöneticilik için ayrılması gereken zamanın, kadının öncelikli iĢlerinden alıkonulması 

anlamına geldiği hem kadın hem erkek hem de erkek öğretmen ve yöneticilerce kabul 

edilmektedir. Yine bu görüĢün bir devamı ve tamamlayıcısı olan, öğretmenlik bir “kadın 

mesleği” yöneticilik ise “erkek mesleği” olarak görülmektedir. Kadın öğretmenler 

geleneksel rollerini kanıksamıĢlardır. Ev iĢlerini kendi iĢleri olarak görmekte, eĢlerinin 

katkılarını “yardım” olarak nitelendirmektedirler.  Kadınlar çocuk bakımı konusunda da 

bu iĢi “en iyi” kendilerinin yapabildiklerini düĢünmektedirler. Öğretmenlik mesleği 

“kadın mesleği” olarak görmektedirler ve onlara göre, bu meslek geleneksel rollerini 

oynamaları için onlara zaman sağlamaktadır.  

 

Ataerkil toplum yapısının temelini oluĢturan erkek egemenliği, toplumu 

yönetmek için gerekli olan değer ve yargıları sadece erkeğe yükleyerek, yöneticiliği 

“erkek doğası” ile bağdaĢtırmıĢtır. Bazı kadın yöneticiler, kadınların yöneticiliği “erkek 

mesleği” olarak görmeleri nedeniyle bu alana ilgi duymadıklarını belirtmiĢlerdir. Bu 

bulgu, literatürde de belirttiği gibi, cinsiyete dayalı ayrımcılığın her iki cinsiyetten 

öğretmen/yöneticilerce benimsendiğinin bir göstergesi olarak yorumlanabilmektedir.  

 

Yapılan araĢtırmalar incelendiğinde kadın öğretmen ve yöneticilere göre 

kadınların yöneticiliği seçmeme nedenlerinden biri de, öğretmenlik mesleğinde “boĢ 

zamanın” çok olmasıdır. Kadın öğretmen ve yöneticilere göre, kadınlar “çocuk bakımı” 

ve “ev iĢlerini” öğretmenlik mesleğinin “boĢ zamanının” çok olması nedeniyle daha 

rahat bir Ģekilde yapabilmektedirler. Kadınlar hem öğretmenlik mesleğini seçerek 

ailesine ek bir gelir sağlamakta, hem de gelenekçi toplumun kadına yüklediği görevleri 
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yerine getirmektedirler. Öğretmenlik mesleğinin ataerkil değerler sistemine fazla ters 

düĢmeyen bir yapısının olması ve kadının mesai saatleri içerisinde zamanın çoğunu 

sosyal hayatta da yabancı olmadığı, birebir iliĢki içerisinde olduğu çocuklarla geçirmesi 

nedeniyle hem kadın öğretmenler, hem erkek öğretmenler hem de toplum tarafından 

kadın için “ideal” bir meslek olarak görülmektedir (Ayan, 2000: 108). 

 

Yöneticilik konumu, toplumca, erkekler için tanımlandığı ve bu eril tanımlama 

bilim insanlarınca yeniden üretildiği için yönetici yeterlikleri daha çok “erkek” 

özellikleri ile örtüĢmektedir. Hem kadın hem de erkek öğretmen ve yöneticilerin 

içselleĢtirdiği “kadın doğası” ile eril olarak tanımlanmıĢ yöneticilik yeterlikleri arasında 

uyumsuzluk ortaya çıkmaktadır.  

 

Bir toplumun gelecek nesillerini yetiĢtiren kadın ve erkek öğretmen yöneticileri 

davranıĢ ve düĢüncelerin ataerkil sistemin kurallarına göre Ģekillenmektedir. Kabul 

edilen bu kurallar her iki cinsiyet tarafından benimsenerek yaĢamda uygulanmaktadır.  

 

2.19. ÖRGÜT KÜLTÜRÜNDE YÖNETĠCĠ KADINLARIN DURUMU 

Kadının yönetici pozisyonuna engelleyici unsurlardan birini de örgüt kültürü 

oluĢturmaktadır. Örgüt kültürü, “ temel değerleri, inançları ve bunları çalıĢanları ileten 

simge, tören ve mitolojilerin tümüdür” (Katkat, 2000: 53). 

 

Örgütsel kültür çalıĢanları aynı değerde buluĢturarak örgütle bütünleĢtirir. 

ÇalıĢanlara farklı bir kimlik sunar. Yöneticilerin hemen hemen tamamının erkeklerden 

meydana oluĢması, örgüt kültürünün erkekler tarafından belirleyici olmasına neden 

olmuĢtur. Bu nedenle, örgüt kültürünün rekabetçilik, saldırganlık, baĢarı oryantasyonu 

ve bağımsızlık gibi erkeklere atfedilen özellikler sahip olduğu belirtilmektedir (Katkat, 

2000: 54). 

 

Günümüzde de kadınlara daha itaatkar roller uygun görülmekte, kadınların 

yöneticilik rolünü üstlenemeyeceği, çünkü onların mantıksal karar vermede erkek 

yöneticiler gibi rasyonel karar alamayacağı düĢüncesi hakimdir. BaĢka bir söylem ile 

kadın yöneticilerin örgütsel ve toplumsal yapıda erkek yöneticilerle eĢit olamayacağı 

gibi bir inanıĢ bulunmaktadır. Çünkü toplumsal düzen içinde erkek ve kadınların farklı 
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durumlar için farklı davranıĢ gösterdikleri ileri sürülmektedir. Batı ülkelerinde de 

yönetici pozisyonlarında kadın sayısının artmasına karĢın, kadınlar hala üst yönetim 

pozisyonlarında az sayıda görülmektedir. Kadınların üst yönetim pozisyonlarındaki 

düĢük temsil edilmesinin asıl nedeni, toplumsal cinsiyet eĢitsizliğidir. Erkek egemen 

toplumsal yapıda erkek yöneticilerin, erkeklere yönelik ayrıcalık yapması, toplumsal 

cinsiyet eĢitsizliğinin örgütte yeniden üretilmesi biçiminde ortaya çıkmaktadır. 

Örgütlerin, üst yönetim pozisyonundaki görevini baĢarıyla yerine getirmek için, bir 

kimsenin özel hayatını yok sayması gereğini vurgulamaya devam ettikleri sürece 

kadınların bu görevde azınlık olarak kalmaya devam edeceklerini belirtilmektedir 

(Güler, 2005: 59). 

 

Eğitimli kadın sayısının artması yönetici kadın sayısının artıĢına neden 

olmaktadır. Bu da kadınların, geleneksel rollerinin dıĢında çalıĢma yaĢamına girmelerini 

kolaylaĢtırdığı gibi, mesleklerinde ilerleme olasılığını da arttırmaktadır. Ancak eğitimli 

kadın sayısının hala erkeklere göre düĢük olması ve ataerkil kültürel yapının devamı ve 

buna bağlı olarak oluĢan cinsiyetçi ideolojiler, kadını çalıĢma yaĢamına girmesi ve 

mesleğinde ilerlemesinde önemli bir engeldir. ÇalıĢma yaĢamındaki kadın, kendisine iĢi 

ile ilgili olarak belli hedefler oluĢtursa bile, hedef belirlediği iĢ, kendisine kadın olduğu 

için kapatılmaktadır (Güler, 2005: 60).  

 

Çelikten‟in (2004) yaptığı araĢtırmaya göre; kadınlarda yöneticilik 

davranıĢlarının erkeklere göre daha baskın olduğu söylenebilir. Kadınların demokratik 

ve moral otoriteyi önemsemeleri, duygu ve eğilimlere iĢbölümü ve uzmanlaĢmaya önem 

vermeleri dikkati çekici bulgular olarak değerlendirilmektedir. GiriĢkenlik ve olaylar 

karĢısındaki soğukkanlılık davranıĢları olmakla beraber, bunun alt sınırlarda 

belirtilmesi, bu duygu ve tutumlarda erkeklerin daha çok öne çıktıkları 

düĢünülmektedir. Bu değerlendirmelerin, toplumsal ve kültürel algılama ve engellerden 

kaynaklandığı söylenebilir. 

 

Erkeklerde yöneticilik/liderlik davranıĢlarının ilk maddesinin “Örgüte hakim, 

yapılanları kontrol eder” olması önceki bulgularla paralellik göstermektedir. 

Sıralamadaki diğer davranıĢlar da kadınlarda daha alt sıralarda yer alan davranıĢları 

oluĢturmaktadır. Olaylar karĢısında soğukkanlı olma, çalıĢtıkları örgütlere istikamet 
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verme ve takım çalıĢmalarını teĢvik etme davranıĢları, daha çok liderlik özellikleri 

taĢıyan davranıĢlardandır. Kadınlarda yer almayan bir davranıĢ “formal ve hiyeraĢik 

otoriteyi önemseme” erkeklerle ilgili davranıĢlardandır. Oysa kadınlarda en çok 

gözlenen “demokratik ve moral-etik otoriteyi önemseme” davranıĢıdır. Kadın 

yöneticilerin daha demokratik davranıĢlar sergiledikleri, mesleksel ve örgütsel ahlak 

kurallarını daha çok dikkate aldıkları belirtilmektedir. Örgütü kurallarına göre yönetme, 

kiĢileri yeteneğine uygun iĢlerde çalıĢtırma, iĢbölümü ve uzmanlaĢamaya önem verme 

özellikleriyle de kadınların klasik yöneticilik davranıĢlarını daha çok gösterdikleri ifade 

edilmektedir (Çelikten, 2004: 312). 

 

Yönetim Ģekli, örgüt kültürünün önemli bir parçasıdır. Yönetim yazınında 

yönetim biçimlerinin, erkeklerle eĢit derecede ilerleme kaydedememesinin bir nedeni 

olarak düĢünülmektedir. Bu açıdan bakılınca örgütsel kültürün, kadınların üst yönetim 

görevlerine gelmesini engellediği akla gelmektedir. Tarihsel süreç içinde yapılan 

incelemelerde de, yöneticilik pozisyonunda baĢarının daha çok erkeklere yönelik 

olduğu, kadınların duygusal olmalarından dolayı mantıklı karar veremeyeceği ileri 

sürülmüĢtür. ĠĢ yaĢantısında yükselmek için erkek egemen yapıda kadınlar, kadınsı 

olarak görülen davranıĢlarını kontrol etmek durumunda kalmaktadırlar. Toplumsal 

baskılardan ötürü kadın yöneticilerin beklenmedik bunalımlar karĢısında erkek 

yöneticiler kadar sağlıklı karar veremeyeceği, kadınsı tutumlarının değerlendirme 

gücünü azaltabileceği, yönetiminin daha fazla yumuĢak veya aĢırı sert olacağı ileri 

sürülmektedir (Güler, 2005: 61).  

 

2.20. KADIN YÖNETĠCĠLERE KARġI ÖNYARGILAR 

Önyargı, bireye ya da belirli bir grubun üyelerine, sadece ait olduğu gruptan 

ötürü gösterilen olumsuz tutumlardır ve gerçekten uzak, peĢinen üretilmiĢ ve bireyden 

çok gruba yönelik tavırlardır. Ayrıca önyargılar tutumlara benzer Ģekilde biliĢsel, 

duygusal ve davranıĢsal öğelerden oluĢmaktadır. Sosyal kimlik kuramına göre, insanlar 

kendi gruplarını diğer gruplara oranla daha olumlu olarak algılamaya güdülenmiĢlerdir. 

Bu nedenle kendilerinden farklı olan ya da farklı olduğunu düĢündükleri gruplara karĢı 

genellikle olumsuz bir tavır içindedirler. Önyargıları fazla olan insanların otoriter 

kiĢiliğe sahip oldukları vurgulanmaktadır. Birey ve grupların içinde bulundukları 

kültürel yapının da önyargıların oluĢmasında etkili olduğu vurgulanmıĢtır. Örneğin aile, 
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okul, iĢ çevresi, medya gibi aracılarla oluĢan sosyalleĢme sürecinde, mevcut norm ve 

tutumlar yeni kuĢaklara aktarılmaktadır. Sosyal psikolojide özellikle ırk ve cinsiyet 

önyargıları üzerinde durulmaktadır (Güler, 2005: 63). 

 

Kadının çalıĢmasının sürekli olamayacağını düĢünen iĢverenler baĢvuruda 

erkekleri tercih etmektedirler. Yönetim basamaklarında da kadın ikinci tercih olarak 

görülmektedir. Bu düĢünceler kadının kariyer yapmasının önüne bir set çekmektedir 

(Nakipoğlu, 1998: 50). 

 

Erkek egemen toplumlarda kadının çalıĢmasına önem verilmemektedir. EĢinden 

daha yüksek basamakta olan kadın destek görememekte ve hatta evine tekrar geri 

dönebilmektedir. Böyle aile yapısındaki kadın iĢ hayatında kendini pasifize etmekte ve 

kariyer yapmamaktadır (Nakipoğlu, 1998: 50–51). 

 

Cinsiyet ayrımcılığı, kadının yönetici pozisyonuna ulaĢmasını engelleyen bir 

önyargıdır. Bu önyargı üç nedene dayanmaktadır: Ġlki, kadın ve erkeğin kiĢilik 

farklılıklarına dayanan önyargıdır. Kadınların erkeklere göre duygusal olması, bağımlı 

ve pasif olması, buna karĢın erkeklerin daha rasyonel olmaları gibi önyargılardır. Ġkinci 

olarak, kadın ve erkeğin toplumdaki rolleri; kadının saldırgan olmaması, erkeklere emir 

verememesi, erkeğin de kadından emir almaması gibi önyargılardır. Üçüncü olarak da, 

mesleklere göre sınıflandırmada, erkekler yöneticiliğe daha yatkındır, buna karĢılık 

kadınlar hemĢirelik, öğretmenlik gibi mesleklerde daha baĢarılı olabilir gibi 

düĢünülmektedir. Kadınların üst kademelerde yer alamamalarının nedeni olarak ileri 

sürülen önyargılar Ģu Ģekilde sıralanabilir: 

 Kadınların çocuk doğurduktan sonra büyütmek için kariyer sürecini 

yavaĢlatmaları veya durdurmaları, üst yönetim noktalarına gelmeleri için önemli bir 

engeldir.   

 Kadınlar genelde aile ve iĢ hayatındaki rollerini dengelemek için uğraĢmak 

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

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

becerikli bireyler olarak değerlendirilmemektedir. Bu nedenle bu iĢlerde becerikli olan 

erkeklerin üst yönetimde olması daha uygundur.  
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 Kadınlar geleneksel olarak insan kaynakları kadrolarında bulunmayı tercih 

etmektedirler. Bu da ilerleme olasılıklarını azaltmaktadır. 

 Kadınlar tepe yönetim için gerekli iĢ becerisine sahip olmadıkları 

düĢünülmektedir (Güler, 2005: 63 – 64). 

 

2.21. YÖNETĠMDE KADIN VARLIĞI 

Çağımızda toplumsal, kültürel, ekonomik ve siyasal geliĢmeler pek çok alanda 

olduğu gibi yöneticilik alanında da değiĢimleri beraberinde getirmiĢtir. Kadınlar, 

çalıĢma alanlarında sayılarının artıĢına paralel olarak yönetsel pozisyonlarda da 

ilerlemeye baĢlamıĢtır. Özellikle A.B.D. ve Ġngiltere gibi geliĢmiĢ ülkelerde kadın 

yöneticilerin sayılarında ve ulaĢabildikleri basamaklarda sürekli artıĢ olmaktadır. Bu 

geliĢme, uzun yıllardan beri süregelen “yöneticiliğin erkeklere özgü bir meslek olduğu” 

görüĢünü büyük ölçüde değiĢtirmiĢtir. Bu geliĢmeye rağmen, geleneksel yapıya sahip 

toplumlarda “yöneticiliğin erkeklere uygun olduğu” görüĢü egemendir. (Meriç, 1995: 

1). 

 

Kadının çalıĢma yaĢamındaki konumu incelendiğinde, belirleyici olanın kadının 

toplumsal konumu olduğu görülmektedir. Kadının toplumsal konumunu anlamada ise 

„ataerkillik‟ kavramı merkezi bir yer teĢkil etmektedir. Ataerkillik, önceki bölümde de 

değinildiği gibi, erkeklere kadınları denetleyebilecekleri bir konum sağlayan ve 

toplumun tümüne yayılmıĢ olan, bir toplumsal iliĢkiler bütünüdür. Bu iliĢkiler, 

toplumda bireylerin yerine getirmeleri gereken görevlerin cinsiyetler arasında 

dağılımının, yani kadın ve erkek mesleklerinin ya da pozisyonlarının tanımlanması 

sonucunu doğurmaktadır. (Ciner, 2003: 4) 

 

Yöneticilik görevini, hem toplumun hem de kadınların kendilerine uygun 

görmemesinin temelinde, kadınların geleneksel rollerini aksatması korkusu ya da 

rollerinin yükü gelmektedir. Çoğu zaman kadın is ve ev sorumlulukları arasında tercih 

yapmak zorunda bırakılmakta, Parsonscı bir çözüme gitmekte, gerilim yaratmamak için 

evi öncelikli görmektedir. Yönetim seviyeleri bakımından bakıldığında durum kadın 

yöneticiler açısından hiçte iç açıcı değildir. Kadınlar daha çok orta kademelere kadar 

yükselebilmekte, üst kademelerde oldukça sınırlı sayıda yer alabilmektedirler (Alican, 

2007: 84). 
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Yöneticilik kavramı, otorite, kuralcılık, katılık kavramlarını çağrıĢtırmakta, bu 

kavramlarla erkek yöneticiler özdeĢleĢtirilmektedir. Bu eylemleri erkek yöneticilerin 

ortaya koyabilecekleri düĢünülmektedir. Yöneticilik çok yönlü, her iĢle ilgilenmeyi 

gerektiren bir meslektir. Eğitim, öğretim ve bürokratik iĢler yanında, halkla-velilerle 

iliĢkiler, milli eğitim müdürlükleriyle iliĢkiler, okul derneğinin iĢlemleri, okul yapım, 

onarım iĢleri ve bunların takibi bir kadının zaman ayıramayacağı kadar yoğun iliĢkiler 

ve iĢlemler gerektirmektedir. Bu yoğun çalıĢma temposu kadınları korkutmaktadır. Bu 

çekingenliğin yanında kiĢisel nedenler olduğu gibi, toplumsal, kültürel ve ailevi 

nedenler vardır (Çelikten, 2004: 311). 

 

Örgütlerde kadının rolü belirlenirken ataerkillik ve bürokrasi arasında 

paralelliklerin kurulduğu da gözlenmektedir. Kadının evdeki ikincil ve yardımcı 

konumunun çalıĢma yaĢamında da uzantısının bulunduğu, kadınların evdeki 

konumlarının onları iyi bir ast olmaya hazırladığı öne sürülmektedir (Ciner, 2003: 44). 

 

Kabasakal ve arkadaĢlarının (1994), daha önce de anılan araĢtırmalarının 

bulgularına göre, 64 firmada kadın çalıĢanların oranı % 43, orta düzey kadın 

yöneticilerin oranı % 26, üst düzey kadın yöneticilerin oranı % 3 olarak tespit edilmiĢtir. 

Kadın çalıĢanların oranı yükseldikçe yönetim kademelerindeki kadınların oranlarının da 

yükseldiği, örgütün büyüklüğü ve örgütün yaĢı ile kadınların oranlarının arasında ise 

olumsuz iliĢki olduğu araĢtırmanın bir diğer bulgusudur. AraĢtırmacılar bunu, en 

yukarıda olanların erkek olması dolayısıyla, meslekte ilerleme ve yükselmede gerekli 

ölçütleri, örgüt kurallarını belirleyen gücü ve otoriteyi de erkeklerin ellerinde tutuyor 

olmalarına bağlamaktadırlar (Kabasakal vd., 1994; akt., Ciner, 2003: 46).  

 

Türkiye‟de en üst düzey yönetici konumuna gelmiĢ kadınların ortak özellikleri, 

Kabasakal ve arkadaĢlarının çalıĢmasında Ģu Ģekilde sıralanmıĢtır: 

 

 Kontrollü bir kadınlık içeren dıĢ görünüm, 

 Fazla ön plana çıkmamak, 

 Yüksek sosyoekonomik geçmiĢ, 

 Evli ve çocuklu olmak, 

 Feminist olmamak, 
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 Kuvvetli Ģahsiyet, 

 BaĢarma gereksinimlerinin ve beklentilerinin benzer konumdaki erkeklerden 

daha yüksek oluĢu 

 

AraĢtırmanın yazarları, Türkiye‟de en üst düzeye çıkmayı baĢarmıĢ kadın 

yöneticilerin belirlenen bu ortak özelliklerinin bazılarının evrensel değer yargıları, 

bazılarının ise Türkiye‟nin toplumsal, kültürel ve sosyo-ekonomik yapısı tarafından 

belirlendiğini ileri sürmüĢlerdir. Ancak Türkiye‟de üst düzey yönetici olabilecek 

kadınlar, üst sosyo-ekonomik sınıftan gelenlerle sınırlıdır. Çünkü ancak bu sınıfta yer 

alan kadınlara, ailelerince gerekli olan eğitim, prestij ve motivasyon sağlanabilmektedir 

(Ciner, 2003: 48). 

 

Aile içinde ev ve çocuk sorumluluğunun erkekten ziyade kadına yüklenmiĢ 

olması, çalıĢan kadının iĢ hayatında ilerlemesini tamamen sınırlamaktadır. Bir taraftan 

kadının yönetici mevkilere gelebilmesi için yeterli tecrübe edinecek kadar çalıĢması 

engellenmekte, diğer taraftan iĢte alabileceği sorumluluğu asgaride tutma isteğine neden 

olabilmektedir (White, 1999; akt., Ciner, 2003: 52). Bu yüzden iĢinde ilerleyip üst 

seviyedeki görevlere gelebilen kadınların çoğu ya evlenmemiĢ, ya evli ve çocuksuz, ya 

asgari sayıda çocuğu olan ya da evlenip boĢanmıĢ kiĢilerdir. Bu kiĢiler ayrıca ekonomik 

gereksinimlerin de güdülenmesi ile baĢarıyı hedeflemiĢ kiĢiler olmaktadır. Ancak çok az 

sayıda kadın, gelenek dıĢı, daha eĢitlikçi ve kendisine destek veren eĢi ile aile ve iĢini 

uyumlu bir düzeyde yürütebilmektedir (Ciner, 2003: 52). 

 

Kadın yöneticilere yönelik ön yargılar; “çalıĢmak istemezler, kariyerlerine 

erkekler kadar bağlı olmazlar, yeteri kadar sert ve dayanıklı değillerdir, mesai saatleri 

dıĢında çalıĢmazla, karar verme kapasiteleri yoktur, çok duygusaldırlar” Ģeklinde 

sıralanmıĢtır. Bu önyargılara ek olarak, kariyer basamaklarında kadınların, yöneticilik 

yaĢamının ağır çalıĢma koĢullarına ayak uyduramayacağı, toplumsal görev olarak 

kadına yüklenen aile, ev iĢleri ve çocuk büyütmek gibi sorumlulukları 

bütünleĢtiremeyeceği düĢüncesinin hakim olduğunu savunan Sönmez‟e göre (1992), 

kariyer basamaklarının tepesinde olan hemen her kadın yönetici, bir kadının erkeklerden 

çok çalıĢabileceğini, maddi manevi her yükün altından kalkabileceğini kanıtlamak 

zorunda kaldığını vurgulamaktadır. Aynı araĢtırmacıya göre her ne kadar kadınların 
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ilerlemesinin önünde resmen bir engel yok gibi gözüküyorsa da, erkek egemen iĢ 

dünyasında kadınların yönetici olarak yükselebilmelerinin karĢısında karmakarıĢık bir 

direnç sistemi bulunmaktadır (Çelikten, 2004: 308). 

 

“Milli Eğitimde yöneticilerin az olmasının nedenleri” konusunda yöneltilen bu 

soruya çalıĢma grubunu oluĢturan personelin verdikleri cevaplar tasnif edilerek en çok 

paylaĢılan sebeplerden daha az paylaĢılanlara doğru bir sırlama yapılmıĢ ve aĢağıya 

çıkarılmıĢtır. 

1. Kadın yöneticilerin ilköğretim ve ortaöğretim kurumlarında az olmasının 

sebeplerinin baĢında Türkiye‟deki geleneksel toplumsal ve kültürel yapının kadınların 

yöneticiliğine uygun olmaması yer almaktadır. Bunun paralelinde, Türk aile yapısının 

erkek egemenliğine dayanması, “kadının yerinin evi ve çocuklarının yanı” olduğu 

anlayıĢının yaygın olmasıdır. Bu bulguların öğretmenlerin kadın yöneticilerle de 

çalıĢmak istedikleri görüĢleriyle tutarlı gözükmemesinin nedeni, kiĢilerin bireysel 

düĢündüklerini toplumsal anlayıĢların üzerine çıkaramamalarından kaynaklanmaktadır. 

2. Tam gün çalıĢmanın zorluğu, Türk aile yapısında evdeki iĢlerin kadının 

sorumluluğunda yürütülmesi; bunun da fazla mesai gerektiren iĢlere kadınların 

yönelmelerini güçleĢtirmesi. Bununla birlikte üst yöneticilerin erkek yöneticilerle 

çalıĢmayı tercih etmeleri ve mesai haricinde de arandığında ulaĢılabilen yöneticiler 

genel olarak tercih edilmektedir. 

3. Toplumsal ve kültürel yapının zorlama ve engellemelerine karĢı kadınların 

kendilerini güçlü ve dirençli hissetmemeleri, toplumsal ve kültürel anlayıĢın uzantısı 

olarak öğrenci velilerinin erkek yöneticilerle görüĢmek içinde olmaları, toplumsal 

algılamalarda kadın meslekleri ve erkek mesleklerinin yer alması. 

4. Yöneticiliğin hem erkek, hem de kadınlar için özendirici ve çekici özelikler 

taĢımaması, ek ekonomik avantajlar sağlamaması. (Çelikten, 2004: 310). 

Günümüzde hemen her ülkede kadın ekonomik yaĢamın ayrılmaz bir parçası 

haline gelmiĢtir. YaĢanan hızlı değiĢmelerle, ekonomik geliĢimlerini tamamlamıĢ veya 

tamamlamaya çalıĢan ülkeler için nüfuslarının yaklaĢık olarak yarısını oluĢturan kadın 

iĢgücüne ihtiyaçları olduğu kaçınılmaz bir gerçektir. Önemli olan çalıĢma yaĢamında 

kadın olsun erkek olsun herkesin eğitimleri, beceri ve geliĢmeleriyle doğru orantılı 

değerlendirilerek eĢit yetki ve sorumluluk alabilmeleridir. 
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2.22. ĠLGĠLĠ LĠTERATÜRÜN ĠNCELENMESĠ 

 Bu bölümde, araĢtırma konusu ile ilgili olarak yurt dıĢında ve yurtiçinde 

yapılmıĢ olan araĢtırmalar iki bölüm halinde özetlenmiĢtir. Kadınlar konusunda yapılan 

araĢtırmanın zaman sınırlılığı ve konunun bütünlüğünü korumak açısından, yönetim ve 

kadın öğretmenlerle ilgili araĢtırmalar taranmıĢtır. 

 

2.22.1. Yurtiçinde Yapılan ÇalıĢmalar 

 Ülkemizde kadınların çalıĢma yaĢamına girmesi ile kadın sorunsalı ve kadın 

araĢtırmaları yoğunluk kazanmıĢtır. AraĢtırmanın bu bölümünde yurtiçinde “kadın 

öğretmen-yönetici” iliĢkisini ortaya koyan araĢtırmalar incelenmiĢ ve özetlenmiĢtir. 

 

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

Nedenleri Konusundaki Öğretmen ve Yönetici GörüĢlerinin Değerlendirilmesi” adlı 

araĢtırmasında kadın öğretmenlerle yapılan görüĢmelere göre; kadın öğretmenlerin 

yönetim basamaklarında yer almama nedenleri; 

 

 Ataerkil yaĢama biçiminin dayatmaları, 

 Çocuk bakımından annenin sorumlu olması, 

 Ev iĢlerinin kadınlar tarafından yapılması, 

 EĢlerin istememesi, 

 Yöneticilikte “boĢ zamanın” az olması, 

 Yöneticiliğin maddi avantajının olmaması, 

 Yöneticilik konusunda kendilerini yeterli bulmamaları ve buna bağlı olarak 

baĢarısız olma endiĢesidir. 

  

BoĢgelmez‟in (1984) “Klasik Yönetici DavranıĢlarına Öğretmenlerin Tepkileri” 

adı altında yaptığı araĢtırmada; yönetimde aĢırı derecede kurallara bağlı kalan, karar 

verme yetkisini öğretmenlerle paylaĢmayan, yakından denetimden yana ve örgütün 

insan öğesine gereken değeri vermeyen okul yöneticilerine öğretmenlerin tepkilerini 

incelemiĢtir. 

 Buna göre; öğretmenlerin okul yönetimlerince verilen emirleri harfiyen yerine 

getirdikleri, sadece yapmaları istenilen iĢleri yaptıkları, yapmaları gerekenden ne az, ne 

çok çaba gösterdikleri, kendilerinden baĢka hiç kimseye tam olarak güvenmedikleri, 



 71 

müdürlerin davranıĢlarını onaylamasalar da verilen emirleri görev olarak kabul ettikleri 

ve yaptıkları, uygulamaya katkıda bulunabilmek için gerekli çabayı harcadıkları gibi, 

uygulamada ek sorumluluk da almak istedikleri, öğretmenlerin karar verme boyutunda 

müdürlerin karar verme yetkisini kendileriyle paylaĢmaması davranıĢını normal 

karĢılamalarına karĢın denetim boyutundaki davranıĢlarını yönetimin doğal bir iĢlevi 

olarak kabul etmedikleri ve bundan rahatsız oldukları, öğretmenlerin kendilerine 

güvenilmediği ve kendilerine olan güvenleri konusunda da kuĢkuya düĢtükleri 

belirtilmektedir.  

 

 Ünal (1988) tarafından yapılan “Yönetici DavranıĢlarının Öğretmenler 

Üzerindeki Etkileri” isimli araĢtırmanın sonucuna göre yöneticilerden beklenen roller 

bakımından kadın öğretmen ve erkek öğretmenler arasında görüĢ farklılığı olduğu 

ortaya konmuĢtur. Buna göre; kadın öğretmenler, erkek öğretmenlere göre, okul 

yöneticilerinin olumsuz davranıĢlarından daha fazla etkilenmektedirler. Bu durum, 

kadınların erkeklere göre okul yöneticilerinden daha fazla rol beklentisi içinde olmaları 

sonucu ile açıklanabilmektedir. 

 

 Çelikten ve Yeni‟nin (2004) yapmıĢ oldukları “Okul Müdürlerinin Liderlik ve 

Yöneticilik Özelliklerinin Cinsiyet Açısından Değerlendirilmesi” adlı çalıĢmaya göre; 

Kadın ve erkek yöneticilerde, liderlikten çok yöneticilik davranıĢları gözlenmektedir. 

Kadınlarda yöneticilik, erkeklerde liderlik davranıĢları ilk sırada yer almaktadır. 

Kadınların toplumsal iliĢkilerde duyarlı, duygusal, Ģefkatli, yardımsever, bağımlı olması 

beklenirken, erkeklerden rekabetçi, bireysel, baĢarıya dönük, bağımsız, akılcı ve 

egemen olması beklenmektedir. ÇalıĢma hayatına aktif olarak giren kadın hem aile hem 

de iĢteki görevleri üstlenmektedir. Bundan dolayı da kariyerlerine pek önem 

vermemektedirler. 

 

 Ayan‟ın (2000) hazırladığı “Bayan Öğretmenlerin Yöneticilikleri ve Öğretmen 

GörüĢleri” adlı tezin sonuçları incelendiğinde aĢağıdaki veriler ortaya çıkmıĢtır. 

 

 Kadın öğretmenler çalıĢma hayatı ile kendi yerlerinin artık evin dıĢında 

olduğunu savunmuĢlar, erkekler ise kadının daha çok evine yönelik görevlerle yükümlü 

olduğunu belirtmiĢlerdir. 
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 Öğretmenler, kadının çalıĢması konusunda, olumlu yönde bir görüĢ birliği 

içindedirler. 

 Bayan öğretmenlerin yöneticiliği tercih etmemelerindeki en büyük engel, 

öğretmenlik mesleğini yöneticiliğe tercih etmelerinden gelmektedir. 

 Bayanların yöneticilikleri sırasında olumsuz olan yargılardan;“Bayanlar 

radikal kararları alamazlar” , “Gerektiği kadar objektif olamazlar” ve “ĠĢbirliği 

içerisinde çalıĢmaya istekli değillerdir” görüĢlerine her iki grubunda hiç katılmadığı 

gözlenmiĢtir.  

  

Arpacı tarafından 2004 yılında evli kadın öğretmelerin ev ve okul yaĢamındaki 

stres kaynakları ile yorgunluk ve zaman sınırlaması açısından stres kaynaklarını 

belirlemeye yönelik yapılan bir araĢtırmada;   

 Kadın öğretmenlerin haftada 31–40 saat çalıĢtığı, 

 Konutun bakımı ve temizliği ile ilgili iĢlerden evin toplanması, süpürülmesi, 

toz alma gibi ev iĢlerini kadın öğretmenlerin üstlendiği,  

 Kadın öğretmenlerin mesleklerindeki branĢlara göre stres belirtileri toplam 

puanlarının ortalamalarına bakıldığında, meslek dersi öğretmenlerinin puan 

ortalamasının kültür dersi öğretmenlerinin ortalamasından daha yüksek olduğu,  

 Kadın öğretmenlerin yaĢ gruplarına göre ev yaĢamındaki stres kaynakları 

toplam puanları incelendiğinde, 30 ve daha küçük yaĢ grubundaki öğretmenlerin 

ortalamalarının diğerlerinden yüksek olduğu sonucuna varılmıĢtır. 

 

 

2.22.2. Yurt DıĢında Yapılan ÇalıĢmalar  

  Uluslararası literatürde hem “yönetim bilimi” hem de  “eğitimde kadın 

öğretmenler” konusunda birçok araĢtırmanın varlığı söz konusudur. 1970‟li yıllardan 

sonra baĢlayan “kadın” konusu üzerine çalıĢmalar, özellikle ABD‟de feminist 

araĢtırmacıların da etkisiyle yayımlanmıĢtır. Yapılan tüm bu çalıĢmalar içinde yapılan 

bu araĢtırmaya uygun literatür sistematize edilerek sunulmaya çalıĢılmıĢtır. 

  

Ferber ve Lowry‟ nin 1987 yılında “Women‟s Place: National Differences in the 

Occupational Mosaic” adlı çalıĢmasında meslekleri “kadın iĢi” ve “erkek iĢi” olarak 

ayrılmasının cinsiyet ayrımcılığının göstergelerinden olduğunu savunmalarından yola 



 73 

çıkarak 157 ülkede yaptıkları araĢtırmada, kadınların sayıca fazla olduğu iĢ kollarının 

cinsiyetten kaynaklanmadığı bu farklılığı ülkelerdeki yönetim biçimi, kültür, din gibi 

sebeplerin yarattığı ortaya çıkmıĢtır. 

 

 1992 yılında Tateronis tarafından yapılan bir araĢtırma da  “Okul Yöneticilerinin 

Etkili Liderlik Özellikleri” konusundadır. AraĢtırmanın amacı, Massachusetts 

eyaletindeki okul yöneticilerinin liderlik özelliklerinin belirlenmesi ve incelenmesidir. 

AraĢtırma sonucunda, test edilen ideal liderlik özellikleri ile okul yöneticilerinin 

algıladıkları gerçek liderlik özellikleri ve okul yöneticilerinin liderlik özelliklerine 

iliĢkin algılamalarına dayalı derecelendirmeleri arasında anlamlı bir farkın olmadığı 

ortaya konmuĢtur. 

 

 McMillin (1975) tarafından yapılan çalıĢmada 321 bayan 75 erkek öğretmen 

adayına uygulanan anket ile adayların eğitim planları ve liderlik arzuları araĢtırılmıĢtır. 

Okul sistemleri ve profesyonel organizasyonlar için liderlik arzuları ile ilgili sorulara iki 

grubun cevap biçimlerinde farklılık görülmüĢtür. Buna göre erkek öğretmen adayları 

teklif edildiğinde müdür yardımcılığı pozisyonunu kabul ettikleri gibi, aynı oranda okul 

yöneticiliği pozisyonunu da kabul ettikleri saptanırken, bayan öğretmen adayları 

arasında ise bir okulda veya eğitim organizasyonunda sorumluluk seviyesi arttıkça 

liderlik kabulünün azaldığı görülmüĢtür. 

 

 Farklı insanların farklı biçimlerde iĢ tatmini yaĢamalarına rağmen, bir kadın 

erkekler gibi üst düzey liderlik rolünün gereklerini yerine getirebileceğine inanmak için 

birçok neden vardır. Ayrıca kadınların erkeklerden daha az liderlik potansiyeli olduğuna 

inanmak da yanlıĢ bir tutumdur. Profesyonel kariyere hayat boyu bağlanmayı düĢünen 

kadın öğretmen adaylarının liderlik pozisyonlarını kabul etmede erkek meslektaĢlarına 

göre daha kararsız olmaları, kadınların kendi liderlik yeteneklerini küçümsemeleri 

olarak nitelendirilebilir. Bu kadın öğretmen adayları belki de kendi içlerinde üst düzey 

liderlik rolünün erkeklere göre olduğunu, kadınlara göre olmadığını kabul etmektedirler. 

 

 Johnston (1986) tarafından yapılan “Ġlkokul Liderliği Ġçin Öğretmenlerin 

Tercihlerindeki Cinsiyet Farklılıkları” adlı araĢtırma, 123 öğretmen üzerinde 

uygulanmıĢ, araĢtırmada “ideal yönetici liderlik” kavramının öğretmenler açısından 
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önemli bir beklenti olduğu ortaya konmuĢtur. Bu çalıĢma, yöneticinin erkek ya da kadın 

olduğuna aldırmaksızın öğretmenlerin birincil olarak yöneticinin görevleri planlayıp 

dağıtabilecek, etkinlikleri bir orkestra Ģefi gibi yönetebilecek ve personel aktivitelerini 

yönetmek için sorumluluk yüklenebilecek biri olmasını tercih ettiklerini göstermektedir. 

Ayrıca öğretmenler okul yöneticilerinin, davranıĢlarıyla en büyük önceliği okulun 

bağlayıcılık, birleĢtiricilik ve birçok beklentiyi karĢılayabilecek, kusursuz yönetim 

becerisi olan ve takımın kenetlenmesini sağlayan bir koordinatör olmasını 

beklemektedirler. 

 

 Bu tür lider davranıĢı “rahatlatıcı” olması beklenen bir kadın yönetici açısından 

daha az önem taĢımaktadır. Denek grup, kadın okul yöneticisinin örneklerle yöneten, 

baĢkalarını dinlemeye zamanı olan ve olaylara onların bakıĢ açılarıyla bakabilen ve 

karar vermeden önce kendisinin yapmaya hazır olmadığı hiçbir Ģeyi personeli için 

gerekli görmeyen bir yapıda olmasını tercih etmiĢtir. 

 AraĢtırmada erkek ve bayan öğretmenlerin liderlik davranıĢı konusundaki 

tercihlerinin belirgin bir Ģekilde farklı olduğunu ortaya koymuĢtur. Erkekler, erkek 

yöneticilerinin hepsinin üzerinde hem direktör, hem koordinatör olmasını tercih 

ederken, kadın öğretmenlerin, yöneticinin hem rahatlatıcı hem de otoriter olmasını 

tercih ettikleri görülmüĢtür. 

 

 YetmiĢli yıllarda Broverman ve arkadaĢlarının yaptığı cinsiyet ve kiĢilik 

kalıpları konusundaki araĢtırmanın sonuçlarına göre, cinsiyet farklılığı bireyin toplum 

içindeki rollerinin farklılaĢmasına neden olmaktadır. Kadınların hiçbir zaman erkekler 

kadar becerikli, bağımsız, tarafsız ve mantıklı olabileceği düĢünülmemektedir. Erkekler 

ise kadınlara oranla daha az duygusaldır, duygularını ifade etmekte güçlük 

yaĢamaktadırlar. Broverman‟ın kadın ve erkelerin cinsel farklılıklarının toplumdaki 

rolleri üzerinde etkilerine iliĢkin bulguları, kadın ve erkek liderler hakkındaki 

düĢüncelerle paralellik göstermektedir. 

 

 

 



 

III. BÖLÜM  

 

YÖNTEM 

 

 Bu bölümde araĢtırmanın evren ve örneklemi tanımlanmıĢ, veri toplama aracı, 

verilerin toplanması, analiz ve yapılan istatiksel iĢlemler üzerinde durulmuĢtur. 

  

AraĢtırma, betimsel tarama ve anket uygulanması Ģeklinde yapılmıĢ olup varolan 

durumun ortaya konulmasına çalıĢılmıĢtır. 

 

 Evren 

 Bu araĢtırma 2007–2008 eğitim-öğretim yılında Elazığ ve Tunceli illerinde 

yürütülmüĢtür. AraĢtırmanın evrenini Elazığ il merkeziyle, Tunceli il merkezi ve 

ilçelerinde bulunan, devlet okullarında görev yapan kadın öğretmenler oluĢturmaktadır. 

 

 Örneklem 

AraĢtırmanın örneklemini; Tunceli il merkezinde bulunan 8 tane okul ile, 

Tunceli iline bağlı ÇemiĢgezek, Hozat, Ovacık ve Pertek ilçelerindeki 18 tane okul ve 

Elazığ il merkezinde bulunan 13 tane okul ile Elazığ iline bağlı Kovancılar, Maden ve 

Baskil ilçesindeki 19 tane ilköğretim ve lisede çalıĢan toplam 58 okulda görev yapan 

576 kadın öğretmen oluĢturmaktadır.  

 

Evrenden örneklem seçilirken “Kolayda Örnekleme” yöntemine baĢvurulmuĢtur. 

Bu yöntem veri toplamanın güç olduğu durumlarda uygun durumda olan ve anket 

uygulama kolaylığı bulunan kiĢilerden veri toplanmasıdır.  

 

Veri toplama aracı olan anket, belirtilen okulların kadın öğretmenlerine, 

araĢtırmacı tarafından teslim edilmiĢ ve yine araĢtırmacı tarafından toplanmıĢtır. 

AĢağıdaki tabloda anket uygulanan okulların listesi verilmektedir. 
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Tablo 5. Anket Uygulanan Okulların Ġllere Göre Dağılımı 

ĠL 

ELAZIĞ TUNCELĠ 

LĠSE ĠLKÖĞRETĠM LĠSE ĠLKÖĞRETĠM 

2 30 5 20 

 

 Yukarıdaki tabloda hazırlanan anketin uygulandığı iller ve okulların dağılımı 

verilmiĢtir. Elazığ‟da iki lise ve 30 ilköğretim okulu, Tunceli‟de ise 5 lise ve 20 

ilköğretim okulundaki toplam 57 M.E.B‟na bağlı çalıĢmakta olan kadın öğretmenlere 

uygulanmıĢtır. Toplam 700 anket dağıtılmıĢ, dağıtılan anketlerin 576 tanesi geri 

dönmüĢtür. 

  

Verilerin Toplanması 

 Veriler, literatür taranması ve 22 maddeden oluĢan bir anket yolu ile 

toplanmıĢtır. Kadın öğretmenlerin yönetici algılarını değerlendirmek amacıyla oluĢturan 

ankette 5‟li Likert tipi ölçek kullanılmıĢtır. Anket uzman görüĢüne baĢvurulduktan 

sonra uygulanmıĢtır. 

 

 Verilerin Analizi  

 Verilerin analizinde “SPSS for Windows” paket programının 10.00 sürümünden 

yararlanılarak yüzde, aritmetik ortalama, standart sapma, anlamlılık testi gibi istatiksel 

iĢlemler yapılmıĢtır. Elde edilen tablolar sonucunda grupların katılım ortalamaları, 

ortalamalar arası fark ve bu farka uygulanan   ( p ) değeri için 0.05 anlamlılık düzeyi 

kullanılmıĢtır. Buna yönelik olarak aralıklar 1.00–1.80 tamamen katılmıyorum, 1.81–

2.60 katılmıyorum, 2.61–3.40 kararsızım, 3.41–4.20 katılıyorum ve 4.21–5.00 tamamen 

katılıyorum Ģeklinde ölçeklendirilmiĢtir. 

  

Öğretmenlerin yöneticilik rol algılarının demografik değiĢkenlere göre 

karĢılaĢtırılmasında ikili gruplar karĢılaĢtırılırken iki ortalama arasındaki farkın 

önemlilik testi (t testi), ikiden fazla gruplar karĢılaĢtırılırken parametrik varsayımlar 

yerine getirilmediği için Kruskal – Wallis Varyans Analizi kullanılmıĢtır. 
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Veri Toplama Aracının Hazırlanması 

AraĢtırmada kullanılan anket, araĢtırmacı tarafından hazırlanıp geliĢtirilirken 

araĢtırmayla doğrudan ve dolaylı iliĢkisi olan bilimsel araĢtırmalar, yayınlar ve kaynak 

eserlere baĢvurulmuĢtur. Bu literatür taraması sonunda ankette 22 soruya yer verilmiĢ, 

her soruya verilecek cevapların önem derecesini belirlemek için BeĢli Likert Ölçeğinin 

kullanılması kararlaĢtırılmıĢtır.  

 

Hazırlanan taslak anketin geliĢtirilmesi için uzman görüĢlerine baĢvurulmuĢ, 

gerekli düzeltmeler ve belli alanlara yönelik soru dağılımları yapıldıktan sonra, pilot 

gruba uygulanarak geçerlilik ve güvenirlik testi yapılarak ankete son verilmiĢtir. 

 

Kullanılan anket formu iki bölümden oluĢmaktadır. 1.Bölüm; cinsiyet, yaĢ, 

öğrenim durumu, kıdem, okuldaki kıdem ve branĢla ilgili sorulardan oluĢmaktadır. 

2.Bölüm; deneklerin cevaplandıracağı 22 sorudan oluĢmaktadır. Bu soru maddelerinden 

1–7. maddeler okul yöneticiliği, 8–10. maddeler meslek seçimi, 11–15. ve 17–18. 

maddeler okul yöneticileriyle ilgili sorunlar, 16. ve 19–22. maddeler okul yöneticileriyle 

iletiĢim ile ilgilidir. 

 

 

 

 

 



IV. BÖLÜM 

 

BULGULAR VE YORUMLAR 

 

4.1. KiĢisel Bilgiler  

 Bu bölümde araĢtırmaya katılan öğretmenlerin yaĢ, medeni durum, branĢ, 

mesleki kıdem, eğitim düzeyi, görev yapılan kurum, Ģu an çalıĢtıkları yer ve görev 

yapılan il değiĢkenlerine iliĢkin bilgilerine yer verilmiĢtir. 

 

4.1.1. Kadın Öğretmenlerin YaĢları 

 Öğretmenlerin yaĢları Tablo 5‟te gösterilmektedir. Öğretmenlerin %60.4‟ü 21–

30 yaĢ grubundadır. Bunu %31.1 ile 31–40 yaĢ grubu, %8.5 ile 41–50 yaĢ grubu 

izlemektedir. YaĢı 51 ve üzeri olan kadın öğretmenler, yüzdelik dilime girmedikleri 

için, bu grup 41–50 yaĢ grubuna dahil edilmiĢtir. 

 

Tablo 6. Kadın Öğretmenlerin YaĢlarına Göre Dağılımı 

 

 

 

 

 

 

 

 

4.1.2. Kadın Öğretmenlerin Medeni Durumu 

 Kadın öğretmenlerin medeni durumları Tablo 7‟de görülmektedir. Buna göre 

kadın öğretmenlerin %44.3‟ü evli, %55.7‟si ise bekardır.  

 

Tablo 7. Kadın Öğretmenlerin Medeni Durumuna Göre Dağılımı 

Medeni Durum n % 

Evli 255 44.3 

Bekar 321 55.7 

TOPLAM 576 100.0 

YaĢ Grubu n % 

21-30 348 60.4 

31-40 179 31.1 

41+ 49 8.5 

Toplam 576 100.0 
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4.1.3. Kadın Öğretmenlerin BranĢları 

Tablo 8‟de görüldüğü gibi, öğretmenlerin %39.8‟i sınıf öğretmeni, %60.2‟si ise 

branĢ öğretmenidir. Ankete katılan kadın öğretmenlerin yarıdan fazlasının branĢ 

öğretmeni olduğu görülmektedir.   

 

Tablo 8. Kadın Öğretmenlerin BranĢlarına Göre Dağılımı 

BranĢ n % 

Sınıf Öğretmeni 229 39.8 

BranĢ Öğretmeni 347 60.2 

TOPLAM 576 100.0 

 

 

 

4.1.4. Kadın Öğretmenlerin Mesleki Kıdemleri 

Tablo 9‟da kadın öğretmenlerin mesleki kıdemleri verilmiĢtir. Öğretmenlerin 

yarıdan fazlasının (% 54.7) 1–5 yıl arası kıdeme sahip oldukları dikkat çekmektedir. 6–

10 yıl kıdeme ve 11–15 yıl kıdeme sahip olan kadın öğretmenlerin yüzdelik oranları 

birbirine yakındır. 

 

Tablo 9. Kadın Öğretmenlerin Mesleki Kıdeme Göre Dağılımı 

Mesleki Kıdem n % 

1–5 yıl 315 54.7 

6–10 yıl 129 22.4 

11–15 yıl 132 22.9 

Toplam 576 100.0 

 

 

4.1.5. Kadın Öğretmenlerin Eğitim Düzeyleri 

Kadın öğretmenlerin %5.7‟ sinin önlisans, %87.7‟sinin lisans, %6.6‟sının ise 

lisansüstü eğitim aldıkları Tablo 10‟da görülmektedir. 
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Tablo 10. Kadın Öğretmenlerin Eğitim Düzeylerine Göre Dağılımı 

Eğitim Düzeyi n % 

Ön Lisans 33 5.7 

Lisans 505 87.7 

Lisansüstü 38 6.6 

Toplam 576 100.0 

  

4.1.6. Kadın Öğretmenlerin Görev Yaptıkları Eğitim Kurumu 

 Tablo 11‟de görüldüğü gibi kadın öğretmenlerin %67.7‟si ilköğretim 

okullarında, %32.3‟ü ise liselerde görev yapmaktadır. 

 

Tablo 11. Kadın Öğretmenlerin Görev Yaptıkları Eğitim Kurumlarına Göre Dağılımı 

Eğitim Kurumu n % 

Ġlköğretim 390 67.7 

Lise 186 32.3 

Toplam 576 100.0 

 

 4.1.7. Kadın Öğretmenlerin Görev Yaptıkları Yer 

 Kadın öğretmenlerin görev yaptıkları yer, Tablo 12‟de verilmektedir. Görüldüğü 

gibi kadın öğretmenlerin %15.1‟i köyde, %61.6‟sı ilçede, %23.3‟ü ise il merkezinde 

çalıĢmaktadır. Ankete katılan kadın öğretmenlerin ağırlıklı olarak ilçede çalıĢtıkları 

görülmektedir. 

 

Tablo 12. Kadın Öğretmenlerin Görev Yaptıkları Yere Göre Dağılımı 

Görev Yeri n % 

Köy 87 15.1 

Ġlçe 355 61.6 

Ġl 134 23.3 

Toplam 576 100.0 
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4.1.8. Kadın Öğretmenlerin Görev Yaptıkları Ġl 

Tablo 13‟te kadın öğretmenlerin görev yaptıkları iller, yüzde oranları ve sayıları 

verilmiĢtir. AraĢtırmaya dahil olan kadın öğretmenlerin %56.3‟ü Elazığ ilinde, %43.8‟i 

ise Tunceli ilinde görev yapmaktadır. 

 

Tablo 13. Kadın Öğretmenlerin Görev Yaptıkları Ġllere Göre Dağılımı 

ÇalıĢtıkları il n % 

Elazığ 324 56.3 

Tunceli 252 43.8 

Toplam 576 100.0 

 

Tablo 14. Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticiliğine BakıĢ Açıları Ġle Ġlgili Ġfadelerden 

Aldıkları Puanların Aritmetik Ortalamaları Ve Standart Sapmaları 

Soru Ġfade X  SS 

1 Okul yöneticisi olmak isterim. 2.78 1.350 

2 

Ben okul yöneticisi olsam kadın öğretmenlere 

biraz daha 

 esnek davranırım. 

2.30 1.399 

3 

Kadınların okul yöneticiliğini erkekler kadar 

kendilerine güvenerek yapabileceklerine 

inanıyorum. 

4.19 1.147 

4 

Okul yöneticilerinin çalıĢma saatlerinin 

fazlalığından  

dolayı kadın okul yöneticisi olmayı 

düĢünmüyorum. 

3.14 1.370 

5 

Türkiye'de kadınların yönetici olabilmeleri 

için erkeklerden daha fazla çaba sarf etmeleri 

gerekmektedir. 

3.12 1.434 

6 
"Kadın öğretmenlerden yönetici olmaz" 

sözüne katılıyorum. 
1.66 1.162 

7 

Kadın öğretmenlerin okul yöneticiliğini 

meslek olarak  

seçmemelerinin sebeplerinden biri çevreden 

gelecek  

tepkilerden çekinmeleridir.  

2.17 1.223 

 

 

Tablo 14‟te kadın öğretmenlerin okul yöneticiliğiyle ile ilgili doldurdukları 

anketin ilk yedi sorusunun ortalaması ve standart sapmaları verilmiĢtir. Buna göre; 

birinci sorunun ortalaması X = 2.78 çıkmıĢtır. Bu sonuca göre kadın öğretmenlerin okul 

yöneticisi olma konusunda kararsız olduklarını söylemek mümkündür.  
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Ġkinci soruya verilen cevapların ortalaması olarak bulunan X = 2.30 puanı 

sonucuna göre kadın öğretmenler okul yöneticisi olmaları halinde hemcinslerine karĢı 

esnek davranmayacaklarını belirtmiĢlerdir. 

 

 Ankete katılan kadın öğretmenlerin verdikleri cevaplara göre bulunan üçüncü 

sorunun ortalaması X = 4.19‟dur. Buna göre kadın öğretmenler okul yöneticiliği yapma 

konusunda kendilerine erkekler kadar güvenerek yapacaklarına inanmaktadırlar. 

 

 Dördüncü maddeye verilen cevapların ortalaması olan X = 3.14 puanına göre 

ankete katılan kadın öğretmenler okul yöneticilerinin çalıĢma saatlerinin fazlalığından 

dolayı kadın yönetici olma ile ilgili kararsız olduklarını belirtmiĢlerdir. 

 

 Tablo 14‟te kadın öğretmenlerin ankete verdikleri cevapların ortalamalarına 

göre; beĢinci maddede bulunan “Türkiye‟de kadınların yönetici olabilmeleri için 

erkeklerden daha fazla çaba sarf etmeleri gerekmektedir” konusunda kadın 

öğretmenler X = 3.12 puanı ortalaması ile kadınların yükselme konusunda cinsiyet 

ayrımcılığı yapıldığında eskiden olduğu kadar inanmadıkları kanısına varmak 

mümkündür. 

 

 Ankette yanıtlanan soruların altıncısı olan “ „kadın öğretmenlerden yönetici 

olmaz‟ sözüne katılıyorum”a verilen cevapların ortalaması olan X = 1.66 puanına göre 

kadın öğretmenler bu görüĢe tamamen katılmamaktadır. Bir baĢka deyiĢle, kadınlar 

hemcinslerinin iyi bir yönetici olacaklarına inanmaktadır. 

 

 7.maddede yer alan “okul yöneticiliği seçmede kadın öğretmenler tepkilerden 

çekinmektedir” Ģeklindeki soruya verilen X = 2.17 puan ortalamasına göre kadın 

öğretmenler bu görüĢe katılmamaktadır. 
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Tablo 15. Kadın Öğretmenlerin Meslek Seçimleri Ġle Ġlgili Ġfadelerden Aldıkları Puanların 

Aritmetik Ortalamaları Ve Standart Sapmaları 

Soru Ġfade X  SS 

8 
Kız çocukları geleneksel yapıyla bütünleĢtirilen belli 

mesleklere yönlendirilmektedir. 
2.80 1.273 

9 
Kadınlar duygularıyla, erkekler mantıklarıyla hareket 

ederler. 
2.56 1.336 

10 

Bence birçok kadın iĢ yaĢamında belirli yerlere gelmek  

için çaba sarf etmektense, yaĢantısını evlenerek garanti 

altına almayı tercih etmektedir.  

2.76 1.297 

 

  

Tablo 15‟te kadın öğretmenlerin meslek seçimi ile ilgili sorulara verdikleri 

cevapların genel bir ortalaması görülmektedir. Bu sonuçlara göre; anketin 8.maddesinde 

yer alan “kız çocukları geleneksel yapıyla bütünleĢtirilen mesleklere 

yönlendirilmektedir” maddesine verilen cevapların ortalaması X = 2.80 puandır. Buna 

göre kadın öğretmenler bu konuda kararsız olduklarını belirten cevaplar vermiĢlerdir. 

 

 9.maddede bulunan ve kadınların duygularıyla, erkeklerin ise mantıklarıyla 

hareket ettiklerine dair kadın öğretmenlerin görüĢlerinin sorgulandığı soruya verilen 

cevapların ortalaması X = 2.56 puandır. Bu puana göre; ankete katılan kadın 

öğretmenler bu görüĢe katılamamaktadırlar. 

 

 Uygulanan anketin 10.maddesinde yer alan “bence birçok kadın iĢ yaĢamında 

belirli yerlere gelmek için çaba sarf etmektense, yaĢantısı evlenerek garanti altına 

almayı tercih etmektedir” ifadesine ankete katılan kadın öğretmenlerin verdikleri 

cevapların ortalaması X = 2.76 puan olarak belirlenmiĢtir. Buna göre kadın öğretmenler 

bu konu hakkında katılmıyorum seçeneğine yakın kararsızım düĢüncesinde ifade 

etmiĢlerdir. 
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Tablo 16. Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticilerini Değerlendirmeleri Ġle Ġlgili 

Ġfadelerden Aldıkları Puanların Aritmetik Ortalamaları Ve Standart Sapmaları 

Soru Ġfade X  SS 

11 
Yöneticilerle iletiĢim açısından kadın öğretmenlerin evli ya 

da bekar olmalarının bir önemi yoktur. 
3.51 1.323 

12 
Okulda çalıĢan kadın öğretmen sayısının fazlalığı yönetimin 

bakıĢı açısından olumlu etki yaratır. 
2.88 1.227 

13 
Uzun süre aynı okul yöneticileri ile çalıĢmak kadın 

öğretmen açısından olumlu etki yaratır. 
2.85 1.217 

14 
Kadın öğretmenler kadın olmalarının verdiği duygusallıkla 

yöneticilerin verdiği tepkileri yanlıĢ algılayabilirler. 
2.66 1.225 

15 
Erkek yöneticiler genellikle kurum dıĢı iliĢkilerin etkisiyle  

kendi cinslerini kayırıcı davranıĢlarda bulunmaktadır. 
2.74 1.235 

17 
Kadın öğretmenler için okul yöneticisinin cinsiyeti önemli  

değildir. 
4.00 1.158 

18 
ÇalıĢtığım okuldaki yöneticiler okulla ilgili alınacak kararlar 

için cinsiyet farkı gözetmeden fikir danıĢırlar. 
3.80 1.220 

 

  

Tablo 16‟da kadın öğretmenlerin birlikte çalıĢtıkları okul yöneticileri ile ilgili 

soruların ortalama değerlerini göstermektedir. Buna göre; 11.maddede yer alan 

“yöneticilerle iletiĢim açısından kadın öğretmenlerin evli veya bekar olmalarının bir 

önemi yoktur” Ģeklinde verilen ifadeye kadın öğretmenlerin yanıtladıkları seçeneğin 

ortalaması X = 3.51 puan olarak bulunmuĢtur. Ankete katılan öğretmenler yöneticilerle 

kurulan iletiĢimde medeni durumun önemli olmadığı konusunda hem fikir olduklarını 

söylemek mümkündür.  

 

 12.maddedeki “okulda çalıĢan kadın öğretmen sayısının fazlalığı yönetimin 

bakıĢı açısından olumlu etki yaratır” ifadesine verilen cevapların ortalaması X = 2.88 

olarak saptanmıĢtır. Buna göre kadın öğretmenler, okuldaki hemcinslerinin sayısının 

fazlalığının yönetimce olumlu etki yaratması konusunda net bir karar verememiĢlerdir. 

 

 13.maddede bulunan “uzun süre aynı okul yöneticileri ile çalıĢmak kadın 

öğretmen açısından olumlu etki yaratır” ifadesine ankete dahil olan kadın öğretmenlerin 

verdikleri cevapların ortalaması X = 2.85 puan olarak belirlenmiĢtir. Buna göre kadın 

öğretmenler bu konuda kararsızlıklarını ifade etmiĢlerdir. 
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 14.maddede yer alan “Kadın öğretmenler kadın olmalarının verdiği 

duygusallıkla yöneticilerin verdiği tepkileri yanlıĢ algılayabilirler” Ģeklinde verilen 

ifadeye kadın öğretmenler tarafından verilen cevapların ortalaması X = 2.66 puan 

olarak saptanmıĢtır. Buna göre verilen cevaplardan öğretmenlerin kararsız olduklarını, 

tepkileri yanlıĢ anlama olasılığının da var olduğunu söylemek mümkündür. 

 

 15.maddede bulunan “Erkek yöneticiler genellikle kurum dıĢı iliĢkilerin etkisiyle 

kendi cinslerini kayırıcı davranıĢlarda bulunmaktadır” ifadesine verilen yanıtların 

ortalamasının X = 2.74 puan olduğu belirlenmiĢtir. Bu sonuca bakarak kadın 

öğretmenlerin katılmıyorum seçeneğine yakın oranda kararsızım seçeneğini 

iĢaretledikleri belirlenmiĢtir. Buna göre kadın öğretmenlerin yöneticilerinin 

hemcinslerini kayırma konusunda kararsız oldukları söylenebilir. 

 

 AraĢtırmadaki anketin 17.maddesinde yer alan “Kadın öğretmenler için okul 

yöneticisinin cinsiyeti önemli değildir” görüĢüne kadın öğretmenler tarafından verilen 

cevapların ortalaması X = 4.00 puan olarak saptanmıĢtır. Buna göre kadın öğretmenlere 

göre birlikte çalıĢtıkları okul yöneticilerinin cinsiyeti önem taĢımamaktadır sonucuna 

ulaĢılmak mümkündür. 

 

 18.maddede yer alan “ÇalıĢtığım okuldaki yöneticiler okulla ilgili alınacak 

kararlar için cinsiyet farkı gözetmeden fikir danıĢırlar” görüĢü ile ilgili verilen anket 

cevaplarının ortalaması X = 3.80 puan olarak bulunmuĢtur. Buna göre ankete katılan 

kadın öğretmenlere göre çalıĢtıkları okullarda öğretmenlerin cinsiyetlerine 

bakılmaksızın fikir danıĢılmaktadır sonucuna varılabilir. 

 

Tablo 17. Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticileri Ġle Kurdukları iletiĢim Ġle Ġlgili 

Ġfadelerden Aldıkları Puanların Aritmetik Ortalamaları Ve Standart Sapmaları 

Soru Ġfade X  SS 

16 
Bir okul yöneticisi öğretmen öğrenci veli üçgeninde bir 

köprü görevi üstlenmelidir. 
4.45 0.993 

19 
Okulumdaki yöneticilerle sorunlarımı rahatça 

paylaĢabiliyorum. 
3.48 1.212 

20 Okuldaki yöneticiler kadın öğretmenlere karĢı önyargılıdır. 2.08 1.170 

21 
ÇalıĢtığım okulda yöneticiler öğretmenler arasında cinsiyet 

ayrımı yapmaktadır. 
2.03 1.240 

22 
Bir problemle karĢılaĢtığımda okulumdaki yöneticilerin 

desteğini hissetmek isterim. 
4.51 0.927 
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Tablo 17‟da kadın öğretmenlerin birlikte çalıĢtıkları okul yöneticileriyle 

kurdukları iletiĢim ile ilgili sorulan anket sorularının ortalamaları görülmektedir. 

 

 16.maddede bulunan “Bir okul yöneticisi öğretmen öğrenci veli üçgeninde bir 

köprü görevi üstlenmelidir” görüĢüne verilen cevapların ortalaması X = 4.45 puan 

olarak belirlenmiĢtir. Buna göre ankete katılan kadın öğretmenler, okul yöneticisinin 

iletiĢimde bir köprü görevi üstlenmesi gerektiğine tamamen katılmaktadırlar. 

 

 19.maddede yer alan “Okulumdaki yöneticilerle sorunlarımı rahatça 

paylaĢabiliyorum” ifadesine verilen cevapların ortalaması X = 3.48 puan olarak 

hesaplanmıĢtır. Buna göre ankete katılan kadın öğretmenler sorunlarını okullarında 

görev yapan yöneticilerle rahatça paylaĢabilmekte olduğu söylenebilir. 

 

 20.maddede yer alan “Okuldaki yöneticiler kadın öğretmenlere karĢı 

önyargılıdır” ifadesine kadın öğretmenler tarafından verilen cevapların ortalaması X = 

2.08 puan olarak belirlenmiĢtir. Bu sonuca göre kadın öğretmenler yöneticilerin 

kendilerine önyargılı olma konusuna katılmadıklarını belirtmiĢlerdir. 

 

 21.maddede bulunan “ÇalıĢtığım okulda yöneticiler öğretmenler arasında 

cinsiyet ayrımı yapmaktadır” görüĢüne verilen cevapların ortalaması hesaplandığında 

X = 2.03 puana ulaĢılmıĢtır. Buna göre kadın öğretmenler çalıĢtıkları okulda yöneticiler 

tarafından cinsiyet ayrımı yapılmadığını belirtmiĢlerdir. 

 

 22.maddede ifade bulan “Bir problemle karĢılaĢtığımda okulumdaki 

yöneticilerin desteğini hissetmek isterim” görüĢüyle ilgili düĢüncelerine baĢvurulan 

kadın öğretmenlerin verdikleri cevapların ortalama puanı X = 4.51‟dir. Buna göre 

ankete katılan öğretmenlerin büyük bir çoğunluğu bir sorunla karĢılaĢtıklarında yönetici 

desteğini hissetmek istemektedirler. 
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4.2. Medeni Durum DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul 

Yöneticileri, Kadın Öğretmenlerin Yöneticilikleri ve Yöneticilerin Kadın 

Öğretmenlere BakıĢ Açıları 

Bu bölümde medeni durumlarına göre kadın öğretmenlerin okul yöneticileri ve 

okul yöneticiliğine bakıĢ açıları ve öğretmenlere bakıĢ açıları ve okul yöneticilerinin 

kadın öğretmenlere bakıĢ açıları hakkındaki görüĢleri alınmaya çalıĢılmıĢtır. Alınan bu 

görüĢler aĢağıda belirtilmiĢtir: 

 

4.2.1. Medeni Durum DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul 

Yöneticiliğiyle Ġlgili GörüĢleri 

 Tablo 18, medeni durum değiĢkenine göre kadın öğretmenlerin okul 

yöneticiliğine bakıĢ açısı ile ilgili sorunların ortalama puanlarını ve t değerlerini 

yansıtmaktadır. 2. maddede bulunan “Ben okul yöneticisi olsam, kadın öğretmenlere 

biraz daha esnek davranırım.” görüĢüne katılım açısından evli ve bekar kadın 

öğretmenler arasında anlamlı fark bulunmaktadır (t = -2.449, p = 0.015). Evli kadın 

öğretmenler X =2.16 bu konuda kararsız olduklarını belirtirken, bekar kadın 

öğretmenler X =2.42 ile katılmıyorum cevabına yakın kararsızım seçeneğini 

seçmiĢlerdir. Buna göre evli kadın öğretmenlerin bekar kadın öğretmenlere göre hem 

cinslerine biraz daha toleranslı davranabilecekleri sonucuna ulaĢmak mümkündür.   

 

 4. maddede yer alan “Okul yöneticilerinin çalıĢma saatlerini fazlalığından dolayı 

kadın okul yöneticisi olmayı düĢünmüyorum.” görüĢüne katılım açısından evli ve bekar 

kadın öğretmenler arasında anlamlı fark bulunmaktadır (t = -4.197, p = 0.000). Evli 

kadın öğretmenler X = 2.84 ile bu görüĢe katılmıyorum seçeneğine yakın biçimde 

kararsızım ifadesini kullanırken, bekar kadın öğretmenler X = 3.32 ile katılıyorum 

görüĢüne yakın biçimde kararsız olduklarını belirtmiĢlerdir.  Buna göre evli kadın 

öğretmenlerin okul yöneticilerinin çalıĢma saatlerinin fazla olmasını bir engel olarak 

görmedikleri, bekar kadın öğretmenlerin ise, bu konuda kararsız oldukları söylenebilir. 

 

 

 

 

 



 88 

Tablo 18. Medeni Durum DeğiĢkenine Göre Okul Yöneticiliği Ġle Ġlgili Soruların Ortalama 

Puanları ve Test Değerleri 

DeğiĢken Evli Bekar  

Sorular X  SS X  SS t P 

1 2.93 1.410 2.78 1.371 1.293 0.196 

2 2.16 1.206 2.42 1.342 -2.449 0.015* 

3 4.23 1.152 4.19 1.118 0.402 0.688 

4 2.84 1.343 3.32 1.387 -4.197 0.000* 

5 3.02 1.439 3.18 1.435 -1.343 0.180 

6 1.55 1.063 1.71 1.207 -1.645 0.100 

7 2.27 1.204 2.10 1.167 1.752 0.080 

*p<0.05 anlamlı 

 

 

4.2.2. Medeni Durum DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Meslek Seçimiyle 

Ġlgili GörüĢleri 

 

Tablo 19. Medeni Durum DeğiĢkenine Göre Meslek Seçimi Ġle Ġlgili Soruların Ortalama 

Puanları ve Test Değerleri 

DeğiĢken Evli Bekar  

Sorular X  SS X  SS t p 

8 3.09 1.269 2.99 1.297 0.953 0.341 

9 2.53 1.357 2.56 1.305 -0.218 0.827 

10 2.73 1.348 2.74 1.294 -0.045 0.964 

 

 Tablo 19, medeni durum değiĢkenine göre kadın öğretmenlerin meslek 

seçimlerine yönelik soruların ortalama puanlarını ve test değerlerini yansıtmaktadır. 

Farklı medeni durumda olan kadın öğretmenlerin meslek seçimi ile ilgili görüĢleri 

arasında anlamlı bir fark bulunmamaktadır. Verilen cevaplardan alınan puanlar birbirine 

yakın bulunmuĢtur. 
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4.2.3. Medeni Durum DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul 

Yöneticilerini Değerlendirmeleri Ġle Ġlgili GörüĢleri 

 Tablo 20‟de medeni durum değiĢkenine göre kadın öğretmenlerin okul 

yöneticileri ile kurduğu iletiĢim ile ilgili soruların ortalama puanları ve test değerleri 

görülmektedir.  Buna göre kadın öğretmenlerin medeni durumlarının farklılığı okul 

yöneticilerini değerlendirmelerine yönelik sorularına verdikleri cevaplara yansımamıĢ, 

verilen cevaplar arasında anlamlı farka rastlanmamıĢtır.  

  

Tablo 20. Medeni Durum DeğiĢkenine Göre Okul Yöneticilerini Değerlendirmeleri Ġle 

Ġlgili Soruların Ortalama Puanlaması ve Test Değerleri 

DeğiĢken Evli Bekar  

Sorular X  SS X  SS t p 

11 3.49 1.310 3.44 1.364 0.391 0.696 

12 2.92 1.238 2.90 1.208 0.169 0.866 

13 2.87 1.156 2.83 1.236 0.346 0.729 

14 2.65 1.194 2.66 1.240 -0.161 0.872 

15 2.76 1.241 2.74 1.252 0.148 0.883 

17 4.07 1.115 3.96 1.176 1.193 0.233 

18 3.70 1.307 3.82 1.197 -1.130 0.259 

 

4.2.4. Medeni Durum DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul 

Yöneticileri Ġle Kurduğu ĠletiĢim Ġle Ġlgili GörüĢleri 

 Tablo 21, medeni durum değiĢkenine göre kadın öğretmenlerin okul 

yöneticilerini değerlendirmeleri ile ilgili soruların ortalama puanlarını ve test değerlerini 

göstermektedir.   

 

16. maddede yer alan “Bir okul yöneticisi öğretmen – öğrenci – veli üçgeninde 

bir köprü görevi üstlenmelidir.” görüĢüne katılım açısından evli ve bekar kadın 

öğretmenler arasında anlamlı fark bulunmaktadır (t = -2.609, p = 0.000). Buna göre evli 

kadın öğretmenler X =4.60 ile bu görüĢe tamamen katıldıklarını belirtirken, bekar kadın 

öğretmenlerin X = 4.38 ile bu görüĢe katılmıyorum seçeneğine yakın tamamen 

katılıyorum ifadesini kullanmıĢlardır. Okul yöneticisinin öğretmen – öğrenci – veli 

üçgeninde bir köprü görevi üstlenmesi gerektiğine evli öğretmenler, bekar öğretmenlere 

göre daha fazla inanmaktadırlar. Buna bağlı olarak evli ve bekar kadın öğretmenlerin bir 

okul yöneticisinin benzer özelliklere ve misyona sahip olması gerektiği konusunda hem 

fikir olduklarını söylemek mümkündür. 
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Tablo 21. Medeni Durum DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticileri Ġle 

Kurduğu ĠletiĢimle Ġlgili Soruların Ortalama Puanları ve Test Değerleri 

DeğiĢken Evli Bekar  

Sorular X  SS X  SS t p 

16 4.60 0.925 4.38 1.009 2.609 0.009* 

19 3.48 1.226 3.46 1.206 0.170 0.865 

20 2.08 1.188 2.05 1.127 0.327 0.743 

21 1.95 1.176 2.07 1.265 -1.260 0.208 

22 4.54 0.971 4.46 0.942 0.951 0.342 

*p<0.05 anlamlı 

 

4.3. YaĢ DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticiliği ve Okul 

Yöneticileri Ġle Ġlgili GörüĢleri 

 Bu bölümde farklı yaĢ aralıklarında olan kadın öğretmenlerin, sorulara verdikleri 

cevaplar dikkate alınarak, okul yöneticiliği ve okul yöneticileri ile kadın öğretmenlerin 

iletiĢimleri ile ilgili görüĢleri alınmaya çalıĢılmıĢtır. Kadın öğretmenlerden alınan bu 

görüĢler aĢağıda sıralanmıĢtır: 

 

4.3.1. YaĢ DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticiliği Ġle 

Ġlgili         GörüĢleri 

 

Tablo 22. YaĢ DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Göre Okul Yöneticiliği Ġle 

Ġlgili Soruların Ortalama puanları ve Test
 
Değerleri 

DeğiĢken 21-30 YaĢ 31-40 YaĢ 41-50 YaĢ  

Sorular X  
SS X  

SS X  
SS X

2
 p 

1 2.99 1.390 2.67 1.405 2.43 1.173 11.001 0.004* 

2 2.29 1.265 2.35 1.300 2.24 1.437 0.788 0.674 

3 4.19 1.156 4.23 1.071 4.24 1.199 0.167 0.920 

4 3.01 1.398 3.30 1.323 3.12 1.495 5.435 0.066 

5 2.99 1.421 3.28 1.439 3.31 1.489 6.137 0.046* 

6 1.55 1.068 1.75 1.235 1.84 1.313 3.986 0.136 

7 2.17 1.138 2.17 1.240 2.20 1.338 0.281 0.869 

*p<0.05 anlamlı 
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 Tablo 22, yaĢ değiĢkenine göre kadın öğretmenlerin okul yöneticiliği ile ilgili 

soruları ortalama puanlarını ve test
 
değerlerini yansıtmaktadır.  

 

 1. maddede bulunan “okul yöneticisi olmak isterim” görüĢüne katılım açısından 

yaĢ grupları arasında anlamlı farklılık bulunmaktadır (X
2
 = 11.001, p = 0.004). Bu 

farklılığın kaynağını belirlemek amacıyla ikili karĢılaĢtırmalar yapılmıĢ ve farkın yaĢları 

21–30 yıl arası olan öğretmenlerle 40–50 yıl arası olan öğretmenler arasında olduğu 

bulunmuĢtur. 21–30 yaĢ arası kadın öğretmenler X = 2.99 ile bu düĢünceyle ilgili 

kararsız olduklarını belirtirken 31–40 yaĢ arası öğretmenler X = 2.67 ile birinci gruba 

daha yakın bir görüĢ bildirmiĢtir. 41–50 yaĢ grubunda bulunanlar X = 2.43 ile bu 

görüĢe katılmadıklarını bildirmiĢlerdir. Buna bağlı olarak 21–30 yaĢ grubunda bulunan 

kadın öğretmenlerin okul yöneticisi olma konusunda kararsız oldukları, yaĢ grubu 

yükseldikçe bu fikre olumsuz bakıldığı sonucuna varılmıĢtır. 

 

 5. maddede bulunan “Türkiye‟de kadınların yönetici olabilmeleri için 

erkeklerden daha fazla çaba sarf etmeleri gerekmektedir” görüĢüne katılım açısından 

yaĢ grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmuĢtur (X
2
 = 6.137, p = 

0.046). Yapılan ikili karĢılaĢtırmalarda farklılığın yaĢları 21-30 yıl arası olan 

öğretmenlerin ( X = 3.28) 5.maddedeki ifadeye katılımlarının ( X = 2.99), yaĢları 31-40 

yıl ve 41-50 yıl ( X = 3.31) arası olan öğretmenlerden daha düĢük olmasından 

kaynaklandığı anlaĢılmıĢtır. Öğretmenlerin yaĢı yükseldikçe kadınların yönetici 

olabilmeleri için erkeklerden daha fazla çaba sarf etmeleri gerektiğine katılımları da 

artmaktadır. YaĢça büyük kadın öğretmenlerin yönetici olabilmenin zorlukları 

konusunda yaĢadıkları deneyimler böyle bir sonucun çıkmasında etkili olmuĢ olabilir. 
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4.3.2.  YaĢ DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Meslek Seçimi Ġle Ġlgili 

GörüĢleri 

 

Tablo 23. YaĢ DeğiĢkenine Kadın Öğretmenlerin Meslek Seçimi Ġle Ġlgili Soruların 

Ortalama Puanları ve Test
 
Değerleri 

DeğiĢken 21–30 YaĢ  31–40 YaĢ 41–50 YaĢ  

Sorular X  SS X  SS X  SS X
2
 P 

8 3.13 1.254 2.94 1.290 2.67 1.405 6.038 0.049* 

9 2.51 1.318 2.65 1.317 2.43 1.429 2.097 0.350 

10 2.69 1.343 2.73 1.258 3.08 1.320 3.764 0.152 

*p<0.05 anlamlı 

 

  Tablo 23, yaĢ değiĢkenine göre meslek seçimi ile ilgili soruların ortalama 

puanlarını ve test
 
değerlerini yansıtmaktadır. 

 

 8. maddede yer alan “Kız çocukları geleneksel yapıyla bütünleĢtirilen belli 

mesleklere yönlendirilmektedir” görüĢüne katılım açısından yaĢ grupları arasında 

anlamlı farklılık bulunmaktadır (X
2
 = 6.038, p = 0.049). Bu farklılığın kaynağını 

belirlemek amacıyla yapılan ikili karĢılaĢtırmalara göre farklılık birinci grupla yani 

yaĢları 21–30 olanlarla, 41–50 olanlar arasındadır. Buna göre 21–30 yaĢ grubunda 

bulunan öğretmenler X = 3.13 ile kararsız olduklarını belirtirken, 31– 40 yaĢ grubunda 

bulunan kadın öğretmenler X = 2.94 ile bu konuda katılıyorum seçeneğine yakın 

kararsızlıklarını belirtmiĢlerdir. 41–50 yaĢ arası öğretmenler X = 2.67 ile bu fikirde 

kararsızlıklarını ifade etmiĢlerdir. YaĢı 21–30 yıl arası olan öğretmenler, yaĢı 41–50 yıl 

arası olanlara göre kız çocuklarının geleneksel yapıyla bütünleĢtirilen belli mesleklere 

yönlendirildiği düĢüncesine daha fazla katılmaktadırlar. 

 

4.3.3. YaĢ DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticilerinin 

Değerlendirmelerine ĠliĢkin GörüĢleri 

Tablo 24‟te yaĢ değiĢkenine göre kadın öğretmenlerin okul yöneticilerini 

değerlendirmeleri ile ilgili soruları ortalama planları ve test
 
değerleri görülmektedir. 
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13.maddede bulunan “Okulda çalıĢan kadın öğretmen sayısının fazlalığı yönetimin 

bakıĢı açısından olumlu etki yaratır” görüĢüne katılım açısından yaĢ değiĢkeni grupları 

arasında anlamlı farklılık bulunmaktadır (X
2
 = 6.831, p = 0.039). Bu farklılığın 

kaynağını belirlemek amacıyla yapılan ikili karĢılaĢtırmalara göre farklılık, birinci 

grupla yani yaĢları 21–30 olanlarla, 41–50 yaĢ olanlar arasındadır. Bu sonuca göre, 

yaĢları 21-30 yıl arası öğretmenlerin, yaĢları 41-50 yıl arası olanlara göre okulda çalıĢan 

kadın öğretmen sayısının fazlalığının yönetimin bakıĢ açısında olumlu etkiler yarattığı 

düĢüncesine daha fazla katılmaktadırlar. Genç öğretmenlerin bu konuya daha fazla 

olumlu yaklaĢtıkları söylenebilir. 

 

Tablo 24. YaĢ DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticilerini 

Değerlendirmeleri Ġle Ġlgili Soruların Ortalama Puanları ve Test Değerleri 

DeğiĢken 21–30 YaĢ 31–40 YaĢ 41–50 YaĢ  

Sorular X  SS X  SS X  SS X
2
 p 

11 3.43 1.340 3.49 1.355 3.59 1.290 0.647 0.724 

12 2.99 1.209 2.86 1.184 2.53 1.371 6.831 0.033* 

13 2.87 1.159 2.81 1.198 2.84 1.491 0.582 0.748 

14 2.70 1.209 2.64 1.207 2.43 1.323 2.581 0.275 

15 2.80 1.241 2.63 1.249 2.84 1.264 2.437 0.296 

17 4.03 1.107 3.96 1.206 4.02 1.250 0.263 0.877 

18 3.71 1.305 3.79 1.155 4.02 1.127 2.215 0.330 

*p<0.05 anlamlı 

 

4.3.4. YaĢ DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticileri Ġle 

Kurdukları ĠletiĢim Ġle Ġlgili GörüĢleri 

 

Tablo 25. YaĢ DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticileriyle Kurdukları 

ĠletiĢim Ġle Ġlgili Soruların Ortalama Puanları ve Test Değerleri 

DeğiĢken 21–30 YaĢ 31–40 YaĢ 41–50 YaĢ  

Sorular X  SS X  SS X  SS X
2
 p 

16 4.54 0.934 4.39 1.024 4.35 1.091 3.530 0.171 

19 3.41 1.215 3.54 1.205 3.61 1.239 2.451 0.294 

20 2.06 1.165 2.02 1.086 2.22 1.311 0.498 0.780 

21 2.00 1.192 2.03 1.258 2.10 1.373 0.053 0.974 

22 4.53 0.964 4.44 0.966 4.45 0.843 2.322 0.313 
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 Tablo 25‟te yaĢ değiĢkenine göre okul yöneticileriyle kurulan iletiĢimle ilgili 

soruların ortalama puanları ve test değerleri belirtilmektedir. Kadın öğretmenlerin yaĢ 

grupları farklı olmasına rağmen, yöneticilerle kurulan iletiĢim ile ilgili sorulara 

verdikleri cevaplar arasında anlamlı bir farka rastlanmamıĢtır. Farklı yaĢ gruplarında 

olan kadın öğretmenlerin verdikleri cevaplar arasında önemli ölçüde paralellik göze 

çarpmaktadır. 

 

4.4. Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul 

Yöneticiliği ve Okul Yöneticileri Ġle Ġlgili GörüĢleri 

 Bu bölümde farklı mesleki kıdemlerde bulunan kadın öğretmenlerin görüĢleri 

dikkate alınarak, öğretmenlerin okul yöneticiliği, okul yöneticileri ve okul 

yöneticileriyle kadın öğretmenlerin iletiĢim ile ilgili görüĢleri alınmaya çalıĢılmıĢtır. 

Kadın öğretmenlerden alınan bu görüĢler aĢağıda sıralanmıĢtır: 

 

4.4.1. Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul 

Yöneticiliği Ġle Ġlgili GörüĢleri 

 

Tablo 26. Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticiliği Ġle 

Ġlgili Soruların Ortalama Puanları ve Test Değerleri 

DeğiĢken 1–5 Yıl 6–10 Yıl 11–15 Yıl  

Sorular X  
SS X  

SS X  
SS X

2
 p 

1 3.00 1.388 2.82 1.337 2.51 1.390 11.887 0.003* 

2 2.27 1.262 2.51 1.288 2.18 1.341 6.698 0.035* 

3 4.17 1.162 4.29 1.064 4.23 1.130 0.901 0.637 

4 2.97 1.382 3.23 1.343 3.30 1.419 6.477 0.039* 

5 2.97 1.403 3.22 1.454 3.32 1.479 6.645 0.036* 

6 1.61 1.102 1.55 1.023 1.80 1.346 0.843 0.656 

7 2.18 1.107 2.11 1.207 2.22 1.344 1.400 0.497 

*p<0.05 anlamlı 

 

 Tablo 26, mesleki kıdem değiĢkenine göre kadın öğretmenlerin okul 

yöneticiliğine bakıĢ açısı ile ilgili soruların ortalama puanlarını ve test
 
değerlerini 

yansıtmaktadır. 
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 1.maddedeki “okul yöneticisi olmak isterim” görüĢüne katılım açısından 

öğretmenler mesleki kıdemlerine göre karĢılaĢtırıldığında gruplar arasında anlamlı bir 

farklılık olduğu görülmüĢtür (X
2
 = 11.887, p = 0.003). Yapılan ikili karĢılaĢtırmalarda 

farkın, kıdemi 1–5 yıl arası olan öğretmenlerin bu görüĢe katılımlarının, kıdemi 11–15 

yıl arası olanlara göre daha fazla olmasından kaynaklandığı bulunmuĢtur. Bu 

sonuçlardan hareketle, genç kadın öğretmenlerin kıdemi fazla olan öğretmenlere göre 

okul yöneticisi olma isteklerinin fazla olduğu söylenebilir. 

 

 2. maddede bulunan “ben okul yöneticisi olsam kadın öğretmenlere biraz daha 

esnek davranırım” görüĢüne katılım açısından gruplar arasında anlamlı farklılık 

bulunmaktadır  (X
2
 = 6.698, p = 0.035).  Bu farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını 

belirlemek için yapılan ikili karĢılaĢtırmalara göre farklılığın, kıdemi 1-5 yıl ve 6-10 yıl 

arası olan öğretmenler ile kıdemi 11-15 yıl arası olan öğretmenler arasında olduğu 

görülmüĢtür. Buna göre 1–5 yıl arasında mesleki kıdemi olanlar X = 2.27 ile bu görüĢe 

katılmadıklarını, 6–10 yıl arasındaki deneyimli öğretmenler X = 2.51 ile kararsızıma 

yakın katılmıyorum seçeneğini belirtirken, 11–15 yıl arasında kıdemli olan kadın 

öğretmenler X = 2.18 ile bu görüĢe tamamen katılmıyoruma yakın kararsızım ifadesini 

kullanmıĢlardır. Bu sonuçlara göre kıdemi fazla olan öğretmenlerin, okul yöneticisi 

olsalardı kadın öğretmenlere esnek davranma konusunda genç öğretmenlere göre daha 

katı yaklaĢtıkları söylenebilir. 

 

 4. maddede yer alan “okul yöneticilerinin çalıĢma saatlerinin fazlalığından 

dolayı kadın okul yöneticisi olmayı düĢünmüyorum” görüĢüne katılım açısından 

mesleki kıdem grupları arasında anlamlı farklılık bulunmaktadır (X
2
 = 6.477, p = 

0.039). Buna göre 1–5 yıl kıdemine sahip olan kadın öğretmenler X = 2.97 ile bu görüĢe 

katılmıyorum seçeneğine yakın kararsızlıklarını belirtirken, 6–10 yıllık mesleki 

deneyime sahip olanlar X = 3.23 ile kararsız kalırken, 11–15 yıl mesleki deneyimi 

olanlar X = 3.30 ile bu görüĢle ilgili kararsızlıklarını ifade etmiĢlerdir. Buna göre kıdem 

yılı az olan kadın öğretmenlerin çalıĢma saatlerini problem etmeden, yönetici olmayı 

düĢündüklerini ancak kıdem yılı arttıkça yönetici olma arzusunun çevresel koĢullardan 

dolayı azaldığını söylemek mümkün olmaktadır. 
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 5. maddede bulunan “Türkiye‟de kadınların yönetici olabilmeleri için 

erkeklerden daha fazla çaba sarf etmektedir”  görüĢüne katılım açısından gruplar 

arasında anlamlı farklılık bulunmaktadır (X
2
 = 6.645, p = 0.036). Yapılan ikili 

araĢtırmalarda farkın, mesleki kıdemi 1–5 yıl arasında olan öğretmenlerin bu görüĢe 

katılımlarının, mesleki kıdemi 6–10 yıl ve 11–15 yıl arası olan öğretmenlere göre düĢük 

olmasından kaynaklandığı anlaĢılmıĢtır. Buna göre 1–5 yıl arasında mesleki kıdemi 

olanlar X = 2.97 ile bu görüĢe katılmıyorum seçeneğine yakın oranda kararsızlıklarını 

ifade ederken, 6–10 yıl arasında olanlar X = 3.22 ile bu görüĢte kararsızlıklarını 

belirtmiĢler, mesleki kıdemleri 11–15 yıl arasında olan kadın öğretmenler ise X = 3.32 

ile bu görüĢe katılıyorum ifadesine yakın kararsızlıklarını belirtmiĢlerdir. Bu sonuçlara 

bakarak genç nesil kadın öğretmenlerin iĢ yaĢantısında yer edinmek için erkeklerle eĢit 

Ģartlarda olduklarını düĢündüklerini, mesleki kıdemi fazlalaĢan kadın öğretmenlerin ise 

iĢ yaĢamında cinsiyet ayrımcılığı olduğunu düĢündüklerini söylemek mümkündür. 

 

4.4.2. Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Meslek 

Seçimi Ġle Ġlgili GörüĢleri 

 

Tablo 27. Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Meslek Seçimi Ġle Ġlgili 

Soruların Ortalama Puanları ve Test
 
Değerleri 

DeğiĢken 1–5 Yıl 6–10 Yıl 11–15 Yıl  

Sorular X  
SS X  

SS X  
SS X

2
 p 

8 3.08 1.256 2.98 1.349 2.98 1.293 0.800 0.670 

9 2.49 1.295 2.65 1.321 2.58 1.409 1.486 0.476 

10 2.67 1.328 2.81 1.273 2.82 1.335 1.835 0399 

 

Tablo 27, meslek kıdem değiĢkenine göre meslek seçimi ile ilgili soruları 

ortalama puanlarını ve test
 
değerlerini yansıtmaktadır. Farklı mesleki kıdemlere sahip 

olan kadın öğretmenlerin meslek seçimi ile ilgili görüĢleri arasında anlamlı bir fark 

bulunamamıĢtır. Verilen cevaplar arasında büyük benzerlikler söz konusudur. 
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4.4.3. Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul 

Yöneticilerini Değerlendirmeleri Ġle Ġlgili GörüĢleri 

 

Tablo 28. Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticileri Ġle 

Ġlgili Soruların Ortalama Puanları ve Test Değerleri 

DeğiĢken 1–5 Yıl 6–10 Yıl 11–15 Yıl  

Sorular X  
SS X  

SS X  
SS X

2
 p 

11 3.43 1.337 3.51 1.359 3.49 1.334 0.402 0.818 

12 2.97 1.219 2.88 1.108 2.80 1.324 2.196 0.334 

13 2.91 1.135 2.78 1.231 2.77 1.318 2.397 0.302 

14 2.73 1.184 2.67 1.263 2.47 1.244 4.630 0.099 

15 2.73 1.226 2.88 1.244 2.66 1.295 2.245 0.325 

17 4.00 1.131 4.08 1.094 3.97 1.248 0.315 0.854 

18 3.74 1.316 3.70 1.190 3.88 1.126 1.398 0.497 

 

Tablo 28, mesleki kıdem değiĢkenine göre okul yöneticileri ile ilgili soruların 

ortalama puanları ve test değerlerini yansıtmaktadır. Mesleki kıdemleri farklı olan kadın 

öğretmenlerin yöneticilerini değerlendirmeleri istenen anket sorularına verdikleri 

cevaplar arasında anlamlı bir farka rastlanmamıĢtır. Tüm farklı mesleki kıdemlere sahip 

kadın öğretmenler bu konuda aynı yönde görüĢ sunmuĢlardır.  

 

4.4.4. Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul 

Yöneticileriyle Kurdukları ĠletiĢim Ġle Ġlgili GörüĢleri 

Tablo 29‟da mesleki kıdem değiĢkenine göre kadın öğretmenlerin okul 

yöneticileriyle kurdukları iletiĢimle ilgili soruların ortalama puanları ve test
 
değerleri 

belirtilmektedir. Kadın öğretmenler farklı mesleki kıdemlere sahip olmalarına rağmen 

okul yöneticileriyle kurdukları iletiĢimle ilgili sorulara verdikleri cevaplar arasında 

anlamlı bir farka rastlanmamıĢtır. Farklı mesleki kıdem yılına sahip kadın öğretmenlerin 

verdikleri cevaplar arasında önemli ölçüde paralellik göze çarpmaktadır.  
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Tablo 29. Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticileriyle 

Kurdukları ĠletiĢim Ġle Ġlgili Soruların Ortalama Puanları ve Test
 
Değerleri 

DeğiĢken 1–5 Yıl 6–10 Yıl 11–15 Yıl  

Sorular X  
SS X  

SS X  
SS X

2
 p 

16 4.56 0.906 4.35 1.130 4.41 0.973 3.876 0.144 

19 3.50 1.195 3.33 1.208 3.53 1.263 2.132 0.344 

20 2.03 1.121 2.08 1.183 2.12 1.205 0.257 0.879 

21 1.97 1.177 2.09 1.238 2.06 1.335 0.808 0.668 

22 4.52 0.969 4.46 0.992 4.48 0.886 0.648 0.723 

 

 

4.5. Eğitim Düzeyi DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticileri Ġle 

Ġlgili GörüĢleri 

 Bu bölümde farklı eğitim düzeyindeki kadın öğretmenlerin, anket sorularına 

verdikleri cevaplar göz önünde bulundurularak, öğretmenlerin okul yöneticiliği, okul 

yöneticileri ve okul yöneticiliğiyle kadın öğretmenlerin iletiĢimleriyle ilgili görüĢleri 

alınmaya çalıĢılmıĢtır. Kadın öğretmenlerin bu konudaki görüĢleri aĢağıda belirtilmiĢtir: 

 

4.5.1. Eğitim Düzeyi DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticiliği Ġle 

Ġlgili GörüĢleri 

Tablo 30, eğitim düzeyi değiĢkenine göre kadın öğretmenlerin okul 

yöneticiliğiyle ilgili soruların ortalama puanları ve test
 
değerlerini yansıtmaktadır. 

Kadın öğretmenlerin sahip oldukları eğitim düzeyleri farklı olmasına rağmen, 

okul yöneticiliğine bakıĢ açılarıyla ilgili sorulara verdikleri cevaplar arasında anlamlı 

bir farka rastlanmamıĢtır. Farklı eğitim düzeyleri olmasına rağmen, ankete kadın 

öğretmenlerin verdikleri cevaplar arasında önemli ölçüde paralellik göze çarpmaktadır. 
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Tablo 30. Eğitim Düzeyi DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticiliği Ġle 

Ġlgili Soruların Ortalama Puanları ve Test
 
Değerleri 

DeğiĢken Ön Lisans Lisans Lisansüstü  

Sorular X  
SS X  

SS X  
SS X

2
 p 

1 2.82 1.014 2.87 1.409 2.53 1.390 2.271 0.321 

2 2.30 1.212 2.29 1.294 2.47 1.310 0.960 0.619 

3 4.30 1.132 4.22 1.117 3.97 1.325 1.631 0.442 

4 3.24 1.146 3.08 1.403 3.34 1.381 1.579 0.454 

5 3.09 1.378 3.10 1.446 3.13 1.417 0.013 0.994 

6 1.94 1.435 1.63 1.127 1.53 1.133 2.898 0.235 

7 2.39 1.197 2.18 1.197 1.89 0.981 3.134 0.209 

 

4.5.2. Eğitim Düzeyi DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Meslek Seçimi Ġle 

Ġlgili GörüĢleri 

 

Tablo 31 Eğitim Düzeyi DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Meslek Seçimi Ġle Ġlgili 

Soruların Ortalama Puanları ve Test
 
Değerleri 

DeğiĢken Ön Lisans Lisans Lisansüstü  

Sorular X  
SS X  

SS X  
SS X

2
 p 

8 2.52 1.121 3.08 1.298 2.87 1.143 6.432 0.040* 

9 2.73 1.376 2.54 1.327 2.45 .1309 0.804 0.669 

10 2.67 1.080 2.73 1.334 2.82 1.312 0.180 0.914 

*p<0.05 anlamlı 

 

Tablo 31, eğitim düzeyi değiĢkenine göre meslek seçimiyle ilgili soruların 

ortalama puanlarını ve testlerini yansıtmaktadır. 8.maddede bulunan “Kız çocukları 

geleneksel yapıyla bütünleĢtirilen belli meslekleri yönlendirilmektedir” görüĢüne 

katılım açısından farklı eğitim düzeyinde olan kadın öğretmenler arasında anlamlı fark 

bulunmaktadır (X
2
 = 6.432, p = 0.040). Yapılan ikili araĢtırmalarda farkın ön lisans 

mezunu öğretmenlerin aldıkları ortalama puanın, lisans ve lisansüstü eğitim düzeyine 

sahip öğretmenlerin aldıkları ortalama puandan düĢük olmasından kaynaklandığı 

bulunmuĢtur. Buna göre kız çocuklarının geleneksel yapıyla bütünleĢtirilen belli 

mesleklere yönlendirildiği görüĢüne ön lisans mezunu öğretmenler en az katılan 

gruptur. 

  



 100 

4.5.3. Eğitim Düzeyi DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticilerini 

Değerlendirmeleri Ġle Ġlgili GörüĢleri 

 

Tablo 32. Eğitim Düzeyi DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticileri Ġle 

Ġlgili Soruların Puanları ve Test
 
Değerleri 

DeğiĢken Ön Lisans Lisans Lisansüstü  

Sorular X  
SS X  

SS X  
SS X

2 
p 

11 3.82 1.131 3.42 1.349 3.76 1.324 4.661 0.097 

12 2.85 1.302 2.91 1.223 2.95 1.138 0.107 0948 

13 2.82 1.185 2.85 1.208 2.87 1.143 0.030 0.985 

14 2.85 1.202 2.64 1.220 2.68 1.233 1.053 0.591 

15 2.67 1.109 2.76 1.260 2.68 1.188 0.137 0.934 

17 4.09 1.071 4.01 1.151 3.97 1.219 0.124 0.940 

18 4.06 1.088 3.75 1.255 3.74 1.267 1.714 0.424 

 

 Tablo 32‟de eğitim düzeyi değiĢkenine göre kadın öğretmenlerin okul 

yöneticileri ile ilgi soruların ortalama puanları ve test değerleri belirtilmektedir. Kadın 

öğretmenlerin eğitim düzeyleri farklı olmasına rağmen okul yöneticileriyle ilgili 

sorulara verdikleri cevaplar arasında anlamlı bir farka rastlanmamıĢtır. Farklı eğitim 

düzeyine sahip kadın öğretmenlerin verdikleri cevaplar arasında önemli paralellik göze 

çarpmaktadır. 

 

4.5.4. Eğitim Düzeyi DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticileriyle 

Kurdukları ĠletiĢimi Ġle Ġlgili GörüĢleri 

Tablo 33, eğitim düzeyi değiĢkenine göre kadın öğretmenlerin okul 

yöneticileriyle kurdukları iletiĢimle ilgili soruların ortalama puanlarını ve x
2 

değerlerini 

yansıtmaktadır. Farklı eğitim düzeyi gruplarında olan kadın öğretmenlerin yönetici-

öğretmen iletiĢimi ile ilgili görüĢleri arasında anlamlı bir fark bulunamamıĢtır. Verilen 

cevaplar arasında büyük benzerlikler bulunmaktadır. 
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Tablo 33. Eğitim Düzeyi DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticileriyle 

ĠletiĢimleri Ġle Ġlgili Soruların Ortalama Puanları ve Test Değerleri 

DeğiĢken Ön Lisans Lisans Lisansüstü  

Sorular X  
SS X  

SS X  
SS X

2
 p 

16 4.45 0.971 4.49 0.972 4.32 1.068 1.534 0.464 

19 3.42 1.275 3.48 1.217 3.42 1.154 0.076 0.963 

20 2.09 1.182 2.03 1.140 2.39 1.285 3.454 0.178 

21 2.09 1.355 2.00 1.220 2.18 1.227 1.465 0.481 

22 4.61 0.933 4.48 0.970 4.61 0.755 0.955 0.620 

 

4.6. Görev Yapılan Kurum DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul 

Yöneticiliği ve Okul Yöneticileri Ġle Ġlgili GörüĢleri 

Bu bölümde, farklı kurumlarda görev yapan kadın öğretmenlerin, anket 

sorularına verdikleri cevaplar dikkate alınarak, öğretmenlerin okul yöneticiliği, okul 

yöneticileri ve okul yöneticisi ile kadın öğretmenlerin iletiĢimleri ile ilgili görüĢleri 

alınmaya çalıĢılmıĢtır. Kadın öğretmenlerden alınan bu görüĢler aĢağıda sıralanmıĢtır: 

Ayrıca ankete katılan birkaç anasınıfı öğretmeni, ana sınıfları ilköğretim 

bünyesinde olduğu için ilköğretim kurumuna eklenmiĢtir. 

  

4.6.1. Görev Yaptıkları Kurum DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul 

Yöneticiliği Ġle Ġlgili GörüĢleri 

 

Tablo 34. Görev Yapılan Kurum DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul 

Yöneticiliği Ġle Ġlgili Soruların Ortalama Puanları ve Test
 
Değerleri 

DeğiĢken Ġlköğretim Lise  

Sorular X  
SS X  

SS t p 

1 2.85 1.382 2.83 1.407 0.209 0.835 

2 2.30 1.288 2.32 1.295 -0.172 0.864 

3 4.22 1.126 4.18 1.148 0.399 0.690 

4 3.12 1.416 3.09 1.330 0.194 0.846 

5 3.14 1.432 3.03 1.452 0.849 0.396 

6 1.60 1.124 1.72 1.193 -1.203 0.229 

7 2.17 1.190 2.18 1.180 -0.128 0.898 

 



 102 

Tablo 34‟te görev yapılan kurum değiĢkenine göre kadın öğretmenlerin okul 

yöneticiliğiyle ilgili soruların ortalama puanları ve test değerleri görülmektedir. 

Ġlköğretim okullarında görev yapmakta olan kadın öğretmenlerle, lisede görev yapan 

kadın öğretmenlerin okul yöneticiliğiyle ilgili sorulara verdikleri cevaplar arasında 

anlamlı bir farka rastlanmamıĢtır. Milli Eğitim Bakanlığı‟na bağlı ilköğretim ve 

liselerde görev yapan kadın öğretmenler aynı yönde görüĢ bildirmiĢlerdir. 

 

4.6.2. Görev Yaptıkları Kurum DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Meslek 

Seçimi Ġle Ġlgili GörüĢleri 

Tablo 35‟te görev yapılan kurum değiĢkenine göre kadın öğretmenlerin meslek 

seçimine yönelik soruların ortalama puanlarını ve t değerlerini yansıtmaktadır. 

Ġlköğretim okullarında çalıĢmakta olan kadın öğretmenlerle, lisede çalıĢan kadın 

öğretmenlerin meslek seçimi ile ilgili sorulara verdikleri cevaplar arasında anlamlı bir 

farka rastlanmamıĢtır. Milli Eğitim Bakanlığı‟na bağlı ilköğretim ve liselerde çalıĢan 

kadın öğretmenler bu konuda aynı yönde fikir belirtmiĢlerdir.  

 

Tablo 35. Görev Yapılan Kurum DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Meslek Seçimi 

Ġle Ġlgili Soruların Ortalama Puanları ve Test Değerleri 

DeğiĢken Ġlköğretim Lise  

Sorular X  
SS X  

SS t p 

8 3.04 1.270 3.03 1.317 0.79 0.937 

9 2.54 1.309 2.56 1.367 -0.220 0.826 

10 2.67 1.337 2.87 1.268 -1.631 0.103 
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4.6.3. Görev Yaptıkları Kurum DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul 

Yöneticilerini Değerlendirmeleri Ġle Ġlgili GörüĢleri 

 

Tablo 36. Görev Yaptıkları Kurum DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul 

Yöneticilerini Değerlendirmeleri Ġle Ġlgili Soruların Ortalama Puanları ve Test Değerleri 

DeğiĢken Ġlköğretim Lise  

Sorular X  
SS X  

SS t p 

11 3.44 1.343 3.51 1.333 -0.605 0.545 

12 2.94 1.247 2.83 1.162 1.014 0.311 

13 2.80 1.185 2.94 1.231 -1.294 0.196 

14 2.72 1.199 2.53 1.253 1.763 0.078 

15 2.67 1.207 2.92 1.311 -2.284 0.023* 

17 4.03 1.154 3.97 1.143 0.615 0.539 

18 3.86 1.237 3.56 1.247 2.664 0.008* 

   *p<0.05 anlamlı 

 

 15. maddede yer alan “Erkek yöneticiler genellikle kurum dıĢı iliĢkilerinde 

etkisiyle kendi cinslerini kayırıcı davranıĢlarda bulunmaktadır” görüĢüne katılım 

açısından ilköğretim ve lise arasında anlamlı fark bulunmaktadır (t = -2.284, p = 0.023). 

ilköğretim okullarında görev yapan kadın öğretmenler bu ifadeden X = 2.67 puan, 

liselerde görev yapan öğretmenler X = 2.92 puan almıĢlardır. Erkek yöneticilerin 

genellikle kurum dıĢı iliĢkilerinde etkisiyle kendi cinslerini kayırıcı davranıĢlarda 

bulundukları düĢüncesine liselerde görev yapan kadın öğretmenler daha fazla 

katılmaktadırlar. 

 

 18. maddede bulunan “ÇalıĢtığın okuldaki yöneticiler okulla ilgili alınacak 

kararlar için cinsiyet farkı gözetmeden fikir danıĢırlar” ifadesine katılım açısından 

ilköğretim okulları ve liseler arasında anlamlı fark bulunmuĢtur (t = 2.664, p = 0.008). 

Ġlköğretim okullarında çalıĢmakta olan kadın öğretmenler X = 3.86 ile bu görüĢe 

katılırken, liselerde çalıĢmakta olan kadın öğretmenler X = 3.56 ile kararsızıma yakın 

bir oranla bu görüĢe katıldıklarını belirtmiĢlerdir. Buna bağlı olarak ilköğretimdeki 

kadın öğretmenlerin çalıĢtıkları okullarda cinsiyet ayrımı olmadığı, lisede görevli kadın 

öğretmenlerin ise net bir ayrım veya tam bir eĢitlikten söz edemedikleri sonucu 

çıkarılabilir. 
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4.6.4. Görev Yaptıkları Kurum DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul 

Yöneticileri Ġle Kurdukları ĠliĢki Ġle Ġlgili GörüĢleri 

 

Tablo 37. Görev Yapılan Kurum DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul 

Yöneticileri Ġle Kurdukları ĠliĢki ile Ġlgili Soruların Ortalama Puanları ve Test Değerleri 

DeğiĢken Ġlköğretim Lise  

Sorular X  
SS X  

SS t p 

16 4.51 0.951 4.41 1.032 1.076 0.282 

19 3.49 1.227 3.43 1.189 0.527 0.598 

20 1.98 1.106 2.22 1.235 -2.303 0.022* 

21 1.92 1.168 2.22 1.323 2.759 0.006* 

22 4.56 0.949 4.36 0.955 2.346 0.019* 

   *p<0.05 anlamlı 

 

 20. maddede bulunan “Okuldaki yöneticiler kadın öğretmenlere karĢı 

önyargılıdır” fikrine katılım açısından iki grup arasında anlamlı farklılık göze 

çarpmaktadır (t = -2.303,          p = 0.022). Buna göre ilköğretimde görev yapmakta olan 

kadın öğretmenler X = 1.98 ile bu görüĢe katılmazken, lisede görev yapan kadın 

öğretmenler X = 2.22 ile bu görüĢe ilköğretimde görev yapan öğretmenlere göre biraz 

fazla oranda katıldıklarını ifade etmiĢlerdir. Bu durumda ilköğretimdeki kadın 

öğretmenler, birlikte çalıĢtıkları yöneticilerin kendilerine ön yargıyla yaklaĢmadıklarını 

düĢünürken, lisedeki kadın öğretmenler ise okuldaki yöneticilerin ilköğretimlere göre 

cinsiyet farklılığını gözeterek kadınlara ön yargıyla yaklaĢıldığını düĢündüklerini 

belirtmiĢlerdir. 

 

 21. maddede yer alan “ÇalıĢtığım okulda yöneticiler öğretmenler arasında 

cinsiyet ayrımı yapmaktadır” ifadesine katılım açısından ilköğretim ve liseler arasında 

anlamlı farklılık bulunmaktadır (t = 2.759, p = 0.006). Ġlköğretim okullarında çalıĢan 

kadın öğretmenler X = 1.92 ile bu görüĢe katılmazken, lisede çalıĢmakta olan kadın 

öğretmenler X = 2.22 ile biraz daha yüksek oranda katıldıkları yönünde görüĢ 

bildirmiĢlerdir. Bu durumda ilköğretimdeki kadın öğretmenler bağlı bulundukları 

okullarda cinsiyet eĢitliği olduğunu belirtirken, lisede çalıĢan kadın öğretmenler birlikte 

çalıĢtıkları okul yöneticilerinin iliĢkilerinin mesafeli olduğu ve cinsiyetçi ayrılığa dayalı 

olduğu görüĢü öne sürülebilir.  
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 22. maddede bulunan “Bir problemle karĢılaĢtığımda okulumdaki yöneticilerin 

desteğini hissetmek isterim” görüĢüne katılım açısından ilköğretim okulları ve liseler 

arasında anlamlı farklılık bulunmaktadır (t = 2.346, p = 0.019). Ġlköğretim okullarında 

görev yapan kadın öğretmenler X = 4.56 ile bu görüĢe tamamen katılırken, lisede görev 

yapan kadın öğretmenler X = 4.36 ile bu görüĢe lisede görev yapan öğretmenlere daha 

az oranla tamamen katıldıklarını belirtmiĢlerdir. Bu sonuca bakılarak, ilköğretimdeki 

kadın öğretmenlerin yönetici desteğini lisedeki kadın öğretmenlere göre daha çok 

hissettiği sonucunu çıkarmak mümkündür.  

 

4.7. ġu An Görev Yaptıkları Yer DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul 

Yöneticileri, Kadın Öğretmenlerin Yöneticilikleri ve Yöneticilerin Kadın 

Öğretmenlere BakıĢ Açıları  

Bu bölümde Ģu an görev yaptıkları yere göre kadın öğretmenlerin okul 

yöneticileri ve okul yöneticiliğine bakıĢ açıları ve kadın öğretmenlerin gözünden okul 

yöneticilerinin kadın öğretmenlere bakıĢ açıları hakkında görüĢleri alınmaya 

çalıĢılmıĢtır. Alınan bu görüĢler aĢağıda belirtilmiĢtir:  

 

4.7.1. ġu An Görev Yaptıkları Yer DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul 

Yöneticiliği Ġle Ġlgili GörüĢleri  

 

Tablo 38. ġu An Görev Yapılan Yer DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul 

Yöneticiliği Ġle Ġlgili Soruların Ortalama Puanları ve Test
 
Değerleri 

DeğiĢken Köy  Ġlçe Ġl Merkezi  

Sorular X  SS X  SS X  SS X
2
 p 

1 2.61 1.417 2.98 1.424 2.65 1.234 7.825 0.020* 

2 2.03 1.176 2.35 1.343 2.37 1.199 4.709 0.095 

3 4.03 1.215 4.33 1.085 4.01 1.167 13.012 0.001* 

4 3.03 1.359 3.10 1.413 3.16 1.344 0.438 0.803 

5 2.72 1.492 3.16 1.466 3.22 1.288 7.258 0.027* 

6 1.36 0.807 1.57 1.116 2.01 1.324 25.251 0.000* 

7 2.06 1.135 2.20 1.208 2.19 1.164 0.888 0.642 

*p<0.05 anlamlı 
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 Tablo 38, görev yapılan yer değiĢkenine göre kadın öğretmenlerin okul 

yöneticiliğiyle ilgili soruların ortalama puanları ve test
 
değerlerini göstermektedir.  

 

1.  maddede bulunan “Okul yöneticisi olmak isterim” görüĢüne katılım açısından 

kadın öğretmenlerin bulundukları yer değiĢkeni açısından verdikleri cevaplar 

incelendiğinde anlamlı farka rastlanmıĢtır. Buna göre köyde bulunan kadın 

öğretmenler X = 2.61 ile bu görüĢe katılmadıklarını belirtirken, ilçede çalıĢan kadın 

öğretmenler X = 2.98 ile bu görüĢ hakkında kararsızlıklarını ifade etmiĢler, il 

merkezindeki kadın öğretmenler ise X = 2.65 ile bu görüĢe katılmıyorum seçeneğine 

yakın oranda kararsız olduklarını ifade etmiĢlerdir. Buna göre, köyde ve ilde çalıĢan 

kadın öğretmenlerin okul yöneticisi olmaya daha istekli olduklarını, ilçede çalıĢan kadın 

öğretmenlerin ise okul yöneticisi olmak istemediklerini söylemek mümkündür.  

 

3. maddede yer alan “Kadınların okul yöneticiliğini erkekler kadar kendilerine 

güvenerek yapabileceklerine inanıyorum” ifadesine katılım açısından öğretmenlerin 

görev yaptıkları yerlere göre istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar olduğu tespit 

edilmiĢtir               (X
2
 = 13.012, p = 0.001). Yapılan ikili araĢtırmalar sonucunda farkın, 

ilçede çalıĢan öğretmenlerin bu ifadeden aldıkları ortalama puanın ( X = 4.33), köylerde 

( X = 4.03) ve il merkezinde ( X = 4.01) çalıĢan öğretmenlere göre daha yüksek puan 

almalarından kaynaklandığı anlaĢılmıĢtır. Bu sonuca göre, kadınların okul yöneticiliğini 

erkekler kadar kendilerine güvenerek yapabileceklerine ilçede çalıĢan kadın 

öğretmenlerin, il merkezindeki ve köylerde çalıĢanlara göre daha fazla inandıkları 

söylenebilir. 

 

5. maddede yer alan  “Türkiye‟ de kadınların yönetici olabilmeleri için 

erkeklerden daha fazla çaba sarf etmeleri gerekmektedir” ifadesine katılım açısından 

öğretmenler görev yaptıkları yerlere göre farklılık göstermektedir (X
2
 = 7.258, p = 

0.027). Yapılan ikili karĢılaĢtırmalar ile farkın, bu ifadeden köydeki kadın 

öğretmenlerin ( X = 2.72), ilçedeki ( X = 3.16) ve il merkezindeki ( X = 3.22) 

öğretmenlere göre düĢük puan almalarından kaynaklandığı görülmüĢtür. Köylerde 

çalıĢan öğretmenler Türkiye‟de kadınların yönetici olabilmeleri için erkeklerden daha 

fazla çaba sarf etmeleri gerektiği düĢüncesinde pek katılmamaktadırlar. 
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6. maddede yer alan “ „Kadın öğretmenlerden yönetici olmaz‟ sözüne 

katılıyorum
‟‟ 

ifadesine katılma açısından öğretmenlerin görev yaptıkları yer değiĢkeni 

farklılıklara neden olmaktadır (X
2
 = 25.251, p = 0.000). Yapılan ikili araĢtırmalarda bu 

ifadeye katılım açısından üç grubun da birbiriden farklı olduğu anlaĢılmıĢtır. “Kadın 

öğretmenden yönetici olmaz” düĢüncesine en az katılan köydeki öğretmenler, en fazla 

katılan il merkezindeki öğretmenlerdir. Ġlçede çalıĢan öğretmenler bu iki grup arasında 

kalmaktadır. 

 

4.7.2.  Görev Yapılan Yer DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Meslek Seçimi 

Ġle Ġlgili GörüĢleri  

 

Tablo 39. Görev Yapılan Yer DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Meslek Seçimi Ġle 

Ġlgili Soruların Ortalama Puanlaması ve Test
 
Değerleri 

DeğiĢken Köy  Ġlçe Ġl   

Sorular X  
SS X  

SS X  
SS X

2
 P 

8 2.93 1.301 3.12 1.312 2.87 1.181 4.440 0.109 

9 2.43 1.326 2.50 1.326 2.74 1.320 4.248 0.120 

10 2.45 1.301 2.72 1.338 2.97 1.238 8.828 0.012* 

*p<0.05 anlamlı 

  

 Tablo 39, görev değiĢkenine göre meslek seçimi ile ilgili soruların ortalama 

puanlarını ve test
 
değerlerini yansıtmaktadır. 

  
 

 10. maddede yer alan “Bence birçok kadın iĢ yaĢamında belirli yerlere gelmek 

için çaba sarf etmektense, yaĢantısını evlenerek garanti altına almayı tercih etmektedir” 

ifadesine katılım açısından görev yapılan yerler arasında anlamlı farklılığa rastlanmıĢtır 

(X
2
 = 8.828, p = 0.012). Yapılan ikili araĢtırmalarda üç grubun birbirinden farklı olduğu 

görülmüĢtür. Buna göre köyde çalıĢan kadın öğretmenler X = 2.45 ile bu görüĢe 

katılmazken, ilçede çalıĢan öğretmenler X = 2.72 ile bu görüĢe katılmadıklarını 

belirtmiĢler, ilde çalıĢan kadın öğretmenler X = 2.97 ile bu görüĢle ilgili kararsız 

olduklarını ifade etmiĢlerdir. Bu verilere bakarak ildeki kadın öğretmenlerin 

ĢehirleĢmeden doğan zor yaĢam koĢulları ile mücadele etmek yerine evlenerek 

yaĢantılarını garantilemeyi kolay bulduklarını, köydeki öğretmenlerin daha idealist 

davranarak iĢ yaĢamında yer edinmek için çaba sarf etmeye çalıĢtıkları sonucuna 

varabiliriz. 
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4.7.3. Görev Yapılan Yer DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul 

Yöneticilerini Değerlendirmeleri Ġle Ġlgili GörüĢleri 

 

Tablo 40. Görev Yapılan Yer DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticilerini 

Değerlendirmeleri Ġle Ġlgili Soruların Ortalama Puanları ve Test
 
Değerleri 

DeğiĢken Köy  Ġlçe Ġl  

Sorular X  
SS X  

SS X  
SS X

2
 p 

11 3.44 1.291 3.44 1.361 3.53 1.319 0.416 0.812 

12 2.92 1.296 2.95 1.195 2.78 1.236 2.309 0.315 

13 2.91 1.137 2.79 1.153 2.96 1.354 1.723 0.423 

14 2.76 1.151 2.55 1.200 2.86 1.287 6.796 0.033* 

15 2.56 1.264 2.82 1.275 2.67 1.142 3.735 0.155 

17 4.00 1.171 4.07 1.128 3.87 1.188 2.947 0.229 

18 4.16 1.200 3.63 1.260 3.85 1.186 15.544 0.000* 

*p<0.05 anlamlı 

 

 Tablo 40‟ta görev yapılan yer değiĢkenine göre okul yöneticileri ile ilgili 

soruların puanları ve test
 
değerleri görülmektedir.  

 

 14. maddede bulunan “Kadın öğretmenler kadın olmanın verdiği duygusallıkla 

yöneticilerin verdiği tepkileri yanlıĢ algılayabilirler” görüĢüne katılım açısından üç grup 

arasında anlamlı farklılık tespit edilmiĢtir (X
2
 = 6.796, p = 0.033). Yapılan ikili 

karĢılaĢtırmalarda farkın, ilçe merkezinde çalıĢan kadın öğretmenlerin il merkezinde ve 

köylerde çalıĢanlara göre bu ifadeye daha az katılmalarından kaynaklandığı 

anlaĢılmıĢtır. Buna göre köyde çalıĢmakta olan kadın öğretmenler X = 2.76 ile ve ilde 

çalıĢan kadın öğretmenler X = 2.86 ile bu görüĢ konusunda kararsız olduklarını 

belirtirken, ilçede çalıĢmakta olan kadın öğretmenler X = 2.55 ile bu görüĢe 

katılmadıklarını ifade etmiĢlerdir. Buna göre köy ve illerde görev yapan kadın 

öğretmenler, duygusallığı ağır basan kadın öğretmenlerin, yöneticiler tarafından verilen 

tepkileri farklı yorumlayabileceklerini kabul ederlerken, ilçedeki öğretmenler ise verilen 

tepkilerin cins farklılığından kaynaklanmadığını düĢünmektedir. 

 

 18. maddede bulunan “ÇalıĢtığım okulda yöneticiler öğretmenler arasında 

cinsiyet ayrımı yapmaktadır” ifadesine katılım açısından köy, ilçe ve ilde yanıtlanan 
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anket soruları arasında anlamlı farklılık bulunmaktadır (X
2
 = 15.544, p = 0.000). 

Yapılan ikili karĢılaĢtırmalarda gruplar arasındaki farkın, köy okullarında görev yapan 

kadın öğretmenlerin bu ifadeye, ilçelerdeki ve il merkezlerindekilere göre daha fazla 

katılmalarından kaynaklandığı görülmüĢtür. Bu sonuca göre köylerde görev yapan 

kadın öğretmenler, çalıĢtıkları okulda yöneticilerin cinsiyet ayrımı yaptıklarına daha 

fazla inanmaktadırlar. Bu sonucun nedeni köy okullarda az olan öğretmenler arasında 

cinsiyet ayrımcılığının daha fazla göze çarpması olabilir. 

 

4.7.4. Görev Yapılan Yer DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul 

Yöneticileriyle Kurdukları ĠletiĢim Ġle Ġlgili GörüĢleri 

 

Tablo 41. Görev Yapılan Yer DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticileriyle 

Kurdukları ĠletiĢim Ġle Ġlgi Soruların Ortalama Puanları ve Test
 
Değerleri 

DeğiĢken Köy  Ġlçe Ġl  

Sorular X  SS X  SS X  SS X
2
 p 

16 4.54 0.938 4.49 0.964 4.40 1.041 1.376 0.503 

19 3.74 1.176 3.38 1.230 3.54 1.174 6.474 0.039* 

20 1.68 0.958 2.15 1.178 2.07 1.161 14.950 0.001* 

21 1.87 1.218 2.12 1.263 1.84 1.109 7.925 0.019* 

22 4.74 0.739 4.46 1.006 4.44 0.922 7.373 0.025* 

*p<0.05 anlamlı 

 

 Tablo 41, görev yapılan yer değiĢkenine göre kadın öğretmenlerin okul 

yöneticileri ile kurdukları iletiĢim ile ilgili soruların ortalama puanları ve test
 
değerlerini 

yansıtmaktadır.  

 

 19. maddede yer alan “Okulumdaki yöneticilerle sorunlarımı rahatça 

paylaĢabiliyorum” görüĢüne katılım açısından gruplar arasında anlamlı farklılık 

bulunmaktadır. Yapılan ikili karĢılaĢtırmalarda ilçede görev yapan kadın öğretmenlerin 

bu ifadeye katılımlarını ( X = 3.38) göre daha az olmasının farklılık nedeni olduğu 

bulunmuĢtur. Okullarındaki yöneticilerle sorunlarını rahatlıkla paylaĢabilme konusunda 

ilçelerde görev yapan öğretmenlerin il merkezinde ve köylerde görev yapanlara göre 

daha fazla sorunlarının bulunduğu söylenebilir. 
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 20. maddede yer alan “Okuldaki yöneticiler kadın öğretmenlere karĢı 

önyargılıdır” ifadesine katılım açısından köy, ilçe ve ilde çalıĢan kadın öğretmenler 

arasında anlamlı farklılık bulunmaktadır (X
2
 = 14.950, p = 0.001). Yapılan ikili 

karĢılaĢtırmalar sonucunda gruplar arasındaki farkın, köydeki öğretmenlerin bu ifadeye 

katılımlarının ( X = 1.68) ilçelerdeki    ( X = 2.15) ve il merkezindeki ( X = 2.07) 

öğretmenlere göre daha düĢük düzeyde olmasından kaynaklandığı anlaĢılmıĢtır. Okul 

yöneticilerinin kadın öğretmenlere karĢı ön yargılı oldukları düĢüncesine en az köyde 

çalıĢan öğretmenler katılmaktadırlar. 

 

 21. maddede bulunan “ÇalıĢtığım okulda yöneticiler öğretmenler arasında 

cinsiyet ayrımı yapmaktadır” fikrine katılım açısından ankete katılan farklı yerler 

arasında anlamlı farklılık bulunmaktadır (X
2
 = 7.927, p = 0.019). Yapılan ikili 

araĢtırmalar sonucunda farkın, ilçede görev yapan kadın öğretmenlerin bu ifadeye 

katılımlarının ( X = 2.12) il merkezinde ( X = 1.84) ve köylerde ( X = 1.87) görev 

yapanlara göre daha yüksek olmasından kaynaklandığı anlaĢılmıĢtır. Bu sonuca göre, 

ilçelerde görev yapan öğretmenler, çalıĢtıkları okulda yöneticilerin öğretmenler arasında 

cinsiyet ayrımcılığı yapmadıkları düĢüncesine daha fazla katıldıkları görülmektedir.  

 

 22. maddede bulunan “ Bir problemle karĢılaĢtığında okulumdaki yöneticilerin 

desteğini hissetmek isterim” ifadesine katılım açısından görev yapılan yer grupları 

arasında anlamlı farklılığa rastlanmıĢtır (X
2
 = 7.373, p = 0.025). Bu farklılığın 

kaynağını belirlemek için yapılan ikili karĢılaĢtırmalara göre farklılık, birinci grupla 

yani köyde görev yapan kadın öğretmenlerle ilçe ve ilde görev yapan öğretmenler 

arasındadır. Buna göre köyde görev yapan kadın öğretmenler X = 4.74 ile bu görüĢe 

tamamen katıldıklarını belirtirken, ilçede görev yapan kadın öğretmenler X = 4.46 ile 

ilde görev yapan kadın öğretmenler ise X = 4.44 ile bu görüĢe köyde görev yapan kadın 

öğretmenlere göre daha az oranda tamamen katıldıklarını ifade etmiĢlerdir. Bu 

verilerden yola çıkarak küçük yerlerde daha sıcak iliĢkiler yaĢandığı için kadın 

öğretmenlerin yönetici desteği hissettiğini, ancak kozmopolit yerlerde iĢ iliĢkilerinin ön 

planda tutulduğunu söylemek mümkündür.  
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4.8. ÇalıĢtıkları Ġl DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul 

Yöneticileri, Kadın Öğretmenlerin Yöneticilikleri ve Yöneticilerin Kadın 

Öğretmenlere BakıĢ Açıları  

 Bu bölümde çalıĢtıkları illere göre kadın öğretmenlerin okul yöneticileri ve okul 

yöneticiliğine bakıĢ açıları ve kadın öğretmenlerin gözünde okul yöneticilerin kadın 

öğretmenlere bakıĢ açıları hakkında görüĢleri alınmaya çalıĢılmıĢtır. Alınan bu görüĢler 

aĢağıda belirtilmiĢtir: 

 

4.8.1. Ġl DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticiliği Ġle Ġlgili 

GörüĢleri  

 

Tablo 42. ÇalıĢtıkları Ġl DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticiliği  

Ġle Ġlgili Soruların Ortalama Puanları ve Test Değerleri 

DeğiĢken Elazığ  Tunceli  

Sorular X  
SS X  

SS t p 

1 2.70 1.358 3.03 1.410 -2.794 0.005* 

2 2.24 1.238 2.38 1.350 -1.332 0.183 

3 4.20 1.113 4.22 1.160 -0.227 0.821 

4 3.13 1.362 3.08 1.422 0.491 0.623 

5 3.04 1.429 3.19 1.447 -1.304 0.193 

6 1.59 1.102 1.70 1.203 -1.130 0.259 

7 2.15 1.156 2.20 1.225 -0.513 0.608 

   *p<0.05 anlamlı 

 

Tablo 42‟de çalıĢtıkları il değiĢkenine göre kadın öğretmenlerin okul 

yöneticiliğine bakıĢ açıları ile ilgili soruların ortalama puanları ve test değerleri 

görülmektedir. 

 

1.maddede bulunan “Okul yöneticisi olmak isterim” görüĢüne katılım açısından 

iki il arasında anlamlı farklılığa rastlanmıĢtır (t = -2.794, p = 0.005). Elazığ ilinde görev 

yapan kadın öğretmenler X = 2.70 ile bu görüĢe katılıyorum seçeneğine yakın oranda 

kararsızlık ifadesini kullanırken Tunceli ilinde görev yapan kadın öğretmenler ise X = 

3.03 ile bu görüĢ ile ilgili kararsızlıklarını belirtmiĢlerdir. Buna göre illere göre 

farklılaĢan kültürün, sosyal yapının kadın öğretmenlerin yönetici olmalarında etkili 

olduğu söylenebilir.  
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4.8.2. ÇalıĢtıkları Ġl DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Meslek Seçimi Ġle 

Ġlgili GörüĢleri  

 

Tablo 43. ÇalıĢtıkları Ġl DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Meslek Seçimi Ġle Ġlgili 

Soruların Ortalama Puanları ve Test Değerleri 

DeğiĢken Elazığ  Tunceli  

Sorular X  
SS X  

SS t p 

8 2.93 1.249 3.17 1.317 -2.277 0.23 

9 2.43 1.323 2.70 1.319 -2.491 0.013* 

10 2.64 1.305 2.86 1.325 -1.949 0.052 

   *p<0.05 anlamlı 

 

Tablo 43‟te yer alan 9. maddede “Kadınlar duygularıyla, erkekler mantıklarıyla 

hareket ederler” görüĢüne katılım açısından iki grup arasında anlamlı farklılık 

bulunmaktadır (t=-2.491, p = 0.013). Elazığ‟da çalıĢan kadın öğretmenler X = 2.43 ile 

bu görüĢe katılmadıklarını, Tunceli‟de çalıĢan kadın öğretmenler ise X = 2.70 ile bu 

görüĢ hakkında kararsız olduklarını belirtmiĢlerdir. Buna göre, kadınların duygularıyla, 

erkeklerin mantıklarıyla hareket ettiği düĢüncesine Tunceli‟deki öğretmenler daha fazla 

katılmaktadırlar. 

 

4.8.3. ÇalıĢtıkları Ġl DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticilerini 

Değerlendirmeleri Ġle Ġlgili GörüĢleri 

 

Tablo 44. ÇalıĢtıkları Ġl DeğiĢkenine Göre Okul Yöneticilerini Değerlendirmeleri Ġle Ġlgili 

Soruların Ortalama Puanları ve Test Değerleri 

DeğiĢken Elazığ  Tunceli  

Sorular X  
SS X  

SS t p 

11 3.55 1.326 3.35 1.350 1.783 0.075 

12 2.81 1.240 3.04 1.184 -2.293 0.022* 

13 2.88 1.239 2.80 1.150 0.804 0.421 

14 2.59 1.222 2.75 1.210 -1.561 0.119 

15 2.55 1.154 3.01 1.312 -4.484 0.000* 

17 4.03 1.190 3.98 1.097 0.484 0.629 

18 3.88 1.195 3.61 1.296 2.607 0.009* 

   *p<0.05 anlamlı 
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 Tablo 44, çalıĢılan yer değiĢkenine göre kadın öğretmenlerin okul yöneticilerini 

değerlendirme ile ilgili soruların ortalama puanlarını ve test değerlerini yansıtmaktadır. 

 

 12. maddede bulunan “Okulda çalıĢan kadın öğretmen sayısının fazlalığı 

yönetimin bakıĢı açısından olumlu etki yaratır” ifadesine katılım açısından çalıĢılan il 

grupları arasında anlamlı farklılık bulunmaktadır (t = -2.293, p = 0.022). Elazığ ilinde 

çalıĢan kadın öğretmenler X = 2.81 ile bu görüĢ ilgili kararsız olduklarını belirtirken, 

Tunceli ilinde çalıĢan kadın öğretmenler ise X = 3.04 ile bu görüĢe diğer ile oranla 

yüksek rakamla kararsız olduklarını ifade etmiĢlerdir. Buna göre Tunceli‟de çalıĢanların 

çalıĢtıkları okuldaki kadın öğretmen sayısının fazla olmasını, kendilerini yönetime karĢı 

daha rahat ve güvende hissetmeleri açısından olumlu gördüklerini söylemek 

mümkündür. 

 

 15. maddede yer alan “Erkek yöneticiler genellikle kurum dıĢı iliĢkilerin 

etkisiyle kendi cinslerini kayırıcı davranıĢlarda bulunmaktadır” görüĢüne katılım 

açısından iki grup arasında anlamlı fark vardır (t = -4.484, p = 0.000). Elazığ‟daki 

okullarda görev yapan kadın öğretmenler X = 2.55 ile bu ifadeye katılmadıklarını 

vurgulamıĢlar, diğer gruptaki öğretmenler ise X = 3.01 ile bu görüĢe kararsız olduklarını 

belirtmiĢlerdir. Buna göre, Tunceli ilinde görev yapan öğretmenler, erkek yöneticilerin 

genellikle kurum dıĢı iliĢkilerin etkisiyle kendi cinslerini kayırıcı davranıĢta 

bulundukları düĢüncesine, Elazığ ilinde görev yapanlara göre daha fazla 

katılmaktadırlar. 

 

 18. maddede yer alan “ÇalıĢtığım okuldaki yöneticiler, okulla ilgili alınacak 

kararlar için cinsiyet farkı gözetmeden fikir danıĢırlar” ifadesine katılım açısından 

anlamlı farklılık saptanmıĢtır (t = 2.607, p = 0.009).  Elazığ‟daki öğretmenler X = 3.88 

ile bu görüĢe katıldıklarını belirtirken, Tunceli‟deki öğretmenler X = 3.61 ile bu konuda 

Elazığ‟daki öğretmenlere kıyasla daha az oranda bu görüĢe katıldıklarını ifade 

etmiĢlerdir. Buna göre, Elazığ‟daki okul yöneticilerinin cinsiyet ayrımı gözetmeden 

“düĢüncelerden yararlanma” öğesini Tunceli‟de görev yapan okul yöneticilerine göre 

daha belirgin olarak kullandıkları gözlenmiĢtir. 
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4.8.4. ÇalıĢtıkları Ġl DeğiĢkenine Göre Kadın Öğretmenlerin Okul Yöneticileriyle 

Kurdukları ĠletiĢim Ġlgili GörüĢleri 

 

Tablo 45. ÇalıĢtıkları Ġl DeğiĢkenine Göre Okul Yöneticilerini Değerlendirmeleri Ġle Ġlgili 

Soruların Ortalama Puanları ve Test Değerleri 

DeğiĢken Elazığ  Tunceli  

Sorular X  
SS X  

SS t p 

16 4.45 1.005 4.52 0.942 -0.832 0.406 

19 3.59 1.194 3.31 1.224 2.792 0.005* 

20 1.90 1.110 2.26 1.179 -3.733 0.000* 

21 1.83 1.146 2.26 1.285 -4.281 0.000* 

22 4.52 0.916 4.46 1.003 0.852 0.394 

   *p<0.05 anlamlı 

 

Tablo 45, çalıĢtıkları il değiĢkenine göre okul yöneticilerini değerlendirme ile 

ilgili soruların ortalama puanlarını ve test değerlerini yansıtmaktadır. 

 

19. maddede bulunan “Okulumdaki yöneticilerle sorunlarımı rahatça 

paylaĢabiliyorum” görüĢüne katılım açısından iki farklı ilden oluĢan gruplar arasında 

anlamlı farklılık bulunmaktadır (t = 2.792, p = 0.005). Elazığ‟da görev alan kadın 

öğretmenler X = 3.59 ile bu görüĢe katılırken, Tunceli‟de görev yapan kadın 

öğretmenler X = 3.31 ile bu görüĢ ile ilgili kararsız olduklarını belirtmiĢlerdir. Buna 

göre, Elazığ‟da bulunan kadın öğretmenlerin öğretmen-yönetici paylaĢımının, 

Tunceli‟de görevli kadın öğretmenlere oranla daha fazla olduğu sonucuna varılabilir.  

 

20. maddede yer alan “Okuldaki yöneticiler kadın öğretmenlere karĢı ön 

yargılıdır” görüĢüne katılım açısından Elazığ ve Tunceli illeri arasında anlamlı farklılık 

tespit edilmiĢtir     (t = -3.733, p = 0.000).  Elazığ‟daki öğretmenler, okuldaki 

yöneticilerin kadın öğretmenlere karĢı ön yargılı olduğu düĢüncesine pek katılmazlarken 

( X = 1.90), Tunceli ilinde çalıĢanlar Elazığ‟dakilere göre okul yöneticilerinin kadın 

öğretmenlere karĢı ön yargılı olduğunu daha fazla düĢünmektedirler. 
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21. maddede bulunan “ÇalıĢtığım okulda yöneticiler öğretmenler arasında 

cinsiyet ayrımı yapmaktadır” ifadesine katılım açısından iller arasında anlamlı bir 

farklılık bulunmaktadır (t = -4.281, p = 0.000).  Elazığ ilinde çalıĢan kadın öğretmenler, 

çalıĢtıkları okulda yöneticilerin öğretmenler arasında cinsiyet ayrımı yaptıklarına pek 

katılmazlarken   ( X = 1.83), Tunceli‟de çalıĢan öğretmenler Elazığ‟dakilere göre 

cinsiyet ayrımı yapıldığını daha fazla düĢünmektedirler. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



V. BÖLÜM 

 

SONUÇLAR VE ÖNERĠLER 

 

 Bu bölümde araĢtırmanın bulgularından elde edilen sonuçlar verilip, bu 

sonuçlara yönelik öneriler geliĢtirilmiĢtir. 

 

5.1. KADIN ÖĞRETMENLERĠN OKUL YÖNETĠCĠLĠĞĠNE BAKIġ 

AÇILARINA ĠLĠġKĠN GÖRÜġLERĠNE YÖNELĠK SONUÇLAR 

 Kadın öğretmenlerin okul yöneticisi olma istekleri ile ilgili belirttikleri görüĢler 

arasında eğitim düzeyi ve görev yapılan yer değiĢkenine göre anlamlı farklılık 

bulunamamıĢtır. Buna karĢılık medeni durum, yaĢ, mesleki kıdem, Ģu an görev 

yaptıkları yer ve çalıĢtıkları il değiĢkenine göre anlamlı farklılık bulunmuĢtur. Buna 

göre meslekte yeni olan ve yaĢı genç olan kadın öğretmenler okul yöneticisi olma 

konusunda daha isteklidir.  

 

 Kadın öğretmenlerin yönetici olmaları durumunda hemcinslerine esnek 

davranmalarına yönelik görüĢlerinde yaĢ, eğitim düzeyi, görev yapılan kurum, Ģu an 

görev yapılan yer ve çalıĢtıkları il değiĢkenine göre anlamlı farklılığa rastlanmamıĢtır. 

Ancak medeni durum ve mesleki kıdem değiĢkenine göre anlamlı farklılık görülmüĢtür. 

Bu sonuçlara göre, çalıĢtığı yıl sayısı artan kadın öğretmenin hemcinslerine esnekliği 

azalmaktadır.  

 

 Kadınların erkekler kadar kendine güvenerek okul yöneticiliği yapmasına 

yönelik görüĢlerinde eğitim düzeyi, görev yapılan kurum, mesleki kıdem, medeni 

durum, yaĢ ve çalıĢtıkları il değiĢkenine göre kadın öğretmenlerin ifadelerinde anlamlı 

farklılık bulunamamıĢtır. Buna karĢılık Ģuan görev yapılan yer değiĢkenine göre anlamlı 

farklılığa rastlanmıĢtır. Genel olarak ankete katılan tüm kadın öğretmenler kadınların 

okul yöneticiliğini erkekler kadar iyi yapacağına inanmaktadırlar.  

 

 Okul yöneticilerinin çalıĢma saatlerinden ötürü okul yöneticiliğinin 

düĢünülmemesine iliĢkin kadın öğretmen görüĢlerinde eğitim düzeyi, görev yapılan 

kurum, yaĢ, Ģu an görev yapılan yer ve çalıĢtıkları il değiĢkenine göre anlamlı bir 
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farklılık tespit edilememiĢtir. Ancak medeni durum ve mesleki kıdem değiĢkenine göre 

bir farklılık göze çarpmaktadır. Bekar ve kıdem yılı az olan kadın öğretmenler, ankete 

katılan diğer kadın öğretmenler yöneticilik konusunda diğer öğretmenlere göre daha 

isteklidir.  

 

 Ġl, görev yapılan kurum, eğitim düzeyi, medeni durum değiĢkenlerine göre, 

kadınların yönetici olmak için erkeklerden daha çok emek harcamalarına yönelik 

görüĢlerinde anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır. Buna karĢılık kadın öğretmelerin yaĢ, 

mesleki kıdem ve Ģu an görev yaptıkları yer değiĢkenlerine göre verdikleri cevap 

arasında anlamlı farklılık bulunmaktadır. Buna göre yaĢça olgun, mesleki kıdemi fazla 

olan kadın öğretmenlere göre kadınlar yöneticilik için daha çok çaba göstermelidir.  

 

 Kadın öğretmenden yönetici olup olamayacağına yönelik kadın öğretmen 

görüĢlerinde yaĢ, mesleki kıdem, çalıĢtıkları il, görev yapılan kurum, mesleki durum ve 

eğitim düzeyi değiĢkenlerine göre anlamlı bir farklılık göze çarpmazken, Ģu an görev 

yaptıkları yer değiĢkenine bakıldığında anlamlı fark görülmektedir. Ġlçede ve köyde 

çalıĢan kadın öğretmenler yöneticilik konusunda hemcinslerine tamamen 

güvenmektedir. Görev yapılan kurum, il, mesleki kıdem, yaĢ, Ģuan görev yaptıkları yer, 

eğitim düzeyi ve medeni durum değiĢkenlerine göre kadın öğretmenlerin çevrenin tepki 

vereceği endiĢesi ile okul yöneticiliğini seçmemesine iliĢkin görüĢlerinde anlamlı bir 

farklılık bulunamamıĢtır. Öğretmenlerin görüĢlerine göre çevresel koĢullar mesleklerin 

seçimini etkilemediğini ortaya koymaktadır.  

 

5.2. KADIN ÖĞRETMENLERĠN MESLEK SEÇĠMLERĠNE ĠLĠġKĠN 

GÖRÜġLERĠNE YÖNELĠK SONUÇLAR 

 Ataerkil yapının etkisiyle kız çocuklarının mesleklerinin Ģekillenmesine yönelik 

kadın öğretmenlerin görüĢlerinde görev yapılan kurum, medeni durum, görev yapılan 

yer, mesleki kıdem, çalıĢtıkları il değiĢkenlerine göre anlamlı bir farklılığa 

rastlanmamıĢtır. Buna karĢılık yaĢ ve eğitim düzeyi değiĢkenine göre anlamlı farklılık 

bulunmaktadır. Ön lisansı bitirmiĢ olan ve orta yaĢ grubuna giren kadın öğretmenlere 

göre kız çocuklarının meslek seçimi geleneksel yapı dıĢında Ģekillenmektedir.  
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 “Kadınlar duygularıyla, erkekler mantıklarıyla hareket ederler” maddesine 

yönelik kadın öğretmenlerin görüĢlerinde görev yapılan kurum medeni durum, görev 

yapılan yer, mesleki kıdem, yaĢ, eğitim düzeyi değiĢkenlerine göre anlamlı bir farklılık 

göze çarpmazken, çalıĢtıkları il değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

Tunceli‟de çalıĢan kadın öğretmenler Elazığ‟dakilere göre kadınların duygusal 

davrandıklarını ifade etmiĢlerdir.  

 

 “Bence birçok kadın iĢ yaĢamında belirli yerlere gelmek için çaba 

göstermektense, yaĢantısını evlenerek garanti altına almayı tercih etmektedir” ifadesine 

yönelik kadın öğretmenlerin görüĢlerinde görev yapılan yer değiĢkenine göre anlamlı 

bir farklılığa rastlanmıĢtır. Ancak eğitim düzeyi, mesleki kıdem, yaĢ, medeni durum, 

görev yapılan kurum, çalıĢtıkları il değiĢkenleri açısından anlamlı bir farklılık yoktur. 

Genel olarak kadın öğretmenler iĢ sahibi olmak için kadınların çaba sarf etmekten 

çekinmeyeceğini düĢünmektedirler. 

 

5.3. KADIN ÖĞRETMENLERĠN OKUL YÖNETĠCĠLERĠNĠ 

DEĞERLENDĠRMELERĠNE ĠLĠġKĠN GÖRÜġLERĠNE YÖNELĠK 

SONUÇLAR 

 Yöneticilerle iletiĢim kurmada medeni durumun önemine yönelik kadın 

öğretmenlerin görüĢlerinde yaĢ, medeni durum, görev yaptıkları kurum, çalıĢtıkları il, 

mesleki kıdem, eğitim düzeyi, görev yapılan yer değiĢkenlerine göre anlamlı bir 

farklılığa rastlanmamıĢtır. Ankete katılan tüm öğretmenler birbirlerine yakın cevaplar 

vermiĢlerdir. 

 

 Kadın öğretmenlerin sayısının okulda fazla olması yönetimin bakıĢ açısını 

olumlu yönde etkilemesine iliĢkin kadın öğretmen görüĢlerinde görev yapılan yer, 

eğitim düzeyi, mesleki kıdem, görev yaptıkları kurum, medeni durum, değiĢkenlerine 

göre anlamlı bir farklılık göze çarpmazken, çalıĢtıkları il ve yaĢ değiĢkenlerine göre 

anlamlı farklılığa rastlanmıĢtır. Buna göre yaĢça büyük olan kadın öğretmenler bu 

konuda olumsuz düĢünmektedir. 

 

 Aynı okul yöneticileri ile çalıĢmanın kadın öğretmen açısından etkilerine yönelik 

kadın öğretmenlerin görüĢlerinde mesleki kıdem, görev yaptıkları kurum, medeni 
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durum, yaĢ, çalıĢtıkları il, eğitim düzeyi ve görev yapılan yer değiĢkenlerine göre 

anlamlı bir farklılığa rastlanmamıĢtır. Genel olarak ankete dahil olan tüm kadın 

öğretmenler aynı yöneticilerle çalıĢmanın kadın öğretmenler için olumlu olacağını 

belirtmiĢlerdir. 

 

 Eğitim düzeyi, çalıĢtıkları il, yaĢ, medeni durum, görev yapılan kurum, mesleki 

kıdem değiĢkenlerine göre kadın öğretmenler kadın olmalarının verdiği duygusallıkla 

yöneticilerin verdiği tepkileri yanlıĢ algılayabilirler ifadesine karĢılık alınan kadın 

öğretmenlerin görüĢleri arasında anlamlı bir fark yoktur. Buna karĢılık görev yapılan 

yer değiĢkenine göre anlamlı bir fark vardır. Genel olarak kadın öğretmenler bu 

maddenin doğruluğunu belirtmiĢlerdir. 

 

 “Okul dıĢında kurulan iletiĢiminin etkisiyle erkek yöneticiler hem cinslerini 

kayırıcı davranıĢlar sergileyebilir” ifadesine karĢılık alınan kadın öğretmen görüĢleri ile 

görev yapılan yer, eğitim düzeyi, yaĢ, medeni,  durum ve mesleki kıdem değiĢkenlerine 

göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir. Ancak bu ifade açısından kadın 

öğretmenlerin çalıĢtıkları il ve görev yaptıkları kurum değiĢkenleri anlamlı bir farklılık 

göstermektedir. Ġlçede çalıĢan kadın öğretmenler diğer yerlerde çalıĢanlara göre bu 

görüĢe daha az katılmaktadır. Genel olarak bu görüĢ için katılımcılar karasız bir tutum 

sergilemiĢlerdir. 

 

 Okul yöneticilerinin cinsiyetinin önemine iliĢkin değerlendirmeye yönelik 

ifadede çalıĢtıkları il, görev yaptıkları kurum, mesleki kıdem, yaĢ, medeni durum eğitim 

düzeyi ve görev yapılan yer değiĢkenleri açısından farklılık belirlenememiĢtir. Genel 

olarak katılımcı kadın öğretmenler yöneticinin cinsiyetinin önemli olmadığı konusunda 

hemfikirdir. 

 

 “ÇalıĢtığım okuldaki yöneticiler okulla ilgili alınacak kararlar için cinsiyet farkı 

gözetmeksizin fikir danıĢırlar” ifadesine yönelik olarak alınan kadın öğretmen 

görüĢlerinde, yaĢ, medeni durum, mesleki kıdem, eğitim düzeyi değiĢkenleri açısından 

anlamlı bir fark bulunamamıĢtır. Bu ifadeye verilen cevaplarda görev yapılan kurum, 

görev yapılan yer, çalıĢtıkları il değiĢkenleri açısından farklılık tespit edilmiĢtir. 

Elazığ‟da, ilköğretimde ve köyde görev yapan kadın öğretmenlere göre çalıĢtıkları 
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okuldaki yöneticiler okulla ilgili kararlarda cinsiyet ayrımı yapmadan fikir 

danıĢmaktadır.  

 

5.4. KADIN ÖĞRETMENLERĠN OKUL YÖNETĠCĠLERĠ ĠLE 

KURDUĞU ĠLETĠġĠME ĠLĠġKĠN GÖRÜġLERĠNE YÖNELĠK 

SONUÇLAR 

“Bir okul yöneticisi öğretmen-öğrenci-veli üçgeninde bir köprü görevi 

üstlenmelidir” ifadesine karĢılık alınan kadın öğretmenlerin görüĢleri görev yaptıkları 

kurum, çalıĢtıkları il, görev yapılan yer, yaĢ, mesleki kıdem, eğitim düzeyi değiĢkenleri 

açısından farklılık bulunamamıĢtır. Ancak medeni durum değiĢkeni açısından anlamlı 

bir farklılık göze çarpmaktadır. Evli kadın öğretmenler bekar öğretmenlere göre okul 

yöneticisinin öğretmen – veli – öğrenci üçgeninde bir köprü görevi üstlenmesi 

gerektiğine daha çok inanmaktadırlar. Genel olarak ankete katılan tüm kadın 

öğretmenler bu görüĢe katılmaktadır. 

 

 Yöneticilerle sorunları paylaĢımı değerlendirmeye yönelik ifade, medeni durum, 

eğitim düzeyi, mesleki kıdem, yaĢ, görev yaptıkları kurum değiĢkenlerine göre anlamlı 

bir fark göstermezken, çalıĢtıkları il ve görev yapılan yer değiĢkenlerine göre anlamlı 

bir fark belirlenmiĢtir. Buna göre, köydeki ve Elazığ‟da çalıĢan öğretmenler 

Tunceli‟deki öğretmenlere göre yöneticilerle sorunlarını daha fazla 

paylaĢabilmektedirler. 

 

 “Okuldaki yöneticiler kadın öğretmenlere karĢı önyargılıdır” ifadesine iliĢkin 

görüĢleri alınan kadın öğretmenlerin cevaplarına göre görev yapılan yer, çalıĢtıkları il 

ve görev yaptıkları kurum değiĢkenlerine göre anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

Elazığ‟da, ilköğretimde ve köyde görev yapan kadın öğretmenler yöneticilerin kadın 

öğretmenler karĢı ön yargılı oldukları fikrine en az düzeyde katılmaktadırlar. Ancak 

medeni durum, eğitim düzeyi, mesleki kıdem, yaĢ, görev yapılan yer ve çalıĢtıkları il 

değiĢkenlerine bakıldığında anlamlı bir fark olmadığı görülmektedir. Genel olarak, 

kadın öğretmenlere yönetim tarafından ön yargıyla yaklaĢılmadığı düĢünülmektedir. 

 

  



 121 

Yöneticilerin cinsiyet ayrımı yapıp yapmadıklarını ortay koymaya yönelik 

olarak alınan kadın öğretmenlerin görüĢlerinde yaĢ, mesleki kıdem, medeni durum, 

eğitim düzeyi değiĢkenlerine göre aralarında anlamlı bir fark bulunamamıĢtır. Buna 

karĢılık görev yapılan kurum, görev yapılan yer, çalıĢtıkları il değiĢkenleri açısından 

anlamlı bir fark belirlenmiĢtir. Buna göre, Tunceli‟de, ilçede ve lisede çalıĢmakta olan 

kadın öğretmenler çalıĢtıkları okulda yöneticiler tarafından öğretmenler arasında 

cinsiyet ayrımı yapılmakta olduğuna diğer değiĢkenlere göre daha çok inanmaktadırlar. 

Genel itibariyle kadın öğretmenler çalıĢtıkları okullarda yönetim tarafından cinsiyet 

ayrımı yapılmadığı kanaatindedirler. 

 

 “Bir problemle karĢılaĢtığımda okulumdaki yöneticilerin desteğini hissetmek 

isterim” ifadesine yönelik kadın öğretmen görüĢleri arasında çalıĢtıkları il, yaĢ, mesleki 

kıdem, medeni durum, eğitim düzeyi değiĢkenlerine göre anlamlı bir farklılık 

göstermemekte, bunun yanında görev yapılan yer değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

olduğu saptanmıĢtır. Köyde görev yapan öğretmenler bir problemle karĢılaĢtıklarında il 

ve ilçelerde görev yapanlara göre yöneticilerinin desteğini daha fazla hissettiklerini 

belirtmiĢlerdir. AraĢtırmanın bulgularına göre tüm kadın öğretmenler birlikte çalıĢtıkları 

okul yöneticilerinin desteğini hissetmeyi istemektedir.  
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ÖNERĠLER 

 AraĢtırma sonuçlarına dayalı olarak geliĢtirilen öneriler aĢağıdaki gibi 

sıralanabilir: 

1. AraĢtırma bulgularından elde edilen sonuçlara göre, kadın öğretmenlerden 

yaĢı ilerlemiĢ olanlar okul yöneticisi olma konusunda isteksiz davranmaktadırlar. Bu 

yüzden kadın öğretmenlerin okul yöneticisi olmaları için genç yaĢtan itibaren 

yöneticiliği özendirici seminerler düzenlenmelidir.  

2. Uygulanan anketlerin sonucuna göre, kadın öğretmenler okul yöneticiliği 

konusunda kendilerine erkek öğretmenler kadar güvenmektedirler. Bu açıdan kadın 

öğretmenlerin desteklenmesi, kadın yönetici sayısının artması için yararlı olacaktır. 

3. Okullardaki eğitim kalitesinin yükselmesi, yönetici – öğretmen iliĢkisiyle 

yakından bağlantılıdır. Bu yüzden okul yöneticileri ve kadın öğretmenler arasındaki 

iletiĢim düzeyinin artması, bu amacın gerçekleĢtirilmesinde yararlı olacaktır. 

4. AraĢtırmanın sonuçlarına göre bazı kadın öğretmenler kız çocuklarının hala 

cinsiyetlerine göre mesleklere yönlendirildiğine inanmaktadırlar. Kız çocukları artık 

kendi eğilimleri ve becerileri doğrultusunda meslek seçmeye cesaretlendirilmelidirler.  

5. Kadın öğretmenler için okul yöneticiliğine bakıĢ açılarını değiĢtirecek 

düzenlemeler yapılmalıdır (ücret artıĢı, çalıĢma saatlerinin düzenlenmesi gibi…). 

6. AraĢtırmaya katılan örneklem kitle, yöneticilik konusunda kadınların da 

baĢarılı olabileceğine inanmaktadır. ĠĢ yaĢamında üst konumlara gelebilmeleri için 

kadınlara bu güvenleri kırılmadan destek verilmeli, erkeklerle eĢit Ģartlar sağlanmalıdır. 

7. ĠĢ yaĢamında hangi pozisyonlarda olursa olsunlar, kadınlardan “ev kadınlığı” 

rolü oynaması beklentisi devam etmektedir. Kadının yükünü azaltmak amacıyla ataerkil 

yapıdan dolayı kaynaklanan sorunları giderici eğitimler verilmelidir. 

8. Okulların baĢarısı ön planda tutulmalı ve okulla ilgili sorunların çözümünde 

yöneticiler demokratik davranıĢlar sergilemeli, cinsiyet ayrımı yapmadan öğretmen 

görüĢlerine baĢvurmalıdırlar.  

9. Okullardaki kadın yöneticilerinin sayılarını çoğaltmak, diğer kadınlara örnek 

olacaktır.  

10. Yönetim alanında baĢarılı olmuĢ yöneticiler ödüllendirilmelidir. Bu 

ödüllendirme takdir belgesi, teĢekkür belgesi, aylıkla ödüllendirme Ģeklinde olabilir.  
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ARAġTIRMACILARA ÖNERĠLER 

 

1. Bekar kadın öğretmenlerin evli kadın öğretmenlere kıyasla okul yöneticisi 

olmak için daha istekli olduğu belirlenmiĢtir. Bu konunun sebeplerinin, baĢka 

bir araĢtırmaya kaynak olabileceği düĢünülmektedir. 

2. Kıdemli kadın öğretmenler, kadınların yönetici olmaları konusunda erkeklere 

göre daha fazla çaba sarf etmeleri gerektiğini düĢünmektedirler. Bunun 

nedenleri ile ilgili bir çalıĢma yapılabilir. 

3. AraĢtırmaya katılan bazı kadın öğretmenler, okul yöneticilerinin cinsiyet ayrımı 

yaptıkları yönünde görüĢ bildirmiĢlerdir. Bunun nedenlerinin araĢtırılması bir 

baĢka çalıĢmaya kaynak olabileceği düĢünülmektedir. 

4. Kadın öğretmenlerin yönetim alanında erkeklere göre daha az sayıda rol 

almalarının ailevi nedenleri araĢtırılabilir. 

5. Okul yöneticiliğinde, kadınların yönetici olabilmelerini sağlayacak çözümleri 

bulmaya yönelik geniĢ çaplı bir araĢtırma yapılabileceği düĢünülmektedir. 

6. Elazığ ve Tunceli illeri ile sınırlanan bu çalıĢmanın örneklemi ve evreninin daha 

geniĢ tutulacağı bir baĢka araĢtırma yapılabileceği düĢünülmektedir.  
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EKLER 

 

1. Anketin yapıldığı okullar 

2. AraĢtırmada kullanılan anket formu 

3. ÖzgeçmiĢ 
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TUNCELĠ 

 

S.NO  OKUL ADI 

 

1. Halide Edip Adıvar Lisesi 

2. Atatürk Anadolu Lisesi 

3. Ertuğrul Gazi Lisesi 

4. Zübeyde Hanım Lisesi 

5. Ovacık Spor Lisesi 

6. ÇemiĢgezek Yatılı Ġlköğretim Bölge Okulu 

7. Pertek Yatılı Ġlköğretim Bölge Okulu 

8. Aktuluk Yatılı Ġlköğretim Okulu 

9. Hozat Yatılı Ġlköğretim Bölge Okulu 

10. Ahmet Yesevi Yatılı Ġlköğretim Bölge Okulu 

11. Ovacık Yatılı Ġlköğretim Bölge Okulu 

12. Hürriyet Ġlköğretim Okulu 

13. Burmageçit Ġlköğretim Okulu 

14. Diyap Ağa Ġlköğretim Okulu 

15. Munzur Ġlköğretim Okulu 

16. Cumhuriyet Ġlköğretim Okulu 

17. Ġstikbal Ġlköğretim Okulu 

18. Sarıbalta Ġlköğretim Okulu 

19. Munzur Ġlköğretim Okulu 

20. Atatürk Ġlköğretim Okulu 

21. Cumhuriyet Ġlköğretim Okulu 

22. Mohaç Ġlköğretim Okulu 

23. Ovacık Ġlköğretim Okulu 

24. ġehit Cemalettin Karagözoğlu Ġlköğretim Okulu 

25. ÇağdaĢ YaĢam Ovacık Ġlköğretim Okulu 
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ELAZIĞ 

 

S.NO  OKUL ADI 

1. Kovancılar Lisesi 

2. Baskil Lisesi 

3. Yatılı Ġlköğretim Bölge Okulu 

4. Dumlupınar Ġlköğretim Okulu 

5. Elazığ Ġlköğretim Okulu 

6. Atatürk Ġlköğretim Okulu 

7. Vali M. Lütfullah Bilgin Ġlköğretim Okulu 

8. Ertuğrul Gazi Ġlköğretim Okulu 

9. Gazi Kemal Ayhan Ġlköğretim Okulu 

10. ġehit Öğretmen Nadir Ozan Ġlköğretim Okulu 

11. Kanuni Sultan Süleyman Ġlköğretim Okulu 

12. Mehmet Mihri Akıncı Ġlköğretim Okulu 

13. Vali Mehmet Canseven Ġlköğretim Okulu 

14. Evren PaĢa Ġlköğretim Okulu 

15. Fevzi Çakmak Ġlköğretim Okulu 

16. Yıldızbağları Ġlköğretim Okulu 

17. Mimar Sinan Pansiyonlu Ġlköğretim Okulu 

18. ÇakırkaĢ Ġlköğretim Okulu 

19. Çaybağı Ġlköğretim Okulu 

20. Ġsmet PaĢa Ġlköğretim Okulu 

21. Yarımca Ġlköğretim Okulu 

22. Pınartepe Ġlköğretim Okulu 

23. Vakıfbank Ġlköğretim Okulu 
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24. Atatürk Ġlköğretim Okulu 

25. Büyükpınar Ġlköğretim Okulu 

26. Karaoğlu Ġlköğretim Okulu 

27. Yıldızlı Ġlköğretim Okulu 

28. ÇavuĢlu Ġlköğretim Okulu 

29. Atatürk Ġlköğretim Okulu 

30. Fatih Mehmet Ġlköğretim Okulu 

31. Vali Aydın Arslan Ġlköğretim Okulu 

32. Karatop Ġlköğretim Okulu 
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Sayın meslektaĢlarım, 

  

 Bu araĢtırmanın amacı, ilk ve orta dereceli okullarda çalıĢan kadın öğretmenlerin 

yöneticilik rol algılarını ortaya koymaktır. 

 

 AraĢtırmada amaç; kiĢi veya kurumları iyi veya kötü olarak değerlendirmek 

olmayıp, kadın öğretmenlerin okullarında birlikte çalıĢtıkları yöneticilerin rollerini nasıl 

algıladıklarını belirlemektir. AraĢtırmada elde edilen veriler, araĢtırmanın amacı olan 

bilimsel çalıĢma dıĢında kullanılmayacağı gibi, herhangi bir kiĢi ve kuruluĢa da 

verilmeyecektir. 

 

 AraĢtırma anketi iki bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde kiĢisel bilgiler yer 

almaktadır. Ġkinci bölümde ise, kadın öğretmenlerin yönetici rollerini algılarına yönelik 

sorular yer almaktadır. 

 

 Her sorudaki duruma iliĢkin gerçek düĢüncenize uyan seçeneği iĢaretlenmeniz, 

kadın öğretmenlerin ve yöneticilerin birbirlerini daha iyi algılamalarını ve anlamalarını 

sağlayacak iyileĢtirmelere yönelik diğer çalıĢmalara ıĢık tutabilecektir. 

  

Anketteki her sorunun iĢaretlenmesi ve ankete ĠSĠM YAZILMAMASI önemle 

rica olunur. 

 

 AraĢtırmaya katkılarınızdan dolayı Ģimdiden içtenlikle teĢekkür ederim. 

 

          Banu ÇĠÇEK 
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BÖLÜM I 

 

Bu bölümde kiĢisel durumunuza iliĢkin bilgiler bulunmaktadır. Lütfen her soruda 

durumunuza uyan seçeneği iĢaretleyiniz. 

 

1. Yaşınız :     

    a.  21-30  (   )                                                                                

    b.  31-40  (   )                                                                            

    c.  41-50  (   )                                                                           

    d.  51-      (   )                                                                          

     

2. Medeni Durumunuz:    

     

3. Branşınız:    

   a. Sınıf öğretmenliği     (   )                                                           

   b. Branş öğretmenliği  (   )                                                       

     

4. Mesleki Kıdeminiz:    

a.  1-5 yıl     (   )                     

b.  6-10 yıl   (   )                    

c. 11-15 yıl  (   )                    

     

5. Eğitim düzeyiniz:    

    a. Önlisans                                                 (   )                       

    b. Lisans ( fakülte - bölüm )                        (   )                      

    c. Lisansüstü (yüksek lisans veya doktora (   )                        

     
6. Görev yaptığınız eğitim 
kurumu:    

    a. İlköğretim   (   )                                                                            

    b. Lise            (   )                                                                       

     

7. Şu an görev yaptığınız yer:            

    a. Köy          (   ) 

    b. İlçe           (   ) 

    c.İl Merkezi  (   ) 

     

8. Görev yaptığı il :    
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BÖLÜM II 

 

Bu bölümde, kadın öğretmenlerin yönetici rollerini algılarına yönelik sorular 

bulunmaktadır. Her soruda sizin görüĢlerinize uygun olan seçeneği iĢaretleyiniz. Her bir 

ifadenin sizin için geçerliliğinin derecesini uygun sayının altındaki parantezin içine “X”  

iĢareti koyarak belirleyiniz. 
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  5 4 3 2 1 

1 Okul yöneticisi olmak isterim. 
 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

2 
Ben okul yöneticisi olsam kadın öğretmenlere biraz daha 
 esnek davranırım. 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

3 
Kadınların okul yöneticiliğini erkekler kadar kendilerine güvenerek yapabileceklerine 
inanıyorum. 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

4 
Okul yöneticilerinin çalışma saatlerinin fazlalığından  
dolayı kadın okul yöneticisi olmayı düşünmüyorum. 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

5 
Türkiye'de kadınların yönetici olabilmeleri için erkeklerden daha fazla çaba sarf etmeleri 
gerekmektedir. 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

6 "Kadın öğretmenlerden yönetici olmaz" sözüne katılıyorum. 
 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

7 
Kadın öğretmenlerin okul yöneticiliğini meslek olarak  
seçmemelerinin sebeplerinden biri çevreden gelecek  
tepkilerden çekinmeleridir.  

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

8 Kız çocukları geleneksel yapıyla bütünleştirilen belli mesleklere yönlendirilmektedir. 
 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

9 Kadınlar duygularıyla, erkekler mantıklarıyla hareket ederler. 
 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

10 
Bence birçok kadın iş yaşamında belirli yerlere gelmek  
için çaba sarf etmektense, yaşantısını evlenerek garanti 
altına almayı tercih etmektedir.  

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

11 
Yöneticilerle iletişim açısından kadın öğretmenlerin evli ya da bekar olmalarının bir 
önemi yoktur. 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

12 
Okulda çalışan kadın öğretmen sayısının fazlalığı yönetimin bakışı açısından olumlu etki 
yaratır. 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

13 
Uzun süre aynı okul yöneticileri ile çalışmak kadın öğretmen açısından olumlu etki 
yaratır. 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

14 
Kadın öğretmenler kadın olmalarının verdiği duygusallıkla yöneticilerin verdiği tepkileri 
yanlış algılayabilirler. 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

15 
Erkek yöneticiler genellikle kurum dışı ilişkilerin etkisiyle  
kendi cinslerini kayırıcı davranışlarda bulunmaktadır. 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

16 Bir okul yöneticisi öğretmen öğrenci veli üçgeninde bir köprü görevi üstlenmelidir. 
 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

17 Kadın öğretmenler için okul yöneticisinin cinsiyeti önemli değildir. 
 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

18 
Çalıştığım okuldaki yöneticiler okulla ilgili alınacak kararlar için cinsiyet farkı gözetmeden 
fikir danışırlar. 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

19 Okulumdaki yöneticilerle sorunlarımı rahatça paylaşabiliyorum. 
 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

20 Okuldaki yöneticiler kadın öğretmenlere karşı önyargılıdır. 
 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

21 Çalıştığım okulda yöneticiler öğretmenler arasında cinsiyet ayrımı yapmaktadır. 
 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

22 Bir problemle karşılaştığımda okulumdaki yöneticilerin desteğini hissetmek isterim. 
 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 

 
(    ) 
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ÖZGEÇMĠġ 

 

 1975 yılında Ġzmit‟te doğdum. Ġlkokulu Ġsmet Ġnönü Ġlkokulu‟nda, ortaokulu ve 

liseyi Özel Seymen Lisesi‟nde bitirdim. 1998‟de Ankara Üniversitesi Dil ve Tarih 

Coğrafya Fakültesi‟nin Dilbilim bölümünden mezun oldum. EĢimin görevi nedeniyle 

1999 yılında Van ili Çaldıran ilçesinde Ġngilizce öğretmeni olarak göreve baĢladım. 

2001-2006 yılları arasında Kırklareli ili Vize ilçesinde öğretmenliğe devam ettim. 2006 

yılında Fırat Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Eğitim Bilimleri Bölümü‟nde 

yüksek lisansa baĢladım. Halen Tunceli ili ÇemiĢgezek ilçesinde görev yapmaktayım. 

Bir kız çocuk annesiyim. 

 

 

 


