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Kariyer Engeli Olarak Cam Tavanın Personel Güçlendirmeye Etkisi 

Merve UÇAR 

Özet 
 

Bu araştırmada ilkokul öğretmenlerinden alınan görüşler doğrultusunda bir kariyer 

engeli olarak cam tavanın eğitim örgütü olarak okullarda personel güçlendirmeye etkisini 

belirlemek amaçlanmıştır. Bu amaca yönelik olarak Çanakkale İlinde 2019-2020 eğitim-

öğretim yılında devlet ilkokullarında görev yapmakta olan ilkokul öğretmenleri araştırmanın 

örneklemi olarak belirlenmiştir. Araştırmada yöntem olarak yöntem çeşitlemesi tercih 

edilmiştir. Nitel ve nicel veriler tek bir ölçek formuyla eş zamanlı olarak toplanmıştır. Araştırma 

formu dört bölümden oluşmaktadır. Formun ilk bölümünde demografik bilgiler, ikinci bölümde 

Cam Tavan ölçeği, üçüncü bölümde Personel Güçlendirme ölçeği ve dördüncü bölümde ise 3 

farklı açık uçlu soru yer almaktadır. Nicel verilerin analizinde SPSS 22 paket programı 

kullanılmıştır. Açık uçlu sorular ise MAXQDA 2020 paket programına aktarılarak İçerik 

Analizi tekniği ile tematik analizi gerçekleştirilmiştir. Araştırma sonuçlarına göre cam tavan ve 

personel güçlendirme arasında düşük düzeyde ve negatif yönde bir ilişki belirlenmiştir. İlkokul 

öğretmenlerinin cam tavana yönelik görüşlerinin genel olarak orta düzeyde olduğu 

belirlenmiştir. Öğretmenlerin personel güçlendirmeye ilişkin görüşlerinin ise genel olarak 

yüksek düzeyde olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Araştırmada ilkokul öğretmenlerinin cam tavanı 

bir engel olarak gördükleri, kariyerleri önünde en çok toplumsal engellerin olduğunu 

düşündükleri ve karşılaştıkları engellerle mücadele ederek başa çıktıkları sonucuna ulaşılmıştır. 

 

Anahtar Kelimeler: Kariyer, Cam Tavan, Personel Güçlendirme 
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Effect Of Glass Ceiling on Empowerment As A Career Barrier 

Merve UÇAR 

Abstarct 
 

İn this study, it was aimed to determine the effect of glass ceiling as a career barrier on 

the empowerment of staff in schools in line with the opinions received from primary school 

teachers. For this purpose, primary school teachers working in public primary schools in the 

2019-2020 academic year in Çanakkale were determined as the sample of the research. Method 

diversification was preferred as a method in the research. Qualitative and quantitative data were 

collected simultaneously with a single scale form. The research form consists of four parts. 

There are demographic variables in the first part of the form, Glass Ceiling scale in the second 

part, Empowement scale in the third part and 3 open-ended questions in the fourth part. SPSS 

22 package program was used in the analysis of quantitative data. Open-ended questions were 

transferred to the MAXQDA 2020 package program and thematic analysis was carried out with 

Content Analysis technique. According to the results of the research, a low and negative 

relationship has been determined between glass ceiling and empowerment. It was determined 

that the views of primary school teachers towards the glass ceiling are generally at medium 

level. It was concluded that teachers' views on staff empowerment were generally high. In the 

study, it was concluded that primary school teachers consider the glass ceiling as an obstacle, 

think that they have the most social obstacles in front of their careers and cope with the obstacles 

they encounter. 

Keywords: Career, Glass Ceiling, Empowerment 
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Önsöz 
�

Kadın ö�retmenlerin önünde kariyer engeli olan cam tavanın e�itim örgütü olarak 

okullarda personel güçlendirmeye olan etkisini ara�tırmayı amaçladı�ımız bu ara�tırma 

sürecinin her a�amasında rehberim olan, de�erli katkılarını, tecrübesini ve manevi deste�ini 

esirgemeyen saygıde�er danı�man hocam Sayın Doç. Dr. Sibel GÜVEN’ e ayırdı�ı zaman, 

gösterdi�i ilgi, sabır, anlayı� ve destekleri için tüm kalbim ve sevgilerimle te�ekkür ederim. 

Tez yazım a�amasında görü� ve yardımlarından yararlandı�ım, Prof. Dr. Bülent 

GÜVEN’e ve veri analizi a�amasında bana rehberlik eden Dr.Ögr.Üyesi Serdar ARCAGÖK’e 

ilgisi ve sabrından dolayı  te�ekkürü bir borç bilirim. 

Ara�tırma boyunca her türlü maddi deste�i sa�layan Çanakkale Onsekiz Mart 

Üniversitesi Bilimsel Ara�tırma Projeleri Destekleme birimine te�ekkür ederim. 

E�itim hayatım boyunca maddi ve manevi deste�ini esirgemeyen ilk ö�retmenim, 

babam Mehmet UÇAR’a, beni yeti�tiren sevgili annem Dilek UÇAR’a ve hayatımın her 

alanında desteklerini eksik etmeyen abim Murat UÇAR’a ve arkada�ım Dt. Elif ELMASLI’ya 

sonsuz te�ekkürlerimi sunarım. 
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Bölüm I: Giri� 
�

 Ara�tırmanın bu bölümünde; ara�tırmanın problem durumu, ara�tırmanın amacı, 

önemi, sınırlılıkları, varsayımları ve tanımlarına yer verilmektedir. 

Problem Durumu 
�

Toplumsal ihtiyaçların kar�ılanması, toplum ile ilgili problemlerin çözülmesinin 

gereklili�i, bireyleri toplumun di�er üyeleriyle i�birli�i içinde olmaya ve beraber çalı�maya 

zorlamaktadır. Bu durumun do�al bir sonucu olarak da toplumda örgütler ortaya çıkmaktadır 

(Ba�aran, 1984). Örgüt bir yapı, üyeleri arasındaki ili�kilerin bütünü ve üyeleri tarafından 

olu�turulmu� ortak bir yönetimdir (Bursalıo�lu, 2015). Örgütler birbirlerinden farklıdır ve farklı 

kurumsal ve çevresel kısıtlamalarla bu kısıtlamaları hafifletecek farklı yeteneklere sahip olan 

yapılardır (Price, 2019). Örgütler, bireylerin sahip oldu�u sınırlı ancak farklı yeteneklerinden 

faydalanırlar. Bireysel amaçları gerçekle�tirmede örgüt aracı oldu�u gibi, örgütsel amaçları 

gerçekle�tirmede de bireyler aracıdır. Bireyler faklı dü�ünme ve kavrama yeteneklerini örgütler 

aracılı�ıyla bütünle�tirecek, bireysel güç ve yeteneklerini a�an amaçlarını gerçekle�tirirler 

(Aydın, 2014). �nsanların gereksinimlerini kar�ılamaları için çe�itli ögelerden olu�an bir sistem 

olarak tanımlanan örgütün (Çetinkaya, 2019), amaçlarını gerçekle�tirmesi için olu�turulan 

örgüt yapılarının, örgütün payda�ı olan personel açısından nasıl anla�ıldı�ı oldukça önemlidir 

(Cindilo�lu, Canbek ve Özyer, 2017).  Örgütlerin, insanları yeteneklerini özgür kılan bir ortam 

yaratmaları ve çalı�anları bu �ekilde yeti�tirmeleri gerekir. Bunun yollarından biri de personelin 

güçlendirilmesidir (Huq, 2016). 

Çalı�anları güçlendirmek amacıyla üst yönetimin yaptı�ı yönetsel uygulamaların 

personelce nasıl algılandı�ının önemini vurgulayan yazarlardan Conger ve Kanungo (1988) 

güçlendirmeyi, güçsüzlü�ü belirleyen durumlar tespit edilerek bu durumların ortadan 
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kaldırılması, gerekli bilgilerin elde edilmesi ile örgüt üyelerinin öz-yeterlilik duygusunu 

arttırma süreci olarak tanımlamaktadır. Personel güçlendirme, çalı�anları, normların ötesinde 

çalı�maya ve i�leri esnek bir �ekilde gerçekle�tirmeye te�vik edebilen stratejik bir yönetim 

�eklidir (Adam, Choi, & Goh, Tan, 2016). 

Toplumu �ekillendirmede önemli rolü olan e�itim faaliyetlerinin büyük bir kısmı e�itim 

örgütlerinde gerçekle�mektedir. Bu açıdan e�itim örgütlerinde e�itim faaliyetlerini yürüten 

personelin yüksek verimlilikte çalı�ması ve gerçekle�tirdikleri i�lerde etkili olmaları beklenir ( 

Gedik ve Üstüner, 2017). E�itim örgütü olarak okullarda ise, ö�retmenlerin yaptıkları i�i 

benimsemeleri, i�lerinde kendilerini özgür hissetmeleri ve hem bireysel hem de örgütsel olarak 

amaçlarını etkili bir �ekilde gerçekle�tirmeleri açısından personel güçlendirme oldukça 

önemlidir. Okulun, e�itim hizmeti üreten bir örgüt oldu�unu söyleyen Çelik (2000), örgütsel 

davranı�ın çözümlenmesi açısından e�itim örgütlerinin di�er örgütlere göre daha çok önem 

ta�ıdı�ını belirtmi�tir. Bunun nedeni olarak ise e�itim örgütlerinin ürününün insan oldu�unu 

belirtmi�tir. E�itim örgütlerinde önemli konularda karar verme konumuna halen erkekler 

hâkimdir. Ço�unlu�unu kadınların olu�turdu�u ö�retmenlik mesle�inde kadın yöneticiler 

azınlıkta oldu�u yapılan ara�tırmalarla ortaya konmu�tur. Toplum içinde kabul görmü� de�er 

yargılarına göre kadınların erkek özelli�i sayılan karar verme konumunda olması 

yargılanmakta, aykırı olarak algılanmaktadır (Tekeli, 1990). TÜS�AD Raporu’na göre de, 

Dünyanın tüm bölgelerindeki ilkokul ö�retmenlerinin büyük ço�unlu�u kadınlardan 

olu�maktadır. Fakat bu ço�unluk daha üst kademelere do�ru azalmaktadır (TÜS�AD, 2000). 

Günümüzde toplumun tüm alanlarında kadının yeri devamlı olarak de�i�mesine ra�men, 

yönetim kademelerine yükselen kadın sayısı oldukça az oldu�u söylenebilir. Kadınlar gerek i�e 

girme gerekse yönetici pozisyonuna yükselme a�amasında çe�itli engellerle kar�ı kar�ıya 

gelmektedir. Bu pozisyonlara yükselmeyi ba�arabilen kadınlar da sadece kadın oldukları için 

birçok ön yargıyla mücadele etmek zorunda bırakılmaktadır (Güldal, 2006). 



3 

�

�

Üst düzey yönetim pozisyonuna yükselme a�amasında kadınların önüne çıkan pek çok 

engel bulunmaktadır. Bu engellerden biri de “Cam Tavan” olarak adlandırılan kariyer engelidir. 

Cam tavan (glass ceiling) kavramı ilk olarak 1986 yılında Hymowitz ve Schellhard’ın Wall 

Street’deki röportajında kadınların i�letmelerde bir üst pozisyona geçerken kar�ıla�tı�ı her türlü 

engel ve haksızlık olarak tanımlanmı�tır (Lockwood, 2004).  

Bu ba�lamda bakıldı�ında personel güçlendirme sırasında örgütlerdeki geleneksel 

yönetim anlayı�ının de�i�mesi ve i�birli�ine dayalı anlayı�ın benimsenmesi sırasında kadınların 

kariyer engeli olarak cam tavan sendromuyla kar�ıla�tı�ı görülmektedir. Cam tavan sendromu 

da personel güçlendirmeyi etkilemekte ve örgüt hiyerar�isindeki de�i�im beklentisini 

kar�ılamamaktadır. 

 Cam tavan ile ilgili yapılan çalı�malar ele alındı�ında konu ile ilgili en çok cam tavan 

sendromunun çalı�ıldı�ı ( Düz, 2015; Aslan, 2018; Kiri�çi, 2018, Kara, 2015; Mızrahı ve Aracı, 

2010; Tanrısevdi, 2013; Islam ve Jantan, 2017;) görülmektedir.  Yine cam tavan ile ilgili 

yapılan ara�tırmaların ço�unun cam tavana yönelik algıların de�erlendirilmesi (Bato Çizel ve 

Çizel, 2014; Atan, 2011; Çetin 2011; Gündüz, 2010; Yılmaz, 2013; Anafarta, Sarvan ve Yapıcı, 

2008) oldu�u görülmektedir. Cam tavana ili�kin çalı�malardan azının cam tavanı a�ma 

stratejilerine yönelik çalı�malar (Çetin, 2011, Yo�un-Erçen, 2008) oldu�u ve cam tavan etkisi 

konusunun ise (Özünlü, 2013; Özyer ve Orhan, 2012; Toraman, 2014) çok az çalı�ıldı�ı 

görülmektedir. Ancak cam tavan ve personel güçlendirmenin bir arada çalı�ıldı�ı ara�tırmalara 

rastlanılmamı�tır. Bu nedenle bu ara�tırma örgüt olarak okullarda bir kariyer engeli olarak cam 

tavanın personel güçlendirmeye etkisini de�erlendirmek ve ilkokul ö�retmenlerinin cam tavana 

yönelik görü�lerini ortaya koymak açısından literatüre katkı sa�layan özgün bir çalı�mayı 

ortaya koyacaktır.  
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Ara�tırmanın Amacı 
�

Bu ara�tırmanın amacı, ilkokullarda görev yapan kadın ö�retmenlerin yönetici olmaları 

önündeki cam tavan engellerin, örgüt içindeki personel güçlendirme uygulamalarına 

etkisinin ne düzeyde oldu�unu kadın ve erkek ö�retmenlerden alınan görü�ler 

do�rultusunda belirlemektir. 

Alt Amaçlar 
�

1. �lkokullarda görev yapan ö�retmenlerin cam tavana ili�kin görü�leri ne düzeydedir? 

2. �lkokullarda görev yapan ö�retmenlerin personel güçlendirmeye ili�kin görü�leri ne 

düzeydedir? 

3. Cam tavan ile yapısal güçlendirme arasındaki ili�ki nedir? 

4. Cam tavan ile psikolojik güçlendirme arasındaki ili�ki nedir? 

5. Yapısal güçlendirme ile psikolojik güçlendirme arasındaki ili�ki nedir? 

6. �lkokul ö�retmenlerinin cam tavana ili�kin görü�leri, ö�retmenlerin;  

• Ya� 

• Cinsiyet 

• Ö�renim durumu 

• Bran� 

• Mesleki deneyim 

• Geçmi�te yöneticilik yapma durumu 

• Medeni durumuna göre anlamlı farklılık göstermekte midir? 

7. �lkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�leri, ö�retmenlerin; 

• Ya� 

• Cinsiyet 

• Ö�renim durumu 
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• Bran� 

• Mesleki deneyim 

• Geçmi�te yöneticilik yapma durumu 

• Medeni durumuna göre anlamlı farklılık göstermekte midir? 

8. �lkokul ö�retmenlerinin psikolojik güçlendirmeye yönelik görü�leri, ö�retmenlerin; 

• Ya� 

• Cinsiyet 

• Ö�renim durumu 

• Bran� 

• Mesleki deneyim 

• Geçmi�te yöneticilik yapma durumu 

• Medeni durumuna göre anlamlı farklılık göstermekte midir? 

9. �lkokul ö�retmenlerinin cam tavanın ne oldu�una ili�kin görü�leri nelerdir? 

10. �lkokul ö�retmenlerinin kar�ıla�tıkları kariyer engelleri nelerdir? 

11. Kariyer engeli ile kar�ıla�an ilkokul ö�retmenlerinin kar�ıla�tıkları engellerle ba�a 

çıkma stratejileri nelerdir? 

Ara�tırmanın Önemi 
�

Toplumsal cinsiyet rolleri; de�i�en toplum yapısı, geli�en teknoloji ve küreselle�meyle 

birlikte farklıla�maya ba�lamı� ve kadın i� gücü artmı�tır. Kadınların örgüt içindeki rolleri ve 

özellikle örgüt hiyerar�isi içerisinde yönetici pozisyonuna yükselmesi konusundaki algılar 

ataerkil toplum yapısının getirdi�i erkek egemen bakı� açısıyla geli�meye devam etmekte, 

kadınların yönetici konumuna yükselmesi istatistiksel olarak fazla olsa da oransal olarak yava� 

bir ilerleme göstermektedir. Günümüzde örgüt olarak okullarda çalı�an kadın ve erkek 

ö�retmenlerin sayısı dünyada ve Türkiye’de sayı olarak birbirine yakınken, okul yöneticili�i 



6 

�

�

yapan ö�retmenlerin sayısında bu durumun erkeklerin lehine oldu�u görülmektedir.  Kadınların 

toplumun her alanında ba�arılarıyla kendilerini kanıtladıkları günümüz toplumlarında kariyer 

engeli olarak önlerine cinsiyetçi yakla�ımların çıkması, toplumun, kadınların kariyer 

geli�imlerinin önünde teoride görünmeyen ancak uygulamada var olan algısal engeller yani cam 

tavanlar çıkardıklarının göstergesi kabul edilmektedir. Okullarda çalı�an ö�retmenlerin 

motivasyonunu, karalara katılımını, i� doyumunu ve verimlili�ini arttırma uygulamaları 

a�amasında, kadın ö�retmenlerin önlerine kariyer engeli olarak çıkan cam tavan engeller bu 

uygulamaları olumsuz yönde etkilemektedir. Ara�tırma kadın ve erkek ö�retmenlerin, erkek 

egemen yönetim anlayı�ı altında ö�retmenleri karara katmayı ve örgüt olarak okulu 

güçlendirmeyi hedefleyen personel güçlendirme uygulamaları a�amasına etkisini belirlemek 

adına oldukça önemli ve literatüre katkı sa�layacak bir ara�tırmadır. 

Sınırlılıklar 
�

Ara�tırma, 2019-2020 e�itim-ö�retim yılında Çanakkale �li Merkez ve ilçe 

ilkokullarında görev yapan ö�retmenler ile sınırlıdır.  

Problemin ortaya konması açısından ilkokullarda görev yapan ö�retmenlere uygulanan 

ölçekten elde edilen puanlarla ve ara�tırma yöntemi olarak tarama modeli ile sınırlıdır. 

Varsayımlar 
�

Ara�tırma kapsamında ilkokul ö�retmenlerinin kariyer engeli olarak cam tavana ve 

personel güçlendirmeye ili�kin görü�lerinin ve tutumlarının belirlenmesinde, ara�tırmanın 

amacına katkı sa�lamasında araç olarak kullanılan ölçme araçlarındaki sorulara içtenlikle cevap 

verdikleri varsayılmaktadır. 
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Ara�tırmanın amacına yönelik belirlenen ara�tırma metodunun ilkokullarda görev yapan 

ö�retmenlerin görü�lerinin cam tavanın personel güçlendirmeye olan etkisinin belirlenmesine 

katkı sa�layaca�ı varsayılmaktadır. 

Tanımlar 
�

Örgüt: Ortak bir amacı veya i�i gerçekle�tirmek için bir araya gelmi� kurumların veya ki�ilerin 

olu�turdu�u birlik (TDK, 2018). 

Kariyer: Bir meslekte zaman ve çalı�mayla elde edilen a�ama, ba�arı ve uzmanlık (TDK, 

2020). 

Cam Tavan (Glass Celling) : Kadınların çalı�ma ya�amında üst kademelere gelmek amacıyla 

çaba göstermesi sırasında kar�ıla�tıkları görünmez yapay engeller (Ta�kın ve Çetin, 2012). 

Personel: Örgütteki tüm be�eri kaynakları, yani sorumlulukları ne olursa olsun örgüt 

faaliyetlerinde bulunan tüm insanlar (Dinçer ve Fidan, 2009). 

Güçlendirme: Personelin insiyatif olarak daha fazla sorumluluk üstlenmesi, yetkinlik ve 

yeterliliklerini geli�tirmesi amacıyla uygun ortam ve �artların sa�lanmasıdır (Ba�cı, 2019). 

Personel Güçlendirme (Empowerment): Örgütte çalı�an bireylere kararlara katılma gücünün 

verilmesi ve bunun sonuçlarının getirdi�i sorumlulu�u alma bilincine sahip kılınmasıdır (Çöl, 

2004). 

 

 

 
�
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Bölüm II: Kavramsal Çerçeve 
 

Örgüt 
�

19. yy’in ba�larında dile getirilen ve orta büyüklükteki sosyal sistemler anlamında 

kullanılan örgütler toplumun ihtiyaçlarını kar�ılamak üzere ortaya çıkmı�tır (Özdemir, 2008). 

Örgüt bir hedefi yerine getirmek amacıyla ortak bir çaba içinde beraber olan ki�i ya da grupların 

meydana getirdi�i topluluk olarak tanımlanabilir (Çetinkaya, 2019). Geli�en toplum yapısı ve 

bunun beraberinde getirdi�i kanunlar, kurallar, davranı� biçimleri örgütlerin varlı�ını zorunlu 

kılmı�tır. Bireylerin günlük hayatında zamanının büyük ço�unlu�unu örgütlerde geçirdi�i göz 

önüne alındı�ında, örgütün insan ya�amındaki önemi anla�ılmaktadır ( Ghodrati, 2018). Ryan 

(2015)’e göre örgütler her yerdedir ve onlarsız ya�ayamayız. Kapasitelerimizi arttıran, 

kimli�imizi edindi�imiz, maa�ımızı ödeyen ve bizi bir üye olarak kabul eden yapılar 

örgütlerdir.  

��birli�ine olan ihtiyaç insanları örgütlü yapılar kumaya zorlamaktadır. Ki�ilerin 

bireysel olarak gerçekle�tiremeyecekleri hedeflerini, ba�ka bireylerle bir araya gelerek 

gerçekle�tirmelerine olanak sa�layan bu yapılara da örgüt adı verilmektedir (�im�ek, 2010). 

Sezer (2018), örgütü, bir ba�kasının yardımı olmadan gerçekle�tirilemeyecek i�lerin ortak 

�ekilde gerçekle�tirilmeye çalı�ılması yönüyle bir grup insanın belirli hedefler etrafında bir 

araya gelerek i�birli�i içinde meydana getirdi�i sosyal bir sistem olarak tanımlar. 

Belirli bir sistem içinde organize olan yapılar örgüt kavramı ile açıklanmaktadır (Güney, 

2015). Koçel, (2015)’e göre örgüt, ortak bir amacı gerçekle�tirmek için i�birli�i içinde olmaya 

istekli iki veya daha çok ki�iden meydana gelen yapıdır. Birden çok bireyin uyumlu �ekilde 

eylemlerini ve güçlerini birle�tirmeleri halinde, birey için ula�ılması zor olan hedefler 

ula�ılabilir kılınmaktadır (Aydın, 2014). 
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Bir örgütün yapısı, örgütü olu�turan bireylerin ve sorumluluk alanlarının belirlenmesi 

hedefini içinde bulundurmaktadır. Örgütteki etkinliklerin gerçekle�tirilmesi, karar alma 

mekanizmalarının etkin hale getirilmesi, örgüt içindeki görev da�ılımının yapılması ve 

denetimin sa�lanması açısından kullanılacak yönetimsel araçlar örgütün yapısını 

olu�turmaktadır (Çalı�, 2012). Örgütü meydana getiren tüm parçaların sahip oldu�u yetkileri 

belirleyen ve çalı�anların görev alanlarını ve sorumluluklarını, hiyerar�inin nasıl olaca�ını 

içinde bulunduran sistem örgüt yapısıdır (Altunay, 2006). Do�ası gere�i, örgütlerde bir araya 

gelen personel hem bireysel hem de örgütsel hedeflerini yerine getirmek amacıyla çe�itli 

faaliyetlerde bulunurlar (Aybar, 2018). Mintzberg (1980) belirli durumlar etrafındaki ili�kileri 

ortaya koyarak örgüt yapısını açıklamı� ve ba�ka örgütlerle kar�ıla�tırma yapabilme imkânı 

sunmu�tur. 

 Örgüt kavramının iki farklı anlamda kullanıldı�ını ifade eden Koçel (2014), ilk anlam 

olarak örgütü yapı, iskelet ya da daha önce tasarlanmı� ili�kilerin tamamı olarak ifade etmi�tir. 

�kinci bir anlam olarak ise örgütü, örgütsel yapının olu�turulması ve harekete geçirilmesi, 

gerekli örgütlenmenin sa�lanması olarak tanımlamaktadır. 

�� bölümünün, gücün ve ileti�im sorumluluklarının geli�igüzel de�il, tam tersine planlı 

�ekilde amaca yönelik olarak saptandı�ı örgütlerde kendi do�asını ve kaderini; aile, arkada� 

grupları, kabile gibi sosyal yapıların dı�ında daha sistemli �ekilde kontrol altına alabilmektedir 

(Etzioni, 1964). Sistem yakla�ımı açısından örgütü olu�turan alt ve üst sistemler ele alındı�ında 

bunların da birbirlerini etkiledi�i bilinmektedir. Bu sebeple yönetsel süreçlerin ya da yönetimin 

örgüt kültürü üzerinde oldu�u kadar, örgüt kültürünün de yönetim üzerinde etkisi vardır (�ahin, 

2010). 
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E�itim Örgütü Olarak Okul 
�

Okul, i� yeri, aile ve di�er bazı sosyal gruplar ki�inin sergiledi�i davranı�ların temelinde 

e�itim örgütü olarak kabul görmektedir. Aynı zamanda e�itim, birey ve ya�am arasında köprü 

görevi gördü�ü için toplumsal de�i�im ve geli�im ile paralel olarak bireyin yeti�tirilmesi ve 

e�itilmesi önem kazanmaktadır (Taymaz, 2003). E�itim örgütleri toplumsal de�i�im açısından 

itici bir kuvvettir (Durmu� Çelebi, 2015).�E�itim örgütleri de di�er örgütlerde oldu�u gibi belirli 

hedefleri gerçekle�tirmek amacıyla insanların bir araya gelerek amaçları do�rultusunda 

çalı�tıkları yapılardır (Çetinkaya ve Toprak, 2016).�Sosyal sistemler olan örgütlerin boyutu 

insan sayısıyla ili�kilidir. E�itim örgütlerinin içerisinde ö�renci, ö�retmen, yönetici ve di�er 

personel sayıca fazladır bu nedenle de e�itim örgütleri büyük yapılardır (Bozku�, 2016). E�itim 

örgütlerinde ihtiyaç duyulan nitelikli personelin seçilmesi ve seçilen personelin süreç içerisinde 

sistematik bir biçimde yeti�tirilmesi gerekmektedir. Bu durum e�itim ö�retim sürecinde yer 

alan tüm personelin aynı zamanda okul yönetimini meydana getiren ögeler olmasından 

kaynaklanmaktadır (Köse, vd., 2018).��

Bütün örgütlerde oldu�u gibi e�itim örgütleri de belirli hedefleri yerine getirmek 

amacıyla kurulmu� olan yapılardır. E�itim örgütlerinin girdisinin insan, çıktısının topluma 

sunulan insan davranı�ı olması ise e�itim örgütlerini di�er örgütlerden ayıran asıl farktır 

(Bursalıo�lu, 2015).� E�itim çıktılarının nitelikli olabilmesi ise e�itim ö�retim sürecinde 

bulunan insan kayna�ının etkili bir biçimde yönetilmesine ba�lıdır (Köse, vd., 2018). E�itim 

örgütlerinde, e�itim faaliyetlerinin kapasitesinin güçlendirilmesi ilk önce insan kaynaklarının 

kapasitesinin güçlendirilmesine, buna ba�lı olarak da yönetsel ve örgütsel kapasitenin 

güçlendirilmesine ba�lıdır (�i�man 2013). Her örgütte oldu�u gibi e�itim örgütlerinde de 

uluslararası rekabet, küreselle�me ve mü�teri beklentileri hızla ve sürekli olarak de�i�mektedir. 

Bunun sonucu olarak da örgütlerde insan faktörünün önemi artı� gösterirken örgütler 
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personellerini güçlü kılmanın yollarını aramaktadır. Bu yollardan biri de personel 

güçlendirmedir (Karaca ve Özer, 2019).  

Personel Güçlendirme (Empowerment)  
�

Günümüzde örgütler yo�un rekabet ortamında ba�arılı olabilmek amacıyla yeni yönetim 

teknikleri arayı�ına girmektedirler. Örgütlerde önemli bir unsur haline gelen ve personelden 

etkili bir �ekilde yararlanılması için uygulanan yeni yöntemlerden biri de, personel güçlendirme 

(empower) olmu�tur (Conger ve Kanongo, 1988). Modern yönetim yöntemlerinden biri olarak 

personel güçlendirmeyi Yücel ve Koçak (2016), bireye dü�üncesinde, davranı�larında, faaliyete 

geçmesinde ve karar almasında ba�ımsız bir �ekilde imkân ve yetki verme süreci olarak 

tanımlamı�lardır. Personel güçlendirme örgütler için radikal bir de�i�imdir ve de�i�imin 

yönetimi önemli bir planlama ve strateji gerektirir (Hug, 20116). 

 Personel güçlendirme, personele karar verme yetkisi verme �ansı tanıyan ve genellikle 

yöneticiden di�er personele sorumlulukların zaman da�ılımını veren bir araç olarak 

tanımlanabilir ( Saif & Saleh, 2013). Personel güçlendirme, personelin kendileri için üretkenli�i 

veya performansı iyile�tirmek ve örgütsel hedefler için bireysel ve grup yeteneklerinin 

kapasitesini optimize etmek amacıyla sürdürülen etkili uygulamalardan biridir. Ba�ka bir 

ifadeyle personel güçlendirme bir kalkınma stratejisi ve örgütsel refahtır (Pitoyo, 2018). 

Personelin güçlendirilmesi ve katılımı herhangi bir örgüt için kritik bir öneme sahiptir çünkü 

personelin daha iyi sonuçlar elde etmesi hem bireysel hem de örgütsel kazanımları elde etmesini 

olumlu yönde etkiler (Bekiro�ulları, 2019).  

Lin, Wu & Ling  (2017)’e göre personel güçlendirme, gücün ve otoritenin örgütte 

da�ılımını sa�lamak, daha dü�ük düzeydeki personelin uygun bir �ekilde hareket etmesini 

sa�lamak amacıyla düzenlenmi� yapılar, politikalar ve uygulamalardır. Uzun zamandır tartı�ma 

konusu olan personel güçlendirme konusunda ara�tırmacıların bazıları örgütteki güç da�ıtım 
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yapısını de�i�tirebilecek iki ucu keskin bir kılıç oldu�u konusunda uyarıda bulunmu�lardır. 

Belirli bir seviyeye kadar personelin yetkilendirilmesi örgüt açısından verimsiz olabilir. Bunun 

nedeni güçlendirme uygulamasında personele belirli bir yetki ve özerklik verildi�inde 

personelin kendine fazla güvenmesi ve bu yanlı� güvenden dolayı yönetimin çalı�anlar 

üzerindeki kontrolünü kaybetmesine yol açmasıdır (Choi, vd., 2016). Personel güçlendirme 

gücün do�rudan personele verilmesi de�il, çalı�anın bilgisinin ve motivasyonun 

güçlendirilmesi ile gücün ortaya çıkarılmasıdır (Behyarfar er. Al., 2016). 

Personel güçlendirmenin tarihsel geli�imi. 
�

Tarihsel süreçte personel güçlendirme uygulamalarının temellerinin oldukça uzun bir 

geçmi�e dayandı�ı görülmektedir. F. W. Taylor’ın örgütsel verimlili�in arttırılmasını 

amaçlaması ve bu fikirle beraber yeni yönetim anlayı�ı ortaya çıkarması personeli yönetimden 

ba�ımsız bir hale getirmi� güç ise yönetimde toplanmı�tır ( Murat, 2001).  

1950 ve 1960’lı yıllarda personelin sadece verimlilik temelli yönetilmelerinin moral, 

motivasyon ve örgüte ba�lılık açısından problemlere neden oldu�u dü�üncesi savunulmaya 

ba�lanmı�tır. �nsan ili�kileri kuramcıları tarafından personel güçlendirme kavramı ortaya 

çıkarılmı�tır ve Elton Mayo ve Hawthorne çalı�anların katılımı ile ilgili çalı�malar otaya 

koymu�tur (Hornstein, 2004). �nsan ili�kileri yakla�ımının temelinde de personelin bireysel 

moral ve motivasyonunu sa�layarak kontrole ihtiyaç duymadan çalı�maları yer almı�tır 

(Uluçay, 2004). 

Douglas Mcgregor’un geli�tirmi� oldu�u X ve Y teorisi, personel güçlendirmenin en 

önemli kayna�ı olmu�tur (Argyris, 1957). X teorisindeki sıkı kontrol temelli, baskıcı ve otoriter 

yönetim biçimine kar�ılık Y teorisindeki çalı�anın kendi kendini yönetmesi, kararlara katılması 

ve sorumluluk alması personel güçlendirme ile ili�kilendirilmi�tir ( Hüseyino�lu, 2011). 
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Personel güçlendirme 1980’li yıllarda günümüzde ifade edilen �ekliyle ortaya çıkmaya 

ba�lamı� ve 1990’larda tam anlamıyla kabul gören bir kavram haline gelmi�tir ( Uluçay, 2004).  

Thomas ve Velthouse (1990) ile Conger ve Kanungo’nun (1988) yaptıkları ara�tırmalar 

güçlendirme kavramını daha açık hale getirmi�tir (akt: Do�an ve Demiral, 2007). Peters ve 

Schonberger’in savundukları personel güçlendirme kavramıyla ilgili çalı�malar yapılmaya 

ba�lanmı�tır. Harrison ve Kanter, Bennis ve Naus , Burke ve Neilsen bu kavramı ilk olarak 

kullananlar olsalar da tam anlamıyla kabul görmü� ortak bir tanımda birle�ememi�lerdir. Asıl 

olarak Block’un ara�tırmasıyla personel güçlendirme ün kazanmı� ve yeni bir yönetim biçimi 

olarak kabul görmü�tür ( Mujka, 2011). 

Neden personel güçlendirme? 
�

Güçlendirme stratejisiyle örgüt ve personele yönelik olumlu sonuçlar alınmasını 

sa�layan personel güçlendirmenin uygulanma nedenlerine bakıldı�ında; Koçel (2010), örgütler 

arası rekabetin artması ve örgütlerde teknoloji kullanımındaki artı�, artan beklentiler, 

geleneksel yönetim anlayı�ının de�i�mesi ve i�birlikçi bir anlayı�ın gelmesi gibi nedenlerle 

personel güçlendirmenin gereklili�ini savunmu�tur. Etkili ve yapıcı örgüt çalı�anı, karar verme 

sürecine katılan personel arasındaki etkile�ime ba�lıdır (Dhrup, Surujlal & Kabongo, 2016). 

Son yıllarda önemi artan personel güçlendirme, yönetimin zamanını küçük kararlardan 

kurtarır ve daha geni� stratejilere ve örgütün uzun vadeli hedeflerine odaklanır (Zheng,  2019). 

Personel güçlendirmeye motivasyon açısından yakla�ıldı�ında, personelin i�e olan ba�lılı�ını, 

yaptı�ı i�e ve çalı�tı�ı ortama yönelik duygularını güçlendirmeye yönelik psikolojik bir yatırım 

olarak sayılabilir (Co�kun, 2002).  Ki�inin kendisinin faaliyet gösterdi�i alanda yeterli görmesi, 

karara katılması gibi motivasyon sa�layan eylemleri içeren bir kavram olarak 

de�erlendirilebilir (Meydan, Polat, Tokmak, 2010).  



14 

�

�

Personelin mutlu oldu�u bir çalı�ma ortamının olu�turulması, sorunların artmasını önler, 

i� tatminin arttırır ve bu durum personelin yüksek performansla ve verimli çalı�masını sa�lar 

(Özgüner, 2016). Personel güçlendirme uygulamalarında yöneticiler personelin i�ine 

ba�lılı�ına te�vik edebilir çünkü personel karar verme yetkisini almasının örgüte katkılarından 

dolayı takdir edilmesi olarak algılayabilir (Choi, Goh, Adam, Tan, 2016). Bir personelin 

yenilikçi davranı�ı, “yeni fikirleri tanıtma ve arama yetene�i ve bu fikirlerin uygulanması için 

destek olu�turma giri�imleri” (Singh & Sarkar, 2012), bir örgütte sürdürülebilir güçlendirmenin 

sa�lanmasında hayati bir rol oynamaktadır (Singh & Sarkar, 2018). Martinellli (2018), e�itimi 

göz ardı eden örgütlerin personeli güvenli olmayan çalı�ma ortamına, mutsuz personele ve 

azalan üretkenli�e neden olaca�ını belirtmi�tir. 

Personel Güçlendirmenin Çe�itleri 
�

Gandz’a göre (1990) , geleneksel olarak yönetimsel bir ayrıcalık olan karar verme ve 

onaylama gücünün personele de verilmesini ifade eden personel güçlendirmenin literatürde 

bulunan ba�ka birçok tanımı bulunmaktadır. Bunun yanında ortalama yirmi yıllık bir süreç 

içinde personel güçlendirmede iki temel yakla�ımın ortaya çıktı�ı görülmektedir. Bu 

yakla�ımlardan ilki örgütte personel güçlendirici sosyal-yapısal unsurları göz önünde 

bulunduran yapısal personel güçlendirme yakla�ımıdır. �kinci yakla�ım ise personelin 

psikolojik-motivasyonel yönünü göz önünce bulunduran psikolojik personel güçlendirme 

yakla�ımıdır (Mujka, 2011). Yapısal güçlendirme örgütün çıkarları için gücün personel ve 

yönetim arasında payla�ılmasını temel alan bir yakla�ımdır. Bu yakla�ım personelin talep ve 

beklentileri ile ilgilenmemi�tir. Psikolojik güçlendirme boyutundaysa personelin talep ve 

beklentilerinin kar�ılanması, personele örgüt içinde yetki verilmesi ve süreçlere dâhil edilerek 

bilgi becerisinin geli�tirilmesi gibi yöntemlerle personelin içsel motivasyonunun sa�lanmasıdır 

(Menon, 2001).  Bu iki ana yakla�ımın temel özellikleri a�a�ıda verilmektedir. 
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Yapısal personel güçlendirme. 
�

  Yapısal güçlendirme, üst yönetimin personeli güçlendirmedeki rolünü kapsayan yapısal 

boyuttaki yakla�ımdır. Bu güçlendirme yakla�ımında süreç, bir yönetici davranı�ı olarak kabul 

edilmektedir. Personel güçlendirme de; yönetimin gösterdi�i çaba ve giri�imleri olarak 

tanımlanmaktadır (O’Brien, 2010). Personel dı�ındaki faktörlerle personel güçlendirmeyi 

açıklayan yapısalcılık yakla�ımı örgütün yapısal özelliklerine müdahale ederek çalı�anların 

davranı�larının iyile�tirilmesi amacını ta�ır (Öztürk, 2010). Yapısal güçlendirme, örgütte i� 

ortamının ko�ullarıyla ilgili bir güçlendirme çe�ididir. Örgüt içinde davranı�a etki eden yapısal 

bir belirleyicidir (Meng, , Jin, Guo2016). Yapısal yakla�ımda ana unsur üstün astına güç 

vermesi veya gücünü devretmesidir. Yani bu yakla�ımda güç sahiplerinin ve yönetimin 

eylemlerini ele almakta, yalnızca örgütsel amaçla ve çıktılar ile ilgilenilmektedir. Personelin 

bireysel belentileri ve talepleri kısaca psikolojik durumu ve algısı göz ardı edilmektedir 

(Menon, 2001). 

Kanter (1997)’ın yapısal güç teorisi; sistematik güç faktörlerinin (systemic power 

factors) etkiledi�i i�le ili�kili güçlendirme yapılarına ula�masının (Access to jobrelated 

empowermet) i� görenler üzerinde bireysel etki (Personel impact) olu�turdu�u ve bunların 

sonucunda i� etkinli�inin (Work effectiveness) arttı�ını savundu�u dört parçadan olu�maktadır. 

Aynı zamanda Kanter (1997), personelin eylemlerinin asıl belirleyicisinin içinde bulundukları 

örgütün yapısı oldu�unu savunmaktadır. Bir çalı�anın örgütte güçlendirilmi� davranı�lar 

sergilemesinin sebebinin bireysel özelliklerinden veya yeti�tirilme �eklinden ziyade çalı�tı�ı 

örgüttün yapısal niteliklerinin kendisine sa�ladı�ı bilgi, destek, kaynak ve fırsat düzeyi ile 

alakalıdır (Öztürk, 2010). Yapısal yakla�ım, personeli güçlendirmeye çalı�an örgütte yönetimin 

ve yöneticinin nasıl davranması ve neler yapması gerekti�i bununla beraber güçlendirme 

uygulamalarının en iyi nasıl gerçekle�ebilece�ini ve güçlendirmeyi zorla�tıran faktörlerin neler 

oldu�unu açıklamaya çalı�an bir yakla�ımdır (Sürgevil, 2013). 
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Yapısal güçlendirmede, personelin de�il, üst yönetimin etkinli�i faaliyetlerini ön planda 

oldu�unu söyleyen Çelik (2019), yapılan tanımların ortak noktasını güçlendirmede, yöneticinin 

elindeki gücünü çalı�anlara a�amalı olarak devretti�i, gücün örgütte yeniden da�ıtıldı�ı ve 

bunun sonucunda kaynakların daha etkili bir �ekilde kullanıldı�ı bir süreç olarak tanımlamı�tır. 

 Psikolojik personel güçlendirme. 
�

Personelin psikolojik durumunu temel alan bu yakla�ım, personelin örgütsel ortamı ve 

güç sahiplerinin güçlendirme eylemlerini nasıl algıladıkları konularını içermektedir (Spreitzer, 

1995). Birçok ara�tırma psikolojik güçlendirmenin personelin i� memnuiyetini etkiledi�ini 

ortaya koymu�tur. E�er bir personle güçlendirilmi� oldu�unu dü�ünürse i� tatmini düzeyin de 

etkilenir (Ali, Jamal, 2017). 

  Personelin iç motivasyonun çok fazla önemsenmedi�i görülmektedir. Yapısal 

güçlendirme uygulamalarının örgütlerin ortak amaçlarını yerine getirebilmeleri ve örgütsel 

verimlili�i arttırmak açısından yetersiz kalmaları psikolojik yakla�ımı ön plana çıkarmı�tır 

(Çekmecelio�lu ve Eren, 2007). Alanyazında personel güçlendirmenin psikolojik boyutunu 

Thomas ve Velthouse (1990)’ın güçlendirme algısı olarak etki, yetki, anlam ve özerklik olarak 

dört boyutta inceledi�i görülmektedir ve Spreitzer’e göre ise bu boyutlar anlam, yetkinlik, 

otonomi ve etki boyutları olarak ele almaktadır. 

  Psikolojik güçlendirme personelin güçlü olmasını önleyen �artların neler oldu�unun 

belirlenerek personele kendi kendine yetebilme duygusunun biçimsel olmayan yöntemler 

yoluyla arttırılan bir süreç olarak tanımlanmaktadır (Conger ve Kanungo, 1988).  

Psikolojik güçlendirmenin savunucuları ( Spreitzer, 1995; Thomas ve Velthouse, 1990) 

i� sonuçları üzerindeki psikolojik etkenlerin önemini vurgulamı�tır. Bu nedenle, hem psikolojik 

hem de yapısal güçlendirme i� sonuçlarının öncülleri olarak dü�ünülebilir (Singh & Sarkar, 

2019). 
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Personel güçlendirmede kar�ıla�ılabilecek engeller. 
�

Personel güçlendirme sürecinde bir takım engeller ortaya çıkabilir. Do�an, (2006)’ya 

göre bu engeller personelden, dı� çevreden, yöneticilerden ve örgütten kaynaklı olabilir. 

Güçlendirme uygulaması bir süreç gerektirmektedir. Örgütün sahip oldu�u kültür ve yapısal 

nitelikleri, personel güçlendirmenin uygulanması sırasında sorunların olu�masına neden 

olmaktadır (Gümü�tekin, 2015).  

Personelden kaynaklı engeller. 
�

Personel güçlendirme uygulamaları, örgütte tüm sorunlara çözüm getiremese de örgütün 

verimlili�ini ve etkinli�ini arttırması açısından personeli motive etmede önemli bir yönetim 

tekni�idir. Sürecin bu faydalarına kar�ın örgüt için bazı maliyetleri de söz konusudur. Personel 

güçlendirme her zaman do�ru ve ba�arılı bir �ekilde gerçekle�meyebilir. Uyguladıklarından 

ötürü suçlanan yöneticiler bireysel hatalarının asıl nedenini fark edemezler. Güçlendirmenin 

tam olarak anla�ılamaması, personel için daha fazla sorumluluk ve daha fazla i� yükü anlamına 

gelmektedir. Aynı zamanda personelin, güçlendirmenin çözüm olmak yerine sorun çıkaraca�ını 

dü�ünmeleri de ihtimaldir (Kabak, 2014). 

 Güçlendirilmek istenen personelin niteliklerinin iyi bilinmesi noktasında çe�itli 

de�i�kenler etkilidir. Personel daha fazla yetki ve sorumluluk almamak için güçlendirilmek 

istemeyebilir. Yöneticiler sahip oldukları yetkiyi personelle payla�mak istemeyebilir 

(Gümü�tekin, 2015). 

Örgütten kaynaklı engeller. 
�

Personel güçlendirme anlayı�ı ile örgütteki kültür aynı noktada bulu�mayabilir. Böyle 

örgütlerde genellikle i�birli�i zayıftır ve örgütün amaçları çalı�anlara benimsetilmemi�tir ve 

örgütte etkili bir hiyerar�i vardır. Bu tarz örgütlerde personeller güçlendirme sürecine katılmak 
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istemez ve sorumluluk almaktan kaçınırlar. Bunun için örgütte öncelikle güçlendirme için 

gereken örgüt ortamı olu�turulmalıdır. Personele gerekli bilgilendirme yapılmalıdır 

(Do�an,2006).  

Bazı örgütsel de�i�imler, transferler, riskli giri�imler, çok fazla rekabet ortamı, 

bürokratik ortamlar, bozuk bir ileti�im ve sınırlı a� sistemleri, a�ırı düzeyde merkezcil yönetilen 

örgütsel kaynaklar güçlendirme sürecini zorla�tırır (�enel, 2006). 

Yöneticiden kaynaklı engeller. 
�

Güçlendirmede a�ılması gereken problemlerin en önemlilerinden biri de yöneticilerin 

kendi kendilerini e�itmede ve de�i�tirmede kararsız ve bu olumsuz tutumlarıdır. Di�er bir sorun 

ise yöneticilerin komuta ve kontrol eden tutumlarından vazgeçerek koçluk yapan bireyler haline 

gelmesidir. (Barutçugil, 2004). Personel güçlendirmede yöneticilerin yapaca�ı önemli 

hatalardan biri de, bazı ki�ileri i�letmede kendi haline bırakmaktır. Bu tutumda bulunan bir 

yönetici, bireylerinx gizli kalmı� potansiyellerini ve enerjilerini açı�a çıkarıp, i�letmenin 

geli�imine katkıda bulunacak �ekilde de yönlendiremeyecektir (�enel, 2006). 

Yöneticiler güçlendirme fikrine direnmektedir. Hiyerar�inin hâkim oldu�u örgütlerde 

yönetici yetkilerini personele aktarmak konusunda istekli de�ildir ve son kararı kendileri 

vermek isterler. Personelin yapaca�ı i�in olumsuz sonuçlarının kendilerine yansıyaca�ını 

dü�ünebilirler. Böyle örgütlerde de kar�ılıklı güven ortamı olu�maz (Do�an, 2006). 

Kariyer Kavramı ve Tanımı 
�

Kariyer kelimesi köken itibariyle “Latince carrus (at arabası) ve carrera (yol), Fransızca 

carriera (ko�u yolu, arena), �ngilizce career (meslek, meslek hayatı)” kelimelerinden 

gelmektedir (Dündar, 2013). Türkçe ’de kariyer kelimesi, bireylerin i� ve sosyal ya�amlarında 

konumlarını, kimliklerini ve statülerini belirlemede önemli bir rol oynaması anlamında 
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kullanılır. Kariyer olgusu çalı�anların ya�amlarını anlamlı hale getirirken geli�im ve ilerleme 

fırsatı bulan personelin sorumluluklarını daha istekli yapmalarını sa�lar (Güney, 2015) 

Kariyer bireyin kendisine koydu�u hedeflere paralel olarak ihtiyaç duyulan e�itimi 

alması ve bir i�e girmesi, i� hayatında da i�le ilgili tecrübe kazanırken aynı zamanda ki�isel ve 

mesleki olarak kendini geli�tirme sürecidir (Karmer, 2011). Günlük ya�amda önemli bir yere 

sahip olan teknolojik geli�melerin ve daha iyi hizmet verme iste�inin sonucu olarak insana 

verilen de�erin artmasıyla birlikte kariyer kavramının içeri�i de�i�erek yanında pek çok 

kavramı da literatüre katmı�tır. Kariyer kavramı; ilerlemek, meslek i� ya�amı, ba�arı, bireyin i� 

ya�amı boyunca üstlendi�i roller ve bu roller ile ilgili deneyimleri içeren pek çok farklı kavramı 

da içermektedir (Erdo�mu�, 2003). 

Niles ve Harris-Bowbly (2013) kariyer tanımını yalnızca çalı�ma kavramıyla sınırlamak 

yerine kariyeri ya�am �ekli olarak görmeyi savunmu� ve hayat boyu oynanan rollerin tamamı 

olarak ele almı�tır. Kariyerin meslekten daha geni� ve tüm hayatı içine alan yanları oldu�u 

savunulmaktadır ( Savickas, 2012). Kariyer yalnızca yükselme, ba�arı ve ilerleme olarak dikey 

yönde bir hareketliliktense ki�ilerin hayatı boyunca yaptıkları i�lerin tümüdür (Alkan, 2014). 

Kariyer yönetimi. 
�

Kariyer yönetimi, son yıllarda giderek önem kazanan ve nitelikli personel istihdamının 

temel �artlarından biri haline gelen insan kaynakları uygulamasıdır. Ki�iler günümüz 

ko�ullarında çalı�acakları i�in ücreti ve statüsünden çok örgütte kariyer geli�tirme araçlarının 

olup olmadı�ına bakmaktadırlar. Bu nedenle de örgütler kariyer yönetimi kavramına önem 

vermeye ba�lamı�lardır (Carrel, Elbert, 1992).  Örgütün insan kaynakları planları ile sistemin 

tamamlandı�ı, kariyer yollarının saptandı�ı, kariyer imkânlarının duyuruldu�u, personellerin 

performanslarını de�erlendirildi�i, astlara kariyer danı�malı�ı yapıldı�ı, i� ya�antılarının 

arttırıldı�ı ve e�itim programlarının düzenlendi�i eylemlerin tamamı kariyer yönetimidir 
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(Gürüz ve Gürel, 2006). Kariyer yönetimi, örgütün ve bireylerin gereksinimlerini göz önüne 

alınarak kariyer tasla�ının hazırlanması, planlanması ve uygulanmasıdır (�im�ek vd., 2004). 

 ��e ba�lama, atama, terfi, transfer ve i� de�i�ikliklerini içine alan bu kavram personelin 

memnuniyetini arttırarak bireyin örgütteki ba�lılı�ını arttırır ve kalıcı olmasını sa�lar Kariyer 

yönetiminin genel amacı; personelin gereksinimlerini, yeteneklerini ve hedeflerini örgütte 

�uandaki ve gelecekteki imkân ve engellerle uyumlu hale getirmektir. Bu sayede örgütler do�ru 

zamanda, do�ru ki�ileri yeti�tirme imkânına sahip olur. Etkili bir kariyer yönetimiyle örgütler, 

hem i�gücü gereksinimini giderme fırsatı yakalamı� hem de gelece�e yönelik i�gücü ihtiyacını 

saptamı� olur (Kabadayı, 2013). 

Kariyer planlama. 
�

 Bireyin; örgütün gelece�e yönelik hedefleriyle kendi bireysel hedefleri arasında 

koordinsayon sa�lanarak, gerçekle�tirmekte oldu�u i�i daha iyi yapabilmesi amacıyla 

niteliklerinin geli�tirilmesi ve üstlenebilece�i pozisyonlar için gerekli yeni yeterliklerin 

kazandırılmalıdır (Aytaç, 2005).  

Kariyer planlama a�aması bireyin bulundu�u örgütün sorumlu oldu�u bir süreçtir. 

Örgütler personellerinin bilgi ve becerilerinin farkına varmalarına ve geli�tirmelerine yardımcı 

olarak, bireysel kariyer tercihleriyle örgütsel beklentileri birle�tirmeye i�i�kin çalı�malar 

yaparlar (Koçak, 2019). Kariyer planlaması Anafarta (2001)’in tanımına göre; personelin 

kariyer hedeflerini saptarken kar�ıla�tı�ı imkân, seçenek ve sonuçların farkında olması, 

hedeflere ula�mada yön ve zaman belirlemesini sa�layacak i�, e�itim ve di�er geli�tirmeye 

yönelik faaliyetleri programlaması sürecidir. Kariyer planlama, ilgi alanlarını, de�erlerini, 

becerilerini ve tercihlerini göz önünde bulundurarak, ki�iye sunulan ya�am, ö�renme ve i� 

seçeneklerini kapsar (Sharf, 2017). 
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Kariyer planlama süreci bireyin oldu�u kadar örgütün de sorumlulu�u altında olan,  

personelin kariyer planlarını gerçekle�tirebilmeleri için imkânlar sunulan ve gerekli bilgi 

edinmelerini ve yeteneklerini geli�tirmelerine olanak sa�layan bir süreçtir (Antoniu, 2010). 

Kariyer gelece�ine yönelik planlama süreci aynı zamanda bir uyum sürecidir ve bu süreçte 

bireyden ilk olarak iyimser bakı� açısına sahip olması, kariyer planlamaya kar�ı pozitif bir 

tutum geli�tirmesi ve kariyeri ile ilgili harekete geçmesi beklenmektedir (Savickas, 2012). 

Güldü ve Kart (2017),  kariyer planlamayı; bireyin yeteneklerini, ilgi alanlarını ve 

gelece�e ili�kin beklentilerini de�erlendirerek, i�gücü piyasasında kendine uygun bir amaç 

saptama süreci olarak tanımlanmaktadır. �

Kariyer geli�tirme. 
�

Ki�inin bireysel kariyer planlama süreci ile örgütsel düzeyde kariyer yönetiminin bir 

aya getirilmesi olarak tanımlanan kariyer geli�tirme (Erdo�mu�, 2003), bireyin kariyer 

planlama çalı�malarıyla ba�layarak kariyer yolları aracılı�ıyla örgütte gelmeyi arzu etti�i 

konuma ula�masını kolayla�tıran bu a�amada ki�inin yeterlilik düzeyini yükselterek ilerleyen 

teknoloji ve de�i�en i� ko�ullarına uyum sa�lamasına yardımcı olan bir süreci ifade eder 

(�im�ek vd. 2004).  Kariyer geli�tirme, personelin arasında ki�isel farklılıkları kullanma ve 

bunun yanında i� görenlerin i� tatminleri, motivasyonlarını ve verimliliklerini etkileyerek 

örgütsel ba�arıya katkısı olur (Matilo�lu, 2015). Uzun (2003)’e personelin belirli hedeflerinin 

ve ihtiyaçlarının yanı sıra toplumsal isteklere de cevap vermek adına, örgütte kariyer geli�tirme 

programının bulunması hem örgüt hem de birey açısından fayda sa�lar. 

Kariyer geli�tirme ile örgütte mal ve hizmetlerin sayısı ve kalitesi artı� gösterir, olası 

kazalar azalır, enerji tasarrufu sa�lanır, personel arasında olumlu ileti�im geli�ir, ki�ilerin bilgi 

ve beceri düzeyleri artar, motivasyonları yükselir, i�lerinde daha kolay ilerleme imkânı sa�lanır 

ve i� doyumları artar (Baron, 1989, akt. Çınkır, 2003). Günümüzde personel ve örgüt var olan 
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e�itim imkânlarından yararlanarak daha fazla geli�me sa�lamak ve performans seviyelerini 

arttırmak iste�indelerdir. Bunu sa�lamak adına belirli bir plan takip edilmesi, ki�inin örgütteki 

hedeflerine ula�ma �ansını arttırırken örgütün de daha disiplinli, bilinçli ve motivasyonlu 

personellerle çalı�arak verimlili�i arttırmaktır (Çelik, 2007). 

Kabadayı (2013)’e göre kariyer geli�tirme, hem örgüt hem de personel açısından 

oldukça önemlidir. Personelin yetkinlik ve özsaygı gibi gereksinimlerini gidermeye katkı 

sa�lamaktadır. Örgütün, personele kariyer geli�imi için destek vermesi, nitelikli i�gücü kaybını 

engellemesi, yetenekli yöneticilerin örgüte çekilmesini ve çalı�anların kuruma olan ba�lılı�ının 

artmasını sa�lar. Örgütler kariyer geli�tirme programları aracılı�ıyla gereksinim duydukları i� 

görenin nicelik ve nitelik yönünden temin edilmesi, personelin uzun süreçte güveninin 

kazanılması yoluyla yetenekli personellerin kaybedilmemesi, i�letmede var olan adalet 

anlayı�ına ili�kin olumlu tutumlar edinmesine yol açması, beklentilerinin gerçekçi olması ve 

farklı kültürlerden gelen personellerin uyumunun sa�lanması gibi yararlar sa�lar (Argon ve 

Eren, 2004). 

Kariyer geli�iminde cinsiyet etkileri. 
�

Aile içinde kadının rolü ve bu rolün getirdi�i bazı beklentiler kadınların kariyerinde 

önemli bir belirleyici faktördür. Ya�amlarının merkezinde evlilik ve çocuklarının bakımı olan 

kadınlar kariyer edinme, yenilik ve örgüte ba�lılık anlamında erkeklerin gerisinde kalmaktadır 

(Osipow, 1995). Ço�u toplumda meslekler yatay olarak katmanla�arak kadın i�i ve erkek i�i 

olmak üzere ikiye ayrılır. Kadın i�i genel anlamda dü�ük statülü, dü�ük ücretli, katma de�eri 

az, geçici, güvencesiz ve niteliksiz i�lerden olu�urken erkek i�i buna kar�ılık yetki ve 

sorumluluk gerektiren, yüksek ücretli, katma de�eri yüksek, sürekli, güvencesi olan nitelikli 

i�lerden olu�maktadır. 
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Maskülen örgüt yapısı içinde erke�in kariyer geli�imi emekli olma, i� olanakları ve 

bunun gibi imkânlara sahip olması desteklenirken, kadının i�teki geli�imi önemli 

görülmemektedir (Shire, 2000). Kariyer önceliklerinin gerçekle�tirilmesinde, cinsiyete yönelik 

kalıp yargılar, özgüven ve kararlılık, ailevi ve örgütsel destek önemli belirleyicilerdir ( Aycan, 

2004). Kadınların ve erkeklerin kariyer geli�im süreçlerinin, kadınların kariyer planlaması 

yapmasında evlili�in i� hayatından daha önemli olması dı�ında genel olarak birbirine benzer 

oldu�u ileri sürülmektedir (Bacacı Varo�lu, 2001).  

Cinsiyet faktörü çalı�ma hayatında önemli de�i�kenlerden biridir. Bütün i� alanlarında kadın ve 

erkek personelin oranı farklıla�ırken, bu farklıla�ma belli alanlarda ve pozisyonlarda özellikle 

de örgüt hiyerar�isinin üst basamaklarına do�ru kadınların aleyhine yönelik büyük bir artı� 

göstermektedir ( �nandı & Tunç, 2012).  

Tarihsel Süreç �çinde Çalı�ma Hayatı ve Kadın 
�

Kadınlar çalı�ma hayatında yer almadan önce yüzyıllardır devam eden bir toplumsal ve 

ekonomik geli�menin sonucunda, toplumun bir üyesi, vatanda�ı, e�it haklara sahip bir birey 

olduklarını kanıtlamak durumunda kalmı�lardır. Fakat bir toplumdan di�erine farklılık 

göstermekle beraber kadın nüfusu erkek nüfusla aynı orana sahip olmasına ra�men kadınların 

sürekli ikinci plana itilmesi kadınların çalı�ma hayatına yönelik dengesiz geli�melerin 

süreklili�ine neden olmu�tur (�ahin, 2007). Tarihsel süreç boyunca ilkel ça�lardan günümüze 

kadar kadın ekonomik faaliyetlerde aktif olmu�, her dönemin gerektirdi�i ko�ulda niteliklerine 

uygun alanlarda çalı�ma hayatına katılmı�tır (Yo�un Erçen, 2008). 

Kadının antik ça�larda tüm kurallardan muaf (hetairizim) bir ya�am sürdü�ü 

görülmektedir. Bu dönemlerde soyu devam ettirmek ancak annelik hukukuna ba�lı olarak 

görüldü�ünden kadınlar üstün bir saygınlı�a sahip egemen ya�am sürmekteydi (Engels, 2010). 

Zamanla Dicle ve Fırat gibi verimli bölgelerde elde edilen büyük verim ve hayvanların 
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evcille�tirilmesiyle büyük zenginlik sa�lanmı� ve bu zenginli�in hızla birikmesiyle ailelerin 

�ahsi mülkiyetleri artmı� annelik hukuku çökmü� yerine erke�in evde ve her alanda yönetimi 

geri dönü�ümü olmadan ele almasına neden olmu�tur. Bu durum da kadınların evde çalı�tı�ı 

ataerkil bir sistemi ortaya çıkarmı�tır (Öztürk, 2010). O ça�lardan süregelen zamanda erkek dı� 

dünyaya açılmı�, kadın i� bölümüne dâhil olsa bile özel ya�am alanında kalmı�tır. Kadınlar 

evde ya da ev dı�ında farklı konumlarda ve �ekillerde çalı�ma hayatının içerinde bulunmu� ve 

bunun bir parçası olmu�tur. �lk insanlar anla�ılır �ekilde ileti�im kuramamalarına ra�men i� 

bölümü yapmayı ba�armı� ve barınma alanlarıyla alakalı i�leri kadına yüklemi�lerdir (Kara, 

2015).  

Aristoteles’in insanı toplumsal ve siyasal bir varlık olarak tanımlamasına ra�men 

tarihsel sürece bakıldı�ında tüm dünyada kadınların siyasal de�il, daha çok ev ya�amında önem 

ta�ıyan do�a varlıları olarak algılandıkları görülmektedir (Arat, 1998). Tarihte kadınlar ve 

erkekler örgütlerde de�i�ik statülerde bulunmu�lar ve kadınlar genel olarak daha alt seviyelerde 

i�lerde görev alarak erkeklere göre geride kalmı�ladır (Rodriguez, 2011). 

Tarihin son yirmi yıl boyunca olan süreci haricinde genel anlamda tarihsel süreç 

içerisinde beceri ve statü sa�latan tüm i�lerde tüm kültür ve uygarlıklarda kadının ve erke�in 

yaptı�ı i�lerin farklıla�tı�ı görülmektedir. Beceri gerektiren ya da bireye sosyal statü sa�layan, 

asgari düzeyin üzerinde gelir sa�layan i�ler her zaman cinsiyetçi bir ayrıma hedef olmu�tur. 

Erkek ev dı�ında ustalık gerektiren i�leri yaparken kadın ev i�lerini yapan ki�i konumunda 

kalmı�tır (Drucker, 2009). Dünya sava�larında sava�a giden erkeklerin yerini i� hayatında 

kadınlar almak zorunda kalmı�tır ve kadın ailenin reisi konumu gelmi�tir. Bu nedenle de ailenin 

geçimini sa�lamak için çalı�ma hayatına dâhil olmu�tur (Çullu, 2009). Bu dönemde hemen 

hemen tüm i� kollarında kadın i�gücü oranı artmı� ve sava�ta olan erkeklerin yerini kadınlar 

almı�lardır (Karaca, 2007). 
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 Modern anlamda kadının i� ya�amında yer alması ve ücretli personel konumunda 

bulunması sanayi devrimiyle gerçekle�mi�tir. Bununla beraber ilerleyen süreçlerde meydana 

gelen sosyo-ekonomik geli�meler kadınların çalı�ma hayatında daha aktif rol oynamasına 

neden olmu�tur (Utma,2019). Sanayi devrimi uzun vadede kadınlar açısından olumlu sonuçlar 

do�urmu�tur. Kadınların birbirinden farklı çalı�ma alanlarında yer alma olana�ı bulmaları ve 

ekonomik özgürlüklerini kazanmalarına kar�ın erkek çalı�anlara sa�lanan i� güvenli�inin çok 

daha azı kadınlar için sa�lanmı�tır (Edgell, 2011). Tarihsel süreç içerisinde kadının i�gücüne 

katılımı de�erlendirildi�inde sanayi devriminin dönüm noktası oldu�u görülmektedir. Geli�en 

teknoloji, ekonomi ve toplumsal normlar kadının i�gücüne katılımını gerektirmi�tir (Çetin, 

2011). Çalı�ma hayatına bakıldı�ında kadınlar monoton, uysal ve kabiliyet gerektiren i�lerde 

erkeklere göre daha sabırlı çalı�maları nedeniyle daha ba�arılı olmakta ve i�verenler tarafından 

tercih edilen i�gücünü olu�turmaktadırlar (Ola�, 2006). Ancak genel anlamda günümüzde 

kadın, her ne kadar i� hayatında erke�in yanında gibi gözükse de bireye sa�lanan imkânlar göz 

önünde bulunduruldu�unda ve çalı�ma hayatında kademe yükselme gibi a�amalarda toplumsal 

cinsiyet kalıp yargıları halen devreye girmekte ve kadının erke�e nazaran geri planda kaldı�ı 

toplumsal yapıların mevcut oldu�u görülmektedir. 

Kadın ve yönetim. 
�

Geçmi�ten günümüzde dünya geneline bakıldı�ında kadınların çalı�ma hayatına 

katılmalarında sayı olarak büyük bir artı� olmasına kar�ın kadının çalı�ma hayatına girdikten 

sonra kariyer basamaklarını çıkarken aynı oranda yükseli� gerçekle�memektedir (Utama, 

2019). Kadın, var olan niteliklerinin yanında farklı sebeplerle i� hayatına girmi�tir ve içinde 

barındırdı�ı ba�arma güdüsü kadını çalı�ma hayatında yükselmeye yönlendirmi�tir. Fakat 

çalı�an i�çi konumundan yönetici pozisyonuna geçi� süreci kısa zamanda olmamı�tır. Sosyal 

ya�amında problemlerle ve toplumsal önyargılarla kar�ıla�an kadın, kendini geli�tirme 

a�amasında ço�u zaman gerekli deste�i bulamamı�tır (Nergiz ve Yemen, 2011).  
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1970’li yıllardan bu yana kadınların yöneticilik yapıp yapamayaca�ını ara�tıran 

çalı�malar ortaya çıkmı�tır. Bunun sebebi olarak kadınlar bu dönemde çalı�ma hayatında 

sekreter, ofis çalı�anı olarak yer alırken, yönetici konumunda yalnızca erkeklerin yer alması 

olmu�tur. 1970’li yılların ikinci yarısında ve sonrasında kadın ve erkek personelin yönetici 

konumunda bulundu�u durumlarda farklı davranı� ve tutumlar gösterip göstermedikleriyle 

alakalı sorulara cevap aranmaya ba�lanmı�tır. 1980’lerde ise devam edem çalı�malarda 

kadınların neden üst düzey yöneticilik pozisyonlarına ula�amadıkları konusu üzerinde 

durulmu�tur (Bayrak ve Yücel, 2000). 2000’li yılların yeni yönetim anlayı�ını katılımı öne 

çıkaran, gücü ve bilgiyi payla�an, çalı�mayı zevkli hale getiren kadın yöneticiler 

belirlemektedirler. Her �eyi kontrol etme çabasında olan, emire dayalı, hiyerar�ik yapı dâhilinde 

kesin kurallar uygulayan, personelin otomatik zamlarla yetinmek zorunda kaldı�ı, liderin 

görevinin emir vermek oldu�u, bilginin kontrol altında bulunduruldu�u geleneksel yönetim 

anlayı�ı yerini kadınların liderli�indeki yeni yönetim anlayı�ına bırakmaktadır (Barutçugil, 

2002). 

E�itimli ve tecrübeli kadınların sayısının artmasına kar�ın üst yönetim pozisyonları için 

bunların yeterli olup olmadı�ı tartı�ma konusu olu�turmaktadır. Bu konuda üzerinde durulan 

nokta kadınların “ideal” yöneticinin tutumlarına ve psikolojik özelliklerine sahip olup olmadı�ı 

konusudur. Yani kadınların zirve noktalara yükselebilecek derecede rekabetçi, giri�ken, 

hükmedici, dayanıklı, güçlü ve rasyonel olup olmadıkları sorusu konunun temelini 

olu�turmaktadır (Alparslan ve Kutanis, 2006). Yapılan bazı ara�tırmalara göre ise kadınlar 

duygusal zekâ, duyguda�lık, payla�ımcılık ve takım arkada�larıyla i�birli�i içinde olma gibi 

özelliklerinden dolayı geçerli yönetim biçimlerinde avantajlı konumdadırlar (Mercanlıo�lu, 

2009). 

Hemen hemen her toplumda ve dönemde kadın ve erkek beraber çalı�mı� ancak aynı 

de�erlendirmelerde bulundurulmamı� ve kadın erke�e göre geri planda bırakılmı�tır. Dü�ük 
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konumlardaki i�lerde kadınların çalı�ması do�al görülürken saygın bir konum olan yöneticili�e 

yükselmeleri a�aması oldukça zor olmu�tur (Çelikten, 2004).  Hem dünyada hem de Türkiye’de 

kadınlar nüfusun yarısını olu�turuyor olmasına ra�men i� hayatındaki konumları erkeklerle aynı 

olmamı�, yönetimde, özellikle üst yönetim kademlerinde kadınların sayısı erkeklere oranla 

daha az olmu�tur (Barutçugil, 2002). 

Kılıç (1998)’a göre dünyada ve Türkiye’de kadın yönetici izlenimi yeni olu�masına 

ra�men yola erkeklerden daha geç ba�layan kadınların hızlı adımlarla açı�ı kapattıkları 

görülmektedir. Yeni yönetici kadın tipi kendi kurallarıyla sisteme dâhil olmaktadır ve kadınlar 

kadın olmanın bilinciyle yükselmektedirler  

Kadın yöneticilerin özellikleri. 
�

 Çalı�ma ortamlarında kadınlar genellikle erkekler için tehlikeli olarak algılanmı� ve 

yönetici olarak kadın davranı�ları güvenli bulunmamı�tır. Yapılan bir çalı�mada erkeklerin 

kadınlara göre yönetici pozisyonlarında daha fazla yer alması; bu pozisyondaki erkeklerin 

kadınlara oranla daha özgür çalı�tıklarını ve hemcinslerinden olan personel ile daha çok 

payla�ımcı olmaya istekli davranmalarıdır �eklinde açıklanmı�tır. Bu durum erkeklerin yönetici 

pozisyonuna gelmeleri için daha fazla olana�ın bulundu�u anlamına gelmektedir  (Terzio�lu 

ve Ta�kın, 2008). 

Yönetici kadınların profili üzerine Ardak v.d. (1994)’de 9 Eylül Üniversitesi’nde 

yaptıkları çalı�mada kadınların mücadeleci, hırslı, eve i� götüren ve bireysel olarak kendilerine 

ula�ılması güç hedefler koyan yapıları oldu�u bulgularına ula�mı�larıdır. Kadınların bu önemli 

karakter özelliklerine kar�ın halen üst düzey pozisyonlarda olmamasının nedeni olarak da 

çalı�maya dâhil olan katılımcılardan yalnızca %8’inin yönetici pozisyonlarında kadınların 

olmasına olumlu baktıkları oldu�u görülmü�tür (KSSGM, 2000). 
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Hayat Kabasakal’ın Türkiye’deki üst düzey yönetici pozisyonundaki kadınların profilini 

ara�tırdı�ı çalı�masında Türkiye’deki kadın yöneticilerin ortak özelliklerini �u �ekilde 

belirtmi�tir;  kontrollü bir kadınlık içeren dı� görünüm, fazla ön plana çıkmamak, yüksek sosyo-

ekonomik geçmi�i, evli ve çocuklu olmak, feminist olmamak (kadın yöneticiler genelde kadın 

hakları yerine insan haklarını savunmanın daha do�ru oldu�u görü�ündedirler), kuvvetli 

�ahsiyet ve ba�arma gereksinimlerinin ve beklentilerinin benzer pozisyonlardaki erkeklerden 

daha yüksek olu�u (Özkaya, 2003).  

Kadın ve erkek yöneticilerin yönetimi altında çalı�anların stres, isteklendirme ve i� 

tatmini gibi de�i�kenlerde farklılıklar gösterip göstermedi�i tespit etmek için Özdevecio�lu ve 

arkada�ları (2001)’nın yaptı�ı çalı�ma sonucunda erkek yöneticilere oranla kadın yöneticilerin 

örgütte daha demokratik olduklarını, erkeklerin otoriter davranı� biçimlerine kar�ın kadınların 

insan merkezli ve destekleyici yönetim biçimlerinin ön planda oldu�u, di�er bir yandan kadın 

yöneticilerin bireysel olarak özgüvenlerinin az oldu�unu ve i� arkada�larına amirlik yapmaktan 

çekindikleri yönünde sonuçlara ula�tıkları görülmü�tür. 

E�itim yöneticisi olarak kadın. 
�

E�itimde yönetim, yapılan yenilik ve farklılıkları bo�a çıkarma ve hedeflenene 

ula�tırmada kilit noktadır. Günümüzde e�itim yöneticisi “liyakatli, ba�arılı, demokratik, 

yaratıcı, katılımcı, verimli, etkin, ho�görülü, saygılı, bilgili ve örgütü ile birlikte ö�renen” 

olarak tanımlanan bireydir (MEB, 2000). Ö�retmenler ve e�itim yöneticileri ö�renciler için rol 

modeldir ve ö�rencilerin ya�antılarında önemli izler bırakmaktadırlar. Bu ba�lamda kadın 

ö�retmenlerin oranındaki yo�unlukta oldu�u gibi e�itim yönetiminde de kadınların sayısının 

artması oldukça önemlidir (KSGM, 2014). Okul yöneticilerinin büyük ço�unlu�unu erkekler 

olu�turmaktadır ve e�itim yönetiminin en üst kademelerine çıkıldıkça kadınların sayısının 

azaldı�ı görülmektedir (KSGM, 2011).  
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Geleneksel rolleri kabullenen kadınlar, kamusal alandaki rollerini ikinci plana atarak 

yönetici olmak yerine ö�retmen olmayı kendilerine daha uygun görmektedirler. Bu durumda 

kadınların geleneksel ailevi rollerindeki beklentiler belirleyici olmaktadır (Çelikten, 2005). 

Okullarda ailelerin, yönetici olarak erkeklerin olması gerekti�i yönündeki dü�ünceleri 

toplumsal normların olu�umunda oldukça önemli bir etkiye sahiptir. Aileler, erkek yöneticilerin 

ya da erkeksi tavırlar gösteren kadın yöneticilerin çocukları disiplin altına almada daha ba�arılı 

olaca�ını dü�ündükleri için daha çok tercih etme e�ilimindedirler (Coleman, 2005). Türk 

E�itim Sistemi’ne bakıldı�ında erkek ö�retmenlere oranla kadın ö�retmenlerin sayısı oldukça 

fazla olmasına ra�men e�itim örgütü olarak okul yöneticisi oranı bu duruma paralel olarak 

geli�im göstermemi�tir. Ö�retmenli�in temel alındı�ı okul yöneticili�inde erkek ö�retmenlerin 

kadın ö�retmenlere göre oranının yüksek olması dikkat çeken bir durumdur (Çelik, 2008). 

E�itimde yönetim, di�er alanlarda oldu�u gibi erkekler tarafından yürütülür, tanımlanır. 

Erkek ya�antı ve normlarından olu�an uygulamalarla örüldü�ü görülür (Tan, 1996). Yapılan 

ara�tırmalarda, okul yönetiminde kadınlarla payla�ımın metot geli�tirmede ve stratejiler tespit 

etme konularında oldukça sınırlı oldu�u ifade edilmi�tir.  Özellikle �ehir dı�ındaki bölgelerde 

kadınların yaratıcılıklarını yönetime dâhil etmelerinde önlerinde engeller oldu�u belirlenmi�tir 

(Sherman, 2000).  �ekil 1’ de Sharon Marvin, Parricia Brayns, (1999)’a göre e�itim yöneticisi 

olarak kadının yükselmesi önündeki engellerin �eması verilmi�tir. 
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�ekil 1’de görüldü�ü gibi Sharon & Brayns (1999) e�itim yöneticisi olarak kadınların önündeki 
engelleri �u �ekilde sıralamı�tır; 

• Örgütü ile ilgili yönetsel eylemlerde yüksekö�retimin iç ve dı� çevresi kadın ve erke�in 

geli�imini etkiler. 

• Kıdemli yöneticilik erkek i�i ve toplumsal kurumun özelli�ini ta�ır. 

• Yöneticili�e atanan kadınlar ya boyun e�erler ya da bırakırlar. 

• Kıdemli yöneticilik erkek i�i ve toplumsal kurumun özelli�ini ta�ır. 

• Kıdemli yöneticili�in kadınlar için çekici olmaması 

• Kıdemli yöneticilik için az sayıda kadının ba�vuru yapması ve 

• Ba�ta yer alan birkaç pozitif modelin varlı�ı 

Kadın yöneticilerin yükselme engelleri. 
�

Kadınlar yöneticilik potansiyellerine bakıldı�ında erkekler ile aynı konumda olmalarına 

kar�ın genelde alt yönetimde görevlendirilmektedir. Kadınların sayılarının az olması sonucunda 

çalı�ma ortamlarında kendilerini temsil eden bir simge olarak algılanmakta ve astları tarafından 

Kıdemli yöneticilik 
erkek i�i ve toplumsal 
kurumun özelli�ini 
ta�ır. 

Kıdemli yöneticilik 
için az sayıda kadının 
ba�vuru yapması. 

Kıdemli yöneticili�in 
kadınlar için çekici 
olmaması. 

Kıdemli yöneticilikte 
erkek baskınlı�ının 

söz konusu olması. 

Yöneticili�e atanan 
kadınlar ya boyun 
e�erler ya da 
bırakırlar. 

Ba�ta yer alan birkaç 
pozitif modelin 
varlı�ı. Örgütü ile ilgili yönetsel 

eylemlerde 
yüksekö�retimin iç ve dı� 
çevresi kadın ve erke�in 
geli�imini etkiler. 

�ekil 1. E�itim yönetiminde kadınları engelleyen durumlar 
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baskın, patroniçe, diktatör gibi yakı�tırmalara maruz kalmaktadır (Yılmaz, 2013). Tarih 

boyunca kadınlar, çalı�ma hayatında önemli roller üstlenmelerine ra�men üst düzey yönetici 

pozisyonlarında yeterince görev yapamamı�lardır (Clevenger ve Singh, 2013). Kadınların 

istihdama katılım düzeyi Türkiye gibi geli�mekte olan ülkelerde yetersizdir. Bununla beraber 

bu oran yönetim kademelerine do�ru daha da dü�mektedir (Yıldız, 2017). Erkek odaklı örgüt 

kültürleri kadınların yükselmesi a�amasında önemli bir engeldir ve kadınların örgüt içinde 

yükselmesinin örgütteki insan odaklı, performans de�erlendirmesine ba�lı, güç mesafesi dü�ük 

ve cinsiyet e�itli�ini esas alan uygulamalarla ili�kili oldu�u görülmektedir (Ergeneli, 2004). 

Kadınlar, erkek egemen kariyerlerde hataları sebebiyle erkeklerden daha ciddi bir �ekilde 

yargılanırlar (Olsen ve ark, 2010). Kadın yöneticilerin üst pozisyonlardaki ba�arısızlıkları erkek 

meslekta�larına göre artan bir i� yüküyle sonuçlanmaktadır. Kadınlar duygusal do�aları ve 

ba�lılıkları nedeniyle kriz zamanlarında örgütlere liderlik etmeyi tercih ederler ve bunun 

yanında erkek meslekta�larından gerekli destek alamadıkları için üst pozisyonlarda daha az 

etkili olurlar (Glass ve di�., 2016). 

Kendilerini öncelikle anne ve iyi bir e� olarak konumlandıran kadınların, seyahat 

etmeme ve uzun çalı�ma saatlerinden kaçınma gibi ki�isel tercihleri de kariyerleri önündeki 

engellerdendir. Alı�ılmı� cinsiyet kalıplarından dolayı kadınlar, yöneticilik pozisyonunu 

kendilerine uygun görmemekte, cinsel benliklerini kaybederek erkek gibi algılanma endi�esi 

barındırmaktadırlar. Bu kariyer engellerini kadınlar kendileri yaratabilmektedirler (Karcıo�lu 

ve Leblebici 2014). Yapılan pek çok ara�tırma, kadınların kariyerlerinde ilerlemelerini 

engelleyen bir kast sisteminin varlı�ını kanıtlamaktadır. Bu sistem erkek egemen yapının 

çalı�ma hayatına yansımı� halidir (Erçen, 2008). Alt yönetim pozisyonlarından üst yönetimi 

yükselirken kadınların önünde engel te�kil eden faktörler �ekil 1’de görülmektedir (Schultz, 

1998, akt. Erçen, 2008).  
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Kadınların üst yönetim pozisyonlarına gelememelerine yönelik açıklamaları ikili 

sınıflamak mümkündür. �lk olarak, i�e alma, i�te tutma, özendirme gibi cinsiyet e�itsizliklerini 

basitçe azaltabilecek örgütsel uygulamaların ortaya çıkarmı� oldu�u engellerdir. �kinci olarak 

ise stereotipler (basmakalıp yargılar), simgecilik, güç, liderlik biçimleri ve kadın-erkek 

ili�kilerinde psiko-dinamikler gibi davranı�sal ve kültürel sebepler vardır (Oakley, 2000). 

Toplumsal yapının erkek egemen olması, kadınları karar veren konumdan dı�layarak 

Türkiye’nin de içinde bulundu�u birçok ülkede i� ya�amında kadınlara oranla erkeklerin daha 

basın olmasına sebep olmu�tur (Erdem, Tuzlukaya ve Selçuk, 2013). 

Cinsiyetçi yakla�ımlar, yöneticilerde bulunması gereken nitelikler, fazla zaman ve enerji 

gereklili�i kadınların yükselmeleri önündeki engeller olarak görülmektedir. Pek çok kadın 

ihtiyaçları olan ön hazırlı�ı tamamlayamamakta, çalı�ma ya�amını ve ailenin getirdi�i 

sorumlulukları beraber devam ettirmekte zorlanmaktadır. Bu durumda genç ve bekâr kadınların 

�ekil 2.  Üst düzey yönetim kademelerine geçerken kadınların kar�ıla�tı�ı engeller 

ÜST 
YÖNET�M 

Rol Çatı�ması 
Ba�arısızlık Korkusu 
Gelir Adaletsizli�i 

Cinsel Tacizler 
�� Ya�am Dengesi 

�LERLEME ENGELLER� BÖLGES� 
Çocuk Bakımı Ve Ev Sorumlulukları 

Rol Beklentileri 
Erkek Egemen �� Dünyası 

Mentor Eksikli�i 
Üst Yönetimin Kötü Muamelesi 

��������	�
���
�
����

ALT YÖNET�M 
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yöneticilik pozisyonlarına yükselme �anslarının daha çok oldu�u kabul edilmektedir (Özkaya, 

2001).  

Cinsiyet yöneticilik kavramında belirleyici olan faktör de�ildir. Bu konuda belirleyici 

unsurlar risk alma, cesaret, rekabete yatkınlık gibi davranı�lardır. Bu faktörlerin de erkekler de 

daha belirgin oldu�u algısı, yöneticili�in erkek i�i oldu�unun dü�ülmesine neden olmaktadır. 

Bu cinsiyet ayrımcılı�ı yerine bir yönetici üzerinde etkisi olan de�erlerin belirlenmesi kadın ve 

erkek yöneticilerin bu de�erlerinin göz önünde bulundurulması yönetimin ve yöneticinin 

kalitesinin saptanmasında daha belirleyici olacaktır (Nergiz ve Yemen, 2011).  

Çalı�ma hayatında önceden beri ya�amın hemen hemen her evresinde ve toplumun her 

kesiminde kadınlar ve erkekler beraber çalı�mı�lardır. Fakat birlikte çalı�malarının sonucunda 

aynı �ekilde de�erlendirilmemi� ve kadınlar erkeklerin gerisinde bırakılmı�lardır. Daha dü�ük 

saygınlı�ı olan i�lerde kadınların çalı�maları genelde normal görülürken, yöneticilik gibi 

yüksek güç, itibar ve saygınlık sa�layan mesleklerde yer almaları ve üst pozisyonlara 

yükselmeleri kolay olmamı�tır. Kadın yöneticiler özellikle üst düzey yönetsel pozisyonlara 

ula�mak istediklerinde adeta camdan bir tavanla (glass ceiling) ile kar�ı kar�ıya kalmı� ve 

sonuçta çok fazla sorumluluk almaları gereken yönetsel pozisyonlarda çok sınırlı sayılarda 

temsil edilmi�lerdir (Çelikten, 2004). 

Cam Tavan Sendromu Kavramı 
�

Cam tavan kavramı; ö�renilmi� bir “güçlük” olarak, görünmeyen ancak zihinlerde 

a�ılamayan engeller olarak tanımlanmaktadır. Bu tanım altında bilim insanlarının pireler ile 

yaptıkları bir takım deneyler yatmaktadır. Pirelerin farklı yüksekliklere zıplayabileceklerinden 

yola çıkarak 30 cm yüksekli�indeki bir cam fanus alınmı�tır. Bu cam fanusun zeminin 

ısıtılmı�tır ve buraya konan pireler sıcaktan etkilenmi� zıplayarak kaçmaya çalı�mı� ancak 

ba�larını tavandaki cama çarpıp dü�mü�lerdir. Halen sıcak olan zeminden tekrar kaçmaya 
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çalı�an pirelerin ba�larını tekrardan cama çarptıkları görülmü�tür. Aynı �ekilde defalarca 

ba�larını cama çarpan pireler bir süre sonra 30 santimden fazla zıplay(a)mamayı ö�rendikleri 

görülmü�tür. Deneyin ikinci a�aması için tüm pirelerin yalnızca 30 cm zıplayabildi�i görülmü� 

ve camdan tavan kaldırılmı�tır. Zemin tekrar ısıtılınca üzerlerinde cam engeli olmamasına 

kar�ım pirelerin hala e�it yükseklikte zıpladıkları görülmü�tür (Erot, 2016).   

Cam, cam tavanın açıklanmasında kullanılan bir metafor olup görünmeyen bir engeli 

temsil etmektedir. �� hayatında cinsiyet ayrımcılı�ının bir boyutu olarak kabul edilen cam tavan 

kavramı, mesleki ba�arılarına ve becerilerine bakmadan kadınların, üst yönetici pozisyonlarına 

gelmesi yönünde var olan, a�ılması güç engellerdir (Ayrancı-Gürbüz, 2012). Hu ve Mybong-

Su (2008)’e göre cam tavan, genel anlamada üst düzey yönetim pozisyonlarında ilerleyen 

nitelikli kadınların ve di�er azınlıkların önündeki �effaf ama gerçek engellerdir. 

Cam tavan ilk olarak 1986 yılında Wall Street Dergisinde Hymovitz ve Schellhard 

tarafından tanımlanmı�tır. Cam tavan kavramı “devlet ve �irketlerde, e�itim kurumlarında veya 

kar amacı gütmeyen kurulu�larda yüksek pozisyonlara gelmeyi arzulayan ve bunun için 

çabalayan kadınların kar�ıla�tıkları engeller” olarak nitelendirilmi�tir (Lockwood, 2004). Cam 

tavan kadın personelin i� yerlerinden bekledikleri terfileri farklı nedenlerle alamamaları 

sonucunda meydana gelen kadınlara has bir kariyer engeli olarak tanımlanmaktadır (Ho�gör vd, 

2016). Cam tavan gerçekli�ini ke�feden ara�tırmacılara göre kadınların egemen oldu�u 

mesleklerde bile zirveye hızla erkekler çıkmaktadır (King, Leavell, Maniam, 2017). 

Cam tavan, bir örgütün resmi belgelerinde yer alan veya toplantılarda tartı�ılıp karar 

verilen bir olgu olmaktan ziyade görülemeyen, gizli ve konu�ulmayan bir kavramdır (Wilson, 

2014). Fakat bu kavram sadece kadın personelin yükselmesini önleyen engeller olarak 

nitelendirilmenin yanında, uygulama, denetim ve insiyatifli davranırken olu�an adaletsizlikleri 

(Weinberger, 2011), personel arasındaki ücret e�itsizli�ini (Carillo, Gandelman ve Robano, 

2014) kapsayan bir tanımdır.  



35 

�

�

1991 yılında ABD’de olu�turulan Cam Tavan Komisyonu’nda cam tavan kavramı; 

azınlıkların kariyerlerinde ilerlemelerini önleyen görünmeyen engeller olarak tanımlamı�tır 

(Goodman vd, 2003).  Bu komisyon cam tavan engellerin sadece kadınlara yönelik engeller 

olmadı�ını aynı zamanda çalı�anların ırkına göre ayrımcılı�ın da ihtimal dâhilinde oldu�unu, 

bunun sonucu olarak da cam tavan tanımının kapsamına bu grubunda dâhil olması gerekti�i 

ifade etmi�lerdir (Sposito, 2013). 

Cam Tavan Komisyonu mevcut bir cam tavan sendromundan bahsedebilmek için dört 

kriterden bahsetmektedir. Bu ölçütler �u �ekilde sıralanabilir; 

1. Cinsiyet veya ırki bir ayrım içermelidir. 

2. Öyle bir e�itsizlik vardır ki, bu e�itsizlik kariyer basamakları yükseldikçe artmalıdır, 

3. Var olan cinsiyet ayrımı veya ırki ayrım, yükselme �ansını azaltmalıdır, 

4. Kariyer basamakları arttıkça ya�anılan problemler de artmalıdır (Afza ve Newa, 2008). 

Kadın ve azınlıkların zirve noktadaki yönetimlere ula�ma sürçlerinde maruz kaldıkları 

olumsuz deneyimler olan cam tavan kavramı cinsiyet ve ırk e�itsizli�inin bir sonucu olarak 

görülmelidir (Zeng, 2011). Cam tavan olgusu, örgüt içerisinde kadınların hiyerar�ik olarak 

yükselememelerini ifade etmesinin yanında aynı zamanda ücretlendirmenin cinsiyete dayalı 

olması, kadınların e�itim ve geli�tirmeden yoksun bırakılması, erkek egemen ileti�im a�larına 

girememesi gibi pek çok uygulamayı da kapsar (Utma, 2019). 

Akdöl, (2009) cam tavanı ortaya çıkaran unsurlar olarak erkek egemen örgüt kültürü ve 

uygulamaları, cinsiyete dayalı önyargılar, çalı�ma hayatı ve ya�am dengesi mücadelesi, örgütte 

biçimsel olmayan gruplara veya networklara girememe, mentorun eksikli�i, erkek ve kadın 

yöneticilerin yönetsel biçimlerinin farklılıkları ve astların ve ba�ka kadın yöneticilerin tutumları 

gibi de�i�kenleri sıralamı�tır.  
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Cam tavan engellerin dikey ve yatay olmak üzere iki �ekilde ele alınmaktadır. Dikey cam 

tavan örgüt içinde hiyerar�ik yapılanmada kadın personelin kar�ıla�tı�ı engelleri içerirken yatay 

cam tavan ise, erkek egemen örgüt yapılanmalarında kadınların davranı�larını örgütteki erkek 

egemen kültüre uydurmak durumunda kalmaları sonucunda meydana gelen zorlukları 

açıklamaktadır (Jain ve Mukherji, 2010). 

Cam tavanın boyutları. 
�

Birçok alanda var olan ve kadınların üst düzey pozisyonlara ula�masını engelleyen 

görünmez bariyerleri ifade eden cam tavan birçok ki�inin bildi�i bir ifadedir (Whawell, 2018). 

Kadınların önüne kariyer engeli olarak çıkan bu cam tavan engellerin kaynaklandı�ı farklı 

boyutlar bulunmaktadır. Cam tavanın boyutları literatürdeki genel anlamda üç ba�lık altında 

toplanmı� ve �ekil 2’de Aycan (2005)’e göre kadınların kar�ıla�tıkları cam tavan engellerin üç 

boyutu verilmi�tir. 

 

 

 

 

 

Dünyada ve Türkiye’de, yapılan ara�tırmalarda cam tavan engellerin farklı �ekillerde 

sınıflandırılması mevcut olsa da bütünleyici bir bakı� açısıyla bu engeller üç ana unsur altında 

birle�mektedir (Çetin, 2011). Tablo 1’de Çetin (2011)’e görecem tavan engellerin detaylı 

sınıflandırılması ve verilmi�tir.  

CAM TAVANIN 
BOYUTLARI 

K���N�N KEND�NE 
KOYDU�U 
ENGELLER 

ERKEK YÖNET�C�LER�N 
KOYDU�U ENGELLER 

KADIN YÖNET�C�LER�N 
KOYDU�U ENGELLER 

�ekil 3. Cam tavanın boyutları 
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Tablo 1  

Cam Tavan Engeller 

 

Bireysel faktörlerden kaynaklanan engeller. 
�

 Çoklu rol üstlenme.  

   

Çalı�an kadınların çoklu rol üstlenmesi ki�isel tercihleri ve algıları yükselmelerinin 

önünde bireysel faktörlerden kaynaklanan engellerdendir (Karaca, 2007). Yelkikalan (2006)’ya 

göre erkek yöneticilerin kariyerlerinde yükselmeleri için sosyal rollerinden feragat etmeleri 

gerekmezken, kadınların üst düzey pozisyonlara ula�abilmek için sosyal rollerinden vazgeçmek 

zorunda kaldıkları görülmektedir.  Evli ve çalı�an bir kadın hem anne olmak hem de çocu�a 

bakma imkânının olmaması ve yetersizli�i arasında kalmaktadır (Erdo�an, 1991).�

�� ya�amı kadına özgürlük ve toplumsal saygınlık kazandırmaktadır. Bununla beraber 

ev sorumluluklarını ve i� çalı�malarını birlikte götürülmesinden do�an rol çatı�maları; 

kadınların gerginlik ve tükenme hissetmeleriyle sonuçlanabilmektedir. Bu durum kadının i�ten 

uzakla�masına ve erkeklere göre geri planda kalmasına, kariyerlerinde yükselme imkânlarına 

kaçırmalarına neden olmaktadır. Kadınlar her iki alandaki sorumlulukları yerine getirmek için 

büyük baskı ya�amaktadırlar. Pek çok kadın ise bu baskıdan dolayı kariyerlerinde 

yükselmekten vazgeçmekte veya bu a�amada yava�lamaktadır (Eagly ve Carli, 2007). 

Bireysel Faktörlerden 

Kaynaklanan Engeller 

Örgütsel Faktörlerden 

Kaynaklanan Engeller 

Toplumsal Faktörlerden 

Kaynaklanan Engeller 

• Çoklu rol üstlenme 

• Kadınların ki�isel tercih 

ve algıları 

• Örgüt kültürü ve  

politikaları 

• Mentor eksikli�i 

• Networklara katılamama 

• Mesleki ayrım 

• Stereotipler 
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Kadınların ki�isel tercih algıları.  
�

Çalı�ma hayatını ve aile sorumluluklarını beraber yürütmekte güçlük ya�ayan kadınların 

içinde bulundukları sistemin de�i�meyece�ine inançları artarken kendilerini 

gerçekle�tireceklerine olan inançları azalmaktadır (Günden, Korkmaz, Yahyao�lu, 2012). Ço�u 

kadın üst yönetim pozisyonlarının genellikle aile sahibi olmak ve kariyer yapmak arasında bir 

seçim oldu�una inanmaktadır (Barragan, vd., 2010). 

Pek çok kadın, kariyer hedeflerinin farkında de�ildir. Kariyer basamaklarında 

ilerlemeye ba�ladıklarında kadınlar isteklerinin farkına varabilmektedir. Üst yönetim 

pozisyonlarında yer alan kadınlar, o kademeye yükselirken çevrede olu�turdukları olumsuz 

etkilerden çekinirler. Bazı kadınlar da alı�ılmı� kalıplar nedeniyle bu pozisyonların görevlerini 

kendilerine uygun bulmazlar. Kadınların üst yönetici oldu�unda cinsel benliklerini 

kaybedecekleri ve erkeksi bir kadın olarak görülecekleri algısı bu kalıplardan birisidir 

(Barutçugil, 2002). 

 Kadınlar kendilerini duygusal olarak tanımlamakta ve güçsüz olduklarını 

dü�ünmektedirler. Bundan dolayı yönetme arzusundan çok yönetilme arzusu içinde 

bulunmaktadırlar (Bayrak ve Yücel, 2000). Bu ba�lanma asıl önemli olan ki�inin performansını 

engelleyen ya da performansına zarar veren bu engellerle ba�a çıkabilme becerisine sahip 

olmaktır.  

Örgütsel faktörlerden kaynaklanan engeller. 
�

Örgüt kültürü ve politikaları. 
�

Kadınların kariyerle ilgili imkânlarda e�it olanaklar yakalamaları örgütten örgüte var 

olan örgüt kültürüne göre de�i�mektedir. Kimi örgütlerde gerekli �artlar e�it olmasına kar�ın 

bazı örgütlerde kendini kabul ettirmek zorunda kalan kadın daha fazla çaba göstermek 
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durumunda kalmaktadır. Bu da “erkek odaklı” örgüt kültürünün kadınların yükselmesi önünde 

bir kariyer engeli oldu�unu göstermektedir (Karcıo�lu ve Leblebici, 2014). Örgütlerde erkek 

egemenli�i çok fazla görülen bir durumdur ve bu durum kadınların yükselmeleri önünde önemli 

bir engeldir. Örgütte üst pozisyondaki yöneticililer, kadın personelin sosyal unsurlardan dolayı 

ilerleyebileceklerine inançları olmadı�ı için örgüt politikalarını da bu yönde olu�tururlar 

(Ta�kın ve Çetin, 2012). 

Örgütsel cinsiyet açısından bakıldı�ından kadın ve erkek personelden beklenenin 

farklıla�tı�ı görülmektedir. Erkek egemen örgüt kültürlerinde kadın personelin kendilerini 

kanıtlamasına daha az olanak verilirken, kadın yöneticiler belirli bazı pozisyonlara uygun 

görülür. Bunun sonucunda kadın çalı�ılanların yönetici pozisyonlarına yükselmeleri örgüt 

kültüründen kaynaklanan cam tavan engelleri meydana getirmektedir (Temel ve ark., 2006). 

Bazı örgütler var olan politikaları do�rultusunda kadınların çalı�ma hayatında aktif 

olarak bulunmalarını hedefleyen uygulamalarla zorunlu bir �ekilde kadın istihdamına 

gitmektedir. Ancak personel bu tarz zorunlulukları ho� kar�ılamamaktadır. Bu durumda da 

ba�arılı ve yetenekli olmalarına ra�men kadınlar, yükselme engelleri ile kar�ıla�maktadırlar 

(Türkkahraman ve �ahin, 2010). 

 

Mentor eksikli�i. 
�

Mentorluk ili�kileri, örgütlerde, genel olarak büyük ve tecrübeli yöneticiler ile az 

deneyimli personel arasında gerçekle�mektedir. Kariyer geli�imi konusunda yönlendirici olan 

mentorlar, i� ile ilgili tecrübeleri aktarır ve bilgilerini payla�makla yükümlüdür (Öztürk, 2011). 

Örgüt içinde kadın yöneticilerin sayısının az olması nedeniyle, kadın personel kadın mentor 

eksikli�i ya�amaktadır. Cinsiyet kalıp yargıları, bilgi a�larına ula�mada zorluk çekme, çapraz-

cinsiyet ili�kileriyle olu�an normlar yüzünden kadınlar, örgütte erkek yöneticilerle mentorluk 
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ili�kisi ya�ama konusunda sıkıntı çekmektedir (Catalyst, 1993; Akt: Öztürk, 2011). Kariyer 

geli�imlerini etkileyen çok fazla unsur bulunması sebebiyle kadın personel, örgütte mentorluk 

ili�kisinden daha fazla yararlanmalıdır (Ta�kın ve Çetin, 2012).  

Orta ve üst yönetim pozisyonlarında kadın sayısı az oldu�u için yükselmekte olan 

kadınlar rehberlik için ihtiyaç duydukları mentorlardan yoksundur. Bu durum ilerleme 

fırsatlarını ve yönetici rollerini engellemektedir (Sahoo & Lenka, 2016). 

�nformel ileti�im a�larına (networklara) katılamama. 
�

Toplum içerisinde insanların zaman geçirdi�i bireyler onların ilerleme imkânlarını 

engelleyebilir. �nançlar, kültürel normlar, davranı�lar, cinsiyet, ekonomik durum, ırk vb 

de�i�kenlerden bi araya gelen insanlar aralarında a� olu�tururlar. Bilgi payla�ımının oldu�u bu 

informal a�lar güçlü ve yararlı olabilece�i gibi kesi�en bir cam tavanı da destekleyen bir yapı 

olabili (King, Leavvell, Maniam, 2017). Kariyerde ilerleme kaydetmek adına a�lar olu�turma 

önemlidir. Erkek çalı�anlar bunun farkındalı�ıyla, kariyerlerinde ilerleme göstermek için 

sıklıkla �ebekelerden yararlanırken kadınlar bu a�ların bencil önceliklere ve gerçek dı�ı 

duygulara dayandı�ını dü�ünerek yararlanmamaktadır (Karcıo�lu ve Leblebici, 2014). Erkek 

personel arasındaki informal ileti�im a�larına dâhil olamayan kadın personel için bu durum 

çalı�ma hayatlarında güçlük yaratan bir durumdur (Soysal, 2010). 

Toplumsal faktörlerden kaynaklanan engeller. 
�

Mesleki ayrım. 
�

Ara�tırmalar mesleki ayrım konusunda kadın personelin avantajlarının dü�ük oldu�unu 

göstermektedir (Parlaktuna, 2010). Meslek seçerken belirleyici nokta ki�inin arzusu, becerisi 

iken, bu a�amada hem aileden hem de toplumda var olan bazı basmakalıp yargılar kadın ve 

erke�in kendi istekleri dı�ında meslekleri tercih etmesiyle sonuçlanmaktadır (Karcıo�lu ve 
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Leblebici, 2014). Aynı seviyede e�itim gören erkekler ve kadınlar olmasına ra�men üst düzey 

e�itim gerektiren i�ler erkeklere uygun görülmektedir. E�itim ve tecrübe gerektiren i�ler için 

de aynı durum söz konusudur. Neo-klasik ayrımcılık teorisine bakıldı�ında; kadınlara yüklenen 

sorumluluklardan dolayı kadın personelin örgütte kısa süreli çalı�tı�ı ve bu süreyi de sıkça 

aksattı�ı görülmektedir. Aynı zamanda kadınların i�le ilgili e�itimlere katılmak istemedikleri 

dü�ünülmektedir. Bunun sonucu olarak da kadınlar dü�ük performanslı yüksek ücretli personel 

olarak nitelendirilmektedir. Bu da yöneticinin kadınlara sunaca�ı i�lerin biçimi etkilemektedir 

(Lordo�lu ve Özkaplan, 20007).  

Stereotipler. 
�

Cinsiyete yönelik olu�turulmu� kalıpla�mı� önyargılar stereotiplerdir. Kadınların ve 

erkeklerin ne �ekilde davranacaklarına ili�kin toplumsal cinsiyete ba�lı olarak normlar ve 

cinsiyetlerle alaka genel anlamda abartılı imajlardır (Kara, 2015). Rol çatı�ması ve devam eden 

eril stereotipler kadınların yöneticilik pozisyonlarında kar�ıla�tıkları zorluklara katkıda 

bulunmaktadır (Sabharwall, 2015). 

Stereotipler, yönetim pozisyonlarına yükselme a�amasında kadınların önündeki engel 

olarak toplumsal önyargıların kayna�ı konumundadır. Genel bir kabul olan erkeklerin iyi bir 

yönetici oldu�u algısı kadınların yönetim pozisyonlarında temsilini sınırlandırın bir etkendir 

(Çelikten, 2004).  Kadınların duygusallı�ı bir önyargıdır ve bu önyargı kadınların yükselmesi 

önünde bir engeldir. Bunun dı�ında da kadınlara yakı�tırılan birden çok olumsuz önyargı vardır 

(Örücü ve Kılıç, 2008). Kadınlar ideal yöneticinin niteliklerine sahip olduklarını ispat etmek 

için erkeklere oranla daha fazla çaba göstermektedirler. Çünkü kadın yöneticilerin önündeki 

önyargıları kırma problemi ile kar�ı kar�ıyadırlar (Orbay, 2018). 
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�lgili Ara�tırmalar 
�

Bu bölümde yurt içinde ve yurt dı�ında cam tavana ili�kin yapılan ara�tırma örneklerine 

yer verilmi�tir. 

Yurtiçinde yapılan ara�tırmalar. 
�

Ero�lu Toraman (2011), “E�itim Örgütlerinde Kadınların Yönetsel Konuma 

Yükselmelerinde Cam Tavan Etkisi” adlı çalı�masında ö�retmen ve yöneticilerin kadınların 

erkeklere göre, e�itim örgütü olarak okullarda yönetsel pozisyonlara yükselmeleri a�amasında 

kar�ıla�tıkları cam tavan etkisini ortaya çıkarmayı amaçlamı�tır.  Ara�tırmanın amacı 

do�rultusunda nitel olarak desenlenen çalı�mada 2009-2010 e�itim-ö�retim yılında Tokat il 

merkezindeki, ilkokul, ortaö�retim, özel e�itim, yaygın e�itim ve özel ö�retim okullarında 

görev yapan yönetici ve ö�retmenler ile çalı�ılmı�tır.� Veri toplama aracı olarak yarı 

yapılandırılmı� görüme formunun kullanıldı�ı ara�tırmada, veriler içerik analizi tekni�iyle 

çözümlenmi�tir. Ara�tırma sonuçlarına göre katılımcıların görü�leri do�rultusunda e�itim 

örgütlerinde kadınların yönetici olması gerekti�i sonucuna ula�ılmı�tır. Yönetici pozisyonlarına 

gelmek isteyen kadınların ise cam tavan engellerle ku�atıldı�ı sonucuna ula�ıldı�ı görülmü�tür 

ve e�itim örgütlerinde kadına yakı�tırılan konumun müdür yardımcılı�ı oldu�u belirlenmi�tir. 

Aynı zamanda ara�tırma sonuçlarına göre personel ve çevre, kadın yöneticilere önyargılı 

yakla�ıldı�ı sonucuna ula�ılmı�tır. 

Atan (2011), “�lkö�retim Okullarında Görev Yapan Kadın Okul Yöneticilerinin Cam 

Tavana �li�kin Algılarının �ncelenmesi” adlı çalı�masında ilkö�retim okullarında çalı�an kadın 

okul yöneticilerinin cam tavan ve kadınların okul yönetiminde yükselme seviyelerine ili�kin 

algılarının belirlenmesini amaçlanmı�tır. Ara�tırmanın örneklemini random olarak belirlenen 

60 okuldan 120 kadın yönetici olu�turmaktadır. Nicel yönetimin kullanıldı�ı ara�tırmada veriler 

5’li likert tipi ölçme aracıyla toplanmı� ve analiz edilmi�tir. Ara�tırma sonuçlarında ilkö�retim 
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okullarında görev yapan kadın yöneticilerin cam tavana yönelik algılarının� fark testlerinin 

bulgularına göre, alt boyutlarda anlamlı farklılık olacak kadar farklı �iddetlerde algılanmasına 

ra�men, aritmetik ortalamalar incelendi�inde kadın yöneticilerde cam tavan algısının kadın 

yöneticilerin kariyer beklentilerini ve giri�imlerini olumsuz etkileyecek seviyede oldu�u 

bulunmu�tur. 

Yılmaz (2013), “Kadın Ve Erkek E�itim Yöneticilerinin Cam Tavan Sendromuna 

�li�kin Algıları �stanbul �li Örne�i” isimli çalı�masında �l Milli E�itim Müdürlüklerinde çalı�an 

yöneticilerin ya�adı�ı cam tavan sendromunun boyutlarını ve cam tavan sendromuna yönelik 

algılarının tespit edilmesi amaçlanmı�tır. Ara�tırma örneklemini random seçilen 132 e�itim 

yöneticisi olu�turmaktadır. veriler 5’li likert tipi ölçek ile toplanarak analiz edilmi�tir. 

Analizlerden elde edilen bulguların sonuçlarına göre cam tavan sendromunu kadınların daha 

fazla ya�adı�ı belirlenmi�tir.  

Erot (2016)’nın “Antalya Devlet Okullarında Görev Yapan Kadın Yöneticilerinin Cam 

Tavan Sendromu Hakkında Görü�lerine �li�kin Nitel Bir Ara�tırma” isimli çalı�masında 

Antalya devlet okullarında görev yapan kadın yöneticilerin cam tavan sendromuna yönelik 

görü�lerini belirlemeyi amaçlamı�tır. Nitel ara�tırma yönetimi desenlerinden olgu bilim 

yakla�ımının benimsendi�i bu ara�tırmada katılımcılar Antalya ili merkez ve ilçelerinden 

anaokulu, ilkokul, ortaokul ve liselerde çalı�an 19 kadın yöneticiden olu�maktadır. Veri 

toplamada görü�me yönteminin(tekni�inin) kullanıldı�ı ara�tırmada verilerin analizleri 

sonucunda kadınların yönetici olmayı kendilerinin seçtikleri fakat bulundukları konumu 

planlamadıkları tespit edilmi�tir. Kadın yöneticiler üst pozisyonlara gelmeleri önündeki 

engellerin en çok toplumsal rollerden kaynaklandı�ını belirtmi�lerdir.�Ara�tırma sonuçlarına 

göre kadın yöneticiler rol modelleri olarak en çok i� ya�amlarında kar�ı kar�ıya kaldıkları bir 

kadın yöneticiyi örnek aldıklarını ve üst düzey yöneticilik pozisyonlarında yeterince kadın 

olmadı�ını ifade ettikleri sonucuna ula�ılmı�tır. Bunun sebebi olarak ise cinsiyet ayrımı 
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yapılması, çalı�ma saatlerinin yo�unlu�u, i� yükü ve MEB yükselme kıstasları olarak 

belirtmi�lerdir. Ara�tırmaya katılan kadın yöneticilere göre kadın yönetici sayısını artırmak için 

pozitif ayrımcılık, aile ve toplum yapısında de�i�iklik, maddi düzenleme ve üst düzey yönetici 

deste�i olmalıdır sonucuna ula�ılmı�tır. 

Tanrısevdi (2015), “E�itim Örgütlerinde Kadın Yöneticilerin Kar�ıla�tıkları Cam Tavan 

Sendromu” isimli çalı�masında Aydın ili Efeler ilçesi e�itim bölgesinde bulunan kamu e�itim 

örgütlerinde çalı�an kadın yöneticilerin kariyer geli�im süreçlerinde kar�ıla�tıkları engelleri 

belirlemeyi amaçlamı�tır. Çalı�manın birincil verileri nitel ara�tırma yöntemlerinden yarı 

yapılandırılmı� görü�me tekni�iyle 22 kadın yönetici ile yapılan görü�meler sonucunda elde 

edilmi�tir. Ara�tırma sonuçlarına göre katılımcıların profesyonel sebeplerden yönetici olma 

kararı aldıkları ve bu süreci kariyer planı yoluyla devam ettirdikleri sonucuna ula�ılmı�tır.  

Kadın yöneticilerin görev yapılan e�itim kurumlarına önemli katkıları oldu�u, e�itim 

kurumlarındaki kadın yöneticilerin sayısındaki yetersizli�inde toplumsal nedenlerin bireysel, 

kurumsal ve insan kaynakları sebeplere göre öne çıktı�ı sonucu da ara�tırma sonucunda elde 

edilmi�tir. Katılımcılar kadın yöneticilerin cam tavan engellerini a�mak için farklı öneriler 

sundu�u ve bu önerilerin genelde kadınlara yönelik önerilerden olu�tu�u sonucuna ula�ılmı�tır 

Karcıo�lu ve Leblebici (2014), “Kadın Yöneticilerde Kariyer Engelleri: “Cam Tavan 

Sendromu” Üzerine Bir Uygulama” adlı ara�tırmasında kadın yöneticilerde kariyer engelleri ve 

cam tavan sendromu arasındaki ili�kiyi belirlemeyi amaçlamı�lardır. �ki ana bölümden olu�an 

çalı�manın birinci bölümünde Türkiye’de ve Dünya’da kadının i� ya�amındaki konumu ile 

kadınların kariyer engelleri ve cam tavan kavramının kapsamı incelenmi�tir. Ara�tırmanın 

ikinci bölümünü ise Erzurum’daki kamu ve özel banka �ubelerinde çalı�an 40 kadın ve 40 erkek 

personelden olu�an 80 ki�i üzerinde uygulanan anketin analiz sonuçları de�erlendirilmi�tir.�

Anket çalı�masına ba�lı olarak gerçekle�tirilen ara�tırmanın sonunda, kadın yöneticilerin 

kariyerlerinde ilerleyememe sebepleri kadınların çoklu rol üstlenmesi, kadınların ki�isel tercih 
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ve algıları, örgüt kültürü, örgüt politikaları, mentor eksikli�i, informel ileti�im a�larına 

katılamama ve mesleki ayrım yapılması konuları ayrıntılı olarak sınıflandırılmı�tır. Bu 

de�i�kenler cam tavan olgusu boyutları kabul edilmi� ve ankete katılanların cinsiyeti, ya�ı, 

medeni durumu, e�itim durumu, statüsü ve mesleki deneyim sürelerine göre analiz edilmi�tir. 

Ara�tırma sonucunda bankacılık sektöründe kadınların kariyerlerinde ilerleyememelerinde 

“Cam Tavan Sendromu” kavramının etkili oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır. 

Aracı ve Mızrahı (2010)’nın “Kadın Yöneticiler Ve Cam Tavan Sendromu Üzerine Bir 

Ara�tırma” isimli çalı�masında ilk olarak kadınların üst yönetim pozisyonlarına ula�malarına 

engel te�kil eden ve cam tavan olarak nitelendirilen bireysel, örgütsel ve toplumsal faktörler 

teorik bir çerçeve altında incelenmesi amaçlanmı�tır. Çalı�manın uygulama bölümünde ise 

�zmir ilindeki KOB�’lerden bir örneklem belirlenmi� ve bu örgütlerde çalı�an kadın ve erkek 

yöneticiler üzerinde bir anket çalı�ması yapılmı�tır. Toplanan verilerin analiz sonuçlarına 

dayanılarak kadın ve erkek yöneticilerin cam tavan sendromuna yönelik tutumları 

de�erlendirilmi�, kadın yöneticilerin kariyerlerinde kar�ılarına çıkan belirli engeller ortaya 

konulmu�tur.  

Öçalır (2017), “Kurumsal �leti�im Açısından ‘Cam Tavan Sendromu': Orta Ve Üst 

Düzey Kadın Yöneticilerin, Cam Tavan Sendromu Hakkındaki Görü�lerinin Yönetim Ve �ç 

�leti�im Açısından De�erlendirilmesine Yönelik �stanbul Özelinde Nitel Bir Çalı�ma” isimli 

ara�tırmasında ekonomiyi yönlendiren önemli aile, ulusal, çokuluslu ve uluslararası �irketlerde 

görev yapan üst düzey kadın yöneticilerin, çalı�anların güçlendirilmesiyle beraber cam tavan 

sendromunun a�ılması ve personelle ili�kiler bakımından de�erlendirilmesine ili�kin görü� ve 

dü�üncelerini ortaya koymayı amaçlamı�tır. Ara�tırmanın katılımcılarını �stanbul ilinde çalı�ma 

ofisleri ve merkezleri bulunan özel �irketlerin orta ve üst düzey 19 kadın yönetici 

olu�turmaktadır. Nitel ara�tırma çerçevesinde fenomenoloji deseninin benimsendi�i bu 

çalı�mada veriler mülakat metoduyla(tekni�iyle) toplanmı�tır. Ara�tırma sonuçlarına göre 
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katılımcıların ço�unlu�u üst düzey yöneticili�e, aileye mensuplu�u ile birlikte akademisyenlik, 

danı�manlık, ö�retmenlik gibi farklı tecrübelerden sonra geçi� yapmı�lardır. Katılımcılar üst 

düzey yönetici olabilmek amacıyla çok çalı�tıklarını, aile ve sosyal hayatlarından fedakârlık 

yaptıklarını ve annelik döneminde kırılma ya�adıkları belirtmi�lerdir. Kadın yöneticiler çalı�an 

kadın olarak kariyer ilerlemelerinde en çok toplumsal engellerle kar�ıla�tıklarını ve 

yöneticilerinden yo�un destek aldıklarını ifade etmi�lerdir. Katılımcılar kendi engellerinin 

ço�unlukla dü�ünce yapıları ve i� ve özel ya�am dengesindeki problemler oldu�unu 

belirtmi�lerdir. 

Bodur (2017), “�lkö�retimde Görev Yapan Kadın Ö�retmenlerin Kar�ıla�tıkları Cam 

Tavan Engeller �le Tükenmi�lik Düzeyleri Arasındaki �li�ki” adlı tez çalı�masında i� ya�amında 

pek çok engelle kar�ıla�an kadın ö�retmenlerin önlerine çıkan cam tavan engeller yüzünden 

tükenmi�lik kavramları arasındaki ili�kiyi belirlemeyi amaçlamı�tır. Çalı�manın örneklem 

grubunu random yöntemle belirlenen Bursa �l’indeki 28 okuldan toplam 357 kadın ö�retmen 

olu�turmaktadır. Ara�tırma amacına yönelik olarak veriler cam tavan engelleri ölçe�i ve 

tükenmi�lik ölçe�i ile toplanmı� ve analizleri yapılmı�tır. Ara�tırma bulgularına istinaden 

önlerine cam tavan engeller çıkan kadın ö�retmenlerin kariyer basamaklarında ilerleme 

iste�inin farkında olmadıkları sonucuna ula�ılmı�tır. Benzer �ekilde ara�tırma sonuçlarına göre 

kadın ö�retmenler yöneticili�in erkeklere daha uygun bir statü oldu�unu benimsemi�ler ve buna 

ba�lı olarak tükenmi�lik ya�adıkları sonucuna varılmı�tır. 

Orbay (2018), “Ortaokul Yöneticilerinin Cam Tavan Sendromuna �li�kin Algılarının 

Demografik De�i�kenlere Göre Farklıla�ma Durumunun �ncelenmesi” adlı çalı�masında 

ortaokullarda görev yapan okul yöneticilerinin cam tavan sendromuna yönelik algılarının 

belirlenmesi ve bu algıların farklı demografik de�i�kenlere göre farklıla�ma durumunun 

incelenmesini amaçlamı�tır. Ara�tırmada tarama modelli kullanılmı�tır. Ara�tırmanın örneklem 

grubunu �stanbul ili Avrupa yakasındaki random yoluyla seçilen dört ilçedeki 74 ortaokul ve 
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imam hatip ortaokulunun müdür ve müdür yardımcıları olu�turmaktadır. Likert tipi ölçme 

aracının kullanıldı�ı çalı�mada veriler cam tavana ili�kin 38 sorudan olu�an bir ölçme aracıyla 

toplanmı�tır. Ara�tırma bulguları de�erlendirildi�inde kadınların daha fazla cam tavan 

sendromu ya�adıkları sonucuna ula�ılmı�tır. 

Karaca (2007), “Kadın Yöneticilerde Kariyer Engelleri: Cam Tavan Sendromu Üzerine 

Uygulamalı Bir Ara�tırma” adlı ara�tırmasında dünyada gerekse Türkiye’de kadınların üst 

yönetim pozisyonlarına ula�malarına engel te�kil eden cam tavan unsurları teorik bir çerçevede 

incelemek ve bir uygulama çalı�ması ile desteklemek amaçlanmı�tır. Üç bölümden olu�an 

çalı�manın ilk bölümünde dünyada ve Türkiye’de kadının i� hayatındaki konumu kavramsal 

olarak incelenmi�tir. Çalı�manın ikinci bölümde i� ya�amında kadın yöneticiler ve kariyer 

engelleri ele alınarak, cam tavan kavramı açıklanmı�tır. Uygulama olan üçüncü kısımda ise 

Konya’da faaliyette bulunan kamu ve özel sektör bankalarından bir örneklem belirlenmi�tir. Bu 

bankalarda çalı�an kadın ve erkek yöneticiler üzerinde yapılan anket çalı�masına yönelik 

sonuçlara yer verilmi�tir. 

Yurtdı�ında yapılan ara�tırmalar. 
�

Catalyst (2007), “Double-Bind Dilemma For Women In Leadership: Damned if You 

Do, Doomed if You Don’t” isimli ara�tırmasında, kalıpla�mı� önyargılar kadınların kariyer 

ilerlemesinin önünde görünmez ve geçilmez engeller olu�turdu�u belirtmi�tir. Kadınların 

yeterince hırslı ve çalı�kan olmamaları, liderlik özelliklerinden ve do�ru kararlar alma 

yetene�inden yoksun olmaları, problem çözme yeteneklerinin zayıf oldu�u gibi önyargılar, 

bununla beraber kadınların kendilerini ispatlamak amacıyla erkek meslekta�larından daha fazla 

çalı�mak zorunda kalmaları, mentor eksikli�i gibi nedenler kadınların üst düzey yönetici 

olmaları önündeki engeller olarak sıralamı�tır. 
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Billot (2002), ‘Kadınlar Aracılı�ıyla Liderlik’ adlı ara�tırmasında e�itim liderli�inde 

kadınları konu edinmi�tir. Ara�tırma sonuçlarına göre, kadınların erkeklerden farklı çalı�tı�ı 

sonucuna ula�ılmı�tır. Kadınların ba�kalarıyla ba�lantı kurmak amacıyla ileti�ime güvenmesine 

kar�ın erkeklerin hiyerar�iye göre çalı�mayı seçtikleri sonucu belirlenmi�tir. Çalı�mada 

kadınların yeni lider olmak için güçlerini payla�ma, takım olu�turma ve ileti�im kurma gibi 

yollar seçtikleri sonucuna ula�ılmı�tır. 

Katz (2003), “Kadın E�itim Bölge Müdürleri: Liderlik �çin En �yi Örnek Algılar” isimli 

çalı�masında kadın okul bölge müdürü sayısının az olmasının sebebini ara�tırmayı 

amaçlamı�tır. Ara�tırmadan elde edilen öngörülerle bu çalı�madaki kadınlar ili�kisel liderli�i 

kendi liderlik stillerinin anahtar bir faktörü olarak nitelendirdi�i sonucuna ula�ılmı�tır. 

Ara�tırmadan elde edilen sonuçlara göre kadınların bölge müdürü olarak rollerini nasıl ba�arılı 

bir �ekilde yerine getirdikleri ile ilgili konu�ma yöntemleri oldu�u ve bu konu�ma bölge 

müdürlü�ü isteyen kadınlar için faydalı oldu�u belirlenmi�tir.  

Goodman (2002), “Yönetici Hazırlık Programları: Üniversiteler Kadınları Yükseltir mi, 

Engeller mi?” adlı ara�tırmasında Amerika‘daki üniversitelerde çalı�an kadınların yönetim 

kademelerinde bulunma durumlarını ara�tırmı�tır. Elde edilen ara�tırma verilerene göre, 

Amerika e�itimindeki cinsiyet önyargısı sorunu sistematik oldu�u ve bütün düzeylerde mevcut 

oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır. Ara�tırma sonuçlarında kadınların üniversitelerde de devlet 

okullarındaki gibi yüksek üst düzey konum ula�amadıkları belirlenmi�tir. 

Bradshaw ve Phillips (2002), “Kadın Okul Liderleri: Deneyim Dersleri” adlı 

çalı�malarında deneyimli okul yöneticilerinin kariyerleri boyunca kazandıkları tecrübelerinden 

ö�rendiklerinin neler oldu�unun belirlenmesi amaçlanı�tır. Ara�tırmanın sonuçlarına göre 

ba�arılı kadın arkada�larından elde ettikleri benzer sonuçlar kar�ıla�tırılmı�tır. Ara�tırmaya 

katılanlar, bu derslerden kazandıkları olumlu ve olumsuz tecrübeler sayesinde oldukça önemli 

kazanımlar elde ettiklerini belirttikleri sonucuna ula�ılmı�tır. 
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 “Bir Yönetici Olmaya Karar Verdi�inde, Kadını Güdüleyen ve Engelleyen Faktörler 

Nedir?” isimli ara�tırmalarında; yönetici olma kararı alan kadınları motive eden ve kadınların 

önünde engel olan unsurların neler oldu�unu belirlemeyi amaçlamı�lardır. Ara�tırma 

sonucunda yöneticili�in kendine özgü olması ve hizmete dayalı olmasının, kadınlar açısından 

oldukça önemli bir motivasyon kayna�ı oldu�u belirlenmi�tir. Kadınları engelleyen faktörlerin 

ise zaman tüketiminin çok olması, i� yükünün çoklu�u ve bürokrasi oldu�u sonucuna 

varılmı�tır. 

Nandy, Bhaskar ve Ghosh (2014),� �Kurumsal Cam Tavan: Hintli Kadın Çalı�anlara 

Etkisi” adlı çalı�malarında kültürel önyargılar, stereotipler ve örgütlerin kadınları saygın ve 

yönetsel pozisyonlarda te�vik etmek için alması gereken yakla�ımlar ile örgütlerdeki cam tavan 

etkisi veya cinsiyet çe�itlili�i konusuna odaklanmayı amaçlamı�lardır. Ara�tırma sonuçlarına 

göre örgütler finansal durumlarını açıklamak ve hissedarları finansal konularda motive etmek 

için bilançolarını yayınlamakla birlikte, insan kaynaklarının görünmez bilançolarını cinsiyete 

göre ayarladı�ı ve toplumu ve kadınları caydırdı�ı belirlenmi�tir. 

Ehrich (2002), “Avustralya‘da Kadın E�itim Yöneticileri: Bazı Sorunlar, Bazı 

Yönergeler” adlı ara�tırmasında Avustralya‘daki kadınların yöneticili�e yönlendirilmesi 

amacıyla gerçekle�tirilen danı�manlık programlarını incelemeyi amaçlamı�tır. Ara�tırma 

sonuçlarına göre, resmi danı�manlık çalı�malarının, kariyer yapmayla ilgilenen kadınlara 

yardım açısından daha pozitif sonuçlar verdi�i görülmü�tür. 

King, Maniam, Leavell (2017), “Düzeltilmi� Cam Ve Kırılma Adımları: Kesitli Araç 

Kutusu Kullanarak Cam Tavan Ve Cam Yürüyen Merkezi Kuramlarının Kaldırılması” adlı 

çalı�malarında ABD’de var olan kariyerlerde cinsiyet e�itsizli�inin kısa bir geçmi�ini gözden 

geçirmeyi, cinsiyet çalı�malarına egemen olan Cam Tavan ve Cam Yürüyen Merdiven 

teorilerini açıklamayı ve altta yatan nedenlerin de�i�ti�ini görmek için Kesi�imsel Analiz'i 
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kullanarak yakla�ımları yeniden �ekillendirmeyi amaçlamı�lardır. Ara�tırmaya göre cinsiyet 

ayrımcılı�ını tanımlarken veya problemleri bir Cam Tavan veya Cam Yürüyen Merdiven olarak 

tanımlarken yakla�ıma bakılmaksızın bir bireyin eski modaya uygun bir listeye dayanarak 

deneyimlerini anlama ve daha fazla bilgi edinme ihtiyacını gösterdi�i sonucuna ula�ılmı�tır. 
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Bölüm III: Yöntem 
�

Ara�tırmada ilkokul ö�retmenlerinden alınan görü�ler do�rultusunda bir kariyer engeli 

olarak cam tavanın e�itim örgütü olarak okullarda personel güçlendirmeye etkisini belirlemek 

amaçlanmı�tır. Bu bölümde, ara�tırmanın modeli, çalı�ma grubu, veri toplama araçları ve 

verilerin analizine ili�kin açıklamalara yer verilmi�tir. 

Ara�tırmanın Modeli 
�

Bu ara�tırmada nicel ve nitel veriler arasındaki deste�i sa�lamak, bulguların 

geçerlili�ini arttırmak, veri toplama süreçlerini çe�itlendirmek ve bulgular arası ili�kiler kurarak 

sonuçları yorumlamak amacıyla karma ara�tırma modeli kullanılmı�tır.  

Karma ara�tırma modeli bir tek ara�tırmada veya yakın ili�kili çalı�ma dizisinde nicel 

ve nitel verilerin veya tekniklerinin birle�tirildi�i veya kar�ıla�tırıldı�ı ara�tırma yakla�ımıdır 

(Christensen, vd.,). 

Karma ara�tırma modeline felsefik varsayımlarla beraber sorgulama yöntemini içinde 

barındıran bir ara�tırma desenidir. Yöntembilimsel olarak ara�tırmada verilerin toplanmasında, 

analiz edilmesinde nitel ve nicel yakla�ımların karma yapıldı�ı felsefik varsayımlardır. Yöntem 

olarak ise veri toplama ve analiz etme, nitel ve nicel verileri kama yapmaya odaklanır (Creswell, 

2003). 

Ara�tırma kapsamında karma ara�tırma yöntemi desenlerinden karma çe�itleme deseni 

kullanılmı�tır. Karma çe�itleme deseni, ara�tırma problemi temel alınarak farklı durumlarda en 

etkili biçimde kullanılabilmek amacıyla kendi içerisinde de sınıflandırılmı�tır. Karma çe�itleme 

deseni temel olarak, ara�tırma hipotezlerinin belirgin bir biçimde ortaya koyulması amacıyla 

çe�itli yöntemlerin harmanlanmasını ifade ederken bu çe�itlili�e kar�ın bir bütünlük olu�turacak 
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biçimde veri çe�itleri ve analiz yöntemlerinin birbiri ile ili�kilendirilmesi ara�tırmanın bütünlük 

ta�ıması açısından önem kazanmaktadır (Morse, 1991 ; Akt. Kana, 2013). 

Evren ve Örneklem / Çalı�ma Grubu 
�

Bir ülkenin kalkınmasında tüm meslek gruplarının payının olması yanında, insan 

sermayesini nitelikli hale getirmede ve kalkınmada en önemli role sahip olan meslek 

ö�retmenliktir (Güven, 2017). Bu sebeple ara�tırma kapsamında kariyer engeli olan cam 

tavanın personel güçlendirmeye etkisinin de�erlendirildi�i bu çalı�mada, örgüt olarak okullarda 

çalı�an ö�retmenlerin görü�leri oldukça önem ta�ımaktadır. Ara�tırma amacına yönelik bu 

ara�tırmanın evreni, 2019-2020 e�itim-ö�retim yılı içerisinde Çanakkale ili ve ilçelerindeki 

MEB’e ba�lı 104 ilkokulda görev yapan �lkokul ö�retmenlerinden olu�maktadır. Örneklem 

belirlenirken basit tesadüfi örnekleme yöntemi kullanılmı�tır. Ara�tırma örneklemini belirtilen 

evren içerisinden, basit tesadüfi örnekleme yöntemiyle seçilen Çanakkale Merkez, Biga, 

Bayramiç ve Gelibolu �lçelerindeki toplamda 56 ilkokulda görev yapan sınıf ö�retmenleri ve 

bran� ö�retmenleri olu�turmaktadır. Basit tesadüfî örneklemede, evreni meydana getiren her 

parçanın örneklemde bulunma olasılı�ı aynıdır. Birimler birbirinden ba�ımsız olarak e�it 

seçilme �ansına sahip olmaktadır. Evren hacmi N, örneklem hacmi n olarak alındı�ında 

evrendeki her bir birimin seçilme olasılı�ı n/N olacaktır (Ural ve Kılıç, 2005).  

Ara�tırmaya katılan katılımcılara ait bulgular. 
�

Bu bölümde ara�tırmaya katılan ilkokul ö�retmenlerinin katılımcı özelliklerine ili�kin 

bulgular ve yorumlarına yer verilmi�tir. Ara�tırma kapsamında 372 ö�retmene ölçek 

uygulanmı�tır. Bu veriler ö�retmenlerin sorulara görü� belirtme durumlarına göre ayrılmı� ve 

ara�tırmaya 353 ölçek dâhil edilmi�tir. Katılımcıların gönüllü olarak katılımına önem verilmi� 

ve ki�isel bilgilerin gizlili�i ön planda tutulmu�tur. 



53 

�

�

Ara�tırmada ilk olarak ara�tırmanın örneklemini olu�turan 353 ö�retmenin; ya�ları, 

cinsiyetleri, bran�ları, ö�renim durumları, e�itim düzeyleri, medeni durumları ve daha önceden 

yöneticilik yapıp yapmama durumlarını belirten yüzdelik ve frekans da�ılımı belirlenmi�tir. 

Katılımcıların demografik özelliklerine ili�kin bulgular tablo 2’de görülmektedir. 

Tablo 2  

Katılımcıların Demografik Özelliklerine Ait Bilgiler 

Özellikler f % 

Cinsiyet   

Kadın 221 62.6 

Erkek 132 37.4 

Ya�   

21-30 36 10.2 

31-40 188 53.3 

41-50 87 24.6 

51 ve üzeri 42 11.9 

Geçmi�te Yöneticilik Yapma 

Durumu 

  

Evet  101 28.6 

Hayır  252 71.4 

Mesleki Deneyim   

1-5 21 5.9 

6-10 59 16.7 

11-15 120 34.0 

16-20 87 24.6 

21 ve üzeri 66 18.7 
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Tablo 2’ de ara�tırmaya katılan ilkokul ö�retmenlerinin demografik bilgilerine ait 

bulgular sunulmu�tur. Tablo 2 ‘de görüldü�ü gibi katılımcıların cinsiyet de�i�kenine göre 

da�ılımına bakıldı�ında ara�tırmaya katılan ö�retmenlerin %62.2 sinin (f:221) kadın, %37.4 

(f:132) erkek oldu�u tespit edilmi�tir. 

Katılımcıların ya� de�i�kenlerinin frekans ve yüzde de�erlerinin belirtildi�i Tablo 2’de 

ara�tırmaya katılan ilkokul ö�retmenlerinden %10.2’sinin (f:8)  21-30 ya� arası, %53.3’ünün 

(f:188)  31-40 ya� arası, ö�retmenlerin %24.6’sının (f:87) 41-50 ya� arası ve %11.9 (f:42) 

ilkokul ö�retmeninin de 51 ya� ve üzeri oldu�u görülmektedir. 

Tablo 2 incelendi�inde ö�retmenlerin geçmi�te yöneticilik yapıp yapmama durumlarına 

ili�kin bulgularda ara�tırmaya katılan ilkokul ö�retmenlerinin %28.6’sının (f:101) geçmi�te 

yöneticilik yaptı�ı, %71.4’ünün (f:252) ise geçmi�te yöneticilik yapmadı�ı sonucuna 

ula�ılmı�tır. 

Bran�   

Sınıf Ö�retmeni 292 82.7 

Di�er Bran�lar 61 17.3 

Medeni Durum   

Evli 291 82.4 

Bekâr   62 17.6 

Ö�renim Durumu   

Lisans Tamamlama 123 34.8 

Lisans 199 56.4 

Yüksek Lisans 31 8.8 

Toplam  353 100.0 
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Katılımcıların mesleki deneyimlerine göre da�ılımlarının görüldü�ü Tablo 2’de 

ara�tırmaya katılan ilkokul ö�retmenlerinin % 5.9’unun (f:21) 1-5 yıl, %16.7 (f:59) ö�retmenin 

6-10 yıl, ö�retmenlerin %34’ünün (f:120)  11-15 yıl, %24.6’sının (f:87) 16-20 yıl ve %18.7 

(f:66) ö�retmenin ise 21 yıl ve üzeri mesleki deneyime sahip oldu�unu belirttikleri 

görülmektedir. 

Tablo 2’de görüldü�ü gibi ara�tırmaya katılan ö�retmenlerin bran�ları 

incelendi�inde;%82,7’sinin (f:292) Sınıf Ö�retmeni, %17.3’ünün (f:61) di�er bran�ta oldukları 

görülmektedir.  

Medeni durumlarına ili�kin bulgular incelendi�inde, Tablo 2’e göre ö�retmenlerin 

%82.4’ünün (f:291) evli, %17.6’sının (f:62) bekâr oldu�u tespit edilmi�tir. 

Ö�renim durumlarına ili�kin bu bulgular incelendi�inde ilkokul ö�retmenlerinin 

%56.4’ünün (f:199) lisans mezunu oldu�u bulgusu görülmektedir.  Daha sonra bunu %34.8 

(f:123) ilkokul ö�retmeniyle lisans tamamlama takip etmektedir ve ö�retmenlerin ö�renim 

durumlarına bakıldı�ında ö�retmenlerin %8.8’inin (f:31) en az oranla yüksek lisans mezunu 

oldu�u görülmektedir.  

Veri Toplama Araçları ve Verilerin Toplanması 
�

�lkokul ö�retmenlerinin görü�lerinin alındı�ı ara�tırmada verilerin toplanmasında nicel 

ve nitel yöntem bir arada kullanılmı�tır. Ara�tırmanın veri toplama a�aması tek bir veri toplama 

aracı ile gerçekle�tirilmi�tir. �lkokul ö�retmenlerine uygulanan 4 bölümlük veri toplama 

aracının birinci bölümünde demografik bilgiler, ikinci bölümünde Cam Tavan Ölçe�i, üçüncü 

bölümünde Personel Güçlendirme Ölçe�i ve dördüncü bölümünde ise Açık Uçlu sorular yer 

almı�tır.  
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Ölçek formunun ilk bölümünde ö�retmenlerin cam tavana ili�kin görü�lerinin personel 

güçlendirmeye etkisinin de�erlendirilmesinde belirleyici özellikte olaca�ı dü�ünüldü�ü için 

katılımcıların demografik özelliklerini belirlemek amacıyla, cinsiyet, ya�, ö�renim durumu, 

mesleki deneyim, bran� ve geçmi�te yöneticilik yapıp yapmama durumu gibi de�i�kenleri 

içeren sorulara yer verilmi�tir. Ö�retmenlerin cam tavana ili�kin görü�lerinin belirlenmesinde 

ve personel güçlendirmeye yönelik görü�lerinin ortaya konmasında bu sorular oldukça önem 

arz etmektedir. 

Veri toplama aracı. 
�

Ara�tırma nicel boyutu kapsamında ö�retmenlerin görü�lerinin ortaya konması 

amacıyla verilerin toplanması için, yargısal ölçmelerden yararlanılmı� ve Likert tipi ölçme aracı 

tercih edilmi�, bunun sonucunda iki farklı ölçek kullanılmı�tır. Bu ölçeklerden ilki 

ö�retmenlerin cam tavana ili�kin görü�lerinin belirlenmesi amacıyla Karaca (2007)’nin “Kadın 

Yöneticilerde Kariyer Engelleri: Cam Tavan Sendromu Üzerine Uygulamalı Bir Ara�tırma” 

adlı tezinde geli�tirdi�i ve kullandı�ı veri toplama aracı olan “Cam Tavan” ölçe�idir.  

Cam Tavan ölçe�i kapsamında Karaca (2007) tarafından olu�turulan 7 boyut �u 

�ekildedir; 
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Tablo 3 

 Cam tavan Boyutları ve Soru Listesi 

�

Toplamda 38 ifadeden olu�an Cam Tavan tutum ölçe�i teori kısmına paralel olarak yedi 

alt boyutta analiz edilmi�tir. Bu boyutların olu�turulmasında faktör analizi yapılmı� ve teorik 

bilgilerden yararlanılmı�tır.��lkokul ö�retmenlerinin toplam algı puanlarının hesaplanmasında 

negatif algı ifadelerinin ters kodlanması yoluna gidilmi� ve bu do�rultuda “1, 3, 4, 5, 9, 10, 12, 

13, 14, 15, 18, 20, 22, 23, 24, 26, 27, 28, 30, 31, 32, 33, 35, 36, 37, 38. maddeler ters kodlanarak 

analize dâhil edilmi�tir (Karaca, 2007); 

Ö�retmenlerin personel güçlendirmeye ili�kin görü�lerinin belirlenmesine yönelik 

olarak ise�Laschinger ve ark. (2001) tarafından geli�tirilmi� olan ve Topayan, Tolay ve Sürgevil  

(2013)’in geçerlik güvenirlik analizlerini yaparak Türkçe ’ye uyarladı�ı “Personel 

Güçlendirme” ölçe�i kullanılmı�tır. Personel güçlendirme ölçe�i Yapısal Güçlendirme ve 

Psikolojik Güçlendirme olarak iki bölümden olu�maktadır. 

 

Cam Tavan Boyutları Soru No: 

I. Çoklu Rol Üstlenme 1,2,3,4,5 

II. Kadınların Ki�isel Tercih Algıları 6,7,8,9,10,11,12 

III. Örgüt Kültürü Ve Politikaları 13,14,15,16,17,18,19,20 

IV. �nformal �leti�im A�ları (Networklar) 21,22,23 

V. Mentorluk 24,25 

VI. Mesleki Ayrım 26,27,28,29,30,31 

VII. Stereotipler 32,33,34,35,36,37,38 
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 Uyarlanan ölçe�in Yapısal güçlendirme kısmındaki alt boyutlar Tablo 4’de verilmi�tir; 

Tablo 4  

Çalı�ma Etkilili�i Ko�ulları Anketi-II (CWEQ-II) 

 

Yapısal Güçlendirme ölçe�i Tablo 4’de görüldü�ü gibi 7 alt boyut ve 20 maddeden 

olu�maktadır.�Yapısal güçlendirme ölçe�inin açıklayıcı faktör analizi sonuçlarına bakıldı�ında, 

her iki model için de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) örneklem uygunlu�u istatisti�inin 0.899 

oldu�u görülmü�tür. Bu de�er, verilerin faktör yapılarını iyi düzeyde açıkladı�ını ifade 

etmektedir. Bunla beraber Barlett küresellik testi istatistikleri her iki model için �2 = 2748.639. 

serbestlik derecesi df=153. p=0.0001(<0.05) (Topoyan, Tolay ve Sürgevil, 2013).� �ç 

güvenilirlik analizi sonuçlarına göre, tüm yapılardaki faktör boyutlarının iç güvenilirlik 

de�erleri Cronbach �=0.70’in üzerinde oldu�undan ölçekler güvenilir olarak kabul edilmi�tir 

(Leech vd., 2005: 67 akt: Topoyan, Tolay ve Sürgevil, 2013). 

 

 

Yapısal Güçlendirme Boyutları Soru No: 

  

Fırsat 1,2,3 

Bilgi 4,5,6 

Destek 7,8,9 

Kaynak 10,11,12 

Biçimsel Güç 13,14,15 

Biç. Olmayan Güç 16,17,18 

Genel Güçlendirme 19,20 
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Uyarlanan ölçe�in Psikolojik güçlendirme kısmındaki alt boyutlar Tablo 5’de 

verilmi�tir; 

Tablo 5  

Psikolojik Güçlendirme Ölçe�i 

 

 Yapısal Güçlendirme ölçe�i Tablo 5’de görüldü�ü gibi 4 alt boyut ve 12 maddeden 

olu�maktadır.��

Psikolojik güçlendirme ölçe�inin açımlayıcı faktör analizi bulgularına bakıldı�ında, 

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) örneklem uygunlu�u istatisti�inin 0.811 oldu�u tespit edilmi�tir 

ve bu de�er, verilerin faktör yapılarını iyi düzeyde açıkladı�ını göstermektedir. Ayrıca Barlett 

küresellik testi istatistikleri �2 = 1690.871. serbestlik derecesi df=66. p=0.0001(<0.05) 

(Topoyan, Tolay ve Sürgevil, 2013).��ç güvenilirlik analizi sonuçlarına göre, tüm yapılardaki 

faktör boyutlarının iç güvenilirlik de�erleri Cronbach �=0.70’in (Leech vd., 2005: 67 akt: 

Topoyan, Tolay ve Sürgevil, 2013) üzerinde oldu�undan ölçek güvenilir olarak kabul 

edilmi�tir. 

 Ölçe�in dördüncü bölümünde, çalı�manın amacı kapsamında ilkokul ö�retmenlerinden 

nitel veriler açık uçlu sorular ile toplanmı�tır. Açık uçlu sorular sayı olarak daha fazla 

ö�retmene ula�mak ve ula�ılabilirli�i daha kolay kılmak açısından tercih edilmi�tir. Sorular 

hazırlanırken önceden kestirilebilir ya da evet veya hayır gibi kısa yanıt gerektiren türden 

Psikolojik Güçlendirme Boyutları Soru No: 

  

Anlamlılık 1,2,3 

Yeterlilik 4,5,6 

Özerklik 7,8,9 

Etki  10,11,12 
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sorular yerine açıklama yapmayı ve ayrıntılı dü�ünceleri aktarmayı hedefleyen sorulardan 

yararlanılmı�tır. Böylece açık uçlu sorular ile ö�retmenlere esneklik sa�lanmı� ve yanıtların 

birey tarafından biçimlendirilmesine olanak sa�lanmı�tır. Sorularının hazırlanabilmesi için 

“cam tavan” “kariyer engelleri” gibi anahtar kelimeler kullanılarak alanyazın taranmı�, ula�ılan 

bilgilerden hareketle sorular olu�turulmu�tur.  

Geçerlik için olu�turulan taslak e�itim alanında çalı�an iki uzmanın görü�üne sunulmu� 

ve gelen ele�tirilerden sonra yapılandırılmı�tır. Dı� geçerli�i arttırmak için ilkokul 

ö�retmenlerinin görü�leri çalı�maya do�rudan alınmı�tır.  

Verilerin Analizi ve Yorumlanması 
�

Ara�tırmanın bu a�aması tarama modeli kapsamında yöntem çe�itlemesine uygun olarak 

nicel ve nitel verilerin analizi �eklinde iki ba�lık altında toplanmı�tır. 

Nicel verilerin analizi ve yorumlanması. 
�

 Nicel verilerin analizinde SPSS paket programı kullanılmı�tır. Verilerin analiz edilmesi 

a�amasından önce de�erlendirilecek anketlere 1’den 353’e kadar anket numarası verilmi�tir. 

Demografik bilgilerin de�erlendirilmesi a�amasında de�i�kenlerin yüzde ve frekans de�erleri 

hesaplanmı�tır. Cam Tavan ve Personel Güçlendirme ölçekleri be�li likert tipindedir. Be�li 

biçimindeki ölçeklerden elde edilen verilerin de�erlendirilmesinde a�a�ıdaki de�er aralıkları 

dikkate alınmı�tır.  
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Tablo 6  

 Ölçekler �çin Belirlenen De�er Aralıkları 

�

 

Kullanılan ölçeklere ili�kin analizler Tablo 6 de belirtilen de�er aralıkları dikkate 

alınarak analiz edilmi�tir. Ölçek maddelerinde be�li likert (1.00-1.80 (kesinlikle katılmıyorum); 

1.81-2.60 (katılıyorum); 2.61-3.40 (orta derecede katılıyorum); 3.41-4.20 (katılıyorum); 4.21-

5.00 (tamamen katılıyorum)) dereceleme ölçe�i kullanılmı�tır.  

Ara�tırma verilerinin analizinde kullanılacak istatistik testlerini belirlemek için verilerin 

normal da�ılım gösterip göstermedi�i incelenmi� bu do�rultuda�her bir ölçe�in da�ılımının 

tespit edilmesinde Skewness (çarpıklık) ve Kurtosis (basıklık) de�erleri incelenmi�tir. 

Ölçeklerin Skewness ve Kurtosis de�erlerinin incelenmesinden sonra parametrik oldu�u 

belirlenen ölçeklere ba�ımsız de�i�kenlere göre �li�kisiz (Ba�ımsız) Örneklemler T-testi ve 

�li�kisiz De�i�kenler için Tek Yönlü Varyans Analizi ( One-Way ANOVA) kullanılmı�tır.�Non-

parametrik da�ılım gösteren ölçeklerde ili�kisiz ölçümler için Kruskall Wallis H-Testi ve 

ili�kisiz ölçümler için Mann Whitney U-Test kullanılmı�tır. 

Toplanan veriler do�rultusunda �lkokul ö�retmenlerinin Cam Tavan ve Personel 

Güçlendirme (Yapısal Güçlendirme/Psikolojik Güçlendirme) ölçeklerinden aldıkları Skewness 

(çarpıklık) ve Kurtosis (basıklık) de�erleri Tablo 7, Tablo 8 ve Tablo 9‘da sırasıyla verilmi�tir. 

De�er Aralı�ı Katılım Düzeyi 

1.00-1.80 Kesinlikle katılmıyorum (1) 

1.81-2.60 Katılmıyorum (2) 

2.61-3.40 Orta derecede katılıyorum (3) 

3.41-4.20 Katılıyorum (4) 

4.21-5.00 Tamamen katılıyorum (5) 
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Tablo 7  

�lkokul Ö�retmenlerinin Cam Tavan Ölçe�inden Aldıkları Puanlara Yönelik Kurtosis ve 
Skewness De�erleri 

 

Tablo 7 incelendi�inde ölçekten elde edilen puanların normal da�ılım göstermedi�i 

ortaya çıkmı�tır. Normalli�i sa�layan de�er aralıkları (+2.0) – (-2.0) arasındadır (George ve 

Mallery, 2010). Ölçe�in tamamı normal da�ılım göstermedi�i için alt boyutları incelenmemi�tir 

ve bu çerçevede bu ölçek için non-parametrik testler uygulanmı�tır. 

Tablo 8 

 �lkokul Ö�retmenlerinin Personel Güçlendirme/ Yapısal Güçlendirme Ölçe�inden Aldıkları 
Puanlara Yönelik Kurtosis ve Skewness De�erleri 

 

Tablo 8 incelendi�inde ölçekten elde edilen puanların normal da�ılım gösterdi�i ortaya 

çıkmaktadır. Yapısal Güçlendirme Ölçe�ine ili�kin alt boyutların Skewness ve Kurtosis 

de�erleri incelendi�inde tüm alt boyutlara ait de�erlerin normalli�i sa�layan de�er aralıkları 

(+2.0) – (-2.0) (George ve Mallery, 2010) arasında oldu�u belirlenmi�tir.  

 N Kurtosis Skewness 

Ölçek puanları 353 3.006 -.297 

 N Kurtosis Skewness 

� 353 .017 -.575 

	 353 -.310 -.342 


 353 .138 -.508 

� 353 -,014 -.313 

� 353 -.190 -.068 


 353 .038 -.505 

� 353 .118 -.495 

Ölçek puanları 353 -.062 -.229 
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Tablo 9 

 �lkokul Ö�retmenlerinin Personel Güçlendirme/ Psikolojik Güçlendirme Ölçe�inden Aldıkları 
Puanlara Yönelik Kurtosis ve Skewness De�erleri 

 

Tablo 9 incelendi�inde ölçekten elde edilen puanların normal da�ılım gösterdi�i ortaya 

çıkmaktadır. Psikolojik Güçlendirme Ölçe�ine ili�kin alt boyutların Skewness ve Kurtosis 

de�erleri incelendi�inde tüm alt boyutlara ait de�erlerin normalli�i sa�layan de�er aralıkları 

(+2.0) – (-2.0) (George ve Mallery, 2010) arasında oldu�u belirlenmi�tir.  

Açık uçlu sorulardan elde edilen verilerin analizi ve yorumlanması. 
�

Ara�tırma kapsamında açık uçlu sorulardan elde edilen veriler içerik analiziyle betimsel 

istatiki metodlar (yüzde ve frekans) kullanılarak çözümlenmi�tir. Veriler çözümlenirken 

tümevarımsal bir yakla�ım ile çalı�ma sürdürülmü�tür. Verileri kavramlar ve temalar etrafında 

toplayarak anla�ılır kılmak amacıyla içerik analizi tercih edilmi�tir. �çerik analiziyle, birbirine 

benzeyen verileri belirli kavramlar ve temalar etrafında toplamak ve bu temaları okuyucunun 

anlayabilece�i �ekilde düzenleyerek yorumlamaktır (Yıldırım ve �im�ek, 2011).�Toplanan nitel 

veriler analiz sonucunda ortaya çıkan tema ve kategoriler arasında kar�ıla�tırma yapmamıza 

olanak vermesi için sayıya indirgenmi� buna aracı olarak da sistematik ve pratik bir analiz 

olması açısından veri analizi için yazılım kullanımı tercih edilmi�tir. Böylece kurulan hiyerar�ik 

ili�kiler yoluyla veriler sistematik, tam, esnek ve hızlı bir �ekilde kodlanmı�tır. Ö�retmenlerin 

ki�isel bilgileri dikkate alınmadan kodlanarak dijital ortama girilmi�, tematik analizin 

 N Kurtosis Skewness 

� 353 1.008 -1.075 

	 353 .531 -.884 


 353 -.305 -.468 

� 353 -.129 -.350 

Ölçek puanları 353 .385 -.671 
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gerçekle�tirilmesi için “MAXQDA” paket programına aktarılmı� ve içerik analizi tekni�iyle 

analiz edilmi�tir. Ara�tırmada nitel verilerin analizinde izlenen adınlar �u �ekildedir: 

 Açık uçlu sorular hazırlandıktan sonra veri toplama aracıyla 353 ö�retmene uygulanmı� 

ve cevap verilme durumuna göre 109 ö�retmenin açık uçlu sorulara verdikleri yanıtlar 

ara�tırmaya dâhil edilmi�tir. Verilen cevaplar ara�tırmacı tarafından dijital ortama aktarılmı� ve 

çözümlenmi�tir. Açık uçlu soruları bulundu�u ölçek formu ve cevapların dijital ortamdaki 

dökümleri alandan bir uzamana verilerek yanlı�ların ya da eksikliklerin kontrolü sa�lanmı�tır. 

Açık uçlu sorular tek tek ele alınarak her soru için verilen yanıtlar çerçevesinde seçenekler 

listelenmi�tir. Bu de�erlendirmelerden sonra ö�retmenlere yöneltilen her bir soru için bir 

kodlama anahtarı olu�turulmu�tur. Bu a�amada ara�tırmanın kuramsal boyutu ve buna yönelik 

olu�turulan açık uçlu sorular dikkate alınmı�tır. Ara�tırmacı dijital ortama aktardı�ı veri 

dökümlerini ve kodlama anahtarı e�itim bilimlerinden bir uzmana vermi�tir. E�itim yönetimi 

alanı uzmanı ve ara�tırmacı birbirinden ba�ımsız bir �ekilde her bir açık uçlu soru için 

i�aretletme yapmı�tır. Buradan yola çıkarak nitel verilerin güvenirlik hesaplaması, Miles ve 

Huberman’ın formülü ile sa�lanmı�tır: “Uzla�ma Yüzdesi = Görü� Birli�i / (Görü� Birli�i + 

Görü� Ayrılı�ı) x 100”. Ara�tırmacı dı�ındaki bir bireyin analiz sürecinde bulunması ve 

sonuçların kar�ıla�tırılması sonucunda %80 oranında hem fikir sa�lanması kodlamanın 

güvenirli�ini sa�lamaktadır (Büyüköztürk ve Di�erleri 2010). Görü�me sorularının güvenirlik 

analizi Tablo 10’da verilmi�tir. 
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Tablo 10  

Açık Uçlu Soruların Güvenirlik Analizleri 

 

 Tablo 10’da ara�tırmacı ve uzman arasındaki açık uçlu soruların kodlamalarının 

kar�ıla�tırılmasında elde edilen güvenirlik yüzdeleri incelendi�inde güvenirlik oranlarının 

%85-%100 arasında de�i�ti�i görülmektedir. Ara�tırmada açık uçlu sorularının güvenirlik 

ortalaması ise %91.76 olarak hesaplanmı�tır. Bu sonuç, %70’den büyük oldu�undan ara�tırma 

güvenilir kabul edilmi�tir. Bu a�amadan sonra MAXQDA programında veriler tematik olarak 

hazırlanan tablolar, grafikler ve kod birlikte olu�turma modelleri, çakı�an kodlar, yüzde ve 

frekans de�erleriyle bulgula�tırılmı�tır. MAXQDA’da temalar, alt temalar kodlanıp, tematik 

analiz gerçekle�tirildikten sonra her görü�ün sıklı�ı belirlenmi� ve �ekiller, tablolar ve grafikler 

biçiminde sunulmu�tur. �ekillerin, tabloların ve grafiklerin altına açıklamalar yapılmı� ve 

devamında ilkokul ö�retmenlerinin görü�lerinden do�rudan alıntılara yer verilmi�tir. Do�rudan 

alıntılar yapılırken ö�retmenlere (k1,k2… gibi) kod numaralar verilmi� ve çalı�ma içerisinde 

bu kodlar kullanılmı�tır. Alıntılar italik olarak yazılmı�, parentez içinde önce kaç numaralı 

görü�meci oldu�u, daha sonra alıntının yapıldı�ı satır aralı�ı verilmi�tir.  

Sorular Güvenirlik Yüzdeleri 

(%) 

1 85 

2 90.3 

3 100 

X�  91.76 
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Tablolarda sunulan katılımcı görü�leri ile kodlardan bahsetme durumları, kodlanmı� ve 

kodlanmamı� belgeler olarak tabloda yer alan de�erlerde farklılık yaratabilmektedir. Bunun 

nedeni, kodun katılımcı sayısı bakımından bahsedilme sıklı�ı ve ili�kili kategorinin tablo 

istatistiklerinde kodlanma sıklı�ıdır. Katılımcıların aynı kategoride birden fazla koddan söz 

etti�i durumlarda kodlardan söz eden katılımcı sayısında artı� belirirken, her katılımcı raporu, 

ili�kili kategori için sadece bir kez kodlanmı�tır. 
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Bölüm IV: Bulgular 
�

Bu bölümde, ara�tırma verilerinin analizi sonucunda elde edilen bulgulara yer 

verilmi�tir. Ara�tırmanın amaçlarına uygun olarak elde edilen nicel (ölçekler yoluyla elde 

edilen) ve nitel (açık uçlu sorular ile elde edilen) bulgular bu bölümde sırayla verilmi�tir. 

Ölçekler Yoluyla Elde Edilen Bulgular  
�

Bu bölümde Cam Tavan Ölçe�i ve Personel Güçlendirme Ölçe�i ile toplanan verilerin 

analizleri sonucu elde edilen bulgulara yer verilmi�tir. 

�lkokul ö�retmenlerinin kariyer engeli olarak cam tavana ili�kin görü�leri ne 
düzeydedir? 

�

�lkokul ö�retmenlerinin cam tavana ili�kin görü�lerinin ne düzeyde oldu�unu 

belirlemek amacıyla, ö�retmenlere toplamda 38 madde olmak üzere Cam Tavan Ölçe�i 

uygulanmı�tır. Bu maddeler ait oldukları boyutlar, aritmetik ortalamalar ve standart sapmalar 

Tablo 11’de verilmi�tir. 

Tablo 11  

�lkokul Ö�retmenlerinin Kariyer Engeli Olarak Cam Tavana �li�kin Görü�lerine Yönelik 
Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Sonuçları 

 (�): Çoklu Rol Üstlenme. (	): Kadınların Ki�isel Tercih Algıları. (
):Örgüt Kültürü ve Politikaları. (�): �nformal �leti�im 
A�ları (Networkler).  (�): Mentorluk (
): Mesleki Ayrım (�): Stereotipler 

Boyutlar X�  Ss 

� 2.94 .60 

	 3.10 .48 


 2.98 .48 

� 3.07 .69 

� 3.01 .73 


 2.71 .56 

� 2.50 .63 

Toplam 2.87 .31 
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 Tablo 11 incelendi�inde ilkokul ö�retmenlerinin cam tavana ili�kin genel olarak 

görü�lerinin “orta derecede katılıyorum” (X� :2.87) �eklinde oldu�u belirlenmi�tir. Cam tavana 

ili�kin görü�lerin alt boyutları dikkate alındı�ında, çoklu rol üstlenme alt boyutunda 

ö�retmenlerin “orta derede katılıyorum” (X� :2.94) �eklinde görü� belirttikleri görülmektedir. 

Benzer �ekilde Tablo 11’de Kadınların Ki�isel Tercih Algıları alt boyutu dikkate alındı�ında 

ilkokul ö�retmenlerinin “orta derecede katılıyorum” (X� :3.10) görü�ünü belirttikleri 

belirlenmi�tir. Örgüt Kültürü Ve Politikaları alt boyutu dikkate alındı�ında aynı �ekilde 

ö�retmenlerin “orta derecede katılıyorum” (X� :2.98) �eklinde görü� belirttikleri belirlenmi�tir. 

�lkokul ö�retmenlerinin cam tavana ili�kin belirttikleri görü�lerde �nformal �leti�im A�ları 

(Networkler) alt boyutunun ortalama puanları incelendi�inde “orta derecede katılıyorum” 

(X� :3.07) olarak görü� bildirdikleri görülmü�tür. Tablo 11’e göre ö�retmenlerin Mentorluk alt 

boyuna “orta derecede katılıyorum” (X� :3.01) olarak görü� belirttikleri ortaya çıkmaktadır. 

Mesleki Ayrım alt boyutuna ili�kin ortalama puanlarında benzer �ekilde “orta derecede 

katılıyorum” (X� :2.71) �eklinde görü� belirttikleri belirlenmektedir. Stereotipler alt boyutuna 

ili�kin ortalama puanları de�erlendirildi�inde ö�retmenlerin bu alt boyuta ili�kin “orta derecede 

katılıyorum” (X� :2.50)  �eklinde görü� bildirdikleri görülmektedir. 

�lkokul ö�retmenlerinin personel güçlendirmeye ili�kin görü�leri ne düzeydedir? 
�

 Ara�tırma bulguları bu a�amada kendi içerisinde ikiye ayrılan; Personel Güçlendirme 

Ölçe�inin, Yapısal Güçlendirme ve Psikolojik Güçlendirme Ölçeklerine göre ayrı�maktadır. Bu 

ölçeklerin ve ölçek maddelerinin ait oldukları boyutlar, aritmetik ortalamaları ve standart 

sapmaları sırasıyla Tablo 12 ve tablo 13’de verilmi�tir. 
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Tablo 12  

�lkokul Ö�retmenlerinin Personel Güçlendirme/Yapısal Güçlendirmeye �li�kin Görü�lerine 
Yönelik Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Sonuçları 

(�): Fırsat. (	): Bilgi. (
): Destek. (�): Kaynak.  (�): Biçimsel Güç (
):Biçimsel Olmayan Güç (�): Genel Güçlendirme 

 

Tablo 12’ye göre katılımcıların yapısal güçlendirme algıları de�erlendirildi�inde, fırsat 

alt boyutuna ö�retmenlerin “katılıyorum” (X� :3.83)  �eklinde görü� bildirdikleri belirlenmi�tir. 

Yapısal güçlendirmeye ili�kin bilgi alt boyutu dikkate alındı�ında görü� belirten ö�retmenlerin 

görü�lerinin “katılıyorum” (X� :3.88)  oldu�u görülmü�tür. Ö�retmenlerin görü�leri 

do�rultusunda destek alt boyutuna ait ortalama puanlar incelendi�inde ö�retmenlerin 

görü�lerini “katılıyorum” (X� :3.75) �eklinde ifade ettikleri görülebilir.  Tablo 12 incelendi�inde 

kaynak alt boyutuna ili�kin ö�retmenlerin “katılıyorum” (X� :3.61) olarak görü� belirtti�i 

anla�ılmaktadır. Benzer �ekilde biçimsel güç alt boyutuna ili�kin olarak “katılıyorum” (X� :3.43)  

�eklinde görü� belirtildi�i yine Tablo 12’de görülmektedir. Biçimsel olmayan güç alt boyutuna 

ili�kin ortalama puanlar incelendi�inde ö�retmenlerin “katılıyorum” (X� :3.82)  �eklinde 

görü�lerini ifade ettikleri belirlenmektedir. Aynı �ekilde genel güçlendirme alt boyutuna ili�kin, 

ö�retmenlerin “katılıyorum” (X� :3.72) �eklinde görü� belirttikleri belirlenmi�tir. Genel olarak 

yapısal güçlendirmeye ili�kin görü� belirten ilkokul ö�retmenlerinin “katılıyorum” (X� :3.72) 

�eklinde oldu�u Tablo 12’de görülmektedir.  

Boyutlar X�  Ss 

� 3.83 .87 

	 3.88 .80 


 3.75 .88 

� 3.61 .83 

� 3.43 .88 


 3.82 .88 

� 3.72 .92 

Toplam 3.72 .71 
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Tablo 13  

�lkokul Ö�retmenlerinin Personel Güçlendirme/Psikolojik Güçlendirmeye �li�kin Görü�lerine 
Yönelik Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Sonuçları 

 (�): Anlamlılık. (	): Yeterlilik. (
):Özerklik. (�): Etki   

Tablo 13‘e ye göre psikolojik güçlendirmeye ili�kin alt boyutlar dikkate alındı�ında 

ö�retmenlerin anlamlılık alt boyutuna yönelik görü�lerinin “katılıyorum” (X� : 4.09) �eklinde 

oldu�u belirlenmi�tir. Yeterlilik alt boyutuna ili�kin ortalama puanlar incelendi�inde 

ö�retmenlerin görü�lerini “katılıyorum” (X� :4.13) olarak ifade ettikleri görülmektedir. Tablo 13 

incelendi�inde, ö�retmenlerin, özerklik alt boyutuna ili�kin “katılıyorum” (X� :3.91) �eklinde 

görü� belirttikleri anla�ılmaktadır. Benzer �ekilde etki boyutuna yönelik görü�lerin 

“katılıyorum” (X� :3.95) �eklinde oldu�una yine Tablo 13’den ula�ılmaktadır. Genel olarak 

Psikolojik Güçlendirme Ölçe�inde belirtilen görü�lerin “katılıyorum” (X� :3.95) oldu�u 

sonucuna ula�ılmaktadır. 

�lkokul ö�retmenlerinin cam tavana ili�kin görü�lerinin cinsiyet de�i�kenine göre 
incelenmesi.  

�

�lkokul ö�retmenlerinin cam tavana yönelik görü�lerinin alt faktörlerine yönelik 

görü�lerinin cinsiyet de�i�kenine göre farklıla�ıp farklıla�madı�ı ili�kisiz ölçümler için Mann- 

Whitney U Testi ile incelenmi�tir ve analiz sonuçları Tablo 14’de sunulmu�tur; 

 

 

Boyutlar X�  Ss 

� 4.09 .90 

	 4.13 .86 


 3.91 .87 

� 3.68 .89 

Toplam 3.95 .76 
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Tablo 14 

 �lkokul Ö�retmenlerinin Cam Tavana �li�kin Görü�lerinin Cinsiyet De�i�kenine Göre Mann- 
Whitney U Testi Analiz Sonuçları 

 p*< .05 düzeyinde anlamlıdır (�): Çoklu Rol Üstlenme. (	): Kadınların Ki�isel Tercih Algıları. (
):Örgüt Kültürü ve 
Politikaları. (�): �nformal �leti�im A�ları (Networkler).  (�): Mentorluk (
): Mesleki Ayrım (�): Stereotipler� 

 

Ö�retmenlerin cam tavana yönelik puanları Mann-Whitney U Testi sonuçları Tablo 

14’de gösterilmi�tir. Ölçe�in tamamı dikkate alındı�ında ö�retmenlerin cam tavana yönelik 

görü�leri cinsiyet de�i�kenine göre anlamlı bir fark göstermemektedir ( U=14026, p>.05). Buna 

kar�ın kadın ö�retmenlerin cam tavana yönelik görü�leri ( Sıra Ortalaması: 179.53), erkek 

ö�retmenlere göre (Sıra ortalaması: 172.76) daha yüksek düzeyde olmasına ra�men 

aralarındaki fark anlamlı de�ildir. 

 Çoklu rol üslenme boyutunda erkek ö�retmenlerin cam tavana yönelik görü�leri  ( Sıra 

Ortalaması: 175.54), kadın ö�retmenlerin algılarına göre ( Sıra Ortalaması: 177.87), daha dü�ük 

Boyut Cinsiyet N Sıra ortalaması Sıra Toplamı U p 

I 
Kadın 221 177.87 39310.00 

14393 .834 
Erkek 132 175.54 23171.00 

II 
Kadın 221 188.39 41635.00 

12068 .00* 
Erkek 132 157.92 20846.00 

III 
Kadın 221 185.77 41056.00 

12647 .03* 
Erkek 132 162.31 21425.00 

IV 
Kadın 221 190.33 42063.50 

11639 .00* 
Erkek 132 154.58 20417.50 

V 
Kadın 221 182.22 40270.50 

13432 .20 
Erkek 132 168.26 22210.50 

VI 
Kadın 221 176.10 38919.00 

14388 .83 
Erkek 132 178.50 23562.00 

VII 
Kadın 221 158.41 35009.00 

10478 .00* 
Erkek 132 208.12 27472.00 

Toplam 
Kadın 221 179.53 39677.00 

14026 .54 
Erkek 132 172.76 22804.00 
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seviyede olmasına ra�men aralarındaki bu ili�ki istatistiksel olarak anlamlılık gösterecek 

düzeyde de�ildir ( U=14393, p>.05).  

Tablo 14’e göre ilkokul ö�retmenlerinin cam tavana yönelik görü�leri, kadınların ki�isel 

tercihleri alt boyutunda ( U=12068, p<.05)  anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. Ba�ka bir 

ifadeyle, kadın ö�retmenlerin görü�leri ile ( Sıra Ortalaması: 188.39), erkek ö�retmenlerin 

görü�leri ( Sıra Ortalaması: 157.92) anlamlı �ekilde farklıla�maktadır.  

Benzer �ekilde örgüt kültürü ve politikaları alt boyutuna ait analiz sonuçları 

incelendi�inde ö�retmenlerin bu boyuta yönelik görü�lerinin anlamlı fark gösterdi�i tespit 

edilmi�tir ( U=12647, p<.05) .   

Tablo 14’e göre �nformal �leti�im A�ları (Networkler) alt boyutunda cam tavana yönelik 

ö�retmen görü�lerinin aldı�ı puanlar incelendi�inde, cinsiyete göre anlamlı bir farklılık 

bulundu�u görülmektedir ( U=11639, p<.05). 

�Mentorluk alt boyutuna yönelik ö�retmen görü�leri cinsiyete göre anlamlı bir farklılık 

göstermemektedir ( U=13432, p>.05). Kadın ö�retmenlerin mentorluk alt boyutuna yönelik 

görü�leri ( Sıra Ortalaması: 182.22), erkek ö�retmenlerin görü�lerine göre ( Sıra Ortalaması: 

168.26) daha yüksek düzeyde olmasına ra�men aralarındaki bu ili�kinin istatistiksel olarak 

anlamlılık gösterecek seviyede olmadı�ı görülmektedir.  

Tablo 14’e göre mesleki ayrım alt boyutunda, ilkokul ö�retmenlerinin cinsiyet 

de�i�kenleri ile cam tavana yönelik görü�leri arasında anlamlı bir fark görülmemektedir ( 

U=14388, p>.05). Buna kar�ın erkek ö�retmenlerin mesleki ayrım boyutunda görü�leri ( Sıra 

Ortalaması: 178.50 ), kadın ö�retmenlere göre (Sıra ortalaması: 176.10) daha yüksek seviyede 

olmasına ra�men aralarında anlamlı bir fark yoktur.  

Stereotipler boyutu dikkate alındı�ında ö�retmenlerin cam tavana yönelik görü�leri 

cinsiyet de�i�kenine göre anlamlı bir fark göstermektedir ( U=10478, p<.05)   
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�lkokul ö�retmenlerinin cam tavana ili�kin görü�lerinin bran� de�i�kenine göre 
incelenmesi.  

�

�lkokul ö�retmenlerinin cam tavana yönelik görü�lerinin alt faktörlerine yönelik 

görü�lerinin bran� de�i�kenine göre farklıla�ıp farklıla�madı�ı ili�kisiz ölçümler için Mann- 

Whitney U Testi ile incelenmi�tir ve analiz sonuçları Tablo 15’de sunulmu�tur; 

Tablo 15 

 �lkokul Ö�retmenlerinin Cam Tavana �li�kin Görü�lerinin Bran� De�i�kenine Göre Mann- 
Whitney U Testi Analiz Sonuçları 

 

 p*< .05 düzeyinde anlamlıdır (�): Çoklu Rol Üstlenme. (	): Kadınların Ki�isel Tercih Algıları. (
):Örgüt Kültürü ve 
Politikaları. (�): �nformal �leti�im A�ları (Networkler).  (�): Mentorluk (
): Mesleki Ayrım (�): Stereotipler� 

 

 Ö�retmenlerin cam tavana yönelik puanları Mann-Whitney U Testi sonuçları Tablo 

15’de gösterilmi�tir. Ölçe�in tamamı dikkate alındı�ında ö�retmenlerin cam tavana yönelik 

görü�leri bran� de�i�kenine göre anlamlı bir fark göstermemektedir ( U=7595, p>.05). Sınıf 

ö�retmenlerin cam tavana yönelik görü�leri ( Sıra Ortalaması: 181.49), di�er bran�taki 

Boyut Bran� N Sıra ortalaması Sıra Toplamı U p 

I 
Sınıf 

Ö�retmeni 
292 176.67 51588 

8810 .89 
Di�er 61 178.57 10893 

II 
Sınıf 

Ö�retmeni 
292 177.67 51879.5 

8710.5 .78 
Di�er 61 173.80 10601.5 

III 
Sınıf 

Ö�retmeni 
292 178.23 52042.5 

8547.5 .61 
Di�er 61 171.12 10438.5 

IV 
Sınıf 

Ö�retmeni 
292 176.96 51671.5 

8893.5 .98 
Di�er 61 177.20 10809.5 

V 
Sınıf 

Ö�retmeni 
292 180.95 52836.5 

7753.5 .10 
Di�er 61 158.11 9644.5 

VI 
Sınıf 

Ö�retmeni 
292 180.14 52600 

7990 .20 
Di�er 61 161.98 9881 

VII 
Sınıf 

Ö�retmeni 
292 184.19 53784.5 

6805.5 .00* 
Di�er 61 142.57 8696.5 

Toplam 
Sınıf 

Ö�retmeni 
292 181.49 52995 

7595 .07 
Di�er 61 155.51 9486 
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ö�retmenlere göre (Sıra ortalaması: 155.51) daha yüksek olmasına kar�ın aralarındaki fark 

anlamlı de�ildir.  

Çoklu rol üslenme boyutunda sınıf ö�retmenlerin cam tavana yönelik görü�leri  ( Sıra 

Ortalaması: 176.67), di�er bran�taki ö�retmenlerin görü�lerine göre ( Sıra Ortalaması: 178.57), 

daha dü�ük düzeyde olmasına ra�men aralarındaki bu ili�ki istatistiksel olarak anlamlılık 

gösterecek düzeyde de�ildir ( U=8810, p>.05).  

Tablo 15’e göre ilkokul ö�retmenlerinin cam tavana ili�kin görü�leri, kadınların ki�isel 

tercihleri alt boyutunda ( U=8710.5, p>.05)  bran� de�i�kenine göre anlamlı fark 

bulunmamaktadır. Benzer �ekilde örgüt kültürü ve politikaları alt boyutuna ait analiz sonuçları 

incelendi�inde ö�retmenlerin bu boyuta yönelik görü�lerinin sınıf ö�retmenlerinin görü�leri ile 

( Sıra Ortalaması: 178.23), di�er bran�taki ö�retmenlerin görü�leri arasındaki ( Sıra Ortalaması: 

171.12) fark dü�ük düzeyde olmasına ra�men anlamlı fark göstermedi�i tespit edilmi�tir ( 

U=8547.5, p>.05).  

 Tablo 15’ de görüldü�ü gibi �nformal �leti�im A�ları (Networkler) alt boyutunda cam 

tavana yönelik ö�retmen görü�lerinin bran� de�i�kenine göre anlamlı bir farklılık 

bulunmamaktadır ( U=8893.5, p>.05). 

�Mentorluk alt boyutuna yönelik ö�retmen görü�leri bran�a göre anlamlı bir farklılık 

göstermedi�i Tablo 15’de görülmektedir ( U=7753.5, p>.05). Sınıf ö�retmenlerin mentorluk alt 

boyutuna yönelik görü�leri ( Sıra Ortalaması: 180.95), di�er bran�taki ö�retmenlerin 

görü�lerine göre ( Sıra Ortalaması: 158.11) daha yüksek düzeyde olmasına kar�ın aralarındaki 

bu ili�kinin istatistiksel olarak anlamlılık gösterecek seviyede olmadı�ı tespit edilmi�tir.  

Mesleki ayrım alt boyutunda, Tablo15 incelendi�inde, ö�retmenlerinin bran� 

de�i�kenleri ile cam tavana yönelik görü�leri arasında anlamlı bir fark görülmemektedir ( 

U=79908, p>.05). Sınıf ö�retmenlerin mesleki ayrım boyutunda görü�leri ( Sıra Ortalaması: 
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180.14), di�er bran�taki ö�retmenlere göre (Sıra ortalaması:161.98) daha yüksek seviyede 

olmasına ra�men aralarında anlamlı bir fark yoktur. 

 Stereotipler boyutu dikkate alındı�ında ö�retmenlerin cam tavana yönelik görü�leri 

bran�a göre anlamlı bir fark göstermektedir (U=6805.5, p<.05)   

�lkokul ö�retmenlerinin cam tavana ili�kin görü�lerinin geçmi�te yöneticilik 
yapma durumlarına göre incelenmesi.  

�

 �lkokul ö�retmenlerinin cam tavana yönelik görü�lerinin alt faktörlerine yönelik 

görü�lerinin geçmi�te yöneticilik yapma durumlarına göre farklıla�ıp farklıla�madı�ı ili�kisiz 

ölçümler için Mann- Whitney U Testi ile incelenmi�tir ve analiz sonuçları Tablo 16’da 

sunulmu�tur; 

Tablo 16 

 �lkokul Ö�retmenlerinin Cam Tavana �li�kin Görü�lerinin Geçmi�te Yöneticilik Yapma 
Durumu De�i�kenine Göre Mann- Whitney U Testi Analiz Sonuçları 

 p*< .05 düzeyinde anlamlıdır (�): Çoklu Rol Üstlenme. (	): Kadınların Ki�isel Tercih Algıları. (
):Örgüt Kültürü ve 
Politikaları. (�): �nformal �leti�im A�ları (Networkler).  (�): Mentorluk (
): Mesleki Ayrım (�): Stereotipler� 

 

Ö�retmenlerin cam tavana yönelik puanları Mann-Whitney U Testi sonuçları Tablo 

16’da gösterilmi�tir. Ölçe�in tamamı dikkate alındı�ında ö�retmenlerin cam tavana yönelik 

görü�leri geçmi�te yöneticilik yapıp yapmama de�i�kenine göre anlamlı bir fark göstermedi�i 

Boyut 

Geçmi�te 
Yöneticilik 

Yapma 
Durumu 

N Sıra ortalaması Sıra Toplamı U p 

I 
Evet  101 179.26 18105.5 

12497.5 .79 
Hayır  252 176.09 44375.5 

II 
Evet  101 198.45 20043.5 

10559.5 .01* 
Hayır  252 168.40 42437.5 

III 
Evet  101 202.38 20440.5 

10162.5 .00* 
Hayır  252 166.83 42040.5 

IV 
Evet  101 190.23 19213 

11390 .11 
Hayır  252 171.70 43268 

V 
Evet  101 196.56 19852.5 

10750.5 .01* 
Hayır  252 169.16 42628.5 

VI 
Evet  101 172.13 17385 

12234 .56 
Hayır  252 178.95 45096 

VII 
Evet  101 166.02 16768.5 

11617.5 .19 
Hayır  252 181.02 45712.5 

Toplam 
Evet  101 190.52 19243 

11360 .11 
Hayır  252 171.58 43238 
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tespit edilmi�tir. (U=11360, p>.05). Buna yanı sıra evet diyen ö�retmenlerin cam tavana 

yönelik görü�leri (Sıra Ortalaması: 190.52), hayır diyen ö�retmenlere göre (Sıra ortalaması: 

171.58) daha yüksek düzeyde olmasına ra�men aralarındaki fark anlamlı de�ildir.  

Çoklu rol üslenme boyutunda geçmi�te yöneticilik yapan ö�retmenlerin cam tavana 

yönelik görü�leri  (Sıra Ortalaması: 179.26), geçmi�te yöneticilik yapmayan ö�retmenlerin 

görü�lerine göre (Sıra Ortalaması: 176.09), daha yüksek düzeyde olmasına ra�men aralarındaki 

bu ili�ki istatistiksel olarak anlamlılık gösterecek düzeyde de�ildir (U=12497.5, p>.05).  

Tablo 16’ya göre ilkokul ö�retmenlerinin cam tavana yönelik görü�leri, ö�retmenlerin 

geçmi�te yöneticilik yapma durumu de�i�kenine göre, kadınların ki�isel tercihleri alt boyutunda 

(U=10559.5,p<.05)  anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. Ba�ka bir ifadeyle, geçmi�te 

yöneticilik yapan ö�retmenlerin görü�leri ile (Sıra Ortalaması: 198.45), yöneticilik yapmayan 

ö�retmenlerin görü�leri (Sıra Ortalaması: 168.40) anlamlı �ekilde farklıla�maktadır.  

Benzer �ekilde örgüt kültürü ve politikaları alt boyutuna ait analiz sonuçları 

incelendi�inde ö�retmenlerin bu boyuta yönelik görü�lerinin anlamlı fark gösterdi�i Tablo 

16’de görülmektedir (U=10162.5, p<.05) .  

�nformal �leti�im A�ları (Networkler) alt boyutunda cam tavana ili�kin ö�retmenlerin 

görü�lerinin aldı�ı puanlar incelendi�inde, geçmi�te yöneticilik yapma durumlarına göre 

anlamlı bir farklılık bulunmadı�ı tespit edilmi�tir (U=11390, p>.05). Buna kar�ın �nformal 

�leti�im A�ları (Networkler) alt boyutunda geçmi�te yöneticilik yapan ö�retmenlerin cam 

tavana yönelik görü�leri (Sıra Ortalaması: 190.23), geçmi�te yöneticilik yapmayan 

ö�retmenlerin görü�lerine göre (Sıra Ortalaması: 171.70), daha yüksek düzeyde olmasına 

ra�men aralarındaki bu ili�ki istatistiksel olarak anlamlılık gösterecek düzeyde de�ildir. 

 Mentorluk alt boyutuna yönelik ö�retmenlerin görü�leri geçmi�te yöneticilik yapıp 

yapmama durumlarına göre anlamlı bir farklılık göstermektedir (U=10750.5, p<.05). 
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Tablo 16’ya göre mesleki ayrım alt boyutunda, ilkokul ö�retmenlerinin geçmi�te 

yöneticilik yapıp yapmama durumlarına ile cam tavana yönelik görü�leri arasında anlamlı bir 

fark görülmemektedir (U=12234, p>.05).  

Geçmi�te yöneticilik yapmayan ö�retmenlerin, mesleki ayrım boyutunda görü�leri (Sıra 

Ortalaması: 178.95), yöneticilik yapan ö�retmenlere göre (Sıra ortalaması: 172.13) daha yüksek 

seviyede olmasına ra�men aralarında anlamlı bir fark yoktur.  

 Tablo 16’da Stereotipler boyutu dikkate alındı�ında ö�retmenlerin cam tavana yönelik 

görü�leri geçmi�te yöneticilik yapıp yapmama durumlarına göre anlamlı bir fark 

görülmemektedir (U=11617.5, p>.05).   

�lkokul ö�retmenlerinin cam tavana ili�kin görü�lerinin medeni durum 
de�i�kenine göre incelenmesi.  

�

�lkokul ö�retmenlerinin cam tavana yönelik görü�lerinin alt faktörlerine yönelik 

görü�lerinin medeni durum de�i�kenine göre farklıla�ıp farklıla�madı�ı ili�kisiz ölçümler için 

Mann- Whitney U Testi ile incelenmi�tir ve analiz sonuçları Tablo 17’de sunulmu�tur; 

�

�

�

�
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Tablo 17 

��lkokul Ö�retmenlerinin Cam Tavana �li�kin Görü�lerinin Medeni Durum De�i�kenine Göre 
Mann- Whitney U Testi Analiz Sonuçları 

 p*< .05 düzeyinde anlamlıdır (�): Çoklu Rol Üstlenme. (	): Kadınların Ki�isel Tercih Algıları. (
):Örgüt Kültürü ve 
Politikaları. (�): �nformal �leti�im A�ları (Networkler).  (�): Mentorluk (
): Mesleki Ayrım (�): Stereotipler� 

Ö�retmenlerin cam tavana yönelik puanları Mann-Whitney U Testi sonuçları Tablo 

17’de gösterilmi�tir. Ölçe�in tamamı dikkate alındı�ında ö�retmenlerin cam tavana yönelik 

görü�leri medeni durum de�i�kenine göre anlamlı bir fark göstermemektedir (U=8385.5, 

p>.05). Buna kar�ın bekâr ö�retmenlerin cam tavana yönelik görü�leri (Sıra Ortalaması: 

187.25), evli ö�retmenlere göre (Sıra ortalaması: 174.82) daha yüksek düzeyde olmasına 

ra�men aralarındaki fark istatiksel olarak anlamlı de�ildir.  

Tablo 17 incelendi�inde çoklu rol üslenme boyutunda evli ö�retmenlerin cam tavana 

yönelik görü�leri  (Sıra Ortalaması: 177.30), bekâr ö�retmenlerin görü�lerine göre (Sıra 

 

Boyut 

Medeni 
Durum 

N Sıra ortalaması Sıra Toplamı U p 

I 
Evli 291 177.30 51595.5 

8933.5 .90 
Bekâr  62 175.59 10886.5 

II 
Evli 291 174.99 50922 

8436 .42 
Bekâr  62 186.44 11559 

III 
Evli 291 174.13 50670.5 

8184.5 .24 
Bekâr  62 190.49 11810.5 

IV 
Evli 291 176.99 51504.5 

9018.5 .99 
Bekâr  62 177.04 10976.5 

V 
Evli 291 177.64 51693.5 

8834.5 .79 
Bekâr  62 173.99 10787.5 

VI 
Evli 291 174.18 50687.5 

8201.5 .25 
Bekâr  62 190.22 11793.5 

VII 
Evli 291 175.21 50986 

8500 .47 
Bekâr  62 185.40 11495 

Toplam 
Evli 291 174.82 50871.5 

8385.5 .38 
Bekâr  62 187.25 11609.5 
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Ortalaması:175.59), daha yüksek düzeyde olmasına ra�men aralarındaki bu ili�ki istatistiksel 

olarak anlamlılık gösterecek düzeyde de�ildir (U=8933.5, p>.05).  

�lkokul ö�retmenlerinin cam tavana yönelik görü�leri medeni durum de�i�keninde, 

kadınların ki�isel tercihleri alt boyutunda (U=8436, p>.05) anlamlı bir farklılık ortaya 

çıkarmamı�tır. Benzer �ekilde örgüt kültürü ve politikaları alt boyutunda da ö�retmenlerin 

medeni durumlarının cam tavana ili�kin görü�lerinde anlamlı fark göstermedi�i tespit edilmi�tir 

(U=8184.5, p>.05).   

Tablo 17’ye göre �nformal �leti�im A�ları (Networkler) alt boyutunda cam tavana 

yönelik ö�retmen görü�lerinin aldı�ı puanlar incelendi�inde, medeni durum de�i�kenine göre 

anlamlı bir farklılık bulunmadı�ı görülmektedir (U=9018.5, p>.05).��

Mentorluk alt boyutuna yönelik ö�retmen görü�leri medeni duruma göre anlamlı bir 

farklılık göstermemektedir (U=8834.5, p>.05). Evli ö�retmenlerin mentorluk alt boyutuna 

yönelik görü�leri (Sıra Ortalaması: 177.64), bekâr ö�retmenlerin görü�lerine göre (Sıra 

Ortalaması:173.99) daha yüksek düzeyde olmasına ra�men aralarındaki bu ili�kinin istatistiksel 

olarak anlamlılık gösterecek seviyede olmadı�ı görülmektedir.  

Mesleki ayrım alt boyutunda, Tablo 17 incelendi�inde ilkokul ö�retmenlerinin medeni 

durumları ile cam tavana yönelik görü�leri arasında anlamlı bir fark tespit edilmemektedir 

(U=8201.5, p>.05). Buna kar�ın bekâr ö�retmenlerin mesleki ayrım boyutunda görü�leri ( Sıra 

Ortalaması: 190.22), evli ö�retmenlere göre (Sıra ortalaması:174.18) daha yüksek seviyede 

olmasına ra�men aralarında istatiksel olarak anlamlı bir fark yoktur. 

 Stereotipler boyutu dikkate alındı�ında ö�retmenlerin cam tavana yönelik görü�leri 

medeni durum de�i�kenine göre anlamlı bir fark göstermedi�i görülmektedir (U=8500, p>.05).   

 



80 

�

�

�lkokul ö�retmenlerinin cam tavana ili�kin görü�lerinin ö�renim durumu 
de�i�kenine göre incelenmesi.  

�

�lkokul ö�retmenlerinin cam tavana yönelik görü�lerinin alt faktörlerine yönelik 

görü�lerinin ö�renim durumu de�i�kenine göre farklıla�ıp farklıla�madı�ı ili�kisiz ölçümler için 

Kruskal Wallis H-Testi ile incelenmi�tir ve analiz sonuçları Tablo 18’de sunulmu�tur; 
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Tablo 18  

�lkokul Ö�retmenlerinin Cam Tavana �li�kin Görü�lerinin Ö�renim Durumu De�i�kenine 
Göre Kruskal-Wallis Analiz Testi Sonuçları 

 

 p*< .05 düzeyinde anlamlıdır (�): Çoklu Rol Üstlenme. (	): Kadınların Ki�isel Tercih Algıları. (
):Örgüt Kültürü ve 
Politikaları. (�): �nformal �leti�im A�ları (Networkler).  (�): Mentorluk (
): Mesleki Ayrım (�): Stereotipler� 

Boyutlar Ö�renim Durumu  N Sıra Ortalaması sd X2 P8 

I Lisans 
Tamamlama 

 123 147.17 2 16.40 .00* 

Lisans  199 192.20 

Yüksek Lisans  31 197.77 

II Lisans 
Tamamlama 

 123 194.88 2 10.10 .00* 

Lisans  199 162.01 

Yüksek Lisans  31 202.27 

III Lisans 
Tamamlama 

 123 197.63 2 16.23 .00* 

Lisans  199 158.29 

Yüksek Lisans  31 215.23 

IV Lisans 
Tamamlama 

 123 191.85 2 14.07 .00* 

Lisans  199 160.84 

Yüksek Lisans  31 221.81 

V Lisans 
Tamamlama 

 123 189.61 2 3.07 .21 

Lisans  199 169.93 

Yüksek Lisans  31 172.32 

VI Lisans 
Tamamlama 

 123 173.96 2 .84 .65 

Lisans  199 180.79 

Yüksek Lisans  31 164.71 

VII Lisans 
Tamamlama 

 123 158.76 2 9.1 .01* 

Lisans  199 191.34 

Yüksek Lisans  31 157.31 

Toplam Lisans 
Tamamlama 

 123 178.49 2 1.26 .53 

Lisans  199 173.27 

Yüksek Lisans  31 195.06 
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Tablo 18 dikkate alındı�ında ö�retmenlerin cam tavana yönelik görü�leri ö�renim 

durumu de�i�kenine göre anlamlı bir fark gösterip göstermedi�i Kruskal-Wallis Testine göre 

incelenmi�tir. Yapılan Kruskal-Wallis Testine göre ö�retmenlerin cam tavana ili�kin görü�leri 

ö�renim durumu de�i�kenine göre anlamlı bir fark göstermemektedir [X2 
(2) =1.26, p>.05]. 

Ö�retmenlerin cam tavana yönelik görü�lerinin alt boyutlarından birini olu�turan çoklu 

rol üstlenmenin ö�renim durumu de�i�kene göre anlamlı bir fark gösterip göstermedi�i 

Kruskal-Wallis Testine göre belirlenmi�tir. Gerçekle�tirilen Kruskal-Wallis Testine göre 

ö�retmenlerin çoklu rol üstlenmeye ili�kin görü�leri ö�renim durumu de�i�kenine göre anlamlı 

bir fark göstermektedir [X2
(2)=16.40, p<.05]. Mann-Whitney U Testiyle yapılan çoklu 

kar�ıla�tırmalar sonunda bu farkın yüksek lisans (Sıra Ortalaması:197.77) ile lisans tamamlama 

(Sıra Ortalaması:147.17) grupları arasında oldu�u ve bu farkın yüksek lisans grubu lehine 

oldu�u söylenebilir. 

Tablo 18’de ö�retmenlerin cam tavana yönelik görü�lerinin kadınların ki�isel tercih 

algıları boyutunda ö�renim durumu de�i�kenine göre gerçekle�tirilen Kruskal-Wallis Testine 

göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark gösterdi�i görülmektedir [X2
(2)=�10.10, p<.05]. Bu 

farkın lisans (Sıra Ortalaması:162.01)  ve yüksek lisans (Sıra Ortalaması:202.27)  grupları 

arasında oldu�u ve sonucun yüksek lisans grubu için olumlu oldu�u Mann-Whitney U Testiyle 

yapılan çoklu kar�ıla�tırmalar sonucunda tespit edilmi�tir. 

Örgüt kültürü ve politikaları alt boyutunun ö�renim durumu de�i�kenine göre anlamlı 

olup olmadı�ını de�erlendirmek amacıyla gerçekle�tirilen Kruskal-Wallis Testine göre bu 

boyutta ö�renim durumu de�i�kenine göre anlamlı bir fark oldu�u tespit edilmi�tir [X2
(2)=�

16.23, p<.05]. Mann-Whitney U Testiyle yapılan çoklu kar�ıla�tırmalar sonunda bu farkın 

yüksek lisans (Sıra Ortalaması: 215.23) ile lisans  (Sıra Ortalaması:158.29) grupları arasında 

oldu�u ve bu farkın yüksek lisans grubu için olumlu oldu�u söylenebilir. 
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Tablo 18 incelendi�inde ö�retmenlerin cam tavana ili�kin görü�lerinin alt boyutu olan 

�nformal �leti�im A�larının ö�renim durumu de�i�kenine göre anlamlı bir fark gösterdi�i 

belirlenmi�tir   [X2
(2)=�14.07, p<.05]. Bu farkın de�erlendirilmesi için Mann-Whitney U Testiyle 

çoklu kar�ıla�tırmalar yapılmı� sonucunda farkın yüksek lisans (Sıra Ortalaması:221.81) ile 

lisans  (Sıra Ortalaması:160.84) grupları arasında oldu�u tespit edilmi�tir. 

�lkokul ö�retmenlerinin cam tavana ili�kin görü�lerinin mentorluk alt boyuna ait puanlar 

incelendi�inde, yapılan Kruskal-Wallis Testine göre ö�renim durumu de�i�keninde anlamlı bir 

sonuca ula�ılmadı�ı Tablo 18’de görülmektedir [X2
(2)=�3.07, p>.05]. Mann-Whitney U Testiyle 

yapılan çoklu kar�ıla�tırmalar sonunda lisans tamamlama (Sıra Ortalaması: 189.61) ile lisans 

(Sıra Ortalaması:169.93) grupları arasında bir fark oldu�u ve bu farkın lisans tamamlama grubu 

için daha yüksek düzeyde oldu�u söylenebilse de bu fark istatiksel olarak anlamlı bir fark 

yaratmamı�tır. 

Mesleki ayrım alt boyutunda ö�retmenlerin cam tavana ili�kin görülü�leri 

do�rultusunda ö�renim durumu de�i�keninde, gerçekle�tirilen Kruskal-Wallis Testine göre 

anlamlı bir olmadı�ı tespit edilmi�tir  [X2
(2)=� ���, p>.05]. Yüksek lisans (Sıra Ortalaması: 

164.71) ile lisans  (Sıra Ortalaması:180.79) grupları arasında bir fark oldu�u Mann-Whitney U 

Testiyle yapılan çoklu kar�ıla�tırmalar sonunda belirlenmesine ra�men bu fark istatiksel olarak 

anlamlı bir fark yaratmamaktadır. 

Ö�retmenlerin cam tavana yönelik görü�lerinin alt boyutlarından birini olu�turan 

streotiplerin ö�renim durumu de�i�kene göre anlamlı bir fark gösterip göstermedi�i Kruskal-

Wallis Testine göre belirlenmi�tir. Gerçekle�tirilen Kruskal-Wallis Testine göre ö�retmenlerin 

streotiplere ili�kin görü�leri ö�renim durumu de�i�kenine göre anlamlı bir fark göstermektedir 

[X2
(2)=9.1, p<.05]. Mann-Whitney U Testiyle yapılan çoklu kar�ıla�tırmalar sonunda bu farkın 
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yüksek lisans (Sıra Ortalaması:157.31) ile lisans  (Sıra Ortalaması:191.34) grupları arasında 

oldu�u ve bu farkın lisans grubu lehine oldu�u söylenebilir. 

�lkokul ö�retmenlerinin cam tavana ili�kin görü�lerinin mesleki deneyim 
de�i�kenine göre incelenmesi.  

�

�lkokul ö�retmenlerinin cam tavana yönelik görü�lerinin alt faktörlerine yönelik 

görü�lerinin mesleki deneyim de�i�kenine göre farklıla�ıp farklıla�madı�ı ili�kisiz ölçümler 

için Kruskal Wallis H-Testi ile incelenmi�tir ve analiz sonuçları Tablo 19’de sunulmu�tur;  
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Tablo 19 

 �lkokul Ö�retmenlerinin Cam Tavana �li�kin Görü�lerinin Ö�renim Durumu De�i�kenine 
Göre Kruskal-Wallis Analiz Testi Sonuçları 

Boyutlar Mesleki Deneyim N Sıra Ortalaması Sd X2 p 

I 1-5 21 183.36 4 12.34 .01* 

6-10 59 182.01 

11-15 120 193.33 

16-20 87 177.97 

21 ve üzeri 66 139.54 

II 1-5 21 217.62 4 16.84 .00* 

6-10 59 194.32 

11-15 120 155.09 

16-20 87 164.16 

21 ve üzeri 66 204.56 

III 1-5 21 202.55 4 4.11 .39 

6-10 59 178.64 

11-15 120 179.91 

16-20 87 160.31 

21 ve üzeri 66 184.11 

IV 1-5 21 196.60 4 12.52 .01* 

6-10 59 195.61 

11-15 120 164.83 

16-20 87 156.82 

21 ve üzeri 66 202.85 

V 1-5 21 169.90 4 6.31 .17 

6-10 59 184.66 

11-15 120 176.53 

16-20 87 158.56 

21 ve üzeri 66 197.58 

VI 1-5 21 175.50 4 2.79 .59 

6-10 59 175.23 

11-15 120 166.48 

16-20 87 189.56 

21 ve üzeri 66 181.64 

VII 1-5 21 155.17 4 12.14 .01* 

6-10 59 153.17 

11-15 120 170.06 
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�p*< .05 düzeyinde anlamlıdır (�): Çoklu Rol Üstlenme. (	): Kadınların Ki�isel Tercih Algıları. (
):Örgüt Kültürü ve Politikaları. (�): 
�nformal �leti�im A�ları (Networkler).  (�): Mentorluk (
): Mesleki Ayrım (�): Stereotipler� 

Tablo 19 dikkate alındı�ında ö�retmenlerin cam tavana yönelik görü�leri mesleki 

deneyim de�i�kenine göre anlamlı bir fark gösterip göstermedi�i Kruskal-Wallis Testine göre 

incelenmi�tir. Yapılan Kruskal-Wallis Testine göre ö�retmenlerin cam tavana ili�kin görü�leri 

mesleki deneyim de�i�kenine göre anlamlı bir fark göstermemektedir [X2 
(2) =1.25, p>.05]. 

Ö�retmenlerin cam tavana yönelik görü�lerinin alt boyutlarından birini olu�turan çoklu 

rol üstlenmenin mesleki deneyim de�i�kene göre anlamlı bir fark gösterip göstermedi�i 

Kruskal-Wallis Testine göre belirlenmi�tir. Gerçekle�tirilen Kruskal-Wallis Testine göre 

ö�retmenlerin çoklu rol üstlenmeye ili�kin görü�leri mesleki deneyim de�i�kenine göre anlamlı 

bir fark göstermektedir [X2
(2)=16.34, p<.05]. Mann-Whitney U Testiyle yapılan çoklu 

kar�ıla�tırmalar sonunda bu farkın 21 yıl ve üzeri (Sıra Ortalaması:139.54) ile 11-15 yıl (Sıra 

Ortalaması:193.33) grupları arasında oldu�u ve bu farkın 21 yıl ve üzeri mesleki deneyime 

sahip ö�retmenlerin lehine oldu�u söylenebilir. 

Tablo 19’da ö�retmenlerin cam tavana yönelik görü�lerinin kadınların ki�isel tercih 

algıları boyutunda mesleki deneyim de�i�kenine göre gerçekle�tirilen Kruskal-Wallis Testine 

göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark gösterdi�i görülmektedir [X2
(2)=�16.84, p<.05]. Bu 1-5 

yıl (Sıra Ortalaması:217.62)  ve 11-15 yıl (Sıra Ortalaması:155.09)  grupları arasında oldu�u 

ve sonucun 1-5 yıl mesleki deneyime sahip ö�retmenler için olumlu oldu�u Mann-Whitney U 

Testiyle yapılan çoklu kar�ıla�tırmalar sonucunda tespit edilmi�tir. 

16-20 87 206.49 

21 ve üzeri 66 178.99 

Toplam 1-5 21 191.90 4 1.25 .87 

6-10 59 174.69 

11-15 120 170.48 

16-20 87 182.60 

21 ve üzeri 66 178.80 
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Örgüt kültürü ve politikaları alt boyutunun mesleki deneyim de�i�kenine göre anlamlı 

olup olmadı�ını de�erlendirmek amacıyla gerçekle�tirilen Kruskal-Wallis Testine göre bu 

boyutta mesleki deneyim de�i�kenine göre anlamlı bir fark olmadı�ı tespit edilmi�tir [X2
(2)=�

4.11, p>.05].  

Tablo 19 incelendi�inde ö�retmenlerin cam tavana ili�kin görü�lerinin alt boyutu olan 

�nformal �leti�im A�larının mesleki deneyim de�i�kenine göre anlamlı bir fark gösterdi�i 

belirlenmi�tir   [X2
(2)=�12.52, p<.05]. Bu farkın de�erlendirilmesi için Mann-Whitney U Testiyle 

çoklu kar�ıla�tırmalar yapılmı� sonucunda farkın 16-20 yıl kıdeme sahip ö�retmenler (Sıra 

Ortalaması:156.82) ile 6-10 yıl  (Sıra Ortalaması: 195.61) grupları arasında oldu�u tespit 

edilmi�tir. 

�lkokul ö�retmenlerinin cam tavana ili�kin görü�lerinin mentorluk alt boyuna ait puanlar 

incelendi�inde, yapılan Kruskal-Wallis Testine göre mesleki deneyim de�i�keninde anlamlı bir 

sonuca ula�ılmadı�ı Tablo 19’da görülmektedir [X2
(2)=�6.31, p>.05]. Mann-Whitney U Testiyle 

yapılan çoklu kar�ıla�tırmalar sonunda 16- 20 yıl (Sıra Ortalaması:158.56) ile 21 yıl ve üzeri 

(Sıra Ortalaması:194.58) grupları arasında bir fark oldu�u ve bu farkın 21 yıl ve üzeri mesleki 

deneyime sahip ö�retmenlerin lehine oldu�u söylenebilse de bu fark istatiksel olarak anlamlı 

bir fark yaratmamı�tır. 

Mesleki ayrım alt boyutunda ö�retmenlerin cam tavana ili�kin görülü�leri 

do�rultusunda mesleki deneyim de�i�keninde, gerçekle�tirilen Kruskal-Wallis Testine göre 

anlamlı bir olmadı�ı tespit edilmi�tir  [X2
(2)=�����, p>.05]. 11-15 yıl (Sıra Ortalaması:166.48) 

ile 16-20 yıl (Sıra Ortalaması:189.36)] grupları arasında bir fark oldu�u Mann-Whitney U 

Testiyle yapılan çoklu kar�ıla�tırmalar sonunda belirlenmesine ra�men bu fark istatiksel olarak 

anlamlı bir fark yaratmamaktadır. 
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Ö�retmenlerin cam tavana yönelik görü�lerinin alt boyutlarından birini olu�turan 

streotiplerin mesleki deneyim de�i�kene göre anlamlı bir fark gösterip göstermedi�i Kruskal-

Wallis Testine göre belirlenmi�tir. Gerçekle�tirilen Kruskal-Wallis Testine göre ö�retmenlerin 

streotiplere ili�kin görü�leri mesleki deneyim de�i�kenine göre anlamlı bir fark göstermektedir 

[X2
(2)=1.25, p<.05]. Mann-Whitney U Testiyle yapılan çoklu kar�ıla�tırmalar sonunda bu farkın 

1-5 yıl (Sıra Ortalaması:191.90) ile 11-15  (Sıra Ortalaması:170.48) grupları arasında oldu�u 

ve bu farkın 1-5 yıllık mesleki deneyime sahip ö�retmenlerin lehine oldu�u söylenebilir. 

�lkokul ö�retmenlerinin cam tavana ili�kin görü�lerinin ya� de�i�kenine göre 
incelenmesi.  

�

�lkokul ö�retmenlerinin cam tavana yönelik görü�lerinin alt faktörlerine yönelik 

görü�lerinin ya� de�i�kenine göre farklıla�ıp farklıla�madı�ı ili�kisiz ölçümler için Kruskal 

Wallis H-Testi ile incelenmi�tir ve analiz sonuçları Tablo 20’de sunulmu�tur; 
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Tablo 20 

 �lkokul Ö�retmenlerinin Cam Tavana �li�kin Görü�lerinin Ya� De�i�kenine Göre Kruskal-
Wallis Analiz Testi Sonuçları 

 
(�): Çoklu Rol Üstlenme. (	): Kadınların Ki�isel Tercih Algıları. (
):Örgüt Kültürü ve Politikaları. (�): �nformal �leti�im 
A�ları (Networkler).  (�): Mentorluk (
): Mesleki Ayrım (�): Stereotipler�p*< .05 düzeyinde anlamlıdır 

Boyutlar Ya� N Sıra Ortalaması sd X2 p 

I 21-30 36 179.53 3 5.35 .14 

31-40 188 186.51 

41-50 87 168.74 

51 ve üzeri 42 149.40 

II 21-30 36 218.25 3 7.72 .05 

31-40 188 167.39 

41-50 87 179.75 

51 ve üzeri 42 178.95 

III 21-30 36 183.79 3 2.73 .43 

31-40 188 174.30 

41-50 87 169.45 

51 ve üzeri 42 198.92 

IV 21-30 36 202.32 3 4.37 .22 

31-40 188 171.05 

41-50 87 171.42 

51 ve üzeri 42 193.50 

V 21-30 36 174.56 3 1.71 .63 

31-40 188 175.93 

41-50 87 171.55 

51 ve üzeri 42 195.15 

VI 21-30 36 179.82 3 4.24 .23 

31-40 188 167.27 

41-50 87 187.44 

51 ve üzeri 42 196.50 

VII 21-30 36 140.92 3 8.96 .03 

31-40 188 174.93 

41-50 87 180.89 

51 ve üzeri 42 209.15 

Toplam 21-30 36 178.88 3 1.77 .62 

31-40 188 173.49 

41-50 87 174.56 

51 ve üzeri 42 196.18 
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Tablo 20 dikkate alındı�ında ö�retmenlerin cam tavana yönelik görü�leri ya� 

de�i�kenine göre anlamlı bir fark gösterip göstermedi�i Kruskal-Wallis Testine göre 

incelenmi�tir. Yapılan Kruskal-Wallis Testine göre ö�retmenlerin cam tavana ili�kin görü�leri 

mesleki deneyim de�i�kenine göre anlamlı bir fark göstermemektedir [X2 
(2) =1.77, p>.05]. 

Ö�retmenlerin cam tavana yönelik görü�lerinin alt boyutlarından birini olu�turan çoklu 

rol üstlenmenin ya� de�i�kene göre anlamlı bir fark gösterip göstermedi�i Kruskal-Wallis 

Testine göre belirlenmi�tir. Gerçekle�tirilen Kruskal-Wallis Testine göre ö�retmenlerin çoklu 

rol üstlenmeye ili�kin görü�leri ya� de�i�kenine göre anlamlı bir fark göstermemektedir 

[X2
(2)=5.35, p>.05]. Mann-Whitney U Testiyle yapılan çoklu kar�ıla�tırmalar sonunda 51 ya� 

ve üzeri ö�retmenler (Sıra Ortalaması:149.40) ile 21-30 ya� arası ö�renmenler (Sıra 

Ortalaması:179.53) arasında bir fark oldu�u belirlenmi�tir. Farkın 21-30 ya� arasında olan 

ö�retmenler için daha yüksek düzeyde oldu�u tespit edilmesine ra�men bu fark istatiksel olarak 

anlamlı bir fark yaratmamaktadır. 

Tablo 20’de ö�retmenlerin cam tavana yönelik görü�lerinin kadınların ki�isel tercih 

algıları boyutunda ya� de�i�kenine göre gerçekle�tirilen Kruskal-Wallis Testine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark gösterdi�i görülmektedir [X2
(2)=�7.72, p<.05]. Bu 31-40 ya� 

(Sıra Ortalaması:167.93)  ve 21-30 ya� (Sıra Ortalaması:218.25)  grupları arasında oldu�u ve 

sonucun 21-30 arası ya�taki ö�retmenler için olumlu oldu�u Mann-Whitney U Testiyle yapılan 

çoklu kar�ıla�tırmalar sonucunda tespit edilmi�tir. 

Örgüt kültürü ve politikaları alt boyutunun ya� de�i�kenine göre anlamlı olup 

olmadı�ını de�erlendirmek amacıyla gerçekle�tirilen Kruskal-Wallis Testine göre bu boyutta 

ö�retmenlerin cam tavana ili�kin görü�lerinin ya� de�i�kenine göre anlamlı bir fark olmadı�ı 

tespit edilmi�tir [X2
(2)=�2.73, p>.05].  
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Tablo 20 incelendi�inde ö�retmenlerin cam tavana ili�kin görü�lerinin alt boyutu olan 

�nformal �leti�im A�larının ya� de�i�kenine göre anlamlı bir fark göstermedi�i belirlenmi�tir   

[X2
(2)=�4.37, p>.05]. Mann-Whitney U Testiyle çoklu kar�ıla�tırmalar yapılmı� sonucunda 21-

30 ya� arasındaki ö�retmenler (Sıra Ortalaması:202.32) ile 31-40 ya� arasındaki ö�retmenler  

(Sıra Ortalaması:171.05)  arasında bir fark oldu�u tespit edilmesine kar�ın bu fark istatiksel 

olarak anlamlı bir fark yaratmamaktadır. 

�lkokul ö�retmenlerinin cam tavana ili�kin görü�lerinin mentorluk alt boyuna ait puanlar 

incelendi�inde, yapılan Kruskal-Wallis Testine göre ya� de�i�keninde anlamlı bir sonuca 

ula�ılmadı�ı Tablo 20’de görülmektedir [X2
(2)=�1.71, p>.05]. Mann-Whitney U Testiyle yapılan 

çoklu kar�ıla�tırmalar sonunda 51 ya� ve üzeri (Sıra Ortalaması:195.15) ile 41-50 ya� (Sıra 

Ortalaması:171.55) arasındaki ö�retmenlerin arasında bir fark oldu�u ve bu farkın 51 ya� ve 

üzeri ö�retmenler için daha yüksek düzeyde oldu�u söylenebilse de bu fark istatiksel olarak 

anlamlı bir fark yaratmamı�tır. 

Mesleki ayrım alt boyutunda ö�retmenlerin cam tavana ili�kin görülü�leri 

do�rultusunda ya� de�i�keninde, gerçekle�tirilen Kruskal-Wallis Testine göre anlamlı bir 

olmadı�ı tespit edilmi�tir  [X2
(2)=�����, p>.05]. 51 ya� ve üzeri (Sıra Ortalaması:196.50) ile 31-

40 ya� (Sıra Ortalaması:162.27)] arasındaki ö�retmenlerin arasında bir fark oldu�u Mann-

Whitney U Testiyle yapılan çoklu kar�ıla�tırmalar sonunda belirlenmesine ra�men bu fark 

istatiksel olarak anlamlı bir fark yaratmamaktadır. 

Ö�retmenlerin cam tavana yönelik görü�lerinin alt boyutlarından birini olu�turan 

streotiplerin ya� de�i�kenine göre anlamlı bir fark gösterip göstermedi�i Kruskal-Wallis 

Testine göre belirlenmi�tir. Gerçekle�tirilen Kruskal-Wallis Testine göre ö�retmenlerin 

streotiplere ili�kin görü�leri mesleki deneyim de�i�kenine göre anlamlı bir fark göstermektedir 

[X2
(2)=8.96, p<.05]. Mann-Whitney U Testiyle yapılan çoklu kar�ıla�tırmalar sonunda bu farkın 
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51 ya� ve üzerindeki ö�retmenler  (Sıra Ortalaması:209.15) ile 21-30 ya� arasındaki 

ö�retmenler  (Sıra Ortalaması:140.92) arasında oldu�u ve bu farkın 51 ya� ve üzerindeki 

ö�retmenlerin lehine oldu�u söylenebilir. 

�lkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�lerinin cinsiyet 
de�i�kenine göre incelenmesi.  

�

 �lkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�lerinin alt faktörlerine 

yönelik görü�lerinin cinsiyet de�i�kenine göre farklıla�ıp farklıla�madı�ı �li�kisiz (Ba�ımsız) 

Örneklemler T-Testi ile incelenmi�tir ve analiz sonuçları Tablo 21’de sunulmu�tur; 

Tablo 21  

�lkokul Ö�retmenlerinin Personel Güçlendirme/Yapısal Güçlendirmeye �li�kin Görü�lerinin 
Cinsiyet De�i�kenine Göre T- Testi Analiz Sonuçları 

 p*< .05 düzeyinde anlamlıdır (I):� Fırsat (II):Bilgi (III):Destek (IV):Kaynak (V):Biçimsel Güç (VI): Biç. Olmayan Güç (VII):Genel 

Güçlendirme 

Boyut Cinsiyet N X�  S sd t 
 

p* 

I 
Kadın 221 3.89 .89 

351 1.68 
.09 

Erkek 132 3.73 .81 

II 
Kadın 221 3.92 .77 

351 1.06 
.28 

Erkek 132 3.83 .83 

III 
Kadın 221 3.82 .89 

351 1.75 
.08 

Erkek 132 3.65 .87 

IV 
Kadın 221 3.59 .86 

351 -.77 
.44 

Erkek 132 3.66 .78 

V 
Kadın 221 3.37 .89 

351 -1.61 
.10 

Erkek 132 3.53 .87 

VI 
Kadın 221 3.85 .90 

351 .77 
.43 

Erkek 132 3.77 .84 

VII 
Kadın 221 3.74 .96 

351 .40 
.68 

Erkek 132 3.70 .86 

Toplam 
Kadın 221 3.74 70 

351 .57 
.56 

Erkek 132 3.69 .72 
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Tablo 21’e göre ilkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�leri ölçe�in 

tamamı dikkate alındı�ında cinsiyete göre anlamlı bir fark göstermemektedir [t (351 ) =.57, 

p>.05]. Buna kar�ın kadın ö�retmenlerin yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�leri (X�=3.74), 

erkek ö�retmenlere göre (X�=3.69) daha yüksek düzeyde olmasına ra�men aralarındaki fark 

anlamlı de�ildir. 

�lkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�lerinin fırsat alt boyutunda 

cinsiyete göre anlamlı bir fark göstermedi�i belirlenmi�tir [t(351)=1.68, p>.05]. Kadın 

ö�retmenlerin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�leri (X�=3.89),  erkek ö�retmenlerin 

görü�lerine göre (X�=3.73),  daha yüksek düzeyde olmasına ra�men bu fark anlamlı olacak 

düzeyde de�ildir. 

Tablo 21 �ncelendi�inde bilgi alt boyutunda ö�retmenlerin personel güçlendirmeye 

yönelik görü�leri cinsiyet de�i�kenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

göstermemektedir  [t(351)=1.06, p>.05]. Buna kar�ın kadın ö�retmenlerin yapısal 

güçlendirmeye ili�kin görü�leri (X�=3.92),  erkek ö�retmenlere göre (X�=3.83) daha yüksek 

düzeyde olmasına ra�men aralarındaki farkın anlamlı olmadı�ı tespit edilmi�tir. 

Tablo 21’e göre ilkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�leri destek 

alt boyutu dikkate alındı�ında cinsiyete göre anlamlı bir fark göstermedi�i belirlenmi�tir [t 

(351)=1.75, p>.05]. Buna kar�ın kadın ö�retmenlerin yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�leri 

(X�=3.82), erkek ö�retmenlere göre (X�=3.65) daha yüksek düzeyde olmasına ra�men aralarındaki 

fark istatiksel olarak anlamlı olacak düzeyde de�ildir. 

�lkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�lerinin kaynak alt 

boyutunda cinsiyete göre anlamlı bir fark göstermedi�i belirlenmi�tir [t(351) =-.77, p>.05]. 

Kadın ö�retmenlerin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�leri (X�=3.59),  erkek ö�retmenlerin 
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görü�lerine göre (X�=3.66),  daha dü�ük düzeyde olmasına kar�ın bu fark anlamlı olacak düzeyde 

de�ildir. 

Biçimsel güç alt boyutunda ilkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye ili�kin 

görü�leri dikkate alındı�ında Tablo 21’e göre anlamlı bir fark görülmedi�i tespit edilmi�tir [t 

(351) =-1.61, p>.05]. Erkek ö�retmenlerin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�leri (X�=3.53),  

kadın ö�retmenlerin görü�lerine (X�=3.37),  göre daha yüksek düzeyde olmasına kar�ın bu fark 

anlamlı olacak düzeyde de�ildir. 

Tablo 21’e göre ilkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�leri 

biçimsel olmayan güç alt boyutu dikkate alındı�ında cinsiyete göre anlamlı bir fark 

göstermedi�i tespit edilmi�tir [t (351) =.77, p>.05]. Buna kar�ın kadın ö�retmenlerin yapısal 

güçlendirmeye ili�kin görü�leri (X�=3.85), erkek ö�retmenlere göre (X�=3.77) daha yüksek 

düzeyde olmasına ra�men aralarındaki fark anlamlı olacak düzeyde de�ildir. 

�lkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�lerinin genel güçlendirme 

alt boyutunda cinsiyete göre anlamlı bir fark göstermedi�i belirlenmi�tir [t(351) =.40, p>.05]. 

Kadın ö�retmenlerin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�leri (X�=3.74),  erkek ö�retmenlerin 

görü�lerine göre (X�=3.70),  daha yüksek düzeyde olmasına ra�men bu fark anlamlı olacak 

düzeyde de�ildir. 

�lkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�lerinin bran� 
de�i�kenine göre incelenmesi.  

�

�lkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�lerinin alt faktörlerine 

yönelik görü�lerinin bran� de�i�kenine göre farklıla�ıp farklıla�madı�ı �li�kisiz (Ba�ımsız) 

Örneklemler T-Testi ile incelenmi�tir ve analiz sonuçları Tablo 22’de sunulmu�tur; 
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Tablo 22 

 �lkokul Ö�retmenlerinin Personel Güçlendirme/Yapısal Güçlendirmeye �li�kin Görü�lerinin 
Bran� De�i�kenine Göre T- Testi Analiz Sonuçları 

p*< .05 düzeyinde anlamlıdır (I):� Fırsat (II):Bilgi (III):Destek (IV):Kaynak (V):Biçimsel Güç (VI): Biç. Olmayan Güç (VII):Genel 

Güçlendirme 

Tablo 22’ye göre ilkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�leri 

ölçe�in tamamı dikkate alındı�ında bran�a göre anlamlı bir fark göstermemektedir [t(351) =-.96, 

p>.05]. Buna kar�ın sınıf ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�leri (X�=3.70), 

di�er bran�taki ö�retmenlere göre (X�=3.80) daha dü�ük düzeyde olmasına ra�men aralarındaki 

fark anlamlı de�ildir. 

Boyut Bran� N X  S sd t 
 

p* 

I 

Sınıf 
Ö�retmeni 

292 3.80 .87 
351 -1.32 

 

.18 
Di�er 61 3.96 .84 

II 

Sınıf 
Ö�retmeni 

292 3.86 .81 
92.88 -1.07 

 

.28 
Di�er 61 3.98 .73 

III 

Sınıf 
Ö�retmeni 

292 3.75 .87 
351 -.33 

 

.74 
Di�er 61 3.79 .96 

IV 

Sınıf 
Ö�retmeni 

292 3.59 .82 
351 -1.07 

 

.28 
Di�er 61 3.72 .87 

V 

Sınıf 
Ö�retmeni 

291 3.41 .85 
78.99 -.64 

 

.52 
Di�er 61 3.50 1.01 

VI 

Sınıf 
Ö�retmeni 

292 3.79 .86 
351 -1.08 

 

.27 
Di�er 61 3.93 .95 

VII 

Sınıf 
Ö�retmeni 

292 3.73 .89 
351 .27 

 

.78 
Di�er 61 3.69 1.06 

Toplam 

Sınıf 
Ö�retmeni 

292 3.70 .70 
351 -.96 

 

.33 
Di�er 61 3.80 .75 
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�lkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�lerinin fırsat alt boyutunda 

bran�a göre anlamlı bir fark göstermedi�i belirlenmi�tir [t(351)=-1.32, p>.05]. Sınıf 

ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�leri (X�=3.80),  di�er bran�taki 

ö�retmenlerin görü�lerine göre (X�=3.96),  daha dü�ük düzeyde olmasına ra�men bu fark anlamlı 

olacak düzeyde de�ildir. 

Tablo 22 �ncelendi�inde bilgi alt boyutunda ö�retmenlerin personel güçlendirmeye 

yönelik görü�leri bran� de�i�kenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermemektedir  

[t (351 ) = -1.07, p>.05]. Buna kar�ın di�er bran�taki ö�retmenlerin yapısal güçlendirmeye ili�kin 

görü�leri (X�=3.98),  sınıf ö�retmenlerine göre (X�=3.86) daha yüksek düzeyde olmasına ra�men 

aralarındaki farkın anlamlı olmadı�ı tespit edilmi�tir. 

Tablo 22’ye göre ilkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�leri destek 

alt boyutu dikkate alındı�ında bran�a göre anlamlı bir fark göstermedi�i belirlenmi�tir [t (351)=-

.33, p>.05]. Buna kar�ın sınıf ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�leri (X�=3.75), 

erkek ö�retmenlere göre (X�=3.79) daha dü�ük seviyede olmasına ra�men aralarındaki fark 

istatiksel olarak anlamlı olacak düzeyde de�ildir. 

�lkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�lerinin kaynak alt 

boyutunda bran�a göre anlamlı bir fark göstermedi�i belirlenmi�tir [t (351) =-1.07, p>.05]. Di�er 

bran�taki ö�retmenlerin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�leri (X�=3.72), sınıf 

ö�retmenlerinin görü�lerine göre (X�=3.59),  daha yüksek düzeyde olmasına kar�ın bu fark 

anlamlı olacak düzeyde de�ildir. 

Biçimsel güç alt boyutunda ilkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye ili�kin 

görü�leri dikkate alındı�ında bran� de�i�keninde Tablo 22’ye göre anlamlı bir fark görülmedi�i 

tespit edilmi�tir [t(351)=-.64, p>.05]. Di�er bran�taki ö�retmenlerin yapısal güçlendirmeye 
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yönelik görü�leri (X�=3.50),  sınıf ö�retmenlerinin görü�lerine (X�=3.41),  göre daha yüksek 

düzeyde olmasına kar�ın bu fark anlamlı olacak düzeyde de�ildir. 

Tablo 22’ye göre ilkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�leri 

biçimsel olmayan güç alt boyutu dikkate alındı�ında bran� de�i�kenine göre anlamlı bir fark 

göstermedi�i tespit edilmi�tir [t (351 ) = -1.08, p>.05]. Buna kar�ın di�er bran�taki ö�retmenlerin 

yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�leri (X�=3.93), sınıf ö�retmenlerinin görü�lerine göre 

(X�=3.79) daha yüksek düzeyde olmasına ra�men aralarındaki fark anlamlı olacak düzeyde 

de�ildir. 

�lkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�lerinin genel güçlendirme 

alt boyutunda bran�a göre anlamlı bir fark göstermedi�i belirlenmi�tir [t (351 ) =.27, p>.05]. Sınıf 

ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�leri (X�=3.73),  di�er bran�taki 

ö�retmenlerin görü�lerine göre (X�=3.69),  daha yüksek düzeyde olmasına ra�men bu fark 

anlamlı olacak düzeyde de�ildir. 

�lkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�lerinin geçmi�te 
yöneticilik yapma durumu de�i�kenine göre incelenmesi.  

�

�lkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�lerinin alt faktörlerine 

yönelik görü�lerinin� geçmi�te yöneticilik yapma durumu de�i�kenine göre farklıla�ıp 

farklıla�madı�ı �li�kisiz (Ba�ımsız) Örneklemler T-Testi ile incelenmi�tir ve analiz sonuçları 

Tablo 23’de sunulmu�tur; 

 

 

 

�
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 Tablo 23  

�lkokul Ö�retmenlerinin Personel Güçlendirme/Yapısal Güçlendirmeye �li�kin Görü�lerinin 
Geçmi�te Yöneticilik Yapma Durumu De�i�kenine Göre T- Testi Analiz Sonuçları 

 

 p*< .05 düzeyinde anlamlıdır (I):� Fırsat (II):Bilgi (III):Destek (IV):Kaynak (V):Biçimsel Güç (VI): Biç. Olmayan Güç 

(VII):Genel Güçlendirme 

Tablo 23’e göre ilkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�leri ölçe�in 

tamamı dikkate alındı�ında ö�retmenlerin geçmi�te yöneticilik yapma durumlarına göre 

anlamlı bir fark göstermemektedir [t(351) =.64 p>.05]. Buna kar�ın geçmi�te yöneticilik yapan 

ö�retmenlein yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�leri (X�=3.76), yöneticilik yapmayan 

ö�retmenlere göre (X�=3.71) daha yüksek düzeyde olmasına ra�men aralarındaki fark anlamlı 

de�ildir. 

Boyut 

Geçmi�te 
Yöneticilik 

Yapma 
Durumu 

N X  S sd t 

 

p* 

I 
Evet 101 3.91 .84 

351 1.11 
.26 

Hayır 252 3.80 .87 

II 
Evet 101 3.96 .75 

351 1.05 
.29 

Hayır 252 3.86 .81 

III 
Evet 101 3.77 .80 

351 .23 
.81 

Hayır 252 3.75 .91 

IV 
Evet 101 3.64 .81 

351 .32 
.74 

Hayır 252 3.60 .83 

V 
Evet 101 3.41 .75 

227.14 .32 
.74 

Hayır 252 3.44 .93 

VI 
Evet 101 3.88 .84 

351 .87 
.38 

Hayır 252 3.79 .89 

VII 
Evet 101 3.76 .87 

351 .45 
.64 

Hayır 252 3.71 .94 

Toplam 
Evet 101 3.76 .62 

351 .64 
.51 

Hayır 252 3.71 .74 
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�lkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�lerinin fırsat alt boyutunda 

geçmi�te yöneticilik yapma durumuna göre anlamlı bir fark göstermedi�i belirlenmi�tir 

[t(351)=1.11, p>.05]. Geçmi�te yöneticilik yapan ö�retmenlerin yapısal güçlendirmeye yönelik 

görü�leri (X�=3.91),  geçmi�te yöneticilik yapmı� olan ö�retmenlerin görü�lerine göre (X�=3.80),  

daha yüksek düzeyde olmasına ra�men bu fark anlamlı olacak düzeyde de�ildir. 

Tablo 23 �ncelendi�inde bilgi alt boyutunda ö�retmenlerin yapısal güçlendirmeye 

yönelik görü�leri geçmi�te yöneticilik yapma durumları de�i�kenine göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir fark göstermemektedir  [t (351)=1.05, p>.05]. Buna kar�ın geçmi�te yöneticilik yapan 

ö�retmenlerin yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�leri (X�=3.96),  yapmayan ö�retmenlere göre 

(X�=3.86) daha yüksek düzeyde olmasına ra�men aralarındaki farkın anlamlı olmadı�ı tespit 

edilmi�tir. 

Tablo 23’e göre ilkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�leri destek 

alt boyutu dikkate alındı�ında ö�retmenlerin geçmi�te yöneticilik yapma durumlarına göre 

anlamlı bir fark göstermedi�i belirlenmi�tir [t(351)=.23, p>.05]. Buna kar�ın geçmi�te 

yöneticilik yapmayan ö�retmenlerin yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�leri (X�=3.75), 

yöneticilik yapan ö�retmenlere göre (X�=3.77) daha dü�ük düzeyde olmasına ra�men 

aralarındaki fark istatiksel olarak anlamlı olacak düzeyde de�ildir. 

�lkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�lerinin kaynak alt 

boyutunda geçmi�te yöneticilik yapma durumlarına göre anlamlı bir fark göstermedi�i 

belirlenmi�tir [t(351)=.32, p>.05]. Geçmi�te yöneticilik yapan ö�retmenlerin yapısal 

güçlendirmeye yönelik görü�leri (X�=3.64), yöneticilik yapmayan ö�retmenlerin görü�lerine 

göre (X�=3.60),  daha yüksek düzeyde olmasına kar�ın bu fark anlamlı olacak düzeyde de�ildir. 

Biçimsel güç alt boyutunda ilkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye ili�kin 

görü�leri dikkate alındı�ında geçmi�te yöneticilik yapma durumları de�i�keninde Tablo 23’e 
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göre anlamlı bir fark görülmedi�i tespit edilmi�tir [t (227.14 ) =.32, p>.05]. geçmi�te yöneticilik 

yapmayan ö�retmenlerin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�leri (X�=3.44),  geçmi�te 

yöneticilik yapan ö�retmenlerin görü�lerine (X�=3.41),  göre daha yüksek düzeyde olmasına 

kar�ın bu fark anlamlı olacak düzeyde de�ildir. 

Tablo 23’e göre ilkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�leri 

biçimsel olmayan güç alt boyutu dikkate alındı�ında geçmi�te yöneticilik yapma durumları 

de�i�kenine göre anlamlı bir fark göstermedi�i tespit edilmi�tir [t (351 ) = .87 p>.05]. Buna kar�ın 

geçmi�te yöneticilik yapan ö�retmenlerin yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�leri (X�=3.88), 

geçmi�te yöneticilik yapmamı� ö�retmenlerin görü�lerine göre (X�=3.79) daha yüksek düzeyde 

olmasına ra�men aralarındaki fark anlamlı olacak düzeyde de�ildir. 

�lkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�lerinin genel güçlendirme 

alt boyutunda geçmi�te yöneticilik yapma durumlarına göre anlamlı bir fark göstermedi�i 

belirlenmi�tir [t(351)=.45, p>.05]. Geçmi�te yöneticilik yapan ö�retmenlerin yapısal 

güçlendirmeye yönelik görü�leri (X�=3.76),  geçmi�te yöneticilik yapmamı� ö�retmenlerin 

görü�lerine göre (X�=3.71),  daha yüksek düzeyde olmasına ra�men bu fark anlamlı olacak 

düzeyde de�ildir. 

�lkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�lerinin medeni 
durum de�i�kenine göre incelenmesi.  

�

�lkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�lerinin alt faktörlerine 

yönelik görü�lerinin� medeni durum de�i�kenine göre farklıla�ıp farklıla�madı�ı �li�kisiz 

(Ba�ımsız) Örneklemler T-Testi ile incelenmi�tir ve analiz sonuçları Tablo 24’de sunulmu�tur; 
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Tablo 24   

�lkokul Ö�retmenlerinin Personel Güçlendirme/Yapısal Güçlendirmeye �li�kin Görü�lerinin 
Geçmi�te Yöneticilik Yapma Durumu De�i�kenine Göre T- Testi Analiz Sonuçları 

p*< .05 düzeyinde anlamlıdır (I):� Fırsat (II):Bilgi (III):Destek (IV):Kaynak (V):Biçimsel Güç (VI): Biç. Olmayan Güç (VII):Genel 
Güçlendirme 

 
Tablo 24’e göre ilkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�leri ölçe�in 

tamamı dikkate alındı�ında medeni duruma göre anlamlı bir fark göstermemektedir [t(351 )=.35, 

p>.05]. Buna kar�ın evli ö�retmenlerin yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�leri (X�=3.74), bekâr 

ö�retmenlere göre (X�=3.65) daha yüksek düzeyde olmasına ra�men aralarındaki fark anlamlı 

de�ildir. 

�lkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�lerinin fırsat alt boyutunda 

medeni duruma göre anlamlı bir fark göstermedi�i belirlenmi�tir [t(351)=.23, p>.05]. Bekar 

ö�retmenlerin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�leri (X�=3.87),  evli ö�retmenlerin 

Boyut 
Medeni 
Durum 

N X  S sd t 

 

p* 

I 
Evli  291 3.82 .87 

.66 351 
.66 

       Bekâr  62 3.87 .83 

II 
Evli  291 3.91 .78 

.23 351 
.23 

Bekâr  62 3.77 .85 

III 
Evli  291 3.78 .88 

.31 351 
.31 

Bekâr  62 3.65 .90 

IV 
Evli  291 3.62 .82 

.65 351 
.65 

Bekâr  62 3.57 .87 

V 
Evli  291 3.45 .87 

.43 351 
.43 

Bekâr  62 3.35 .95 

VI 
Evli  291 3.84 .86 

.20 351 
.20 

Bekâr  62 3.69 .95 

VII 
Evli  291 3.75 .91 

.22 351 
.22 

Bekâr  62 3.59 .99 

Toplam 
Evli  291 3.74 .69 

.35 351 
.35 

Bekâr  62 3.65 .78 
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görü�lerine göre (X�=3.82),  daha yüksek düzeyde olmasına ra�men bu fark anlamlı olacak 

düzeyde de�ildir. 

Tablo 24 �ncelendi�inde bilgi boyutunda ö�retmenlerin yapısal güçlendirmeye yönelik 

görü�leri medeni durum de�i�kenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermemektedir  

[t(351)=.23, p>.05]. Buna kar�ın evli ö�retmenlerin yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�leri 

(X�=3.91),  bekâr ö�retmenlere göre (X�=3.77) daha yüksek düzeyde olmasına ra�men 

aralarındaki farkın anlamlı olmadı�ı tespit edilmi�tir. 

Tablo 24’e göre ilkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�leri destek 

boyutu dikkate alındı�ında medeni duruma göre anlamlı bir fark göstermedi�i belirlenmi�tir 

[t(351)=.31, p>.05]. Buna kar�ın evli ö�retmenlerin yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�leri 

(X�=3.78), bekâr ö�retmenlere göre (X�=3.65) daha yüksek düzeyde olmasına ra�men aralarındaki 

fark istatiksel olarak anlamlı olacak düzeyde de�ildir. 

�lkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�lerinin kaynak alt 

boyutunda medeni duruma göre anlamlı bir fark göstermedi�i belirlenmi�tir [t (351 )=.65, p>.05]. 

Evli ö�retmenlerin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�leri (X�=3.62),  bekâr ö�retmenlerin 

görü�lerine göre (X�=3.57),  daha yüksek düzeyde olmasına kar�ın bu fark anlamlı olacak 

düzeyde de�ildir. 

Biçimsel güç alt boyutunda ilkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye ili�kin 

görü�leri medeni duruma göre dikkate alındı�ında Tablo 24’e göre anlamlı bir fark görülmedi�i 

tespit edilmi�tir [t (351)=.43, p>.05]. Evli ö�retmenlerin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�leri 

(X�=3.45),  bekâr ö�retmenlerin görü�lerine (X�=3.35),  göre daha yüksek düzeyde olmasına 

kar�ın bu fark anlamlı olacak düzeyde de�ildir. 

Tablo 24’e göre ilkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�leri 

biçimsel olmayan güç alt boyutu dikkate alındı�ında medeni duruma göre anlamlı bir fark 
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göstermedi�i tespit edilmi�tir [t(351)=.20 p>.05]. Buna kar�ın evli ö�retmenlerin yapısal 

güçlendirmeye ili�kin görü�leri (X�=3.84), bekâr ö�retmenlere göre (X�=3.69) daha yüksek 

düzeyde olmasına ra�men aralarındaki fark anlamlı olacak düzeyde de�ildir. 

�lkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�lerinin genel güçlendirme 

alt boyutunda medeni duruma göre anlamlı bir fark göstermedi�i belirlenmi�tir [t(351) =.22, 

p>.05]. Evli ö�retmenlerin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�leri (X�=3.75),  bekâr 

ö�retmenlerin görü�lerine göre (X�=3.59),  daha yüksek düzeyde olmasına ra�men bu fark 

anlamlı olacak düzeyde de�ildir. 

�lkokul ö�retmenlerinin psikolojik güçlendirmeye ili�kin görü�lerinin cinsiyet 
de�i�kenine göre incelenmesi.  

�

�lkokul ö�retmenlerinin psikolojik güçlendirmeye yönelik görü�lerinin alt faktörlerine 

yönelik görü�lerinin�cinsiyet de�i�kenine göre farklıla�ıp farklıla�madı�ı �li�kisiz (Ba�ımsız) 

Örneklemler T-Testi ile incelenmi�tir ve analiz sonuçları Tablo 25’de sunulmu�tur; 

Tablo 25 

 �lkokul Ö�retmenlerinin Personel Güçlendirme/Psikolojik Güçlendirmeye �li�kin 
Görü�lerinin Cinsiyet De�i�kenine Göre T- Testi Analiz Sonuçları 

p*< .05 düzeyinde anlamlıdır (�): Anlamlılık. (	): Yeterlilik. (
):Özerklik. (�): Etki   

Boyut Cinsiyet N X  S sd t 
 

p* 

I 
Kadın 221 4.18 .92 

351 2.40 
.01* 

Erkek 132 3.94 .85 

II 
Kadın 221 4.24 .85 

351 3.10 
.00* 

Erkek 132 3.95 .83 

III 
Kadın 221 4.01 .87 

351 2.76 
.00* 

Erkek 132 3.75 .84 

IV 
Kadın 221 3.70 .93 

351 .592 
.55 

Erkek 132 3.64 .83 

Toplam 
Kadın 221 4.03 .75 

351 2.54 
.01* 

Erkek 132 3.82 .76 
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Tablo 25’e göre ilkokul ö�retmenlerinin psikolojik güçlendirmeye ili�kin görü�leri 

ölçe�in tamamı dikkate alındı�ında cinsiyete göre anlamlı bir fark göstermektedir [t (351) =2.52, 

p<.05]. 

�lkokul ö�retmenlerinin psikolojik güçlendirmeye yönelik görü�lerinin anlamlılık alt 

boyutunda cinsiyete göre anlamlı bir fark gösterdi�i Tablo 25’de görülmektedir [t (351)=2.40 

p<.05].  

Tablo 25 �ncelendi�inde yeterlilik alt boyutunda ö�retmenlerin psikolojik 

güçlendirmeye yönelik görü�leri cinsiyet de�i�kenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

göstermektedir  [t (351) = 3.10, p<.05]. Bu farkın kadın ö�retmenlerin psikolojik güçlendirmeye 

ili�kin görü�leri (X�=4.24), erkek ö�retmenlere göre (X�=3.95) daha yüksek düzeyde oldu�u tespit 

edilmi�tir. 

Tablo 25’e göre ilkokul ö�retmenlerinin psikolojik güçlendirmeye ili�kin görü�lerinin 

özerklik alt boyutu dikkate alındı�ında cinsiyete göre anlamlı bir fark gösterdi�i belirlenmi�tir 

[t (351 ) = 2.76, p<.05]. Kadın ö�retmenlerin psikolojik güçlendirmeye ili�kin görü�leri (X�=4.01), 

erkek ö�retmenlere göre (X�=3.75) daha yüksek düzeyde oldu�u belirlenmi�tir. 

�lkokul ö�retmenlerinin psikolojik güçlendirmeye yönelik görü�lerinin etki alt 

boyutunda cinsiyete göre anlamlı bir fark göstermedi�i belirlenmi�tir [t(351) =.592, p>.05]. 

Kadın ö�retmenlerin psikolojik güçlendirmeye yönelik görü�leri (X�=3.70),  erkek ö�retmenlerin 

görü�lerine göre (X�=3.64),  daha yüksek düzeyde olmasına kar�ın bu fark anlamlı olacak 

düzeyde de�ildir. 

 

 



105 

�

�

�lkokul ö�retmenlerinin psikolojik güçlendirmeye ili�kin görü�lerinin bran� 
de�i�kenine göre incelenmesi.  

�

�lkokul ö�retmenlerinin psikolojik güçlendirmeye yönelik görü�lerinin alt faktörlerine 

yönelik görü�lerinin� bran� de�i�kenine göre farklıla�ıp farklıla�madı�ı �li�kisiz (Ba�ımsız) 

Örneklemler T-Testi ile incelenmi�tir ve analiz sonuçları Tablo 26’de sunulmu�tur;8 

Tablo 26  

�lkokul Ö�retmenlerinin Personel Güçlendirme/Psikolojik Güçlendirmeye �li�kin Görü�lerinin 
Bran� De�i�kenine Göre T- Testi Analiz Sonuçları 

p*< .05 düzeyinde anlamlıdır (�): Anlamlılık. (	): Yeterlilik. (
):Özerklik. (�): Etki   

Tablo 26’ya göre ilkokul ö�retmenlerinin psikolojik güçlendirmeye ili�kin görü�leri 

ölçe�in tamamı dikkate alındı�ında bran�a göre anlamlı bir fark göstermektedir [t (351) = -2.30, 

p<.05].  

�lkokul ö�retmenlerinin psikolojik güçlendirmeye yönelik görü�lerinin anlamlılık alt 

boyutunda bran�a göre anlamlı bir fark göstermedi�i Tablo 26’da görülmemektedir [t (351) = -

1.8 p>.05]. Di�er bran�taki ö�retmenlerin psikolojik güçlendirmeye yönelik görü�leri (X�=4.28),  

Boyut Bran� N X  S sd t 
 

p* 

I 

Sınıf 
Ö�retmeni 

292 4.05 .93 
351 -1.8 

.06 

Di�er 61 4.28 .73 

II 

Sınıf 
Ö�retmeni 

292 4.08 .87 
351 -2.59 

.01* 

Di�er 61 4.39 .75 

III 

Sınıf 
Ö�retmeni 

292 3.88 .88 
351 -1.59 

.11 

Di�er 61 4.08 .81 

IV 

Sınıf 
Ö�retmeni 

292 3.64 .90 
351 -1.97 

.04* 

Di�er 61 3.89 .85 

Toplam 

Sınıf 
Ö�retmeni 

292 3.91 .78 
351 -2.30 

.02* 

Di�er 61 4.16 .64 
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sınıf ö�retmenlerinin görü�lerine göre (X�=4.05),  daha yüksek düzeyde olmasına ra�men bu fark 

anlamlı olacak düzeyde de�ildir. 

Tablo 26 �ncelendi�inde yeterlilik alt boyutunda ö�retmenlerin psikolojik 

güçlendirmeye yönelik görü�leri bran� de�i�kenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

göstermektedir  [t(351)=-2.59, p<.05].  

Tablo 26’ya göre ilkokul ö�retmenlerinin psikolojik güçlendirmeye ili�kin görü�lerinin 

özerklik alt boyutu dikkate alındı�ında bran�a göre anlamlı bir fark göstermedi�i belirlenmi�tir 

[t(351)=-1.59, p>.05]. Di�er bran�taki ö�retmenlerin psikolojik güçlendirmeye yönelik görü�leri 

(X�=4.08),  sınıf ö�retmenlerinin görü�lerine göre (X�=3.88),  daha yüksek düzeyde olmasına 

ra�men bu fark anlamlı olacak düzeyde de�ildir. 

�lkokul ö�retmenlerinin psikolojik güçlendirmeye yönelik görü�lerinin etki alt 

boyutunda bran�a göre anlamlı bir fark gösterdi�i Tablo 26’da görülmektedir [t(351)=-1.97, 

p<.05].  

�lkokul ö�retmenlerinin psikolojik güçlendirmeye ili�kin görü�lerinin geçmi�te 
yöneticilik yapma durumu de�i�kenine göre incelenmesi.  

�

�lkokul ö�retmenlerinin psikolojik güçlendirmeye yönelik görü�lerinin alt faktörlerine 

yönelik görü�lerinin� geçmi�te yöneticilik yapma durumu de�i�kenine göre farklıla�ıp 

farklıla�madı�ı �li�kisiz (Ba�ımsız) Örneklemler T-Testi ile incelenmi�tir ve analiz sonuçları 

Tablo 27’de sunulmu�tur; 
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Tablo 27  

�lkokul Ö�retmenlerinin Personel Güçlendirme/Psikolojik Güçlendirmeye �li�kin Görü�lerinin 
Geçmi�te Yöneticilik Yapma Durumu De�i�kenine Göre T- Testi Analiz Sonuçları 

p*< .05 düzeyinde anlamlıdır (�): Anlamlılık. (	): Yeterlilik. (
):Özerklik. (�): Etki   

 

Tablo 27’ye göre ilkokul ö�retmenlerinin psikolojik güçlendirmeye ili�kin görü�leri 

ölçe�in tamamı dikkate alındı�ında geçmi�te yöneticilik yapma durumlarına göre anlamlı bir 

fark göstermektedir [t(351)=2.06, p<.05].  

�lkokul ö�retmenlerinin psikolojik güçlendirmeye yönelik görü�lerinin anlamlılık alt 

boyutunda geçmi�te yöneticilik yapma durumlarına göre anlamlı bir fark gösterdi�i Tablo 27’de 

görülmektedir [t(351)=3.00 p<.05].  

Tablo 27’ye göre ilkokul ö�retmenlerinin psikolojik güçlendirmeye ili�kin görü�lerinin 

yeterlilik alt boyutu dikkate alındı�ında geçmi�te yöneticilik yapma durumuna göre anlamlı bir 

fark gösterdi�i belirlenmi�tir [t(351)=2.19, p<.05].  

Tablo 27 �ncelendi�inde özerklik alt boyutunda ö�retmenlerin psikolojik güçlendirmeye 

yönelik görü�leri geçmi�te yöneticilik yapma durumu de�i�kenine göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir fark göstermemektedir  [t(351)=1.27, p>.05]. Geçmi�te yöneticilik yapan 

Boyut 

Geçmi�te 
Yöneticilik 

Yapma 
Durumu 

N X  S sd t 

 

p* 

I 
Evet 101 4.29 .70 

250.14 3.00 
.00* 

Hayır  252 4.01 .96 

II 
Evet 101 4.29 .75 

351 2.19 
.02* 

Hayır  252 4.07 .89 

III 
Evet 101 4.01 .83 

351 1.27 
.20 

Hayır  252 3.88 .88 

IV 
Evet 101 3.71 .88 

351 .45 
.65 

Hayır  252 3.67 .90 

Toplam 
Evet 101 4.08 .65 

224.85 2.06 
.04* 

Hayır  252 3.91 .80 



108 

�

�

ö�retmenlerin psikolojik güçlendirmeye yönelik görü�leri (X�=4.01), yöneticilik yapmamı� 

ö�retmenlerin görü�lerine göre (X�=3.88),  daha yüksek düzeyde olmasına ra�men bu fark 

anlamlı olacak düzeyde de�ildir. 

�lkokul ö�retmenlerinin psikolojik güçlendirmeye yönelik görü�lerinin etki alt 

boyutunda ö�retmenlerin geçmi�te yöneticilik yapma durumlarına göre anlamlı bir fark 

göstermedi�i Tablo 27’de görülmektedir [t(351) =.45, p>.05]. Buna kar�ın geçmi�te yöneticilik 

yapan ö�retmenlerin psikolojik güçlendirmeye yönelik görü�leri (X� =3.71) yöneticilik 

yapmamı� ö�retmenlerin görü�lerine göre (X� =3.67),  daha dü�ük düzeyde olmasına ra�men bu 

fark anlamlı olacak düzeyde de�ildir. 

�lkokul ö�retmenlerinin psikolojik güçlendirmeye ili�kin görü�lerinin medeni 
durum de�i�kenine göre incelenmesi.  

�

�lkokul ö�retmenlerinin psikolojik güçlendirmeye yönelik görü�lerinin alt faktörlerine 

yönelik görü�lerinin� medeni durum de�i�kenine göre farklıla�ıp farklıla�madı�ı �li�kisiz 

(Ba�ımsız) Örneklemler T-Testi ile incelenmi�tir ve analiz sonuçları Tablo 28’de sunulmu�tur; 
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Tablo 28 

 �lkokul Ö�retmenlerinin Personel Güçlendirme/Psikolojik Güçlendirmeye �li�kin 
Görü�lerinin Medeni Durum De�i�kenine Göre T- Testi Analiz Sonuçları 

p*< .05 düzeyinde anlamlıdır (�): Anlamlılık. (	): Yeterlilik. (
):Özerklik. (�): Etki   

Tablo 28’e göre ilkokul ö�retmenlerinin psikolojik güçlendirmeye ili�kin görü�leri 

ölçe�in tamamı dikkate alındı�ında medeni durum de�i�keninde anlamlı bir fark 

göstermemektedir [t(351)=.99, p>.05].  

�lkokul ö�retmenlerinin psikolojik güçlendirmeye yönelik görü�lerinin anlamlılık alt 

boyutunda medeni durumlarına göre anlamlı bir fark göstermedi�i Tablo 28’de görülmektedir 

[t(351)=.78 p>.05]. Evli ö�retmenlerin psikolojik güçlendirmeye yönelik görü�leri (X� =4.11), 

bekâr ö�retmenlerin görü�lerine göre (X� =4.01),  daha yüksek düzeyde olmasına ra�men bu fark 

anlamlı olacak düzeyde de�ildir. 

Tablo 28’e göre ilkokul ö�retmenlerinin psikolojik güçlendirmeye ili�kin görü�lerinin 

yeterlilik alt boyutu dikkate alındı�ında medeni durum de�i�kenine göre anlamlı bir fark 

göstermedi�i belirlenmi�tir [t(351)=1.10, p>.05]. Evli ö�retmenlerin psikolojik güçlendirmeye 

yönelik görü�leri (X� =4.15), bekâr ö�retmenlerin görü�lerine göre (X� =4.02),  daha yüksek 

düzeyde olmasına ra�men bu fark anlamlı olacak düzeyde de�ildir. 

Boyut 
Medeni 
Durum 

N X  S sd t 
 

p* 

I 
Evli  291 4.11 4.11 

351 .78 
.43 

Bekâr  62 4.01 4.01 

II 
Evli  291 4.15 4.15 

351 1.10 
.27 

Bekâr  62 4.02 4.02 

III 
Evli  291 3.94 3.94 

351 1.28 
.20 

Bekâr  62 3.79 9.79 

IV 
Evli  291 3.69 3.69 

351 .28 
.77 

Bekâr  62 3.65 3.65 

Toplam 
Evli  291 3.97 3.97 

351 .99 
.32 

Bekâr  62 3.87 3.87 
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Tablo 28 �ncelendi�inde özerklik alt boyutunda ö�retmenlerin psikolojik güçlendirmeye 

yönelik görü�leri medeni durum de�i�kenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

göstermemektedir  [t(351)=1.28, p>.05]. Evli ö�retmenlerin psikolojik güçlendirmeye yönelik 

görü�leri (X�=3.94), bekâr ö�retmenlerin görü�lerine göre (X�=3.79),  daha yüksek düzeyde 

olmasına ra�men bu fark anlamlı olacak düzeyde de�ildir. 

�lkokul ö�retmenlerinin psikolojik güçlendirmeye yönelik görü�lerinin etki alt 

boyutunda medeni durum de�i�kenine göre anlamlı bir fark göstermedi�i Tablo 28’de 

görülmektedir [t(351)=.28, p>.05]. Buna kar�ın evli ö�retmenlerin psikolojik güçlendirmeye 

yönelik görü�leri (X� =3.69) bekâr ö�retmenlerin görü�lerine göre (X� =3.65),  daha dü�ük 

düzeyde olmasına ra�men bu fark anlamlı olacak düzeyde de�ildir. 

�lkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�lerinin mesleki 
deneyim de�i�kenine göre incelenmesi.  

�

�lkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�lerinin alt faktörlerine 

yönelik görü�lerinin� mesleki deneyim de�i�kenine göre farklıla�ıp farklıla�madı�ı �li�kisiz 

Örneklemler �çin Tek Faktörlü Varyans Analizi (One- Way ANOVA) ile incelenmi�tir ve analiz 

sonuçları Tablo 29’da sunulmu�tur; 
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Tablo 29 

 �lkokul Ö�retmenlerinin Personel Güçlendirme/Yapısal Güçlendirmeye �li�kin Görü�lerinin 
Mesleki Deneyim De�i�kenine Göre ANOVA Analiz Sonuçları 

 p*< .05 düzeyinde anlamlıdır (I):� Fırsat (II):Bilgi (III):Destek (IV):Kaynak (V):Biçimsel Güç (VI): Biç. Olmayan Güç (VII):Genel 
Güçlendirme 
����� ��

Tablo 29’a göre ilkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�leri ölçe�in 

bütünü dikkate alındı�ında mesleki deneyim de�i�keni bakımından anlamlı bir fark olmadı�ını 

göstermektedir [F(4, 348)=1.068, p>.05]. Buna kar�ın 21 yıl ve üzeri mesleki kıdeme sahip olan 

Boyut 
Varyansın 
Kayna�ı 

Kareler 
Toplamı 

sd  
Kareler 

Ortalaması 
F  p* 

I 

Gruplar arası 4.195 4 1.049 

1.391 .23 Gruplar içi 262.277 348 .754 

Toplam  266.472 352  

II 

Gruplar arası 9.565 4 2.391 

3.856 .00* Gruplar içi 215.793 348 
.620 

Toplam  225.358 352 

III 

Gruplar arası 4.760 4 1.190 

1.524 .19 Gruplar içi 271.723 348 
.781 

Toplam  225.358 352 

IV 

Gruplar arası .955 4 .239 

.343 .84 Gruplar içi 241.972 348 
.695 

Toplam  242.927 352 

V 

Gruplar arası 2.864 4 .716 

.912 .45 Gruplar içi 273.199 348 
.785 

Toplam  276.063 352 

VI 

Gruplar arası 2.060 4 .515 

.657 .62 Gruplar içi 272.593 348 
.783 

Toplam  274.653 352 

VII 

Gruplar arası 4.134 4 1.034 

1.208 .30 Gruplar içi 297.736 348 
.856 

Toplam  301.870 352 

Toplam 

Gruplar arası 2.167 4 .542 

1.068 .37 Gruplar içi 176.608 348 .507 

Toplam  178.775 352  
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ö�retmenlerin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�lerinin en yüksek düzeyde oldu�u 

söylenebilir.  

 Fırsat alt boyutunda ilkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�lerinin 

mesleki deneyim de�i�keni açısından anlamlı bir fark göstermedi�i belirlenmi�tir [F(4,348)= 1.39, 

p>.05].�Buna ra�men ölçe�in geneline benzer �ekilde 21 yıl ve üzeri mesleki kıdeme sahip olan 

ö�retmenlerin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�lerinin en yüksek düzeyde oldu�u 

söylenebilir. 

�lkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirme alt boyutlarından biri olan bilgi alt boyutu 

ile mesleki deneyim de�i�keni arasında anlamlı bir fark oldu�u tespit edilmi�tir [F (4, 348)=3.856, 

p<.05]. Bu farkın 21 yıl ve üzeri mesleki deneyime sahip ö�retmenler (X� =4.21) ile 16-20 yıl 

mesleki deneyime sahip ö�retmenler (X� =3.72) arasında 21 yıl ve üzeri mesleki deneyime sahip 

ö�retmenlerin lehine oldu�u belirlenmi�tir.  

Tablo 29’a göre ilkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�leri mesleki 

deneyim de�i�kenine göre destek boyutunda dikkate alındı�ında anlamlı bir göstermedi�i tespit 

edilmi�tir [F(4,348)=1.524, p>.05]. Buna kar�ın 1-5 yıl ve mesleki kıdeme sahip olan 

ö�retmenlerin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�lerinin en yüksek düzeyde oldu�u 

söylenebilir. 

�lkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirme alt boyutlarından biri olan kaynak alt 

boyutu ile mesleki deneyim de�i�keni arasında anlamlı bir fark olmadı�ı tespit edilmi�tir 

[F(4,348)=.343, p>.05]. Buna kar�ın 6-19 yıl ve mesleki kıdeme sahip olan ö�retmenlerin yapısal 

güçlendirmeye yönelik görü�lerinin en yüksek düzeyde oldu�u söylenebilir. 

Biçimsel güç alt boyutunda ilkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye yönelik 

görü�lerinin mesleki deneyim de�i�keni açısından anlamlı bir fark göstermedi�i belirlenmi�tir 
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[F(4, 348)=.912, p>.05].�Buna ra�men 21 yıl ve üzeri mesleki deneyime sahip olan ö�retmenlerin 

yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�lerinin en yüksek düzeyde oldu�u söylenebilir. 

Tablo 29’a göre ilkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�leri 

biçimsel olmayan güç alt boyutunda mesleki deneyim de�i�keni bakımından anlamlı bir fark 

göstermemektedir [F(4,348)=.657, p>.05]. Buna kar�ın1-5 yıl mesleki deneyime sahip olan 

ö�retmenlerin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�lerinin en yüksek düzeyde oldu�u 

söylenebilir. 

Tablo 29’da görüldü�ü gibi ilkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye ili�kin 

görü�leri genel güçlendirme alt boyutu dikkate alındı�ında mesleki deneyim de�i�keni 

bakımından anlamlı bir fark göstermemektedir [F(4, 348)=1.208, p>.05]. 

�lkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�lerinin ö�renim 
durumu de�i�kenine göre incelenmesi.  

�

�lkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�lerinin alt faktörlerine 

yönelik görü�lerinin� ö�renim durumu de�i�kenine göre farklıla�ıp farklıla�madı�ı �li�kisiz 

Örneklemler �çin Tek Faktörlü Varyans Analizi (One- Way ANOVA) ile incelenmi�tir ve analiz 

sonuçları Tablo 30’da sunulmu�tur; 
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Tablo 30 

 �lkokul Ö�retmenlerinin Personel Güçlendirme/Yapısal Güçlendirmeye �li�kin Görü�lerinin 
Ö�renim Durumu De�i�kenine Göre ANOVA Analiz Sonuçları 

 p*< .05 düzeyinde anlamlıdır (I):� Fırsat (II):Bilgi (III):Destek (IV):Kaynak (V):Biçimsel Güç (VI): Biç. Olmayan Güç (VII):Genel 
Güçlendirme 

 
Tablo 30’a göre ilkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�leri ölçe�in 

bütünü dikkate alındı�ında ö�renim durumu de�i�keni bakımından anlamlı bir fark olmadı�ını 

göstermektedir [F(4,348)=1.896, p>.05]. Buna kar�ın ö�renim durumu lisans tamamlama olan 

Boyut Varyansın 
Kayna�ı 

Kareler 
Toplamı 

sd  Kareler 
Ortalaması 

F  p* 

I Gruplar arası 4.486 2 2.243 2.997 .05 

Gruplar içi 261.986 350 .749 

Toplam  266.472 352  

II Gruplar arası 3.862 2 1.931 3.051 .04* 

Gruplar içi 221.496 350 .633 

Toplam  225.358 352 

III Gruplar arası 1.388 2 .694 .883 .41 

Gruplar içi 275.095 350 .786 

Toplam  276.483 352 

IV Gruplar arası 2.641 2 1.320 1.923 .14 

Gruplar içi 240.286 350 .687 

Toplam  242.927 352 
V Gruplar arası 1.313 2 .657 .837 .43 

Gruplar içi 274.750 350 .785 

 Toplam  276.063 352 

VI Gruplar arası 2.806 2 1.403 1.806 .16 

Gruplar içi 271.847 350 .777 

Toplam  274.653 352 

VII Gruplar arası 1.822 2 .911 1.063 .34 

Gruplar içi 300.047 350 .657 

Toplam  301.870 352 

Toplam Gruplar arası 1.916 2 .958 1.896 .15 

Gruplar içi 176.860 350 .505 

Toplam  178.775 352  
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ö�retmenlerin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�lerinin en yüksek düzeyde oldu�u 

söylenebilir.  

 Fırsat alt boyutunda ilkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�lerinin 

ö�renim durumu de�i�keni açısından anlamlı bir fark göstermedi�i belirlenmi�tir 

[F(4,348)=2.997, p>.05].�Buna ra�men ölçe�in geneline benzer �ekilde ö�renim durumu lisans 

tamamlama olan ö�retmenlerin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�lerinin en yüksek düzeyde 

oldu�u söylenebilir. 

�lkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirme alt boyutlarından biri olan bilgi alt boyutu 

ile ö�renim durumu de�i�keni arasında anlamlı bir fark oldu�u tespit edilmi�tir [F(4, 348)=3.051, 

p<.05]. Bu farkın ö�renim durumu lisans tamamlama olan ö�retmenler (X� =4.03) ile ö�renim 

durumu lisans olan ö�retmenler (X� =3.81) arasında ö�renim durumu lisans tamamlama olan 

ö�retmenlerin lehine oldu�u belirlenmi�tir.  

Tablo 30’a göre ilkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�leri 

ö�renim durumu de�i�kenine göre destek boyutunda dikkate alındı�ında anlamlı bir 

göstermedi�i tespit edilmi�tir [F(4,348)=.883, p>.05]. Buna kar�ın ö�renim durumu lisans 

tamamlama olan ö�retmenlerin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�lerinin en yüksek düzeyde 

oldu�u belirlenmi�tir. 

�lkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirme alt boyutlarından biri olan kaynak alt 

boyutu ile ö�renim durumu de�i�keni arasında anlamlı bir fark olmadı�ı tespit edilmi�tir 

[F(4,348)=1.923, p>.05]. Buna kar�ın benzer �ekilde ö�renim durumu lisans tamamlama olan 

ö�retmenlerin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�lerinin en yüksek düzeyde oldu�u tespit 

edilmi�tir. 

Biçimsel güç alt boyutunda ilkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye yönelik 

görü�lerinin ö�renim durumu de�i�keni açısından anlamlı bir fark göstermedi�i belirlenmi�tir 
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[F(4,348)=.837, p>.05].� Buna ra�men ö�renim durumu lisans olan ö�retmenlerin yapısal 

güçlendirmeye ili�kin görü�lerinin en yüksek düzeyde oldu�u söylenebilir. 

Tablo 30’a göre ilkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�leri 

biçimsel olmayan güç alt boyutunda ö�renim durumu de�i�keni bakımından anlamlı bir fark 

göstermemektedir [F(4,348)=1.806, p>.05]. Buna kar�ın ö�renim durumu lisans tamamlama olan 

ö�retmenlerin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�lerinin en yüksek düzeyde oldu�u 

söylenebilir. 

Tablo 30’da görüldü�ü gibi ilkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye ili�kin 

görü�leri genel güçlendirme alt boyutu dikkate alındı�ında ö�renim durumu de�i�keni 

bakımından anlamlı bir fark göstermemektedir [F(4,348)=1.063, p>.05].�Buna kar�ın ö�renim 

durumu lisans tamamlama olan ö�retmenlerin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�lerinin en 

yüksek düzeyde oldu�u söylenebilir. 

�lkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�lerinin ya� 
de�i�kenine göre incelenmesi.  

�

�lkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�lerinin alt faktörlerine 

yönelik görü�lerinin�ya� de�i�kenine göre farklıla�ıp farklıla�madı�ı �li�kisiz Örneklemler �çin 

Tek Faktörlü Varyans Analizi (One- Way ANOVA) ile incelenmi�tir ve analiz sonuçları Tablo 

31’de sunulmu�tur; 
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Tablo 31  

�lkokul Ö�retmenlerinin Personel Güçlendirme/Yapısal Güçlendirmeye �li�kin Görü�lerinin 
Ya� De�i�kenine Göre ANOVA Analiz Sonuçları 

�

p*< .05 düzeyinde anlamlıdır (I):� Fırsat (II):Bilgi (III):Destek (IV):Kaynak (V):Biçimsel Güç (VI): Biç. Olmayan Güç (VII):Genel 

Güçlendirme 

 
Tablo 31’e göre ilkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�leri ölçe�in 

bütünü dikkate alındı�ında ya� de�i�keni bakımından anlamlı bir fark olmadı�ını 

Boyut Varyansın 
Kayna�ı 

Kareler 
Toplamı 

sd  Kareler 
Ortalaması 

F  p* 

I Gruplar arası .503 3 .168 .220 .88 

Gruplar içi 265.969 349 .762 

Toplam  266.472 352  
II Gruplar arası 2.327 3 .776 1.214 .30 

Gruplar içi 223.031 349 .639 

 Toplam  225.358 352 

III Gruplar arası 3.400 3 1.133 1.448 .22 

Gruplar içi 273.083 349 .782 

 Toplam  276.483 352 

IV Gruplar arası 1.364 3 .455 .657 .57 

Gruplar içi 241.563 349 .692 

 Toplam  242.927 352 

V Gruplar arası 1.761 3 .587 .747 .52 

Gruplar içi 274.302 349 .786 

 Toplam  276.063 352 

VI Gruplar arası 2.390 3 .797 1.021 .38 

Gruplar içi 272.263 349 .780 

 Toplam  274.653 352 

VII Gruplar arası 1.495 3 .498 .579 .62 

Gruplar içi 300.375 349 .861 

 Toplam  301.870 352 

Toplam Gruplar arası .859 3 .286 .562 .64 

Gruplar içi 177.917 349 .510 

Toplam  178.775 352  
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göstermektedir. [F(4,348)=.562, p>.05]. Buna kar�ın 21-30 ya� grubundaki ö�retmenlerin yapısal 

güçlendirmeye yönelik görü�lerinin en yüksek düzeyde oldu�u söylenebilir.  

 Fırsat alt boyutunda ilkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�lerinin 

ya� de�i�keni açısından anlamlı bir fark göstermedi�i belirlenmi�tir [F(4,348)=.220, p>.05].�Buna 

ra�men ölçe�in geneline benzer �ekilde 21-30 ya� grubundaki ö�retmenlerin yapısal 

güçlendirmeye yönelik görü�lerinin en yüksek düzeyde oldu�u belirlenmi�tir. 

�lkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirme alt boyutlarından biri olan bilgi alt boyutu 

ile ya� de�i�keni arasında anlamlı bir fark olmadı�ı tespit edilmi�tir [F(4,348)=1.214, p>.05]. 

Buna kar�ın 51 ve üzeri ya� grubundaki ö�retmenlerin yapısal güçlendirmeye yönelik 

görü�lerinin en yüksek düzeyde oldu�u belirlenmi�tir. 

Tablo 31’e göre ilkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�leri ya� 

de�i�kenine göre destek boyutunda dikkate alındı�ında anlamlı bir göstermedi�i tespit 

edilmi�tir [F(4,348)=.1.448, p>.05]. Buna kar�ın 21-30 ya� grubundaki ö�retmenlerin yapısal 

güçlendirmeye yönelik görü�lerinin en yüksek düzeyde oldu�u söylenebilir. 

�lkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirme alt boyutlarından biri olan kaynak alt 

boyutu ile ya� de�i�keni arasında anlamlı bir fark olmadı�ı tespit edilmi�tir [F(4,348)=.657, 

p>.05]. Buna kar�ın benzer �ekilde 21-30 arası ya� grubunda olan ö�retmenlerin yapısal 

güçlendirmeye yönelik görü�lerinin en yüksek düzeyde oldu�u tespit edilmi�tir. 

Biçimsel güç alt boyutunda ilkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye yönelik 

görü�lerinin ya� de�i�keni açısından anlamlı bir fark göstermedi�i belirlenmi�tir [F(4,348)=.747, 

p>.05].� 51 ve üzeri ya� grubundaki olan ö�retmenlerin ise yapısal güçlendirmeye ili�kin 

görü�lerinin en yüksek düzeyde oldu�u söylenebilir. 

Tablo 31’e göre ilkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�leri 

biçimsel olmayan güç alt boyutunda ya� de�i�keni bakımından anlamlı bir fark 
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göstermemektedir [F(4,348)=1.021, p>.05]. Buna kar�ın 21-30 ya� grubunda olan ö�retmenlerin 

yapısal güçlendirmeye yönelik görü�lerinin en yüksek düzeyde oldu�u tespit edilmi�tir. 

Tablo 31’de görüldü�ü gibi ilkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye ili�kin 

görü�leri genel güçlendirme alt boyutu dikkate alındı�ında ya� de�i�keni bakımından anlamlı 

bir fark göstermemektedir [F(4,348)=.579, p>.05].�Buna kar�ın ö�renim 21-30 ya� arasında olan 

ö�retmenlerin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�lerinin en yüksek düzeyde oldu�u 

söylenebilir. 

�lkokul ö�retmenlerinin psikolojik güçlendirmeye ili�kin görü�lerinin ö�renim 
durumu de�i�kenine göre incelenmesi.  

�

�lkokul ö�retmenlerinin psikolojik güçlendirmeye yönelik görü�lerinin alt faktörlerine 

yönelik görü�lerinin� ö�renim durumu de�i�kenine göre farklıla�ıp farklıla�madı�ı �li�kisiz 

Örneklemler �çin Tek Faktörlü Varyans Analizi (One- Way ANOVA) ile incelenmi�tir ve analiz 

sonuçları Tablo 32’de sunulmu�tur; 

 

�

�

�

�

�

�

�

�

�

�

�
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Tablo 32 

 �lkokul Ö�retmenlerinin Personel Güçlendirme/Psikolojik Güçlendirmeye �li�kin 
Görü�lerinin Ö�renim Durumu De�i�kenine Göre ANOVA Analiz Sonuçları 

p*< .05 düzeyinde anlamlıdır (I):�Anlamlılık (II): Yeterlilik  (III):Özerklik (IV):Etki  

 Tablo 32’ye göre ölçe�in tamamı dikkate alındı�ında ilkokul ö�retmenlerinin 

psikolojik güçlendirmeye yönelik görü�leri ö�renim durumu de�i�kenine göre anlamlı bir fark 

göstermektedir [F(2-350)=6.61, p<0.05]. Anlamlı farkın hangi gruplar arasında oldu�unu 

belirlemeye yönelik yapılan Tukey testi sonucuna göre lisans tamamlayan ö�retmenler 

(X� =4.15) ile lisans düzeyindeki ö�retmenler (X� =3.84) arasında bu farkın lisans tamamlayan 

ö�retmenler lehine oldu�u ortaya çıkmı�tır. 

Boyut 
Varyansın 
Kayna�ı 

Kareler 
Toplamı 

sd  
Kareler 

Ortalaması 
F  p* 

I 

Gruplar 
arası 

15.87 2 7.93 

10.22 .00* 
Gruplar içi 271.82 350 .77 

Toplam  287.70 352  

II 

Gruplar 
arası 

14.69 2 7.34 

10.46 .00* 
Gruplar içi 245.67 350 

.70 
Toplam  260.36 352 

III 

Gruplar 
arası 

10.40 2 5.20 

7.04 .00* 
Gruplar içi 258.54 350 

.73 
Toplam  268.94 352 

IV 

Gruplar 
arası 

.002 2 .001 

.001 .99 
Gruplar içi 282.53 350 

.807 
Toplam  282.54 352 

Toplam  

Gruplar 
arası 

7.497 2 3.74 

6.61 .00* Gruplar içi 198.25 350 
.56 

Toplam  205.75 352 
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 Anlamlılık alt boyutunda ilkokul ö�retmenlerinin psikolojik güçlendirmeye yönelik 

görü�leri ö�renim durumu de�i�kenine göre anlamlı bir fark göstermektedir [F(2-350)=10.22, 

p<0.05]. Anlamlı farkın hangi gruplar arasında oldu�unu tespit etmek amacıyla yapılan Tukey 

testi sonucuna göre lisans tamamlayan ö�retmenler (X� =4.38) ile lisans düzeyindeki ö�retmenler 

(X� =3.93) arasında bu farkın lisans tamamlayan ö�retmenler lehine oldu�u belirlenmi�tir. 

�lkokul ö�retmenlerinin psikolojik güçlendirmeye yönelik görü�leri ö�renim durumu 

de�i�kenine göre yeterlilik alt boyutunda anlamlı bir fark göstermektedir [F(2-350)=10.46, 

p<0.05]. Anlamlı farkın hangi gruplar arasında oldu�unu belirlemek amacıyla yapılan Tukey 

testi sonucuna göre lisans tamamlayan ö�retmenler (X� =4.40) ile lisans düzeyindeki ö�retmenler 

(X� =3.96) arasında bu farkın lisans tamamlayan ö�retmenler lehine oldu�u belirlenmi�tir. 

Tablo 32’ye göre özerklik boyutu dikkate alındı�ında ilkokul ö�retmenlerinin psikolojik 

güçlendirmeye ili�kin görü�leri ö�renim durumu de�i�kenine göre anlamlı bir fark 

göstermektedir [F(2-350)=7.04, p<0.05]. Anlamlı farkın hangi gruplar arasında oldu�unu 

belirlemeye yönelik yapılan Tukey testi sonucuna göre lisans tamamlayan ö�retmenler 

(X� =4.15) ile lisans düzeyindeki ö�retmenler (X� =3.79) arasında bu farkın lisans tamamlayan 

ö�retmenler lehine oldu�u tespit edilmi�tir. 

�lkokul ö�retmenlerinin psikolojik güçlendirmeye yönelik görü�leri ö�renim durumu 

de�i�kenine göre yeterlilik alt boyutunda anlamlı bir fark göstermemektedir [F(2-350)=.001, 

p>0.05].  
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�lkokul ö�retmenlerinin psikolojik güçlendirmeye ili�kin görü�lerinin mesleki 
deneyim de�i�kenine göre incelenmesi.  

�

�lkokul ö�retmenlerinin psikolojik güçlendirmeye yönelik görü�lerinin alt faktörlerine 

yönelik görü�lerinin� mesleki deneyim de�i�kenine göre farklıla�ıp farklıla�madı�ı �li�kisiz 

Örneklemler �çin Tek Faktörlü Varyans Analizi (One- Way ANOVA) ile incelenmi�tir ve analiz 

sonuçları Tablo 33’de sunulmu�tur; 

Tablo 33  

�lkokul Ö�retmenlerinin Personel Güçlendirme/Psikolojik Güçlendirmeye �li�kin Görü�lerinin 
Mesleki Deneyim De�i�kenine Göre ANOVA Analiz Sonuçları 

 p*< .05 düzeyinde anlamlıdır (I):�Anlamlılık (II): Yeterlilik  (III):Özerklik (IV):Etki  

Tablo 33’e göre ölçe�in tamamı dikkate alındı�ında ilkokul ö�retmenlerinin psikolojik 

güçlendirmeye yönelik görü�leri mesleki deneyim de�i�kenine göre anlamlı bir fark 

göstermemektedir [F(2-350)=3.2.06, p>0.05]. Buna kar�ın yapılan Tukey testi sonucuna göre 1-5 

Boyut 
Varyansın 
Kayna�ı 

Kareler 
Toplamı 

sd  
Kareler 

Ortalaması 
F  p* 

I 

Gruplar arası 12.11 4 3.02 

3.82 .00 Gruplar içi 275.59 348 .79 

Toplam  287.70 352  

II 

Gruplar arası 10.23 4 2.55 

3.56 .00 Gruplar içi 250.12 348 
.71 

Toplam  260.362 352 

III 

Gruplar arası 3.14 4 .78 

1.02 .39 Gruplar içi 265.80 348 
.76 

Toplam  268.94 352 

IV 

Gruplar arası 3.41 4 .85 

1.06 .37 Gruplar içi 279.12 348 
.80 

Toplam  282.54 352 

Toplam  

Gruplar arası 4.76 4 1.19 

2.06 .08 
Gruplar içi 200.98 348 

.57 
Toplam  205.75 352 
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yıl mesleki kıdeme sahip ö�retmenlerin (X� =4.13) psikolojik güçlendirmeye yönelik görü�leri 

daha yüksek seviyede oldu�u ortaya çıkmı�tır. 

Anlamlılık alt boyutunda ilkokul ö�retmenlerinin psikolojik güçlendirmeye yönelik 

görü�leri mesleki deneyim de�i�kenine göre anlamlı bir fark göstermektedir [F(2-350)=3.82, 

p<0.05]. Anlamlı farkın hangi gruplar arasında oldu�unu tespit etmek amacıyla yapılan Tukey 

testi sonucuna göre 21 yıl ve üzeri mesleki kıdeme sahip ö�retmenler (X� =4.40) ile 16-20 yıllık 

mesleki deneyime sahip ö�retmenler (X� =3.90) arasında bu farkın 16-20 yıldır görev yapan 

ö�retmenler lehine oldu�u belirlenmi�tir. 

�lkokul ö�retmenlerinin psikolojik güçlendirmeye yönelik görü�leri mesleki 

de�i�kenine göre yeterlilik alt boyutunda anlamlı bir fark göstermektedir [F(2-350)=3.56, p<0.05].  

Tablo 33’e göre özerklik boyutu dikkate alındı�ında ilkokul ö�retmenlerinin psikolojik 

güçlendirmeye ili�kin görü�leri ö�renim durumu de�i�kenine göre anlamlı bir fark 

göstermedi�i belirlemi�tir. [F(2-350)=1.02, p>0.05]. Buna kar�ın yapılan Tukey testi sonucuna 

göre 1-5 yıl mesleki kıdeme sahip ö�retmenlerin (X� =4.6) psikolojik güçlendirmeye yönelik 

görü�leri daha yüksek düzey oldu�u tespit edilmi�tir. 

�lkokul ö�retmenlerinin psikolojik güçlendirmeye yönelik görü�leri ö�renim durumu 

de�i�kenine göre yeterlilik alt boyutunda anlamlı bir fark göstermemektedir [F(2-350)=.1.06, 

p>0.05]. Buna kar�ın yapılan Tukey testi sonucuna göre 1-5 yıl mesleki kıdeme sahip 

ö�retmenlerin (X� =3.85) psikolojik güçlendirmeye yönelik görü�leri daha yüksek düzey oldu�u 

tespit edilmi�tir. 

�lkokul ö�retmenlerinin psikolojik güçlendirmeye ili�kin görü�lerinin ya� 
de�i�kenine göre incelenmesi.  

�

�lkokul ö�retmenlerinin psikolojik güçlendirmeye yönelik görü�lerinin alt faktörlerine 

yönelik görü�lerinin�ya� de�i�kenine göre farklıla�ıp farklıla�madı�ı �li�kisiz Örneklemler �çin 
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Tek Faktörlü Varyans Analizi (One- Way ANOVA) ile incelenmi�tir ve analiz sonuçları Tablo 

34’de sunulmu�tur; 

Tablo 34  

�lkokul Ö�retmenlerinin Personel Güçlendirme/Psikolojik Güçlendirmeye �li�kin Görü�lerinin 
Ya� De�i�kenine Göre ANOVA Analiz Sonuçları 

p*< .05 düzeyinde anlamlıdır (I):�Anlamlılık (II): Yeterlilik  (III):Özerklik (IV):Etki  

Tablo 34’e göre ölçe�in tamamı dikkate alındı�ında ilkokul ö�retmenlerinin psikolojik 

güçlendirmeye yönelik görü�leri ya� de�i�kenine göre anlamlı bir fark göstermemektedir [F(2-

350)=1.14, p>0.05]. Buna kar�ın yapılan Tukey testi sonucuna göre 21-30 ya� grubundaki 

ö�retmenlerin (X� =4.17) psikolojik güçlendirmeye yönelik görü�leri daha yüksek düzeyde 

oldu�u ortaya çıkmı�tır. 

Anlamlılık alt boyutunda ilkokul ö�retmenlerinin psikolojik güçlendirmeye yönelik 

görü�leri ya� de�i�kenine göre anlamlı bir fark göstermedi�i tespit edilmi�tir. [F(2-350)=1.44, 

Boyut 
Varyansın 
Kayna�ı 

Kareler 
Toplamı 

sd  
Kareler 

Ortalaması 
F  p* 

I 

Gruplar arası 3.53 3 1.17 

1.44 .22 Gruplar içi 284.17 349 .81 

Toplam  287.70 352  

II 

Gruplar arası 4.45 3 1.48 

2.02 .11 Gruplar içi 255.90 349 
.73 

Toplam  260.36 352 

III 

Gruplar arası 4.25 3 1.42 

1.87 .13 Gruplar içi 264.68 349 
.75 

Toplam  268.94 352 

IV 

Gruplar arası .496 3 .16 

.20 .89 Gruplar içi 282.04 349 
.80 

Toplam  282.54 352 

Toplam  

Gruplar arası 2.00 3 .66 

1.14 .33 
Gruplar içi 203.74 349 

.58 
Toplam  205.75 352 
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p>0.05]. Buna kar�ın yapılan Tukey testi sonucuna göre 21-30 ya� grubundaki ö�retmenlerin 

(X� =4.31) psikolojik güçlendirmeye yönelik görü�leri daha yüksek düzeyde oldu�u 

belirlenmi�tir. 

�lkokul ö�retmenlerinin psikolojik güçlendirmeye yönelik görü�leri ya�a göre yeterlilik 

alt boyutunda anlamlı bir fark göstermektedir [F(2-350)=2.02, p<0.05]. Yapılan Tukey testi 

sonucuna göre 21-30 ya� grubundaki ö�retmenlerin (X� =4.45) psikolojik güçlendirmeye yönelik 

görü�leri daha yüksek seviyede oldu�u tespit edilmi�tir. 

Tablo 34’e göre özerklik boyutu dikkate alındı�ında ilkokul ö�retmenlerinin psikolojik 

güçlendirmeye ili�kin görü�leri ya� de�i�kenine göre anlamlı bir fark göstermedi�i 

belirlemi�tir. [F(2-350)=1.87, p>0.05]. Buna kar�ın yapılan Tukey testi sonucuna göre 21-30 ya� 

grubundaki ö�retmenlerin (X� =4.23) psikolojik güçlendirmeye yönelik görü�leri daha yüksek 

düzey oldu�u tespit edilmi�tir. 

�lkokul ö�retmenlerinin psikolojik güçlendirmeye yönelik görü�leri ya� de�i�kenine 

göre yeterlilik alt boyutunda anlamlı bir fark göstermemektedir [F(2-350)=.20, p>0.05]. Buna 

kar�ın yapılan Tukey testi sonucuna göre 21-30 ya� grubundaki ö�retmenlerin (X� =3.68) 

psikolojik güçlendirmeye yönelik görü�leri daha yüksek düzey oldu�u tespit edilmi�tir. 

Ölçekler arası korelasyon sonuçlarına ili�kin bulgular 
�

Cam tavan ölçe�i, personel güçlendirme/yapısal güçlendirme ölçe�i ve Personel 

güçlendirme/psikolojik güçlendirme ölçe�i korelasyon analiz sonuçları Tablo 35’de 

sunulmu�tur; 
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Tablo 35  

Ölçekler Arasındaki Korelasyon Sonuçları 

p*<0.1 düzeyinde anlamlıdır. p**<0.5 düzeyinde anlamlıdır. (I): Cam Tavan Ölçe�i (II): Personel Güçlendirme/Yapısal Güçlendirme Ölçe�i 

(III): Personel Güçlendirme/Psikolojik Güçlendirme Ölçe�i�

 Tablo 35’e göre ö�retmenlerin yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�leri ile psikolojik 

güçlendirmeye ili�kin görü�leri arasında yüksek düzeyde, pozitif ve anlamlı bir ili�ki oldu�u 

görülmektedir. r=.77, p<0.5 buna göre ö�retmenlerin yapısal güçlendirme düzeyleri arttıkça 

psikolojik güçlendirme düzeylerinin de arttı�ı söylenebilir. Determinasyon katsayısı (r2= 0.59) 

dikkate alındı�ında yapısal güçlendirmedeki toplam varyansın %59 unun psikolojik 

güçlendirmeden kaynaklandı�ı söylenebilir. 

Tablo 35’e göre ö�retmenlerin cam tavana ili�kin görü�leri ile yapısal güçlendirmeye 

ili�kin görü�leri arasında dü�ük düzeyde, negatif ve anlamlı bir ili�ki oldu�u görülmektedir. r=-

.12, p<0.1 buna göre ö�retmenlerin cam tavan düzeyleri arttıkça yapısal güçlendirme 

düzeylerinin de azaldı�ı söylenebilir. Determinasyon katsayısı (r2= 0.01) dikkate alındı�ında 

cam tavandaki toplam varyansın %01 inin yapısal güçlendirmeden kaynaklandı�ı söylenebilir. 

Ö�retmenlerin cam tavana görü�leri ile psikolojik güçlendirmeye ili�kin görü�leri 

arasında dü�ük düzeyde, negatif bir ili�ki oldu�u görülmektedir ve bu ili�ki anlamlı de�ildir. 

r=-.04, p<0.5 cam tavan düzeyleri arttıkça psikolojik güçlendirme düzeylerinin azaldı�ı 

söylenebilir.  

Açık Uçlu sorular Yoluyla Elde Edilen Bulgular  
�

Bu bölümde ilkokul ö�retmenlerinin açık uçlu sorulara verdi�i yanıtlar ile elde edilen 

verilerin analizleri sonucu ula�ılan bulgulara yer verilmi�tir. 

 I II III 

I  -.12* -.04 

II -.12*  .77** 

III -.04 .77**  



127 

�

�

�lkokul ö�retmenlerinin cam tavanın ne oldu�una ili�kin görü�leri, kar�ıla�tıkları 
kariyer engelleri ve bu engellerle ba�a çıkma stratejilerine yönelik tema ve alt 
temalara ili�kin bulgular. 

�

 Katılımcıların cam tavanın ne oldu�una ili�kin görü�leri, kar�ıla�tıkları kariyer engelleri 

ve bu engellerle ba�a çıkma stratejilerine yönelik tema ve alt temalara ili�kin bulgular tablo 

36’da verilmi�tir. 

Tablo 36  

Üç Ana Tema ve Bu Ana Temalara �li�kin Olu�turulan Alt Temalar 

 

Temalar Alt Temalar 

1) Cam Tavan 1. Engel 
• Devlet Politikaları 
• Aile  
• Önyargılar  
• Ba�aramama 
• Yükselememe  
• Ö�renilmi� Çaresizlik 

2. Görü� Yok 
3. Kavram Yanılgısı 
4. �effaflık 
5. Ayrımcılık 

• Haksızlık 
• Saygısız davranı�lar 
• Cinsiyet ayrımcılı�ı 
• Dil, Din, Irk ayrımı 

2) Kariyer Engelleri 1. Bireysel Engeller 
• Tecrübesizlik 
• Çoklu rol üstlenme 

2. Toplumsal Engeller 
• Aile 

• Veliler  
• Ayrımcılık 

� Kayırıcı davranı�lar 
� Cinsiyet ayrımı  
� Torpil 
� Liyakatsız davranı�lar 

• Önyargılar 
 

3. Örgüt Kültürü Ve Politikaları 
• Okul idaresi 
• Sendika farklılıkları 
• Motive edilmeme 
• Siyasi Görü� Farklılıkları 
•  

4. Milli E�itim Sistemi 
• Sınavlar (KPSS ve Mülakat) 

5. Görü� Yok 
6. Engel Yok 

3) Ba�a Çıkma Stratejileri 1. Engellere Kayıtsız Kalma 
• Umursamamak 
• Benimsemek/Kabullenmek 
• Vazgeçerek  
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2. �leti�im 
3. Çevre Deste�i 
4. Mücadele Ederek 

• Sabrederek 
• Hakkımı arayarak 
• ��imde daha fazla çalı�arak/Kendimi kanıtlayarak 
• Vazgeçmeyerek 
• Sınavlara çalı�arak 
• Fırsatları de�erlendirerek 

 

Tablo 36 incelendi�inde ara�tırma kapsamında toplam 3 ana tema ve bu ana temalara 

ili�kin olu�turulan alt temalar görülmektedir. Analiz edilen veriler do�rultusunda olu�turulan 

ilk kategori Cam Tavan temasıdır. Cam Tavan kategorisine ili�kin engel, görü� yok, kavram 

yanılgısı, �effaflık ve ayrımcılık olarak 5 alt tema belirlenmi� ve bu alt temalarda kendi 

içerisinde alt temalara ayrılmı�tır. Kariyer engelleri temasına ait alt kategoriler incelendi�inde 

bu kategoriden yola çıkarak bireysel engeller, toplumsal engeller, örgüt kültürü ve politikaları, 

milli e�itim sistemi, görü� yok ve engel yok olarak toplamda altı alt temaları olu�turulmu�tur. 

Olu�turulan alt temaların verilerin analizinde yine kodlara göre alt temalara ayrılmı�tır. Ba�a 

çıkma stratejileri teması verilerin analizi sırasında engellere kayıtsız kalma, ileti�im, çevre, 

mücadele ederek olmak üzere dört alt temaları olacak �ekilde belirlenmi�tir. 

Cam tavan kategorisine ili�kin bulgular. 
 

Ara�tırma kapsamında sorulan “Sizce Cam Tavan nedir?” sorusuna görü� belirten 

ö�retmenlerden elde edilen verilerin analizi sonucu cam tavan temasına ili�kin veriler tablo, 

�ekil ve grafik olarak bulgula�tırılmı�, �ekil 4, Tablo 37 ve Grafik 1 de yüzde ve frekans 

de�erleriyle birlikte a�a�ıda verilmi�tir 
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�ekil 4. Cam tavan kod-alt kod-bölümler modeli 

�ekil 4 incelendi�inde Cam tavan teması ile en fazla ili�kilendirilen 10 alt temanın 

bulundu�u görülmektedir.  �lkokul ö�retmenlerinin cam tavana ili�kin görü�leri incelendi�inde 

bu 10 alt tema arasından toplam 70 kez olmak üzere en fazla engel temasından bahsetmi� 

oldukları görülmektedir. Di�er alt temalar incelendi�inde ise cinsiyet ayrımcılı�ı alt temasından 

36 kez, Kavram Yanılgısı adlı temadan da 11 kez bahsedildi�i görülmü�tür. 
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Tablo 37  

Cam Tavan Temasına �li�kin Alt Temaların Yüzde Ve Frekans Da�ılımları 

 

 

�

Grafik 1. Cam tavan temasına ili�kin alt temaların yüzde de�erleri 

 Tablo 37 ve Grafik 1 incelendi�inde Cam Tavan teması ile ili�kilendirilen 5 alt 

temasının bulundu�u görülmektedir.  �lkokul ö�retmenlerinin Cam Tavana ili�kin görü�leri 

incelendi�inde bu 5 alt tema arasından en fazla %66.06 oranında 72 ö�retmenin engel alt 

temasından bahsetmi� oldukları görülmektedir. Di�er alt temalar incelendi�inde ise ayrımcılık 

  Belgeler Yüzde Yüzde (geçerli) 

Engel 72 66.06 66.67 

Ayrımcılık 38 34.86 35.19 

Görü� Yok 15 13.76 13.89 

Kavram Yanılgısı 11 10.09 10.19 

�effaflık 8 7.34 7.41 

Kodlanmı� Belgeler 108 99.08 100.00 

Kodlanmamı� Belgeler 1 0.92 - 

Analiz Edilen Belgeler 109 100.00 - 
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alt temasından %35.2 oranında 38 ö�retmenin, �effaflık temasından %7.4 oranında 8 

ö�retmenin bahsetti�i görülmü�tür.  

 Cam Tavan tanımlamaları göz önünde bulunduruldu�unda ayrımcılık kavramı ile 

cam tavan arasında oldukça yakın bir ili�ki görmek mümkündür. Bu ili�ki bazı ö�retmenler 

tarafından �u �ekilde belirtilmi�tir: 

“K10: Kadınların Çalı�tıkları alanda en üst seviyeye çıkamaması 

“K41: Çalı�an Bayanlara duyulan önyargı 

“K83: Kadın erkek arasındaki ince çizgi 

 K96: Kadınlara kar�ı yapılan saygısız davranı�ların tümüdür. 

“K109: Kadınların ve azınlıkların i� yerinde maruz kaldıkları ayrımcılık sebebiyle i� 

yerinde yükselmelerinin engellenmesidir.  

Benzer �ekilde görü� belirtirken birçok ö�retmenin kavram yanılgısına dü�tü�ü tespit 

edilmi�tir. Kavram yanılgısı alt temasına ili�kin görü� bildiren bazı ilkokul ö�retmenlerinin 

görü�leri �u �ekilde belirtilmi�tir: 

K1: cam tavan �efffaftır. görülür. gitmek istersen ula�aca�ın noktadır. engel olarak 

güne�e sınırdır 

K21: Kapalı ortama suni ferahlık verir 

K29: Tavanımız camdan olursa sıcak günlerde rahatsız olabiliriz. Ama geceleri 

yıldızları görebiliriz. 

K31: Yeni Ufuklar 

K105: Bence cam camdır tavan da tavandır. 
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Kariyer engelleri temasına ili�kin bulgular. 
�

Ara�tırmanın kapsamında ilkokul ö�retmenlerine yöneltilen ikinci açık uçlu soru olan 

“Bu güne kadar kar�ıla�tı�ınız kariye engelleri neler olmu�tur?” sorusuna ö�retmenlerin verdi�i 

cevaplara göre kariyer engelleri teması ve buna ba�lı alt temalar belirlenmi�tir. Olu�turulan alt 

tema ve kodlara yönelik bulgular a�a�ıda verilmi�tir 

 

�ekil 5 incelendi�inde Kariyer Engelleri teması ile en fazla ili�kilendirilen 10 alt 

temanın bulundu�u görülmektedir. Ö�retmenlerin Kariyer Engellerine ili�kin görü�leri 

incelendi�inde bu 10 alt tema arasından toplam 28’er kez olmak üzere en fazla Engel Yok alt 

temasından bahsetmi� oldukları görülmektedir. Di�er alt temalar incelendi�inde ise ayrımcılık 

adlı alt temadan 20 kez, Milli E�itim Sistemi adlı temadan 19 kez, Sınavlar adlı alt temadan 17 

kez, Toplumsal engeller adlı alt temadan 13 kez, Cinsiyet Ayrımı adlı alt temadan 8 kez, Torpil 

adlı alt temadan 7 kez, Bireysel Engeller alt temadan ise 5 kez bahsedildi�i görülmü�tür.   

 

�ekil 5. Kariyer Engelleri Kod-Alt Kod-Bölümler Modeli 
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Tablo 38  

Kariyer Engelleri Temasına �li�kin Alt Temaların Yüzde Ve Frekans Da�ılımları 

 

 

Tablo 38 ve Grafik 2 incelendi�inde Kariyer Engelleri teması ile ili�kilendirilen 6 alt 

temanın oldu�u görülmektedir.  Ö�retmenlerin Kariyer Engellerine ili�kin görü�leri 

incelendi�inde bu 6 alt tema arasından en fazla %34.9 oranında 37 ö�retmenin Toplumsal 

Engeller alt temasından bahsetmi� oldukları görülmektedir. Di�er alt temalar incelendi�inde ise 

Görü� Yok adlı alt temadan %16 oranında 17 ö�retmenin görü� belirtmedi�i tespit edilmi�tir. 

  Belgeler Yüzde Yüzde (geçerli) 

Toplumsal Engeller 37 33.94 34.91 

Engel Yok 28 25.69 26.42 

Milli E�itim Sistemi 20 18.35 18.87 

Görü� Yok 17 15.60 16.04 

Örgüt Kültürü ve Politikaları 15 13.76 14.15 

Bireysel Engeller 5 4.59 4.72 

Kodlanmı� Belgeler 106 97.25 100.00 

Kodlanmamı� Belgeler 3 2.75 - 

Analiz Edilen Belgeler 109 100.00 - 

Grafik 2. Kariyer engelleri temasına ili�kin alt temaların yüzde de�erleri 
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Milli E�itim Sistemi adlı temadan %18.9 oranında 20 ilkokul ö�retmenin, Engel Yok adlı alt 

temadan %26.4 oranında 28 ö�retmenin, Örgüt Kültürü Ve Politikaları alt temasından %14.3 

oranında 15 ö�retmenin, Bireysel Engeller adlı alt temasından %4.7 oranında 5 ilkokul 

ö�retmenin bahsetti�i görülmü�tür. 

  Toplamda %34.9 oranında 37 ö�retmen adayının kar�ıla�tıkları kariyer engellerine 

ili�kin toplumsal engeller üzerinde durdu�u tespit edilmi�tir. Bu ö�retmenlerin bazıları Kayırıcı 

Davranı�lar alt teması hakkında �u �ekilde görü� belirtmi�tir: 

“K21: Yöneticilik mülakatlarında yanda� olmadı�ımdan seçilemedim.  

“K47:Üniversiteye ara�tırma görevlisi alımında torpille ba�kasının alınması. 

“K32: adam kayırma 

“K51: Gerçek emek sahiplerinin mütevaziliklerini kullanarak hak edip edilmediklerine 

bakılmadan yakın olunan ki�ilere fırsat verilmesi. 

K81: Kayırmacı yakla�ım ve uygulamalar olmu�tur. 

Analiz sonuçları incelendi�inde kayırıcı davranı�lar konusunda ö�retmenlerin 

engellerle kar�ıla�tı�ı görülmektedir. Yukarıda K21 kodlu ö�retmenin belirtti�i görü�teki torpil 

alt temasıyla da ili�kilendirilen görü�, kayırıcı davranı�lar ve torpilin ili�kilendirildi�ini ortaya 

koymaktadır.  

Di�er bir alt teması ise aile alt teması olarak kar�ımıza çıkmaktadır. �lkokul 

Ö�retmenlerinden 6’sı ailenin bir kariyer engeli oldu�unu belirtmi�tir. 

K5: evlenmek ve çocuk yapmak 

K17: Ailem 

K36: E�imin sık tayin olması 
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K44: çocukların büyüme dönemlerinde sıkıntılar ya�adım. 

Örgüt Kültürü ve Politikaları temasından %14.3 oranında bahseden 15 ö�retmenin 

görü�lerinden bazıları �u �ekildedir: 

K1: üst düzey yöneticiler 

K30: Genellikle erkek yöneticilerin ço�unlukta olması ve onların da çalı�mak için erkek 

yöneticileri tercih etmesi. 

K57: kriz yönetemeyen idare. 

 K82: Geçmi�te dar politik açıdan bakan yöneticilerden zararlar gördüm. 

K98: Yöneticiliklerin belirlenmesinde Liyakatın de�il, siyasal anlayı�ların rol oynaması. 

Ba�a çıkma stratejileri temasına ili�kin bulgular. 

�lkokul ö�retmenlerine yöneltilen “Bu Engellerle Nasıl Ba�a Çıktınız” sorusuna elde 

edilen görü�ler sonucunda analiz edilen veriler yüzde ve frekans de�erleriyle bulgula�tırılmı�, 

a�a�ıda Tablo 39, �ekil 5 ve Grafik 3’de sunulmu�tur. 

�ekil 6. Ba�a Çıkma Stratejileri Kod-Alt Kod Bölümler Modeli 
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�ekil 6 incelendi�inde Ba�a Çıkma Stratejileri teması ile ili�kilendirilen 10 alt temanın 

bulundu�u görülmektedir.  Ö�retmenlerin kar�ıla�tıkları kariyer engelleriyle Ba�a Çıkma 

Stratejilerine ili�kin görü�leri incelendi�inde 56 ilkokul ö�retmeninin görü� belirtmedi�i tespit 

edilmi�tir. Görü� belirtmeyen ö�retmenlerden sonra en çok 23 ö�retmen Mücadele Ederek 

temasına ili�kin görü� belirtmi�tir. �lkokul ö�retmenlerinin görü�leri do�rultusunda 

kar�ıla�tıkları kariyer engellerinden sınavlarla ba� etme yöntemi olarak bu sınavlara çalı�arak 

ba�a çıktı�ını belirten 10 ö�retmen oldu�u görülmektedir. Sabrederek, Vazgeçerek ve �leti�im 

adlı temalarından bahseden 3’er ö�retmen bulundu�u tespit edilmi�tir. 

Tablo 39  

 Ba�a Çıkma Stratejileri Temasına �li�kin Alt Temaların Yüzde Ve Frekans Da�ılımları 

 

 Belgeler Yüzde Yüzde (geçerli) 

Görü� Yok 56 51.38 54.37 

Mücadele Ederek 24 22,02 23.30 

Engellere Kayıtsız Kalma 20 18.35 19.42 

�leti�im 3 2.75 2.91 

 Çevre Deste�i 2 1.83 1.94 

Kodlanmı� Belgeler 103 94.50 100,00 

Kodlanmamı� Belgeler 6 5.50 - 

Analiz Edilen Belgeler 109 100.00 - 

Grafik 3. Ba�a çıkma stratejileri temasına ili�kin alt temaların yüzde de�erleri 
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Tablo 39 Grafik 3 incelendi�inde Ba�a çıkma Stratejileri kategorisi ile ili�kilendirilen 5 

alt temanın bulundu�u görülmektedir.  Ö�retmenlerin kar�ıla�tıkları kariyer engelleriyle ba�a 

çıkma stratejilerine ili�kin görü�leri incelendi�inde bu 5 alt tema arasından en fazla %54.4 

oranında 56 ilkokul ö�retmeninin görü� belirtmedi�i görülmektedir. Di�er alt kategoriler 

incelendi�inde ise Mücadele Ederek adlı alt temasından %23.3 oranında 24 ö�retmenin 

bahsetti�i görülmü�tür. %19.4 oranında 20 ö�retmenin kar�ıla�tıkları engellere kkaldı�ı tespit 

edilmi�tir. Ö�retmenlerin kar�ıla�tıkları kariyer engelleriyle %2.9 oranında 3 ö�retmenin 

ileti�im ile ba�a çıktı�ı görülmektedir 

Görü� yok temasının frekans de�erleri ve ilkokul ö�retmenlerinin sayılarının yüzdelik 

ve frekans de�erleri göz önünde bulunduruldu�unda ö�retmenlerin kar�ıla�tıkları kariyer 

engelleriyle hangi yöntemlerle ba�a çıktıklarını belirtmek istemedikleri görülmektedir.  

Görü� belirtmeyen ö�retmenlerden sonra en fazla yüzde oranına sahip olan Mücadele Ederek 

temasına  (F:24) ait katılımcıların görü�lerinin bazıları �u �ekildedir: 

K24: kendimi geli�tirmeye devam ettim 

K30: bir kadın olarak ve de bir insan olarak hakkımı aradım. 

K36: Fırsatı geldi�inde de�erlendirdim 

K40: Yaptı�ım i�ten vazgeçmeyerek 

K55: mücadele ederek, yorucu bir süreç 

K61: Girdi�im sınavları kazanarak. 

K82: Sabır. mahkemeler. 

K90:�onların büyümesini beklemek. (çocukların) 
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Engel ve ayrımcılık kod birlikte olu�turma modeli (çakı�an kodlar). 
�

Engel Ve Ayrımcılık alt temaları arası yapılan kod birlikte olu�turma modeline (çakı�an 

kodlar) ili�kin analiz sonuçları a�a�ıda verilmektedir. 

 

�ekil 7 incelendi�inde kar�ıla�tırılan iki alt kod olan engel ve ayrımcılık alt temalarının 

arasındaki çakı�an katılımcı sayılarının frekansı görülmektedir. �ekil 7’ye göre engel alt 

temasından bahseden 70 ilkokul ö�retmeninden 28 tanesi aynı zamanda cam tavanı ayrımcılıkla 

da ili�kilendirdi�i görülmektedir. Cam Tavanın hem engel hem de ayrımcılık oldu�unu dü�ünen 

28 ö�retmenden 27 tanesinin bu ayrımcılı�ın cinsiyet ayrımcılı�ı oldu�unu dü�ündü�ü yine 

�ekil 7’de tespit edilmi�tir. �ekilde aynı zamanda her alt tema ve alt kodun birbiri ile 

ili�kilendirilme frekansları da görülmektedir. 

 

�ekil 7. Engel ve ayrımcılık kod birlikte olu�turma modeli (çakı�an kodlar) 
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Toplumsal engeller kod birlikte olu�turma modeli (çakı�an kodlar). 
�

Toplumsal engeller kod birlikte olu�turma modeli (çakı�an kodlar) ili�kin analiz 

sonuçları a�a�ıda verilmektedir. 

 

 

Toplumsal Engeller Kod Birlikte Olu�turma Modeli incelendi�inde kar�ıla�tıkları 

kariyer engellerinin ne oldu�una dair toplumsal engeller alt temasına ili�kin görü� belirten 5 

ilkokul ö�retmenin aynı zamanda bu engelleri ayrımcılık temasıyla da ili�kilendirildi�i 

görülmektedir. Kar�ıla�tıkları kariyer engellerinin örgüt kültürü ve politikalarından kaynaklı 

oldu�unu dü�ünen 15 ilkokul ö�retmeninden 2 tanesi aynı zamanda bu engellerin toplumsan 

engellerden kaynaklı oldu�unu belirtti�i tespit edilmi�tir. �ekil 8’e göre kariyer engellerini 

torpil ile ili�kilendiren 7 ö�retmenden 3 tanesi aynı zamanda bu engellerin toplumsal kaynaklı 

oldu�unu da belirtti�i görülmektedir. 

 

�ekil 8. Toplumsal engeller kod birlikte olu�turma modeli (çakı�an kodlar) 
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Mücadele ederek kod birlikte olu�turma modeli (çakı�an kodlar). 
�

Mücadele Ederek Kod Birlikte Olu�turma Modeli (Çakı�an Kodlar) ili�kin analiz 

sonuçları a�a�ıda verilmektedir. 

 

 

�ekil 9 incelendi�inde mücadele ederek alt temasına ili�kin görü� belirten 23 

ö�retmenden 10 tanesinin bu mücadeleyi engel olarak kar�ılarına çıkan sınavlara çalı�arak 

yaptıklarını belirttikleri görülmektedir.  Kar�ıla�tıkları kariyer engelleriyle ba� etme stratejisi 

olarak mücadele ederek görü�ünü belirten 3 ö�retmenin bunu sabrederek ve 2 ö�retmenin de 

hakkını arayarak yaptı�ı sonucuna yine �ekil 9’da ula�ılmaktadır. 

 

 

 

�ekil 9. Mücadele ederek kod birlikte olu�turma modeli (çakı�an kodlar) 
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Kelime analizine ili�kin bulgular. 
�

�lkokul ö�retmenlerinin cam tavan, kar�ıla�tıkları kariyer engelleri ve bu engellerle ba�a 

çıkma stratejileri ile ilgili açık uçlu sorulara verdikleri cevaplar sonucu elde edilen verilerin 

analizinde Kelime Analizi tekni�i kullanılarak analiz sonucu elde edilen frekans ve yüzde 

de�erleri �ekil 6 ile ifade edilmi�tir. 

 �ekil 10 incelendi�inde ilkokul ö�retmenlerinin cam tavan, kar�ıla�tıkları kariyer 

engelleri ve bu engellerle ba�a çıkma stratejilerine ili�kin ara�tırma kapsamındaki açık uçlu 

sorulara belirttikleri görü�lerdeki ifadelerde geçen kelimelerin kullanılma sıklı�ına 

bakıldı�ında cevaplarda en fazla “engel” kelimesinin geçti�i görülmektedir. Kariyer 

sözcü�ünden sonra ö�retmenlerin en fazla “kariyer” ve “kadın” kelimelerini kullanmı� 

oldukları sonucuna ula�ılmı�tır. Ö�retmenlerin belirttikleri görü�lerde �effaflık ve sınavlar 

kelimelerini sıkça kullandıkları tespit edilmi�tir. 

�ekil 10. Kelime bulutu 
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V. Bölüm: Sonuç, Tartı�ma ve Öneriler 

 Ara�tırmanın bu bölümünde, verilerden elde edilen bulgular dikkate alınarak ula�ılan 

sonuçlar, ara�tırma konusu ve alan yazınla ilgili di�er ara�tırma bulgularıyla kar�ıla�tırılarak 

tartı�ılmı�tır. Bununla beraber ara�tırmadan elde edilen bulgular çerçevesinde gelecekte 

yapılacak olan ara�tırmalara ili�kin önerilerde bulunulmu�tur. 

Sonuç  
�

• �lkokul ö�retmenlerinin cam tavana yönelik görü�lerinin düzeyi orta derece oldu�u 

sonucuna ula�ılmı�tır. 

• �kinci alt amaca yönelik olarak ilkokullarda görev yapan ö�retmenlerin personel 

güçlendirmeye ili�kin görü�lerinin ne düzeyde oldu�u incelenmi�tir. Personel 

güçlendirme, yapısal güçlendirme ve psikolojik güçlendirme alt boyutlarına ayrıldı�ı 

için sonuçlar kendi içerisinde ikiye ayrılmaktadır. Ara�tırma bulguları 

de�erlendirildi�inde ö�retmenlerin yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�lerinin yüksek 

düzeyde oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır.  

• Ö�retmenlerin psikolojik güçlendirme düzeyleri de�erlendirildi�inde ö�retmenlerin 

psikolojik güçlendirmeye ili�kin görü�lerinin yüksek düzeyde oldu�u sonucuna 

ula�ılmı�tır. 

• Üçüncü alt amaca yönelik olarak cam tavan ile yapısal güçlendirme arasındaki ili�ki 

incelenmi�tir. Bu amaca yönelik elde edilen bulgulara göre ö�retmenlerin cam tavana 

ili�kin görü�leri ile yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�leri arasında dü�ük düzeyde, 

negatif ve anlamlı bir ili�ki oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır. 

• Ara�tırmanın dördüncü alt amacına yönelik olarak ö�retmenlerin görü�leri 

do�rultusunda cam tavan ile psikolojik güçlendirme arasındaki ili�ki incelenmi�tir. 
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Ö�retmenlerin cam tavana görü�leri ile psikolojik güçlendirmeye ili�kin görü�leri 

arasında dü�ük düzeyde, negatif bir ili�ki oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır. 

• Be�inci alt amaca yönelik olarak yapısal güçlendirme ile psikolojik güçlendirme 

arasındaki ili�ki incelenmi�tir. Ö�retmenlerin yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�leri ile 

psikolojik güçlendirmeye ili�kin görü�leri arasında yüksek düzeyde, pozitif ve anlamlı 

bir ili�ki oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır. 

• Altıncı alt boyuta yönelik olarak ilkokul ö�retmenlerinin cam tavana ili�kin görü�leri, 

ö�retmenlerin ya�, cinsiyet, ö�renim durumu, bran�, mesleki deneyim, geçmi�te 

yöneticilik yapma durumu ve medeni durumları gibi de�i�kenlere göre incelenmi�tir. 

�lkokul ö�retmenlerinin cam tavana yönelik görü�leri bu de�i�kenlerde anlamlı bir fark 

göstermemi�tir.   

• Yedinci alt amaca yönelik olarak ilkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye ili�kin 

görü�leri ö�retmenlerin ya�, cinsiyet, ö�renim durumu, bran�, mesleki deneyim, 

geçmi�te yöneticilik yapma durumu ve medeni durumları gibi de�i�kenlere göre 

incelenmi�tir. Ara�tırma bulgularına göre ilkokul ö�retmenlerinin yapısal 

güçlendirmeye ili�kin görü�leri ya� de�i�keninde hiçbir boyutta anlamlı bir fark 

göstermemektedir sonucuna ula�ılmı�tır. 

• Sekizinci alt amaca yönelik olarak ilkokul ö�retmenlerinin psikolojik güçlendirme 

ölçe�ine verdikleri yanıtlar ö�retmenlerin ya�, cinsiyet, ö�renim durumu, bran�, mesleki 

deneyim, geçmi�te yöneticilik yapma durumu ve medeni durumları gibi de�i�kenlere 

göre incelenmi�tir. Ara�tırmada ö�retmenlerin ya�ları, medeni durumları, mesleki 

deneyimleri ve psikolojik güçlendirme arasında anlamlı bir fark bulunmadı�ı sonucuna 

ula�ılmı�tır. 
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• �lkokul ö�retmenlerinin psikolojik güçlendirmeye yönelik görü�leri ile cinsiyet, bran�, 

geçmi�te yöneticilik yapma durumu ve ö�renim durumları gibi de�i�kenlerle arasında 

anlamlı bir farklılık tespit edilmi�tir. 

• Dokuzuncu alt amaca yönelik olarak ilkokul ö�retmenlerinin cam tavanın ne oldu�una 

ili�kin görü�lerinin neler oldu�unun belirlenmesi amaçlanmı�tır. Bu amaca yönelik 

olarak ö�retmenlere “Sizce cam tavan nedir?” sorusu sorulmu� ve alınan yanıtlar 

temalara ve alt temalara ayrılarak analiz edilmi�tir. Elde edilen bulgular çerçevesinde 

ö�retmenlerin cam tavanın ne oldu�una ili�kin görü�leri incelendi�inde, cam tavanı; 

engel, ayrımcılık, �effaflık, yükselememe olarak tanımladıkları görülmü�tür. 

• Onuncu alt amaca yönelik olarak ilkokul ö�retmenlerinin kar�ıla�tıkları kariyer 

engellerinin neler oldu�una ili�kin görü�lerinin belirlenmesi amaçlanmı�tır. Bu amaca 

yönelik olarak ö�retmenlere “Bu güne kadar kar�ıla�tı�ınız kariyer engelleri neler 

olmu�tur?” sorusu sorulmu� ve alınan yanıtlar temalara ve alt temalara ayrılarak analiz 

edilmi�tir. Elde edilen bulgular çerçevesinde ö�retmenlerin kar�ıla�tıkları kariyer 

engellerinin neler oldu�una ili�kin görü�leri incelendi�inde, ö�retmenlerin bu engellerin 

en çok toplum kaynaklı oldu�unu belirttikleri sonucuna ula�ılmı�tır. 

• On birinci alt amaç do�rultusunda ilkokul ö�retmenlerinin kar�ıla�tıkları kariyer 

engelleri ile ba�a çıkma stratejilerinin neler oldu�una ili�kin görü�lerinin belirlenmesi 

amaçlanmı�tır. Bu amaca yönelik olarak ö�retmenlere “Bu engellerle nasıl ba�a 

çıktınız?” sorusu sorulmu� ve alınan yanıtlar temalara ve alt temalara ayrılarak analiz 

edilmi�tir. Ara�tırma sonuçlarına göre kar�ıla�tıkları engellerle ba�a çıkma yöntemlerini 

belirtmek istemeyen ö�retmenlerin ço�unlukta oldu�u belirlenmi�tir. Görü� belirten 

ö�retmenlerin engellerle ba�a çıkarken genel anlamda mücadele ettikleri sonucuna 

ula�ılmı�tır. Ö�retmenlerin engel olarak belirttikleri sınavları a�mak için çalı�tıklarını 
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belirttikleri ya da sabrederek ve gerekli ki�ilerle ileti�ime geçerek engelleri ortadan 

kaldırma yolunda adım attıkları sonuçlarına ula�ılmı�tır. Bunun yanında 

Tartı�ma 
�

• Birinci alt amaca yönelik olarak, ilkokul ö�retmenlerinin cam tavana ili�kin görü�lerinin 

ne düzeyde oldu�u incelenmi�tir. Bulgular de�erlendirildi�inde ö�retmenlerin genel 

anlamda cam tavan engellere yönelik görü�lerinin orta düzeyde oldu�u sonucuna 

ula�ılmı�tır. Bu sonuç çerçevesinde cam tavana ili�kin alt faktörler de�erlendirildi�inde 

ilkokul ö�retmenlerinin, mesleki ayrım ile ilgili görü�lerinin olumsuz yönde oldu�u 

tespit edilmektedir. Ö�retmenler kadın ve erkek arasında bir mesleki ayrımın bulundu�u 

dü�üncesine katılmadıkları görü�ünü bildirmi�lerdir. Kurum içerisinde kadın ve erkek 

için görev da�ılımlarının farklılık göstermedi�ini ve kadın çalı�anların erkeklere oranla 

daha çok çalı�ması gerekti�i fikrine katılmadıkları görü�ünü belirttikleri sonucuna 

ula�ılmı�tır. Bunun yanında kadınların ki�isel tercih algılarının ve informal ileti�im 

a�larına katılmanın bir engel te�kil edip etmedi�ine yönelik görü�lerinde orta derecede 

katıldıkları sonucuna ula�ılmı�tır. Cam tavana ili�kin görü� belirten ilkokul 

ö�retmenlerinin kadınların çalı�tıkları kurum içerisinde mentorluk ili�kisinden 

yararlanma durumları konusunda kararsız olduklarını belirtmi�lerdir. Ö�retmenlerin 

çoklu rol üstlenme konusunda kadınların yerinin e�inin yanıdır, annelik görevinin 

kariyerlerini olumsuz etkiler ve ev i�lerinde e�it sorumluluk gerektirir gibi konulara orta 

derecede katıldıkları ve bu konularda kararsız kaldıkları belirlenmi�tir. Ö�retmenlerin 

belirttikleri görü�lerde kadın ve erke�e yüklenen toplumsal cinsiyet rollerinin, 

kadınların kariyerlerinde bir engel te�kil edip etmedi�i konusunda kararsız oldukları ve 

stereotiplerin kariyer engeli olma durumuna orta derecede katıldıkları sonucuna 

ula�ılmı�tır. Bu ba�lamda ilkokul ö�retmenlerinin orta düzeyde cam tavan engeli 

ya�adıkları söylenebilmektedir. Bu sonuç, Yılmaz (2013)’ün e�itim yöneticileri ile 
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yaptı�ı çalı�ma bulgularına göre e�itim yöneticilerinin cam tavana yönelik algı 

düzeylerinin orta derecede oldu�u sonucuyla paralellik göstermektedir. Benzer �ekilde 

Karcıo�lu ve Leblebici (2014)’nin yaptı�ı ara�tırma sonucunda, bankacılık sektöründe 

kadınların kariyerlerinde ilerleyememelerinde cam tavan engellerin etkili oldu�u 

sonucuna ula�ılmı�tır sonucu da ara�tırma sonuçlarıyla benzerlik göstermektedir.  

• Ö�retmenlerin yapısal güçlendirme düzeyleri de�erlendirildi�inde i�lerinin zorlayıcı 

ancak kendilerine katkı sa�layıcı bir i� oldu�unu dü�ündükleri ve i�lerinde kendilerini 

güncelleme �anslarının oldu�u dü�üncelerine yönelik olumlu algılarının oldu�u tespit 

edilmi�tir. Görü� belirten ö�retmenlerin en yüksek ortalamayla bilgi alt boyutuna 

katıldıkları görülmü�tür. Ö�retmenler çalı�tıkları okullarda, okulun durumu, üst 

yönetimin de�erleri ve amaçları konusunda bilgi sahibi olduklarını belirtmi�leridir. 

Ö�retmenlerin yönetim tarafından desteklendi�ini, olumlu geri bildirim, çözüm 

önerileri ve geli�tirici ipuçları aldıklarını belirttikleri bu boyuta yönelik katılıyorum 

algısında oldukları sonucuna ula�ılmı�tır. Ö�retmenlerin okul içerisinde ihtiyaçları 

oldu�unda yardım almaları, gerekli evrak i�leri ve i�lerini yerine getirme a�amasında 

ihtiyaçları olan zamana sahip olup olmadıklarını kapsayan destek boyutunda olumlu 

görü�te oldukları ve bu konuda ö�retmenlerin kaynak boyutunda katılıyorum algısında 

oldukları sonucuna ula�ılmı�tır. Ara�tırma bulgularına göre ö�retmenlerin görünürlü�ü 

yüksek olan i�lerinde ö�retmenlerin ödül veya te�vikler aldıkları maddelerine 

katıldıkları sonucuna ula�ılmaktadır. Ve ö�retmenler i�lerinde esnekli�e sahip 

olduklarını belirttikleri tespit edilmi�tir. Görü� belirten ö�retmenlerin örgüt içerisindeki 

ve dı� ba�lantılarıyla ilgili maddeleri içeren biçimsel olmayan güç alt boyutunda 

yöneticiler ve çalı�ma arkada�larıyla i�birli�i yapabilecekleri bir ortama sahip oldukları 

konusuna katıldıkları belirlenmi�tir. Sonuçlar de�erlendirildi�inde ö�retmenlerin genel 

anlamda çalı�tıkları örgütün güçlendirici oldu�u görü�ünde oldukları ve örgütte i�lerinin 
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etkili olması açısından güçlendirildikleri fikrinde olduklarını belirttiklerine ula�ılmı�tır. 

Uygur (2018)’in lise ö�retmenlerinin personel güçlendirme algılarına yönelik elde etti�i 

ara�tırma bulgularında lise ö�retmenlerin yapısal güçlendirmeye yönelik algılarının 

yüksek düzeyde oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır. Bal (2019) yaptı�ı çalı�mada banka 

sektöründe çalı�an personelin, personel güçlendirme düzeylerinin yüksek oldu�u 

sonucuna ula�mı�tır. Ara�tırma sonuçları bu açıdan alanyazınla paralellik 

göstermektedir. 

• Ö�retmenlerin psikolojik güçlendirmeye yönelik görü�lerinin ne düzeyde oldu�una 

ili�kin bulgular incelendi�inde anlamlılık boyutuna genel olarak katıldıkları sonucuna 

ula�ılmaktadır. Ö�retmenler bu ba�lamda yaptıkları i�i kendileri açısından oldukça 

önemli bulmakta ve yaptıkları i�i anlamlı buldukları sonucuna ula�ılmı�tır. Yeterlilik 

boyutuna ili�kin bulgular de�erlendirildi�inde, psikolojik güçlendirme ölçe�inde 

ö�retmenlerin belirttikleri görü�ler do�rultusunda en fazla puanı alan alt boyut oldu�u 

görülmü�tür. Ö�retmenlerin yaptıkları i�teki yeteneklerine güvendikleri, i�i yapma 

a�amasında gerekli kapasiteye sahip olduklarını dü�ündükleri ve becerilerini 

geli�tirdiklerine inandıkları tespit edilmi�tir. Özerklik boyutunda en az ortalama 

de�erinin bu boyuta ait oldu�u gözlemlenmi�, ö�retmenlerin di�erlerine oranla bu 

boyuta daha az katıldıkları tespit edilmi�tir. Ö�retmenler i�lerinde ba�ımsız 

davranabilme ve özerk hissetme konularında anlamlılık, yeterlilik ve etki boyutuna 

oranla daha az katıldıkları sonucuna ula�ılmaktadır. Etki boyutunda, görü� belirten 

ilkokul ö�retmenlerinin ki�isel olarak örgüt üzerinde yaptıkları i� do�rultusunda etkili 

olduklarına katıldıkları bulgusuna ula�ılmaktadır. Ö�retmenden okulda gerçekle�en 

olaylar üzerinde kontrol sahibi olduklarını belirtmi�lerdir. Ara�tırma sonuçları benzer 

�ekilde Uygur (2018)’in lise ö�retmenlerinin personel güçlendirme algılarına yönelik 

elde etti�i ara�tırma sonuçlarıyla paralellik göstermektedir. 
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• Ara�tırma sonuçlarına göre ö�retmenlerin cam tavan düzeyleri arttıkça yapısal 

güçlendirme düzeylerinin de arttı�ı belirlenmi�tir.  

• Ara�tırma sonuçlarına bakıldı�ında yapısal güçlendirme ve psikolojik güçlendirme 

arasındaki ili�kiye göre ö�retmenlerin yapısal güçlendirme düzeyleri arttıkça psikolojik 

güçlendirme düzeylerinin de arttı�ı söylenebilir. 

• �lkokul ö�retmenlerinin cam tavana yönelik görü�leri ya� de�i�keninde anlamlı bir fark 

göstermedi�i sonucu Yılmaz (2013)’ün ara�tırma sonuçlarındaki çoklu rol üstlenme, 

kadınların ki�isel tercih algıları, mentorlük, mesleki ayrım ve stereotipler alt 

boyutlarıyla ya� de�i�keni arasında anlamlı bir fark bulunmaması �eklinde ula�tı�ı 

sonuç paralellik göstermektedir. Ancak infomal aülara katılma ve örgüt kültürü ve 

politikaları boyutunda ya� de�i�kenine göre anlamlı farkın çıkması sonucu ile farklılık 

göstermektedir.  

• �lkokul ö�retmenlerinin cam tavana yönelik görü�leri cinsiyet de�i�kenine göre 

incelendi�inde ö�retmenlerin belirtiklere görü�lere göre kadınların ki�isel tercihleri, 

örgüt kültürü ve politikaları, infomal ileti�im a�ları alt boyutlarında kadınların lehine 

anlamlı bir fark oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır. Buradan hareketle kadın ö�retmenlerin 

bu alt boyutlara yönelik olarak daha fazla cam tavan engelle kar�ıla�tı�ı söylenebilir. 

Stereotipler alt boyutunda ise erkek ö�retmenlerin lehine istatiksel olarak anlamlı bir 

fark oldu�u sonucuna ula�ılmı� ve bu sonuç Yılmaz (2013)’ün yöneticiler ile yaptı�ı 

ara�tırma sonuçlarıyla paralellik göstermektedir. Buna kar�ın ya� de�i�kenine göre 

çoklu rol üstlenme, mentorlük ve mesleki ayrım alt boyutlarında anlamlı fark tespit 

edilmemi�tir buna göre ilkokul ö�retmenlerinin bu alt boyutlarda herhangi bir cam tavan 

engelle kar�ıla�madı�ı sonucuna ula�ılmı�tır. 

• �lkokul ö�retmenlerinin cam tavana ili�kin görü�leri ö�renim durumuna göre çoklu rol 

üstlenme, örgüt kültürü ve politikaları, informal ileti�im a�larına giremem ve 



149 

�

�

stereotipler boyutlarında yüksesk lisans mezunu ve lisans mezunu ö�retmenelr arasında 

anlamlı bir fark göstermektedir ve bu fark yüksek lisans yapan ö�retmenlerin lehinedir. 

Kadınların ki�isel tercih algıları boyutunda yüksek lisans ve lisans ö�renim durumuna 

sahip ö�retmenler arasında bir fark oldu�u belirlenmi� ve bu farkın yüksek lisans yapan 

ö�retmenlerin lehine oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır. Ara�tırma sonucu bu yönüyle Bodur 

(2017)’nin çalı�masındaki yüksek lisans ve lisans mezunu ö�retmenler arasındaki farkın 

yüksek lisans mezunu ö�retmenlerin lehine olması sonucuyla paralellik göstermektedir. 

Buna kar�ın Yılmaz (2013)’ün çalı�masında bu farkın lisans mezunu yöneticilerin 

lehine olmasıyla farklılık göstermektedir. Mentorlük ve mesleki ayrım boyutunda ise 

ö�renim durumu ö�retmenlerin cam tavana yönelik görü�lerini etkileyen bir faktör 

olmamı�tır. Benzer �ekilde bu sonuç Yılmaz (2013) ve Bodur (2017)’un çalı�malarıyla 

benzerlik göstermektedir. 

• �lkokul ö�retmenlerinin cam tavana yönelik görü�leri bran� de�i�kenine göre anlamlı 

fark gösterip göstermedi�ine ili�kin bulgular incelendi�inde cam tavanın ö�retmenlerin 

görü�lerini yalnızca stereotipler alt boyutunda etkiledi�i sonucuna ula�ılmı�tır. Bu 

boyutta sınıf ö�retmenlerinin di�er bran�taki ö�retmenlere oranla daha yüksek cam 

tavan algısına sahip oldukları belirlenmi�tir. Buna kar�ın Bodur (2017)’nin ara�tırma 

sonuçlarına göre Kadınların Ki�isel Tercih Algıları ve �nformal �leti�imnA�ları alt 

boyutunda bran� ö�retmenlerine göre yüksek düzeyde Cam Tavan algısına sahip oldu�u 

sonucuna ula�ılmasıyla farklılık göstermektedir. 

• �lkokul ö�retmenlerinin cam tavana ili�kin görü�leri mesleki deneyime göre farklıla�ıp 

farklıla�madı�ı incelendi�inde çoklu rol üstlenme, kadınların ki�isel tercih algıları, 

informal ileti�im a�larına katılamama ve stereotipler alt boyutlarında istatiksel olarak 

anlamlı sonuçlara ula�ılmı�tır. Çoklu rol üstlenme boyutunda 21 yıl ve üzeri mesleki 

deneyime sahip ö�retmenler ve 11-15 yıllık deneyime sahip ö�retmenler arasında 21 yıl 
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ve üzeri kıdemli ö�retmenlerin lehine bir fark oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır. Bu sonuca 

göre bu kıdeme sahip ö�retmenlerin cam tavana yönelik görü�lerinin daha yüksek 

düzeyde oldu�unu söylemek mümkündür. Kadınların ki�isel tercih algıları boyutunda 

ise boyutunda 11-15 yıl mesleki deneyime sahip ö�retmenler ve 1-5 yıllık deneyime 

sahip ö�retmenler arasında 1-5 yıl kıdemli ö�retmenlerin lehine bir fark oldu�u 

sonucuna ula�ılmı�tır. Bu sonuca göre kısa süreli mesleki kıdeme sahip ö�retmenlerin 

cam tavana yönelik görü�lerinin daha yüksek düzeyde oldu�unu söylemek mümkündür. 

Bu sonuç alanyazında Bodur (2017)’nin çalı�masındaki kadınların ki�isel tercih algıları 

boyutunda kısa süreli mesleki deneyime sahip olan ö�retmenlerin cam tavan algısının 

dü�ük olması sonucuyla farklıla�maktadır. Buna kar�ın örgüt kültürü ve politikaları, 

mentor ve mesleki ayrım boyutlarında ö�retmenlerin mesleki kıdemlerine yönelik bir 

cam tavan engelle kar�ıla�madıkları sonucuna ula�ılmı�tır. 

• �lkokul ö�retmenlerinin geçmi�te yöneticilik yapma durumları de�i�kenine göre cam 

tavana yönelik görü�leri de�erlendirildi�inde; geçmi�te yöneticilik yapan ö�retmenlerin 

cam tavana ili�kin görü�leri kadınların ki�isel tercih algıları boyutunda yöneticilik 

yapmayan ö�retmenlere göre yüksek düzeyde oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır. Benzer 

�ekilde örgüt kültürü ve politikaları alt boyutunda geçmi�te yöneticilik yapan 

ö�retmenlerin cam tavana ili�kin görü�leri yöneticilik yapmayan ö�retmenlere göre 

yüksek düzeyde oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır. Bu kar�ın ö�retmenlerin yöneticilik 

yapıp yapmama durumları ile çoklu rol üstlenme, informal ileti�im a�larına karılama, 

mentorluk, mesleki ayrım ve stereotipler boyutlarıyla istatistiksel olarak anlamlı bir 

ili�ki belirlenmemi�tir. 

• Ara�tırma sonuçlarına göre ilkokul ö�retmenlerinin medeni durumları ile cam tavana 

yönelik görü�leri arasında anlamlı bir fark tespit edilmemi�tir. 
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• Ö�retmenlerin yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�lerinin cinsiyet de�i�kenine göre 

anlamlı bir farklılık göstermedi�i sonucuna ula�ılmı�tır. Bu sonuç Bal (2019)’un 

ara�tırmasında lise ö�retmenlerinin yapısal güçlendirme konusundaki algı düzeyleri ile 

cinsiyet de�i�keni arasında fırsat, destek, biçimsel güçlendirme, biçimsel olmayan 

güçlendirme ve genel güçlendirme boyutları istatistiksel olarak anlamlı farklılık 

göstermedi�i sonucuyla paralellik göstermektedir. 

• �lkokul ö�retmenlerinin ö�renim durumları ile yapısal güçlendirmeye ili�kin 

görü�lerine yönelik bulgular de�erlendirildi�inde yalnızca bilgi boyutunda anlamlı bir 

farklılık tespit edilmi�tir. Buna göre lisans mezunu ö�retmenler ile lisans tamamlama 

yapan ö�retmenler arasında bilgi boyutunda anlamlı bir fark vardır ve ö�renim durumu 

lisans tamamlama olan ö�retmenlerin okulun mevcut durumu, üst yönetimin de�erleri 

ve amaçları hakkında bilgi sahibi olma gibi konularda lehine bir sonuç elde edilmi�tir. 

Buna kar�ın bu sonuç, cinsiyet de�i�kenine yönelik sonuçlarla benzer �ekilde Bal 

(2019)’un lise ö�retmenleriyle yaptı�ı çalı�madan ö�retmenlerin yapısal güçlendirme 

konusundaki algı düzeyleri ile ö�renim durumu de�i�keni arasında bilgi, destek, 

kaynak, biçimsel olmayan güçlendirme boyutları istatistiksel olarak anlamlı farklılık 

bulunamazken, fırsat, biçimsel güçlendirme ve genel güçlendirme boyutlarında anlamlı 

farklılık oldu�u sonucuyla farklıla�maktadır. 

• �lkokul ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye yönelik görü�lerin bran� de�i�kenine 

göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir. Bu sonuç Bal (2019)’un çalı�ma 

sonuçlarıyla paralellik göstermektedir. 

• Mesleki deneyim de�i�keninde ö�retmenlerin yapısal güçlendirmeye ili�kin görü�leri 

arasında bilgi boyutunda anlamlı bir fark oldu�u sonucu elde edilmi�tir. Buna göre 21 

yıl ve üzeri mesleki kıdeme sahip ö�retmenlerin okulun mevcut durumu, üst yönetimin 

de�erleri ve amaçları hakkında bilgi sahibi olma gibi konularda 16-20 yıldır görev yapan 
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ö�retmenlere göre yüksek düzeyde bilgi sahibi oldukları sonucuna ula�ılmı�tır. Bu 

sonuç Bal (2019)’un çalı�masındaki lise ö�retmenlerinin yapısal güçlendirmeye yönelik 

algı düzeyleri ile hizmet süresi de�i�keni arasında fırsat, bilgi, destek, kaynak ve genel 

güçlendirme boyutları anlamlı farklılık bulunmazken biçimsel güçlendirme ve biçimsel 

olmayan güçlendirme boyutları anlamlı farklılık göstermektedir sonucuyla 

farklıla�maktadır.  

• Ö�retmenlerin geçmi�te yöneticilik yapıp yapmama durumlarının yapısal 

güçlendirmeye ili�kin görü�leriyle istatistiksel olarak anlamlı olmadı�ı sonucuna 

ula�ılmı�tır. 

• Benzer �ekilde ilkokul ö�retmenlerinin medeni durumları ile yapısal güçlendirmeye 

yönelik görü�leri arasında anlamlı bir farkın belirlenmedi�i sonucuna ula�ılmı�tır. 

• Ara�tırma sonuçlarına göre ilkokul ö�retmenlerinin ya�larının psikolojik 

güçlendirmeye yönelik görü�leri üzerinde etkili olamadı�ı söylenebilir. 

• Cinsiyet de�i�keni ile ilkokul ö�retmenlerinin psikolojik güçlendirmeye yönelik 

görü�lerinde anlamlılık, yeterlilik ve özerklik boyutlarında istatistiksel olarak anlamlı 

fark ve bu farkın kadın ö�retmenlerin lehine oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır. Buna göre 

kadın ö�retmenlerin yaptıkları i�leri daha anlamlı ve önemli buldukları, erkek 

ö�retmenlere oranla i�lerinde gerekli kapasiteye sahip olduklarını dü�ündükleri ve 

i�lerinde kendilerini daha ba�ımsız hissettikleri sonucuna ula�ılmaktadır. Buna kar�ın 

etki boyutunda cinsiyet ö�retmenlerin psikolojik güçlendirmeye yönelik görü�lerinde 

belirleyici bir de�i�ken olmamı�tır. Bu ara�tırma sonuçları ile alanyazında Çelik 

(2019)’un� bir faktoring firmasında 50 beyaz yakalı personel üzerinde uyguladı�ı 

çalı�masında personelin psikolojik güçlendirmeye yönelik görü�lerinin cinsiyet 

de�i�keninde istatiksel olarak anlamlı fark göstermemesi sonucuyla farklıla�maktadır.  
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• �lkokul ö�retmenlerinin psikolojik güçlendirmeye yönelik görü�lerinin ö�renim 

durumu de�i�keninde anlamlılık, yeterlilik ve özerklik boyutlarında lisans tamamlama 

ö�renim durumuna sahip ö�retmenler ile lisans mezunu ö�retmenler arasında lisans 

tamamlama grubu lehine anlamlı bir fark oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır. Benzer �ekilde 

Çelik (2019)’un çalı�masında da ö�renim durumu de�i�keni ile katılımcıların psikolojik 

güçlendirmeye yönelik görü�leri arasında anlamlı bir fark oldu�u sonucuna ula�ılmı� ve 

bu açıdan çalı�ma alanyazınla paralellik göstermi�tir. 

• Bran� de�i�keninkinde ö�retmenlerin psikolojik güçlendirmeye ili�kin görü�leri 

yeterlilik ve etki boyutlarında sınıf ö�retmeni dı�ındaki bran�larda anlamlı bir fark 

gösterirken; anlamlılık ve özerklik boyutlarında istatiksel olarak anlamlı bir fark 

bulunmadı�ı sonucuna ula�ılmı�tır. Buna göre yaptıkları i�i önemli ve anlamlı bulmada 

ve i�leri üzerinde özgür hissederek etkili olduklarını dü�ünme konularında 

ö�retmenlerin bran�ları etkili olmadı�ı belirlenmi�tir. 

• Ara�tırmada ö�retmenlerin mesleki deneyimleri ve psikolojik güçlendirme arasında 

anlamlı bir fark bulunmadı�ı sonucuna ula�ılmı�tır. Buna göre ö�retmenlerin ya�larının 

psikolojik güçlendirmeye yönelik görü�leri üzerinde etkili olamadı�ı söylenebilir. Çelik 

(2019)’un çalı�masında personelin psikolojik güçlendirmeye yönelik görü�leri ile 

mesleki deneyim arasında anlamlı bir fark bulunmaması yönünden bu çalı�mayla 

paralel oldu�u söylenebilir. 

• �lkokul ö�retmenlerinin geçmi�te yöneticilik yapıp yapmama durumları incelendi�inde, 

ö�retmenlerin psikolojik güçlendirmeye yönelik görü�leri ile anlamlılık ve yeterlilik 

boyutlarında anlamlı bir fark göstermektedir. Bu sonuca göre geçmi�te yöneticilik 

yapan ö�retmenlerin görü�lerinin; yaptıkları i�i önemli ve anlamlı bulma, i�ini yerine 

getirebilecek kapasiteye sahip oldu�unu dü�ünme ve becerilerini geli�tirildi�ini 
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dü�ünme gibi konularda yöneticilik yapmayan ö�retmenlere göre daha yüksek düzeyde 

oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır. 

• Ö�retmenlerin medeni durum ve psikolojik güçlendirme arasında anlamlı bir fark 

bulunmadı�ı sonucuna ula�ılmı�tır. Bu sonuca göre ö�retmenlerin evli veya bekâr 

olmaları ile psikolojik güçlendirmeye yönelik görü�leri arasında anlamlı bir ili�ki 

bulunmamaktadır. 

•  �lkokul ö�retmenlerinin cam tavanı; engel, ayrımcılık, �effaflık, yükselememe olarak 

tanımladıkları sonucu elde edilmi�tir. Cam tavan kavramı; a�ılması güç engeller 

(Ayrancı ve Gürbüz, 2012), �effaf ama gerçek engeller (Myeong-Su, 2008), kadınların 

yükselmesini engelleyen bariyerler (Li, 2014) gibi tanımlarla açıklanmı�tır. Bu 

ara�tırma ö�retmenlerin cam tavana yükledikleri anlamlar göz önünde 

bulunduruldu�unda alanyazındaki tanımlar ile ö�retmenlerin belirtti�i cevaplar arasında 

paralellik oldu�u söylenebilir.  

• Kariyer engeli olmadı�ını dü�ünen çok ö�retmen olmasının yanında engelle kar�ıla�an 

ö�retmenlerin bu engellerin Milli E�itim Sistemi’nden, örgüt kültürü ve 

politikalarından be bireysel nedenlerden kaynaklandı�ını belirttikleri görülmektedir. 

Ö�retmenler kariyer engellerinin çok azının bireysel engellerden kaynaklandı�ını 

belirtmi�lerdir. Ero�lu Toraman (2011)’nın çalı�masında katılımcıların ço�unlu�u 

çalı�anlar ve çevrenin kadın yöneticiye yönelik önyargısı oldu�u görü�ündedirler 

sonucuna ula�ılmı�tır. Engellerin ço�unun toplumsal kaynaklı olması yönüyle çalı�ma 

sonuçlarının paralel oldu�u söylenebilir. Buna kar�ın Ünal (2015) çalı�masında kadın 

çalı�anların üst düzey yöneticilik pozisyonuna yükselme a�amasında en çok 

kar�ıla�tıkları cam tavan engellerinin bireysel faktörler oldu�u sonucuna ula�mı�tır. 

Çalı�malar bu yönleriyle farklıla�maktadır.� Sezen (2008) ve Büyükyaprak (2015) 

ara�tırmalarında kadınların önceli�inin ev ve çocukları olması, e� ve anne 
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sorumluluklarının kadınların yönetimde yeterince yer almamalarının sebepleri 

oldu�una ula�mı�lardır. Bu engellerin toplumsal anlamda kadınlara yüklenen roller, 

bireysel anlamda ise kadınların ki�isel tercihleri gibi nedenler ile ili�kilendirilece�i için 

ara�tırma sonuçlarıyla benzerlik göstermektedir. Aslan (2018), ara�tırmasında örgüt 

kültürüne yön veren unsurlar arasında erkekler arasındaki ileti�im önemli görülmektedir 

ancak kadın katılımcılara göre ise erkekler, çalı�ma ortamında daha üstün ve nitelikli 

görülmektedir ve bu örgüt kültürünü, erkekler arası ileti�im ve cinsiyetçi davranı� 

kalıpları �ekillendirmektedir sonucuna ula�mı�tır. Ara�tırmada ö�retmenlerin bir 

kariyer engeli olarak nitelendirdikleri örgüt kültürü ve politikaları ile toplumsal engeller 

teması altında de�erlendirilen cinsiyetçi kalıp yargılar (stereotipler) ve mesleki ayrım 

ile benzer engeller oldu�u görülmektedir. Kolukırık, 2019’un Ankara �li’nde yaptı�ı 

çalı�masında erkek ö�retmenlere göre kadın ö�retmenlerin yöneticiler tarafından 

kayırıldı�ı görü�üne sahip oldukları sonucuna ula�ılmı�tır. Bu ara�tırmada kayırıcı 

davranı�ların siyasi görü� ve erkek egemen cinsiyete yönelik olması sonucunun elde 

edilmesiyle ara�tırmalar farklıla�maktadır. Benzer �ekilde Güner, 2019’un çalı�masında 

kayırıcı davranı�lara ili�kin ö�retmen görü�leri do�rultusunda bu davranı�ların en az 

siyasi görü� farklılı�ı ile ilgili oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır. Ara�tırmalar bu yönleriyle 

farklılık göstermektedirler. 

• Ö�retmenlerin gerek toplumsal, gerek örgütten kaynaklı engellerle kar�ıla�tı�ını 

belirten ö�retmenlerin bu engelleri a�amadı�ını ve zamanla da a�amayaca�ını 

dü�ündü�ü için çaba göstermedi�ini ve vazgeçti�ini belirttikleri sonucuna ula�ılmı�tır. 

Torpil, liyakatli ki�ilerin göz ardı edilmesiyle niteliksiz ki�ilerin öne geçmesi ve “adam 

kayırma” olarak nitelendirdikleri engellerin a�ılamayacak engeller oldu�unu 

dü�ündükleri için bu kariyer engellerini umursamadıkları ve a�mak için çaba 

göstermedikleri tespit edilmi�tir. 
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Öneriler 
�

Bu bölümde ara�tırmada elde edilen bulgular ve ula�ılan sonuçlar çerçevesinde, okul 

yöneticilerine ve ö�retmenlere, ara�tırmalara ve uygulamalara yönelik önerilerde 

bulunulmu�tur. 

• Ö�retmenler bilimsel ara�tırmalarda veri toplama a�amasında; ki�isel bilgilerin 

gizlili�i konusunda ikna edici ve bilgilendirici bir e�itimle daha objektif ve 

korkusuz bir �ekilde ölçek formlarını doldurmaya yönlendirilebilir.  

• �lkokul ö�retmenlerinin cam tavana ve personel güçlendirmeye yönelik 

görü�leri de�erlendirilirken kültürel yapıları ve sosyo-ekonomik durumları da 

ara�tırmaya dâhil edilebilir. 

• E�itim fakültelerinde, ö�retmen adaylarına yönelik olarak cam tavan ile ilgili 

bilgilendirme e�itimi ve ö�retmenlik mesle�ine yönelik cinsiyetçi kalıp 

yargılara ili�kin e�itimler ve çalı�malar yaptırılarak, bu konuda bilinçli 

ö�retmenlerin yeti�tirilmesi sa�lanabilir. 

• Türkiye’de ve dünyada kadın ö�retmenlerin çoklu�unun yanında e�itim 

yöneticisi olarak kadınların azlı�ı göz önünde tutularak buna yönelik çalı�malar 

farklı bölgelerde ve faklı de�i�kenler eklenerek, kar�ıla�tırmalı olarak 

tekrarlanabilir. 

•  Kadın ö�retmenlerin ve yöneticilerin erkek ö�retmen ve yöneticilerle bir arada 

informal ileti�im a�larında bulunması yönünde kolayla�tırma veya çevrimiçi 

ortamlar sa�lanabilir. 

• Çocuk bakımını ve aileyi kariyerleri önünde engel olarak gören kadın 

ö�retmenler için kre� ve anaokulu imkânlarının sa�lanması, te�vik edici 

uygulamaların yapılması ve mesai saatlerinin düzenlenmesi önerilebilir. 
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• Kadın ve erkek arasındaki mesleki ayrım ve stereotiplerin ortadan kalkması ve 

buna yönelik yanlı� algıların de�i�tirilmesi için okulöncesi ça�ından itibaren 

e�itim faaliyetleri; oyuncakların, tercihlerin, mesleklerin, fikirlerin ve ilgi 

alanları gibi de�i�kenlerin “cinsiyeti yoktur” anlayı�ıyla sürdürülebilir. Bu 

�ekilde kariyerleri önünde toplumsal engellerden cinsiyetçi kalıp yargıları engel 

olarak belirten ö�retmemelerin bu engelleri ya�amaması için temel seviyeden 

itibaren ba�layan farkındalık olu�acaktır. 

• Yalnızca cam tavan engelleri a�maya yönelik stratejilere ili�kin kapsamlı bir 

çalı�ma yapılabilir. 

• Cam tavan sendromunun düzeyi sosyo-kültürel açıdan farklıla�an bölgeler 

arasında kar�ıla�tırmalı bir ara�tırmayla de�erlendirilebilir. 

• Cam tavanın ne oldu�u hakkında kavram yanılgısına dü�en ö�retmenlerin 

çoklu�u göz önünde bulundurularak cam tavanın ne oldu�u ve nasıl 

a�ılabilece�ine yönelik olarak kadın ve erkek ö�retmenlere e�itim ya da 

seminerler düzenlenebilir. 

• Benzer bir ara�tırma gözlem ve görü�me yöntemi kullanılarak e�itim örgütü 

olarak okullarda uygulanabilir. 

• Çanakkale �l ve �lçeleri kapsamında yapısal bu çalı�ma örneklem geni�letilerek 

tekrarlanabilir. 

• Ö�retmenli�in kadın mesle�i, yöneticili�in ise erkek i�i oldu�u görü�ünün 

de�i�tirilmesine ili�kin bilinçlendirici ve farkındalık yaratıcı e�itimler 

düzenlenmeli ve bilimsel çalı�malar ile ö�retmenlerin kariyer basamakları ve 

cinsiyet arasındaki ili�kiyi algılayı� biçimi tarafsız bir �ekilde 

yönlendirilmelidir. 
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• Kadın okul yöneticileri “mentorlük” konusunda te�vik edilmeli ve kadın 

ö�retmenleri cesaretlendirici yakla�ımlarda bulunmalıdırlar. 

• Bu çalı�ma devlete ba�lı e�itim örgütlerinde gerçekle�tirildi�i için cam tavan 

engel olarak aynı pozisyonda çalı�an kadınların ve erkeklerin arasındaki ücret 

farklılı�ı ve personel güçlendirmedeki te�vik ve ödüllendirme gibi konuların 

belirlenmesinde sınırlılık ya�anmı�tır. Bu nedenle ara�tırma özel sektörde 

tekrarlanabilir ve kar�ıla�tırmalı bir çalı�ma yapılabilir. 
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