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ÖZET 

Bu araĢtırmanın amacı; öğretmen ve yöneticilerin kadınların erkeklere oranla, 

eğitim örgütlerinde yönetsel konumlara yükselmelerinde karĢılaĢtıkları cam tavan 

etkisinin nedenlerini ortaya çıkarmaktır. Nitel olarak desenlenen araĢtırmanın 

katılımcılarını, 2009-2010 öğretim yılında Tokat il merkezindeki, maksimum çeĢitlilik 

yöntemi ile belirlenen; ilköğretim, ortaöğretim, özel eğitim, yaygın eğitim ve özel 

öğretim okullarının yönetici ve öğretmenleri oluĢturmaktadır. Veri toplama aracı olarak 

yarı yapılandırılmıĢ görüĢme formunun kullanıldığı araĢtırmada, veriler içerik analizi 

yöntemiyle çözümlenmiĢtir. 

AraĢtırma sonuçlarına göre, katılımcılar eğitim örgütlerinde kadın yönetici 

olması gerektiğini düĢünmektedirler. Yönetsel konuma yükselmede ise kadınlar 

görünmeyen engellerle (cam tavan) kuĢatılmıĢlardır. Kadınlar yönetsel konuma 

yükselmede daha çok toplumun erkek egemen yapısı ve aile-iĢ çatıĢması engelleriyle 

karĢılaĢmaktadırlar. Eğitim örgütlerinde kadına yakıĢtırılan konum müdür 

yardımcılığıdır.  

Yine araĢtırma sonuçlarına göre çalıĢanlar ve çevre, kadın yöneticiye önyargılı 

yaklaĢmaktadır. Kadın önyargılarla engellenirken, daha çok kendi kendine koyduğu 

engellerle karĢılaĢmaktadır. Türkiye‘de eğitim örgütlerinde kadın yönetici sayısının az 

olmasına ise, kadınların geleneksel rollerinin neden olduğu öne sürülmüĢtür. 

Anahtar Kelimeler: Kadın yönetici, cam tavan etkisi, toplumsal cinsiyet, 

cinsiyete ayrımcılığı 
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ABSTRACT 

 

The aim of this research is to find out the reasons of glass ceiling effect on 

female administrators and teachers who promote to administrative positions in 

education institutions on ratio to the men. The participants of this qualitative are the 

teachers and the administrators of the primary, secondary, public education, private 

education and special education schools in Tokat city centre in   2009-2010 academic 

year who are determined by maximum variation method in this research in which the 

half demonstrated interview forms were used for data collection. 

According to the results of this research, the participants think that there should 

be female administrators in education institutions. While promoting to administrative 

positions, women are surrounded by invisible barriers (glass ceiling). Promoting to 

administrative positions women much more face up with mainly man-dominated social 

structure and family-job conflict. In education institutions the position which is suited to 

the women is that of assistant administrator.  

Again according to the research results occupants and the society have 

prejudices about the female administrator. While being restricted by prejudices, women 

face up with obstacles created by themselves. The scorcity of female administrators in 

education institutions in Turkey is due to the traditional roles of women. 

Key words: Female administrator, glass ceiling effect, gender, gender 

discrimination 
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1. GĠRĠġ 
 

Kadının birey olarak, sosyal yaĢamda yüklendiği sorumluluklar ve 

yükümlülükler bazı sorunları da beraberinde getirmekte; bu sorunlar, yönetsel 

konumlara gelmeyi engelleyebilmektedir. Kariyer basamaklarında ilerlemeye çalıĢan 

kadına; toplumsal yapının olumsuz etkisi olabilmekte, kadın cam tavan olarak 

nitelendirilen görünmez engellerle karĢı karĢıya kalabilmektedir. Cam tavan, çalıĢma 

yaĢamında özellikle kadın çalıĢanlar için aĢılması zor engeller haline gelebilmektedir. 

Eğitim örgütlerinde de kadın öğretmenlerin yönetimde temsili söz konusu olduğunda, 

kadın yöneticilere yönelik cam tavan etkisi ile karĢılaĢılabilmektedir. 

Türkiye Ġstatistik Kurumu‘na (TÜĠK) göre, kamuda 23 bin 585 üst düzey 

yöneticiden sadece 4 bin 250'si kadındır ve bakanlıklarda bulunan 21 müsteĢar arasında 

kadın bulunmamaktadır. MüsteĢar yardımcılarının sadece % 5.3'ü kadındır. 155 vali 

arasında kadın bulunmazken, vali yardımcılarının % 0.9'unu, kamuda genel müdürlerin 

% 13.4‘ünü kadınlar oluĢturmaktadır. Kadınların üst düzey yöneticiliği büyük oranda 

müdür ve müdür yardımcılığı ile sınırlı kalırken, kamuda müdür ve müdür yardımcısı 

kadın sayısı 3 bin 850'yi bulmaktadır. 12 bin 567 müdürden % 13.8‘i, 9 bin 849 müdür 

yardımcısının da % 21.5'i kadındır. ġeften müsteĢarlığa kadar uzanan orta ve üst düzey 

yönetici dağılımında kadınların oranı oldukça düĢüktür. Yönetsel konum yükseldikçe 

kadınların sayısı azalmaktadır. TÜĠK istatistiklerine bakıldığında, kadınların üst 

yönetsel konumlara uygun görülmediği anlaĢılmaktadır.  
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1.1. Kadının Toplumsal Rolü 

Tarihin her döneminde ekonomik ve toplumsal yaĢamın bir tarafını kadınlar, 

diğer tarafını ise erkekler oluĢturmuĢlardır. Ancak kadınların ekonomik yaĢama 

katılımları ile toplumsal ve ekonomik kalkınmadan yararlanma düzeyleri, doğru orantılı 

değildir. Bu durum her ne kadar ülkelerin geliĢmiĢlik düzeyleriyle iliĢkilendirilse de; 

genelde kadınlar, tüm toplumlarda erkeklerin gerisinde kalmaktadırlar.  

Kadınların, ekonomik ve toplumsal alanda ikincil konumda olmalarının çeĢitli 

nedenleri vardır. Bu nedenler, toplumların yapısal özellikleriyle yakından iliĢkilidir.  

―Erkek egemen‖ kültüre dayalı toplum yapısı, kadınların eğitim olanaklarından daha az 

yararlandırılması, kadının erkekten fizyolojik olarak farklılığı, yasal düzenlemelerdeki 

eksikler ve yanlıĢlıklar vb. bu nedenlerden bazılarıdır. Kadının, insan olarak var olma 

mücadelesi, içinde bulunduğu toplumsal yapıya bağlı olarak değiĢmiĢ ve geliĢmiĢtir. 

Kadına ve onun tarihsel açıdan bulunduğu konuma bakıldığında birçok evreden geçtiği 

görülmektedir. Bu evrelerde kadınlar, kimi zaman özgür, kimi zaman da hükmedilen 

konumda olmuĢtur. 

Kadınlar, çalıĢma yaĢamında yer almadan önce yüzyıllarca süren bir toplumsal 

ve ekonomik geliĢmenin sonucunda, toplumun bir ferdi, vatandaĢı, eĢit haklara sahip bir 

bireyi olduklarını kanıtlamak durumunda kalmıĢlardır. Ancak, toplumdan topluma 

değiĢiklik göstermekle birlikte erkek nüfusla eĢit sayısal ağırlığa sahip olmasına karĢın 

sürekli ikinci plana itilmesi, kadının çalıĢma yaĢamına iliĢkin dengesiz geliĢmelerin 

sürekliliğine sebep olmuĢtur (ġahin, 2007). Kadın çalıĢma yaĢamında hala kendini 

kabul ettirme ve kanıtlama süreci içindedir. Henüz kendini çalıĢma yaĢamında ispat 

çalıĢmaları onu, yöneticilik gibi kariyer ve statü gerektirecek bir konumda olma 

düĢüncesinden uzaklaĢtırmaktadır. 
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ÇalıĢma yaĢamına aktif olarak giren kadın, hem aile hem de iĢteki görevleri 

üstlenmekte, kariyerine pek önem verememektedir. Bununla birlikte evlendiğinde veya 

eĢinin gelir seviyesi yükseldiğinde tekrar ev yaĢamına, çocuk bakımına geri  dönen  

kadınlar  da vardır.  Bütün bu yaĢananlar,  iĢverenlerin nasıl olsa günün birinde iĢini terk 

edecek endiĢesiyle çalıĢma yaĢamında kadını tercih etmemelerinde etkili olmaktadır. Bu 

durum kadınları mesleklerinde olumsuz yönde etkilemektedir (Çelikten, 2004, s. 313). 

Kadının özellikle özel sektörlerde ilerleyememe sebeplerinin baĢında, bir gün 

bırakacağı endiĢesi gelmektedir. Kadınlar iĢveren açısından gelecek vaat etmeyen 

konumda görülmektedirler. 

Ekonomik hayata katılma, kadınlar için yeni bir durum değildir. Kadın dünya 

kurulduğundan bu yana çalıĢmaktadır. Ġlkel toplumlardan geliĢmiĢ toplumlara kadar; 

toplumsal geliĢim süreci içinde kadın gerek evin içinde, gerekse evin dıĢında ekonomik 

hayata aktif olarak katılmıĢtır. Ailenin bakımı ve ev ile ilgili her türlü faaliyeti yürütmek 

hep kadının görev alanı içinde yer almıĢtır (Demir, 1991, s. 5). 

Kadına toplum tarafından yüklenen rol, annelik ve ev ile ilgili rollerdir. 

KanıksanmıĢ bu durum neredeyse çoğu kadın tarafından da kabul edilmiĢtir. 

 

1.2. Tarihsel Süreç Ġçinde Kadın ĠĢgücü 

Ġlkel çağlarda anaerkil yapıya sahip insanlık, zamanla yerini ataerkil yapıya 

bırakmıĢ; zaman içinde kadın ikinci sınıf vatandaĢ olmuĢ ve kadının bu durumu hala 

devam etmektedir. Kadın, her ne kadar o dönemde cinsiyete dayalı bilgilere sahip 

olmasa da, çocuğu doğuran konumundan ve kendiliğinden çocuğa bakmakla mükellef 

cins konumuna itilmesinin; bu durumu kadını yaĢadığı alandan çok fazla 
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uzaklaĢmamaya yönelttiği, çocuklarını ve evini koruma güdüsüyle harekete zorladığı 

düĢünülmektedir.  

I. Dünya SavaĢı‘nda savaĢa giden erkek iĢgücünün yerini, zorunlu olarak 

kadınlar almıĢtır. Erkeklerin savaĢa gitmeleri ile birlikte kadın aile reisi konumuna 

yükselmiĢtir. Bu sebeple ailenin geçimini sağlamak amacıyla ekonomik bir gelir 

karĢılığı emek piyasalarına girmiĢtir. Çullu (2009, s. 29), aynı sebeplerle II. Dünya 

SavaĢı‘na gelindiğinde, özellikle hizmet sektöründeki geliĢmeye paralel olarak 

ekonomik bir gelir karĢılığı, iĢgücüne katılan kadın sayısının hızla arttığını 

belirtmektedir. 

Kadının bu rollerinin yanı sıra artık çalıĢma yaĢamına iliĢkin rolleri de 

bulunmaktadır. Sanayi Devrimi öncesinde kadınların; farklı pek çok konumda iĢ 

yaĢamında yer aldıkları bilinmektedir. Kadınlar, ilkel toplumlardan günümüze kadar 

değiĢik konumlarda ekonomik faaliyetlerin içinde aktif bir Ģekilde yerlerini almıĢlardır. 

Ġnsanlığın baĢlangıcından beri var olan çalıĢma olgusu kapsamında kadınlar köle, çırak, 

yamak gibi roller üstlenmiĢlerdir. Günümüzdeki duruma yakın anlamda kadınların 

çalıĢma yaĢamına giriĢi 18. yüzyılın sonlarına rastlamaktadır. Sanayi Devrimi ile 

birlikte ortaya çıkan ihtiyaç ve düĢük ücretle çalıĢtırılabilecek iĢgücü gereksiniminin 

belirlenmesi, bunda en önemli faktör olmuĢtur (Çitçi, 1982, s. 17).  

Sanayi Devrimi önce ücret karĢılığında bir iĢ iliĢkisine dayalı olarak bağımlı 

çalıĢan ve kadına ―iĢçi‖ denilen kesimin oluĢmasını ve yaygınlaĢmasını sağlamıĢ, daha 

sonra da kadınları ve çocukları çalıĢma yaĢamına yönlendirmiĢ ve ilk kez ―kadın ve 

çocuk iĢçi‖ kavramlarının doğmasına sebep olmuĢtur. ĠĢçi olan kadın, 1913 yılında ilk 

kez devlet memuru olarak çalıĢmaya baĢlamıĢ, 1914 yılında tüccarlık ve esnaflığa 

baĢlamıĢtır. ÇalıĢma yaĢamına iyice giren kadın için, 1930 yılında doğum izni 
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düzenlemesi yapılmıĢtır. 8 Haziran 1936‘da ĠĢ Kanunu yürürlüğe girmiĢ, kadınların 

çalıĢma yaĢamına düzenlemeler getirilmiĢtir (http://www.ksgm.gov.tr).  

Shields (1978) geliĢmekte olan ülkelerde 1950‘li yıllardan itibaren eğitim ve 

yetiĢtirme için ayrılan yatırım paylarının arttığını, fakat bu artıĢın kadının payını 

değiĢtirmediğini belirtmiĢtir. Aksine kadına sunulan eğitim imkanları toplum ve aile 

tarafından sınırlandırılmıĢ, eğitim gerektiren bir meslek; kadının ailesi ile iĢi arasında 

çatıĢma yaĢamasına neden olmuĢtur.  

Kadının çalıĢması ve para kazanması özgürlüğün ilk adımıdır. Ama kaçınılmaz 

bir durum ise; genel olarak kadına iliĢkin görevler ya da iĢler düĢünüldüğünde, ilk akla 

gelenler onun geleneksel görevleri olan annelik ve ev kadınlığı olmaktadır (Demir, 

1991, s. 35). Oysa; insanlığın var oluĢundan beri kadın, annelik ve ev iĢlerinin yanında 

üretim hayatında da bulunmaktadır. 

1970‘li yıllardan itibaren kentlerde çalıĢmak isteyen kadınların sayısı önemli 

ölçüde artmaya baĢlamıĢtır. Ancak 1980‘li yıllardan itibaren kadınların çalıĢma talebine 

karĢılık, sanayi sektörü aynı oranda istihdam olanağı yaratamamıĢ, arz-talep 

dengesizliği ortaya çıkmıĢtır. Hizmet sektörü, sanayi sektörüne oranla daha hızlı bir 

geliĢme göstermiĢ, daha fazla istihdam olanağı sağlamıĢsa da, kadınların iĢgücü talebi 

karĢısında yetersiz kalmıĢtır (Ecevit, 1995, s. 8). 

1980‘li yıllara gelindiğinde, ülkelerin büyük bir çoğunluğunda kadınların toplam 

istihdam içindeki payının arttığı görülmektedir. Eyüboğlu, Özar ve Tanrıöver         

(2000, s.25)‘e göre, bu artıĢ her alanda kadın iĢgücünün geniĢlemesi anlamına 

gelmemekte, aksine geleneksel anlamda erkeklerin hakim olduğu bazı iĢlerin ortadan 

kalktığı ya da geleneksel olarak kadınların istihdam edildiği iĢlerde artıĢın olduğu 

anlamına gelmektedir. Dünyada genel olarak kadın iĢgücünde artıĢ olmasına karĢın, 

http://www.ksgm.gov.tr/
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geliĢmiĢ ülkelerde bile bu artıĢ cinsiyete dayalı iĢbölümünü tam olarak ortadan 

kaldırmaya yönelik biçimde gerçekleĢmemektedir.  

Türkiye‘de kadının çalıĢma yaĢamındaki yeri konusunda yapılan araĢtırmalara 

göre, günümüzde Türk kadınının ancak üçte biri çalıĢma yaĢamında yer almaktadır. 

Ġnciroğlu (2007), sektörlere göre tekstil, öğretmenlik ve tıp ile ilgili mesleklerde 

kadınların çoğunlukta olduğu ya da bu alanların kadın erkek sayısının birbirine 

yaklaĢtığı alanlar olarak göze çarptığını belirtmektedir. Kadın iĢgücünün toplam iĢgücü 

içerisindeki oranı, kadınların eğitim düzeylerine bağlı olarak faklılık göstermektedir. 

Ancak genel olarak kadınların eğitim düzeyleri yükseldikçe iĢgücüne katılma oranları 

artar, erkeklerde iĢgücüne katılma oranı bütün eğitim düzeylerinde yüksektir. 

Kadınlarda iĢgücüne katılma oranı ile eğitim düzeyi arasındaki doğrusal iliĢki, kadının 

istihdama katılmasındaki azlığın da açıklayıcısıdır. Kadınların, erkeklerle eĢit oranda 

eğitim hakkından fiilen yararlanabilmeleri durumunda, iĢgücüne katılımda ve 

devamında, ücretlerdeki cinsiyetçi ayrımcılığın ortadan kalkması muhtemeldir. Kadınlar 

hem eĢit hak gibi verilen eğitimden gerçekte gereği gibi yararlanamamakta, hem de 

cinsiyet ayrımına dayanan roller kendilerine var olan eğitim sistemiyle 

çocukluklarından itibaren dayatılmaktadır. 

Eğitimde kız öğrenci oranlarının arttırılması, kadın ve erkekler arasında daha 

çok eĢitlik sağlamak değildir. Çünkü kızların sadece, Ģimdiye kadar olduğundan daha 

fazla eğitim almaya değil, aynı zamanda, Ģimdiye kadar kendilerine sunulandan farklı 

bir eğitim görmeye ihtiyaçları vardır. Roller toplum tarafından kadın ve erkekler için 

farklı Ģekilde tanımlanmakta; onların, ailede, akran gruplarında, okulda, istihdamda, 

yönetimde, siyasette ve toplumun diğer örgütlerinde oynamaları istenilen roller, cinsiyet 

ayrımına dayalı olarak farklı Ģekilde belirlenmektedir. ĠĢte cinsiyet ayrımına dayalı rol 
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tanımlarının değiĢtirilmesi, kadın erkek eĢitliğine dayalı yeni roller tanımlanarak 

eğitimin bu Ģekilde yeniden verilmesi gerekmektedir (Akhun ve Senemoğlu, 1999) . 

 

1.3. Toplumsal Cinsiyet ve Cinsiyete Dayalı Ayrımcılık 

Cinsiyet, kadın ve erkek arasındaki biyolojik olarak belirlenen farklılıklardır. 

BaĢka bir deyiĢ ile cinsiyet biyolojik olarak belirlenmiĢtir, doğuĢtandır ve evrenseldir. 

Toplumsal cinsiyet kavramı ise kadın ve erkek arasında sosyal veya kültürel olarak 

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

sorumluluklara dayanan bir iliĢkiyi tanımlamaktadır. Toplumsal cinsiyet, kadın ve 

erkeğin her türlü rollerini, sorumluluklarını, sınırlamalarını, fırsatlarını ve ihtiyaçlarını 

analiz etmeye yarayan sosyo-ekonomik bir değiĢken olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

Kadın ve erkeğin biyolojik özelliklerinin cinsiyete yansıtılması ve toplumsal cinsiyet 

rollerinin oluĢması ile kamusal alanın erkeğe, özel alanın ise kadına ait olduğu anlayıĢı 

toplumsal yaĢamda yerini almıĢtır. Bu durum iĢ yasamı ile paralel geliĢme göstermiĢ, 

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

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

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

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

düzeyinde, çalıĢma iliĢkilerinde, yaĢamın her alanında üretilmektedir (Savcı, 2000).      

KiĢilerin toplumsal cinsiyet rollerini hayata geçirmesi üç aĢamadan oluĢan bir 

süreç içinde gerçekleĢmektedir. Bu aĢamalar; rolün Ģematize edilmesiyle öğrenme, 

toplumsal yapıya göre Ģekillendirme ve tamamen benimseyip içselleĢtirmedir. Sürecin 

baĢlangıcı bebek dünyaya gelmeden yapılan tercihlerle olmaktadır. Kız bebeklerin 

eĢyaları için pembe, erkek bebeklerin eĢyaları için mavi rengin tercihi süreç baĢlangıcını 
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belirtir. Bireyler küçüklükten itibaren erkek ve kadın rollerini öğrenmeye baĢlamakta ve 

toplumun her türlü sosyal tabakasında bu kalıplar içinde yoğrulmaktadırlar. Aile, 

öğretmenler, arkadaĢ grupları ve medya vasıtasıyla ―nasıl kadın ve erkek olunacağını‖ 

öğrenen bireyler, daha sonra bu rollerini içselleĢtirmekte ve benimsemektedirler. 

Cinsiyetçi ideolojiye göre kadın olmak; yaĢamın her alanında erkeğe göre 

tanımlanmak, erkeğe özgü sayılan davranıĢlarda bulunmamak, duygu ve düĢüncelerini 

erkeğe göre belirlemek vb. anlamlar taĢır. Yani kadın edilgen, akılcı davranmasına 

engel olacak boyutta duygusal, cesaretsiz ve var oluĢu ailesinin sınırları içinde meĢru 

görülen bir varlıktır (Helvacıoğlu, 1996).  

Geleneksel cinsiyet rolleri ve sosyalleĢme süreci bazı sorunlara yol açmaktadır. 

Kadına yönelik cinsiyet ayırımcılığı da, bu sorunlardan birisidir. Cinsiyet ayırımcılığı, 

kadına yöneliktir ve evrensel bir sorundur. Hemen her toplumda kadınlar, erkeklere 

göre daha düĢük statüye sahiptirler (Demirbilek, 2007). 

Cinsiyet rolleri üzerine yapılan birçok çalıĢmada erkeksi rol, otoriter, baskın, 

saldırgan; kadınsı rol ise besleyici, yakın iliĢki kuran ve yardımsever gibi iki farklı 

cinsin farklı davranıĢsal özelliklere sahip olduğunu ortaya koymaktadır. 

Cinsiyet ayrımcılığı, toplumsal sorunlardan birisidir ve kadınlara yönelik 

ayrımcılık Ģeklinde ortaya çıkmaktadır. Diğer toplumsal sorunlar gibi, bu sorunun 

çözümü de çok boyutludur. Ayrımcılığı sadece eĢit ya da benzer olanlar arasında 

yapılan farklı muamele olarak değerlendirmek doğru ve yeterli değildir. Kadınlar, ilkel 

çağlardaki anaerkil süreçten sonra, tarih boyunca cinsiyet ayırımcılığı ve eĢitsizliklerle 

yüz yüze kalmıĢlardır. Erkeklerden daha düĢük konumlarda görülmüĢler ve erkeklere 

göre daha az hak ve Ģansa sahip olmuĢlardır. 
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Birçok ülkede eĢitliğe yönelik geliĢmeler kaydedilmesine karĢın, kadınlar hala 

ayrımcılığa maruz kalabilmekte, cinsel istismar ve aile içi Ģiddete uğrayabilmektedirler. 

KuĢkusuz, bunda geleneksel cinsiyet rollerinin ve bu rollerin öğrenildiği sosyalleĢme 

sürecinin etkisi büyüktür. Kadınlara yönelik cinsiyet ayrımcılığı birçok toplumda 

görülmekle birlikte, ayrımcılığının türü ve derecesi farklıdır. GeliĢmiĢ ülkelerde cinsiyet 

ayrımcılığı, kadınların çalıĢma yaĢamında iĢe alınma aĢamasında ve terfide 

karĢılaĢtıkları engeller ile, aynı iĢ için erkeklere oranla az ücret almaları gibi konularda 

belirginleĢirken; geliĢmekte olan ülkelerde belirtilen konuların yanı sıra daha çok 

Ģiddete uğrama ve eğitim olanaklarından yararlanamama gibi temel alanlarda 

gözlemlenmektedir (Demirbilek, 2007). 

1981 yılında yürürlüğe giren ―BirleĢmiĢ Milletler Kadınlara KarĢı Her Türlü 

Ayırımcılığın Önlenmesi SözleĢmesi‖ ile kadınlara ekonomik, sosyal ve kültürel 

alanlarda cinsiyete dayalı olarak yapılan herhangi bir ayrım, mahrumiyet ve 

kısıtlamaların ortadan kaldırılması amaçlanmıĢtır. Ancak kadınların çalıĢma yaĢamında 

ilerleme ve yükseltilmede karĢılaĢtıkları eĢitsizlikler azalmamıĢtır. Cinsiyetçilikle 

mücadele toplumun tümüne yayıldığı oranda ve bilinçli, sürekli çalıĢmalarla 

sürdürülmeli ve sosyalleĢmede tüm kavramlar, uygulamalar, değer yargıları 

cinsiyetçilikten arınmıĢ olmalıdır (Asan, 2006). 

Kadının toplumdaki yeri ile ilgili geleneksel anlayıĢın dünyanın pek çok yerinde 

varlığını sürdürdüğü ve bireylerin yaĢam biçimleri ile davranıĢlarına yön verdiği 

bilinmektedir. Toplumsal cinsiyet rollerinin kazanıldığı en önemli yer ailedir. Kadının 

eve bağlılık, annelik doğası; erkek için ev reisliği ve erkek olarak evin diğer üyelerinden 

sorumlu olma anlayıĢı aile içinde kazanılır. YaĢam boyu bu roller kendilerine 

benimsetilir ve roller hatırlatılır (Ecevit, 1985, s. 78). Kadın, var olan ayrımcılık 
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etkisiyle bu rolleri kanıksamıĢ ve toplumsal cinsiyet, onun iĢ yaĢamına katılma sürecini 

fazlasıyla etkilemiĢtir.  

Usluer (2000), kadınların iĢ yaĢamına yetersiz katılımlarının nedenlerini: kadının 

eğitim düzeyinin düĢüklüğü ve beceri isteyen iĢlere hazırlayıcı eğitim alamaması, bazı 

iĢ ve mesleklere kadınların alınmaması, iĢe almada ve iĢ yerinde yapılan ayrımcı 

uygulamalar, ücretlerde yapılan ayrımcı uygulamalar, evlenme ve çocuk doğurma 

hallerinde iĢten çıkarma, krizlerde ve ekonomik gerileme durumlarında, özellikle evli 

kadınların erkeklerden daha önce iĢten çıkarılması, kadınların koruyucu mevzuattan 

dolayı bazı iĢlere girmesinin engellenmesi, sendikalarda kadın ve erkek üyeler arasında 

fark gözetilmesi, yönetim kadrolarında kadınların çok az temsil edilmesi olarak 

sıralamaktadır. 

Öğretmenler, ebeveynler bilimdeki geliĢmeleri erkeklere bağlamakta; kadınların 

bilimci olamayacaklarını çünkü erkekler gibi kuvvetli, sağlam zihinsel düĢünme 

becerilerine sahip olamadıklarını pek çok kez dile getirirler. Gerçekler ―sert‖, duygular 

―yumuĢak‖tır. Sertlik ―erillikle‖, duygusallık ―diĢilikle‖ eĢanlamlı olarak düĢünülür. 

Bilimsel düĢünce ile erkeklik özdeĢleĢtirilmektedir (Keller, 2007: 101-121).  

Kadınlar ve erkekler arasında görülen bu eĢitsizlik belli toplumlarda değil, 

hemen hemen tüm toplumlarda yaĢanmaktadır. Demokrasi ve insan hakları konusunda 

önde olan ülkelerde bile kadınların ülke yönetiminde oldukça az temsil edildiği 

gözlemlenmektedir.  

 

1.4. Kadının Liderliği 

 

Kadın yöneticilerin 2000‘li yıllarda dikkat çeken önemli özelliklerinden olan 

katılımı sağlama, iĢi heyecanlı ve zevkli hale getirme, güç ve bilgiyi paylaĢma gibi 

özellikleri günümüz yönetim anlayıĢının temelini oluĢturmaktadır. Erkek yöneticilerin 
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güç ve bilgiyi ellerinde bulundurmak düĢüncesi kadınların liderliğinde yerini, yeni 

hümanist yönetim anlayıĢına bırakmaktadır. Bu yeni yönetim anlayıĢında amaç değiĢimi 

sağlamaktır. HiyerarĢik yapının yerine merkezde liderin olduğu bir ağ organizasyon 

modeli anlayıĢı yerleĢmektedir. ÇalıĢanlar performanslarına göre değerlendirilmekte ve 

ödüllendirilmektedir. Lider çalıĢanlara model olmakta, onları motive etmekte, 

yetkilendirmekte, yaratıcılığı arttırmakta ve onların en iyiyi yapmalarını sağlamaktadır. 

Bu tarz yönetimde daha baĢarılı olan kadın yöneticiler bilgiyi paylaĢırken ortak çalıĢma 

alanları oluĢturmakta ve çalıĢanlarını yapılan iĢlere iliĢkin olarak bilgilendirmektedirler. 

Bu nedenle denilebilir ki değiĢen yönetim anlayıĢının gerekleri kadınlar tarafından daha 

iyi yerine getirilmektedir (Barutçugil, 2009).  

Günümüz yönetim anlayıĢında dikkat çeken ve kadınların sıklıkla göstermiĢ 

olduğu yöneticilik- liderlik davranıĢlarını Çelikten ve Yeni (2004, s. 311):  

- Demokratik ve moral etik otoriteyi önemsemek, 

- Duygusallık, duygu ve eğilimlere önem vermek, 

- Örgütü kurallara göre yönetmek, 

- Herkesi yeteneğine uygun iĢlerde çalıĢtırmak, 

- ĠĢbölümü ve uzmanlaĢmaya önem vermek, 

- Takım çalıĢmasına teĢvik etmek, 

- Ġyi bir dinleyici olmak, 

- GiriĢken olmak, 

- Öğretim liderliği yapmak 

- Olaylar karĢısında soğukkanlı davranmak 

Ģeklinde on maddede ele almıĢlardır. 
 

1.5. Kadın Yönetici 

Kadın yöneticilerin en belirgin özellikleri su Ģekilde sınıflandırılabilir (Toprak 

1993, Mülkiyeliler Vakfı 1993):        

—Özyeterlik: BaĢarılı bir kadın yöneticinin en önemli özelliği her zaman kim 

olduğunu bilmesidir. KiĢi çevresindeki kiĢileri memnun etmek için davranıĢ biçimini 

değiĢtirme gereğini duymaz, öz yeterlikten kastedilen de budur. Özyeterlik onu risk 

aldığı zaman kendisini tehdit altındaymıĢ gibi hissetmekten korur. Özgüveni olan bir 
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kadın olaylarda engeller yerine imkanlar görür. Bu imkanlar engele dönüĢse de kadın 

yönetici kendi yeteneğinden ve özgüveninden aldığı güçle vizyonunu kanıtlamayı 

sürdürür. 

—Organizatörlük yeteneği: Doğdukları andan itibaren kızlar çok iyi birer 

organizatör olarak Ģartlandırılarak yetiĢtirilmektedirler. Dolayısıyla kadınlar 

organizasyon yeteneği son derece güçlü olarak, hatta annesinden görerek ve çok küçük 

yaĢlarda eğer annesi çalıĢıyorsa evde üstüne bir miktar yük alarak yetiĢmektedir. Bir evi 

idare edecek, anne olacak, evi çekip çevirecek, çocukların okulundan, gidiĢ saatinden 

ekonomik olarak evin girdisinden çıktısına kadar pek çok sorumlulukları olacaktır. ĠĢ 

dünyası içinde kadınlar bu özellikleri ile yönetim kademelerinde gerek iĢlerin 

organizasyonunu, gerekse çalıĢanlar arasındaki koordineyi sağlayabilmektedirler. 

—Duygusallık özelliği: Kadın yöneticinin duygusal yanları vardır. Onlar 

kendilerini beraberinde çalıĢtıkları bireyleri, üzerinde hakimiyet kurulacak, güç 

gösterileri yapılacak duygudan yoksun insanlar olarak görmezler. ÇalıĢanlarında doğal 

olarak duygusal oldukları, birtakım sorunlarının olduğu anlar olabilir. Bu yüzden fazla 

üretken olmayacakları zamanlar da mümkündür. Örgütlerde yaĢadıkları birçok farklı 

sorun yüzünden sıkıntı çeken insanların varlığı, istenirse rahatlıkla fark edilebilir. Bu 

insanların performansları onlarla daha yakından ilgilenilerek arttırılabilir. 

—Ekip çalıĢması: Kadınların bir diğer özelliği de anne olmasının verdiği 

duyguyla, ailesinin bütün problemlerine yönelmek, aileye olacak bir kazancı sadece 

kendisi için düĢünmeyip bunları güzel organize edip, dağıttığından emin olmak; ekip 

çalıĢmasına yatkın olmaktır. Bir örgütün baĢındaki kadın, genellikle örgütün her 

detayını, ekibini çok güzel organize ederek tek bir hedef doğrultusunda yönlendirebilir. 

Ekip çalıĢmasında kadınla çalıĢan erkekler çok daha rahat çalıĢtıklarını ifade 
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etmektedirler. Çünkü kadın iyi çalıĢana ödül vermesini çok iyi bilen, yetkileri 

paylaĢabilen bir insan olarak küçüklükten yetiĢtirilmektedir. Erkekler baskıyı kendi 

altlarındaki kadrolara yansıtırken, kadınlar ekipleriyle birlikte çözüm üretmektedirler. 

Erkekler hedef peĢinde koĢar, kadınlar ise bu hedeflere ulaĢacak kiĢilerle ilgilenirler. 

Erkekler stratejik iletiĢim kurarken, kadınlar karĢı tarafta güven uyandırmak için 

iletiĢim kurarlar. Kadınların ekip çalıĢması ve uyuma karĢı olumlu tutumları erkeklere 

göre daha hızlı büyümelerine yol açar. 

— Sezgisel yetenekleri: Kadınların altıncı his denilen sezi kabiliyetleri erkeklere 

göre son derece fazladır. Bu belki de kadınların iç dünyalarına, duygularına dönük 

yaĢamaya daha eğilimli olmalarından, içlerinden gelen sesi dinleme ve hissettiklerine 

öncelik vermede etkin olduklarından kaynaklanmaktadır. Kadınlarda yoğun olan sezi 

gücü ile elde edilen bilgi, bilimsel bilgi ile birleĢtirilerek oluĢturulacak güç, yöneticilik 

için önemli bir avantajdır. Bu özellikle iĢ yönetiminde, kamu yönetiminde, özel 

sektörde de çok önemlidir. Seziler zaman zaman çok büyük projelerde veya çok büyük 

hamlelerde önem taĢır. Sezi gücü kadının organizasyon yeteneğiyle birleĢtiği zaman 

süratli karar almada veya inisiyatif kullanmada yöneticilikte kendisini bir hayli öne 

geçirmektedir. 

 

1.6. Eğitim Yöneticisi Olarak Kadın 

 

Türk Eğitim Sistemi‘nde kadın öğretmen sayısı oldukça fazla olmasına karĢın 

eğitim örgütü yöneticisi oranı paralel Ģekilde geliĢim göstermemiĢtir. Öğretmenliğin 

esas olduğu eğitim örgütü yöneticiliği konumlarında, kadın öğretmenin erkek 

öğretmenlere oranının düĢük olması durumu dikkat çekicidir (Çelik, 2008). 
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Türkiye‘de, erkeklerle kıyaslandığında eğitim örgütlerindeki yönetsel  

konumlarda daha az kadın yöneticiye rastlanmaktadır. Öğretmenlerin % 55‘i  kadın,    

% 45‘i erkektir. Kadın okul müdürü sayısı ise oldukça düĢüktür. Okul müdürlerinin 

sadece % 8.1‘i kadındır. Diğer ülkelerde bu oran % 44.6‘dır. Yöneticilerin  % 91.1‘i 

erkek ve % 66.1‘i lisans mezunu iken,  öğretmenlerin % 45‘i erkek ve  % 84.2‘si lisans 

mezunudur.  Okul müdürlerinin eğitim düzeylerinin, öğretmenlerin eğitim düzeylerinin 

altında olduğu görülmektedir. Yöneticilik görevi özel eğitim gerektiren bir uzmanlık 

alanıdır. Dolayısıyla, okul yöneticilerinin daha nitelikli olması ve nitelikli hizmet 

sunması için ölçütler belirlenerek yetiĢtirilmesi ve atanması gerekmektedir (TALIS, 

MEB, 2010). 

Atama, yükselmeyle ilgili herhangi bir hukuksal engel bulunmamasına ve erkek 

meslektaĢlarıyla aynı, hatta üst eğitim düzeyinde bulunmalarına karĢın, kadınların 

eğitim örgütü yöneticiliği konumlarına aynı oranlarda gelememeleri dikkat çekicidir.  

Milli Eğitim Temel Kanunu‘nda öğretmenlik mesleği, ―devletin eğitim, öğretim 

ve bununla ilgili yönetim görevlerini üzerine alan özel bir ihtisas alanı‖ olarak 

tanımlanmaktadır. Öğretmenler görevlerini Türk Milli Eğitiminin amaçlarına ve temel 

ilkelerine uygun olarak ifa etmekle yükümlüdürler. ―Öğretmenlik mesleğine hazırlık 

genel kültür, özel alan eğitimi ve pedagojik formasyon ile sağlanır‖ denilmektedir 

(MEB, 2005). Öğretmenlik mesleği için gerekli koĢullar sağlandıktan sonra, yöneticilik 

konumu kadın öğretmenlere çekici gelmemektedir. Çünkü kadın öğretmenler bir takım 

görünmez engellerle karĢılaĢabilmektedirler. 

Türk Eğitim Sistemi‘nde kadın öğretmenler yoğun olarak çalıĢmaktadırlar ve 

öğretmenlik henüz bir ―kadın mesleği‖ olarak algılanmaya devam etmektedir. 

Öğretmenlik, özellikle okul öncesi ve ilköğretim kademelerinde, ―annelik rolü‖ ve 
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―kadının doğası‖ ile uyumlu özellikler gerektiren ve kadının geleneksel rollerini 

aksatmadan sürdürebildiği bir meslek olarak görülmekte ve kadınlara 

―yakıĢtırılmaktadır‖. Öğretmenliğin aksine eğitim yöneticiliği genellikle bir ―kadın 

alanı‖ değildir. Eğitimde yönetim, baĢka alanlarda olduğu gibi erkekler tarafından 

gerçekleĢtirilir, tanımlanır, erkek yaĢantı ve değerlerinden oluĢan pratiklerle örülür 

(Tan, 1996). 

AraĢtırmaya bağlı olarak sınırlı sayıda olan kadın yöneticilerin karĢılaĢtığı sorun 

ve engellerden bazıları; toplumun erkek egemen yapısı, ev ve çocuk sorumlulukları, iyi 

yönetici, iyi anne, iyi ev kadını olma baskısı, zaman yetersizliği, kadınlara iliĢkin 

olumsuz değer yargıları, olumsuz rol modelleri, kadın yönetici sayısının az olması, üst 

yöneticiler tarafından muhatap kabul edilmeme, çalıĢma ortamında kullanılan dil ve 

üslup vb. olduğu düĢünülmektedir.  

1980‘lerde yapılan araĢtırmalar kadınların çok ender üst yönetim konumları elde 

edebildiklerini; sadece teknoloji ve mühendislik örgütlerinde değil, sayıca üstün 

oldukları eğitim ve toplumsal hizmet kuruluĢlarında bile alt yönetim basamaklarındaki 

temsil oranının yeterli düzeyde olmadığını; kadınların erkeklere göre daha düĢük ücretli, 

düĢük yetkili ve düĢük statülü konumlarda bulunduklarını ortaya koymuĢtur (Hearn & 

Parkin; akt. Anafarta, ġarvan & Yapıcı, 2008). 

Yöneticiliğin erkeksi bir özellik gibi yansıtıldığı günümüz Türkiye‘sinde kadın 

kimliği dezavantaj olarak görülebilmektedir. Kadın yöneticinin baĢarılı olması ise; 

kadının çok çalıĢmasına, Ģansa, iĢin kolay olmasına veya pozitif ayrımcılığa maruz 

kalmasına bağlanmaktadır. 

Toplumda kadınlardan toplumsal iliĢkilere duyarlı, duygusal, Ģefkatli, 

yardımsever, bağımlı ve fedakar olması beklenirken; erkeklerden rekabetçi, bireysel 
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baĢarıya dönük, bağımsız, akılcı ve egemen olması beklenmektedir. Kadın ve erkek 

arasındaki toplumsal cinsiyet rollerinin farklılığı, kadın ve erkek yöneticilerin 

davranıĢlarına da yansımaktadır. Ayrıca geleneksel erkek yönetici egemenliğinde 

yetiĢmiĢ kadın yöneticiler bulundukları konumu, kendilerine biçilen roller nedeniyle 

benimseyememiĢlerdir. Ayrıca kadınlar yöneticilik konumuna geldikleri takdirde cinsel 

kimliklerini kaybedecekleri endiĢesindedirler. Bu tür engelleri aĢan kadın yöneticiler, 

yönetsel çevrelerindeki bireylerle olan iliĢkilerinde daha hoĢgörülü, yumuĢak, 

demokratik ve iĢbirliğine dayalı bir yaklaĢım benimseyebilmektedirler. Erkekler ise 

bağımsız, daha fazla otoriter, katı ve kadınlara göre daha az hoĢgörülü 

olabilmektedirler. Bu bağlamda; kadınlar ne yaptıklarına odaklanırlarken, erkekler için 

elde ettiklerine odaklanırlar; çıkarımı yapılabilmektedir. Bu sebepten, kadın 

yöneticilerin beklentileri erkek yöneticilerin beklentilerinden daha fazladır. 

Kadınların eğitim yöneticiliğine girmelerini engelleyen etmenler toplumsallaĢma 

sürecinin ve onun ideolojik yansımalarından izler taĢır. Toplumsal cinsiyet tanımı bu 

meslekte erkeklere sırf erkek olmaları nedeniyle çeĢitli avantajlar sağlamaya hizmet 

etmiĢtir. Erkeklerin iĢ ve toplum liderleri olarak kabul edilmiĢ rolleri, kadının erkeğe 

buyurmasını hoĢ karĢılamayan normlar, ya da kadınların iyi yöneticilik yapamayacak 

kadar duygusal oldukları gibi kalıp yargılar, mevcut eĢitsizliklerin meĢrulaĢtırılmasında 

etkili olmuĢtur (Tan, 1996). 

Kadın öğretmenlerin karĢılaĢtığı tüm bu engellere karĢın kendi isteksizlikleri de 

göz ardı edilemeyecek bir gerçektir. Toplumdaki belli kalıp yargılar bu konuda 

kadınlara engel teĢkil etse de, kadınların tercihlerini daha çok içselleĢtirmeleri ve 

kadınlık rollerini daha öncelikli görmeleri, sonucu etkilemektedir. Özellikle öğretmenlik 
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mesleğini kendilerinin cinsiyetleriyle özdeĢ kabul etmeleri, mesleki kariyer 

düĢüncelerini etkileyebilmektedir. 

 

 1.7. Cam Tavan Etkisi 

Cam tavan (Glass ceiling) kavramı ilk kez 1986‘da Wall Street Journal‘da, 

kurumsal kadın üzerine yayınlanan özel bir raporda yer alan, Hymowitz ve 

Schellhardt‘ın makalelerinde kullanılmıĢtır. Yazarlar Amerikan Ģirketlerine çok sayıda 

alt düzeye kadın yönetici alınmasına karĢın, bunların çok azının erkek meslektaĢlarıyla 

aynı hızda ve aynı düzeye kadar yükselebildiklerini belirtmektedirler. Bununla beraber 

kadın yöneticilerin çoğu erkeklere göre daha az yetkiyle ve daha düĢük ücretlerle 

çalıĢmaktadır. Hymowitz ve Schellhardt, üst yönetime giden yolun, kadınlar için 

örgütsel gelenekler ve önyargılarla kapatıldığını belirtmektedir. Ayrıca sıklıkla 

kadınların güvenden, gerekli niteliklerden ve Ģirkete bağlılıktan yoksun oldukları 

düĢünülmektedir. Sonuçta, kadınların ilerlemesinin önünde görünmez bir cam tavan 

oluĢmaktadır. Cam tavan kadınların üst yönetim basamaklarında ilerlemesini önleyen 

görünmez örgütsel ve algısal engellerdir (Weyer, 2006, s. 442). Bu engellerin içinde, 

daha üst bir konuma ilerlemenin yanında daha yüksek gelir elde etmek, daha fazla yetki 

ve sorumluluk almak da yer almıĢtır. 

Bugün örgütlerde kadınların ilerlemesinin önündeki engeller oldukça basit bir 

nedene sahiptir. Çoğu örgüt erkekler tarafından veya erkeklere göre ve erkek 

deneyimlerini esas alarak oluĢturulmuĢlardır. Kadınlar önceki nesilde iĢgücüne girmiĢ, 

sert saldırgan ve kararlı olmak üzere çok büyük bir değer katkısında bulundukları 

konusunda hemfikir olunsa bile, yetkinlik ve liderliğin örgütsel tanımları halen 

kalıplaĢmıĢ Ģekilde erkeklerle iliĢkili kiĢisel özelliklere yüklenmektedir. Bugün birçok 
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evdeki çalıĢan anne ve babalara, çoğu örgüt sanki eski düzen ev iĢi paylaĢımı halen 

devam ediyor gibi davranmaktadırlar (Debra, Meyerson ve Fletcher, 2000, s. 125). 

Kadın ve yönetim, dünyanın her yerinde birleĢtirilmesi güç görülen iki olgudur. 

Kadınların yönetsel konuma gelmelerinde engellerin olduğu savunulmuĢtur. Duman‘ın 

(2008) bir araĢtırmasına göre, üst düzey yönetimdeki kadınların sayısı tüm dünyada 

sayıca düĢüktür ve kadınların yönetimde sayıca az olması ―Cam Tavan‖ kavramı ile 

ifade edilmektedir. Son yıllarda, aynı düzeyde kritik görevlere kadınların atanmasının 

engellenmesini ifade eden ―Cam Duvarlar‖ (Glass Walls) kavramından da söz 

edilmektedir. Kariyer gerektiren iĢlerde çalıĢan kadınlar, çalıĢtıkları örgütün yönetim 

hiyerarĢisinde nadiren yükselmektedir. Dünyanın birçok ülkesinde gerçekleĢtirilen 

araĢtırmalarla kadınların kariyer geliĢimlerinde erkeklere oranla daha fazla engelle 

karĢılaĢtıkları ortaya konmuĢtur (Budak & Mayatürk, 2008). 

Cam tavan ile ilgili yaygın bir deney vardır (Sekman, 2010, s. 5): 

Bilim insanları pirelerin farklı yükseklikte zıplayabildiklerini görürler. Birkaçını 

toplayıp 30 cm. yüksekliğindeki bir cam fanusun içine koyarlar. Metal zemin ısıtılır. 

Sıcaktan rahatsız olan pireler zıplayarak kaçmaya çalıĢırlar, ama baĢlarını tavandaki 

cama çarparak düĢerler. Zemin sıcak olduğu için tekrar zıplarlar, tekrar baĢlarını cama 

vururlar. Pireler camın ne olduğunu bilmediklerinden, kendilerini neyin engellediğini 

anlamakta zorluk çekerler. Defalarca kafalarını cama vuran pireler sonunda o 

zeminde 30 cm‘den fazla zıpla (ya) mamayı öğrenirler. Artık hepsinin 30 cm. zıpladığı 

görülünce deneyin ikinci aĢamasına geçilir ve tavandaki cam kaldırılır. Zemin tekrar 

ısıtılır. Tüm pireler eĢit yükseklikte, 30 cm. zıplarlar. Üzerlerinde cam engeli yoktur, 

daha yükseğe zıplama imkanları vardır ama buna hiç cesaret edemezler. Kafalarını cama 

vura vura öğrendikleri bu sınırlayıcı ―hayat dersi‖ ne sadık halde yaĢarlar. Pirelerin 
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isterlerse kaçma imkanları vardır ama kaçamazlar. Çünkü engel artık zihinlerindedir. 

Onları sınırlayan dıĢ engel (cam) kalkmıĢtır, ama kafalarındaki iç engel (burada 30 

cm‘den fazla zıplanamaz inancı) varlığını sürdürmektedir. Bu deney canlıların neyi  

baĢaramayacaklarını, nasıl öğrendiklerini göstermektedir. Pirelerin yaĢadıklarına ―cam 

tavan sendromu‖ denir. Bir insanın gelebileceğine inandığı en üst nokta, onun cam 

tavanıdır. Cam tavan hayallerin tavan yüksekliğini gösterir. Ġnsan inandığına 

denktir. Yapabileceğini düĢündüğü kadardır. 

Cotter (2001, s. 80), cam tavan etkisini araĢtırdıkları çalıĢmalarında, cam tavanın 

farklı dört kriter ile diğer eĢitsizlik durumlarından ayrıldığını, belli türde bir cinsiyete ya 

da ırka dayalı olduğunu ifade etmektedirler. Tanımlanan bu dört kriterden birincisine 

göre; ABD‘nin Federal Cam Tavan Komisyonu‘nun tanımından hareketle, cam tavan 

kavramı ―kadınların ve azınlıkların yükseltilmelerinin önündeki yapay engelleri‖ 

yansıtmaktadır. Ġkinci kriter ise cam tavanın örgütün üst basamaklarındaki eĢitsizliği 

yansıtan bir kavram olmasıdır. Örgüt hiyerarĢisi boyunca bütün düzeylerde kadının 

ilerlemesinin önündeki engeller sabit görünüyorsa, orada cam tavan değil, sadece 

cinsiyete dayalı ayırımcılık söz konusudur. Üçüncü kritere göre, cam tavan sadece 

yüksek düzeylerdeki cinsiyet ya da ırk oranlarını değil, daha yüksek düzeylere ilerleme 

Ģansında cinsiyete ya da ırka dayalı eĢitsizliği temsil eder. Cam tavan araĢtırmalarının 

odak noktası üst konumlara yükselmeler ve ücret artıĢlarıdır. Buna bağlı olarak 

dördüncü kriter, cam tavanı kariyer ilerledikçe artan dezavantajlar olarak 

tanımlamaktadır. 

Cam tavan olgusu, geçmiĢte yukarı doğru bir ilerlemenin yapılmıĢ olduğunu, 

ancak kariyerin sonraki aĢamalarında daha fazla yükselmenin önünü kesen ciddi bir 

ayrımcılığın ortaya çıktığını ifade etmektedir (Anafarta vd., 2008). 
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Cinsiyete dayalı ayrımcılığın en fazla hissedildiği alan, terfilerdir. Bu konudaki 

ayrımcılığa iliĢkin olarak ―cam tavan‖ kavramı ortaya çıkmıĢtır. Cam tavan, örgütlerin 

kadın çalıĢanları için bulunan gayri-resmi bir terfi sınırını ifade edebilmektedir. 

Kadınların terfi ettirilmeyiĢlerinin, örgütten ve kendilerinden kaynaklanan sebepleri 

olduğu düĢünülmektedir. Örgütler kadınların duygusal yapıları nedeniyle onları yönetim 

kademelerine getirmekte isteksiz davranmakta, terfiye yönelik eğitim programlarına 

göndermemekte, ya da kadınlar kendileri evdeki rollerinin aksamaması için ve belli bir 

kabulleniĢin kendilerine benimsetilmiĢ olması nedeniyle talepte bulunmamaktadırlar. 

Bridge (2003) araĢtırmasında; ―Erkekler yöneticilikte kadınlardan daha mı 

yetenekli?‖, ―Kadınların yöneticilik konumlarında azınlıkta olmalarının nedeni 

performanslarının düĢüklüğüne mi bağlı?‖ sorularını sormaktadır. Buna karĢılık 

Morsink‘in 1970 yılında, eĢit sayıda kadın ve erkek yönetici üzerine, onların altlarında 

çalıĢanlarla yaptığı araĢtırma ile kadın ve erkek yöneticilerin performanslarında büyük 

bir farklılık bulunamamıĢtır yargısına ulaĢmıĢtır. 

Bajdo ve Dickson (2001), iĢ yerinde cinsiyet ayrımı yapılmasında örgüt 

kültürünün çok önemli olduğunu vurgulamıĢlardır. ÇalıĢmalarında, hiyerarĢik 

otoritenin, otokratik liderlik tarzının ve yukarıdan aĢağıya doğru iletiĢimin olduğu 

―erkek odaklı‖ örgüt kültürünün benimsenmesinin, kadınların üst düzey yönetici 

konumuna yükselmelerinde önemli bir engel teĢkil ettiğini ileri sürmüĢlerdir (Örücü, 

Kılıç ve Kılıç, 2007). 

Kadınların yönetsel konuma gelememelerinde iĢ koĢullarından kaynaklanan 

baskılar da etkili olabilir. Çelikten (2005)‘e  göre bu baskıların üç önemli kaynağı 

vardır. Birincisi iĢin kendisinde olan baskılardır. Uzun iĢ saatleri, aĢırı iĢ hızı, 

sorumluluklar, talepler ve önemli kararlar almanın sorumluluğu buna örnek verilebilir. 
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Ġkincisi yönetici konumda bir kadın olmanın öncü rolü ile alakalı baskı olmasıdır. Diğer 

kadınlar için rol modeli olmak, kadınları grup Ģeklinde temsil etmenin azınlık 

sorumlusu olmak örnek gösterilebilir. Üçüncüsü, iĢteki baskıya ek olarak aile 

yükümlülüklerinin olmasıdır. ĠĢ dıĢı yaĢamdaki talepleri idare etmek, iĢ-aile ikili rolleri, 

iĢteki ve iĢ dıĢındaki rollerinin çatıĢması buna örnek oluĢturabilir. Böyle baskılar 

kadınların yönetici konumları almaları için onların önüne engel olarak çıkmaktadır.  

Milli eğitim sisteminde kadınlar, yönetim kadrolarında en çok müdür 

yardımcılıklarında görevlendirilmektedirler. Bu görüĢ ―kadınların, erkeklere kıyasla 

yetki hiyerarĢilerinde yükselmek konusunda, yetki hiyerarĢilerine girmekten daha fazla 

zorlandıkları‖ (Tan, 1996) yolundaki cam tavan hipotezinin bir çeĢitlemesi 

sayılabilecektir. Milli eğitimdeki eğitim örgütlerinde müdürlerin erkek, yardımcılarının 

kadın olması geleneği, anne ve babanın ailedeki konumlarıyla paralellik 

gösterebilmektedir. 

Pottkel ve Fishel‘in (1977) yaptığı araĢtırmada birçok öğretmenin, yönetime 

iliĢkin kuralların, kadın yöneticilere önyargı ile yaklaĢtığı bulunmuĢtur. Pottkel ve 

Fishel erkek yöneticilerin performansını, kadın yöneticilerin performansının altında 

saptamıĢlardır. Buna karĢın erkekler, yönetici konumlarına seçilmeye devam etmiĢlerdir 

(akt. Bridge, 2003). 

Dingell ve Maloney (2002) tarafından yapılan araĢtırmaya göre; kadın 

yöneticiler görünmez engellerle çevrelenmiĢ, araĢtırma yapmaları önlenmiĢ, cam tavan 

etkisine maruz bırakılmıĢlardır. Buna karĢın baĢarı düzeyleri yüksektir. Nitelikli kadın 

yönetici, spesifik tutumları ile örgütsel engellemeleri fırsat haline dönüĢtürebilmektedir. 

ToplumsallaĢma süreçlerinin kadınlara karĢı ayrımcılığı azaltacak yönde yavaĢ 

da olsa değiĢmekte olduğunun birçok iĢareti vardır. Organizasyon içinde değiĢimi 
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sağlamak için yönetimin ayrımcılığa karĢı önlemler alması ve kadınları cinsiyet farkı 

gözetmeden sistemle bütünleĢtirecek yollar bulması gerekmektedir (Palmer ve     

Hyman, 1990). 

Hart (1995)‘a göre kadınlar, yönetsel konumda oldukları taktirde, örgüt 

normlarına ve inançlarına uygun bir Ģekilde rehberlik ederler. Bu durum örgüt üyeleri 

ile olumlu iliĢkiler doğurur. Okul müdürü, müfettiĢler ve diğer okul yöneticileri, göreve 

geldikleri ve faaliyete geçtiklerinde; eğitim örgütündeki üyelere, anlayabilecekleri ve 

aynı zamanda uyum sağlayabilecekleri normları entegre ederler (akt. Hackney ve 

Hogard, 1998).  

Kadınlar yönetimin üst kademelerine gelmede hala çok büyük zorluklarla 

karĢılaĢmaktadırlar. Bunun nedeni olarak, çoğu organizasyonun gücü elinde tutan 

elitleri arasında uygulanan grupçuluk temeline dayalı, ―cam tavan‖ dan ileri gelen engel 

gösterilmektedir. Kadınların karĢılaĢtığı gizli veya hemen fark edilemeyen ―cam tavan‖, 

kadınların üst yönetime gelmelerini engelleyen güçlü ve önemli bir engeldir. Kadınlar, 

örgüte girdikleri andan itibaren yanlılıklar yaĢamaktadırlar. Shwartz (1992), profesyonel 

kadınların kariyer fırsatlarını sınırlayan, açıkça gözükmeyen, fakat çok da gizli olmayan 

Ģeylerin etkisi olduğunu ileri sürer. Kadınlar, kariyerlerinin ilk yıllarında hızlı bir 

yükseliĢte bulunmalarına karĢın, kariyerlerinin orta döneminde ―cam tavan‖a  maruz 

kalmaktadırlar (Brett ve Stroh; akt. Gerni, 2001).  

Uluslararası ÇalıĢma Örgütü raporuna göre, dünyadaki erkekler üst yönetsel 

mevkileri tutmakta, erkekler ve kadınlar arasındaki eĢitsizlikler büyüdükçe erkekler 

örgütsel hiyerarĢilerin üst seviyelerine daha çok yükselmektedirler. Cam tavanın birçok 

ülkede kadınlar için her zaman engel oluĢturduğu bilinmektedir (Gerni, 2001). 
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Gerek dünyada gerekse Türkiye‘de, konu ile ilgili yapılan araĢtırmalarda 

cinsiyet temelli engellerin farklı Ģekillerde sınıflandırıldığı görülmektedir. Ancak 

bütünleyici bir bakıĢ açısıyla, örgütlerde cam tavan oluĢumuna yol açan unsurlar, üç 

temel faktör (bireysel, örgütsel ve toplumsal) etrafında toplanabilmektedir. Buna göre, 

kadınların çoklu rol üstlenmesi ve kiĢisel tercih ve algıları bireysel faktörlerden 

kaynaklanan engelleri oluĢturmaktadır. Örgüt kültürü ve politikaları, mentor eksikliği ve 

iletiĢim ağlarına katılamama ise örgütsel faktörlerden kaynaklanan engeller olarak 

incelenmektedir. Toplumun, kadının ve yönetim olgularını birleĢtirmede güçlük 

çekmesi, kanıksanan toplumsal cinsiyetçilik ve cinsiyete dayalı ayrımcılık ise toplumsal 

faktörlerden kaynaklanan engellerdir. ÇalıĢma hayatında kadınların karĢılaĢtıkları en 

büyük engel olan cam tavanın üç boyutundan bahsedilmektedir. Bu boyutların ortaya 

çıkmasındaki faktörler genellikle sosyo-kültürel nitelik taĢımaktadır. Cam tavan 

boyutlarını oluĢturan engeller doğrultusunda kadınlar, kariyer geliĢimlerini belirlerler. 

ġeffaf tavanı belirleyen engeller: Erkek yöneticiler tarafından konulan engeller, kadın 

yöneticiler tarafından konulan engeller ve kadının kendi kendine yarattığı engeller 

olmak üzere üç baĢlıkta incelenebilir (Aycan, 2005; Örücü, 2007, s. 119) : 

 

1.7.1. Erkek Yöneticiler Tarafından Konulan Engeller 

Kadınlara karĢı erkek yöneticiler tarafından oluĢturulan önyargılardır. Kadınların 

verilen üst düzey iĢleri yapamayacağına dair görüĢleri içerir. Kadınları, kiĢilik, 

kararsızlık ve azim açısından yetersiz olarak değerlendirilirler. Erkek yöneticiler 

tarafından oluĢturulan diğer engeller ise ― kadınlarla iletiĢim kurmanın zorluğu ve 

erkeklerin gücü elde tutma isteğidir.‖ 
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Kadın Ġstihdamını GeliĢtirme Projesi kapsamında kadın çalıĢanları inceleyen 

çalıĢmalarda, iĢe alma sürecinde açık bir Ģekilde ayrımcı uygulamaların olduğu 

görülmüĢtür. Projede kadınların rutin iĢleri yapan çalıĢan gözüyle, erkeklerin ise 

yönetim mevkilerine terfi Ģansının daha fazla olduğu uzman mevkilerde ise alındıkları 

tespit edilmiĢtir. Kadınların ise alınırken rutin iĢlere tercih edilme nedeni olarak ise daha 

sabırlı yapılara sahip oldukları ileri sürülmektedir. Bunun dıĢında fiziksel olarak güzel 

görünümlü kadınları vitrin olarak resepsiyona yerleĢtirmek, onları cinsel bir meta olarak 

kullanmak, iĢe almada tercih konusu olmaktadır (Eyüpoğlu, 2000, s. 57). 

Örgütlerin erkek egemen kültür içinde kadınların ikinciliğini oluĢturan nedenler 

Ģunlardır (Zel, 2002): 

a) Kadının tarih içindeki kalıplaĢmıĢ konumu, 

b) Kadınların, erkek iĢ arkadaĢlarıyla gayrı-resmi iletiĢim kurmakta zorluk 

çekmeleri, 

c) UlaĢtıkları yöneticilik makamlarının, organizasyonlarının tümünü yönetmeye 

imkan tanımaması, 

d) Kariyer ve iĢ tanımlarının erkek değerlerine ve erkek ihtiyaçlarına uygun bir 

Ģekilde tanımlanmıĢ olması, 

e) Erkeklerin kadınlarla birlikte çalıĢmaktan memnun olmamaları. 

Cinsiyet ayrımcılığı iĢyerlerinde var olduğu ve orada çalıĢan erkek ve kadınları 

etkilediği sürece, cinsiyetin örgütsel farkındalığı, örgütsel kültürün bir bileĢeni 

olacaktır. Bu durum, örgütsel kültür içinde kadın ve erkek çalıĢanlar arasında bir eĢitlik 

kültürünün var olup olmaması sorusunu ortaya çıkarmaktadır (Rutherford, 2001,           

s. 376). 
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1.7.2. Kadın Yöneticiler Tarafından Konulan Engeller 

     Kadın yönetici tarafından konulan engeller; kendini referans alma yanılgısı, 

kadın yöneticilerin bilinçaltındaki ―ben bu noktaya nasıl geldiysem, herkes aynı Ģekilde 

gelebilir‖ düĢüncesi (kraliçe arı sendromu), tepe yönetiminde görülen ―tek 

kadın‘‘olmanın bir baĢarı ve ayrıcalık göstergesi olduğu inancıdır. 

Yapılan araĢtırmalar, kadın yöneticilerin bazılarında o noktada tek olmak, tek 

kalmak, dolayısıyla altında çalıĢan kadınların yükselmesini çok da desteklememek gibi 

bir durum yaĢandığını göstermektedir. Bu, ―Kraliçe arı sendromu‖ olarak 

adlandırılabilir. Kadın yöneticiler hemcinslerini çok destekler veya kayırır 

gözükmemek, erkeklerle kadınlar arasında bir fark yaratmamak için kadın çalıĢanın 

kariyerinin geliĢimine çok fazla destek vermiyor gibi gözükebilirler (Zel, 2002, s. 39). 

 

1.7.3.  Kadının Kendi Kendine Yarattığı Engeller 

 

ĠĢ çevresi baskısını oluĢturan iĢ yükünün fazlalığı ve zaman baskısı cinsiyetler 

arasında nötr olarak gözükmektedir. Ancak kadınların çocuk bakımı ve ev idaresi 

birincil görevi olduğunu ve bu sorumluluğu taĢımaya devam ettikleri düĢünülürse, iĢ 

çevresi baskısının çalıĢan kadınlar üzerinde dolaylı bir etkisi olmaktadır. Daha açık bir 

ifade ile mesai yükü ya da iĢ yükünün fazlalığı hem aile hem de kariyerini idare etmeye 

çalıĢan kadına ek bir baskı yaratmaktadır (Rutherford, 2001, s. 371). 

Cinsiyet rollerine iliĢkin tutumlar; kadının, ―kadının yeri neresi?‖ sorusunun 

cevabını bulamayıĢı, toplumsal değerleri sorgulamadan içselleĢtirmesine neden 

olmaktadır. Kadınlara karĢı olan negatif önyargıları kabul etmek, benimsemek, iĢ ve aile 

çatıĢması ve suçluluk duygusuyla baĢa çıkamamak; özgüven eksikliği, kararsızlık, ne 

istediğini bilememek; kendini geliĢtirme, koĢullarını değiĢtirme isteği, inancı veya 
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imkanı olmamak; sistemin değerlendirilemeyeceğine duyulan inanç, sistemi destekleme 

zorunluluğu hissetmek; kariyerde yükselmeyi tercih etmemek (kariyer yönelimli 

olmamak), kariyerde yükselmenin gerekliliklerini ve zorunluluklarını göze almamak; 

kadınların üst düzey yönetici konuma gelme konusunda kendi kendilerine koydukları 

engeller arasındadır.  

Siyve (2004) ise, benzeri Ģekilde kadınların üst düzey yönetici olmalarının 

önündeki engelleri ifade eden ―cam tavan‖ için, iki önemli faktöre iĢaret etmektedir. 

Birinci önemli faktör, kadının kendi kendine yarattığı engellerdir. Bunlar, aile 

hayatlarının zarar görmesinden duyulan endiĢe, nasıl olsa yükselmem mümkün değil 

diyerek sonuna kadar gidememe ve bu yaklaĢımın getirdiği özgüven eksikliği, iĢ 

yaĢamında kendi cinsini öncelikle kadınları rakip olarak görme eğilimi Ģeklinde 

tanımlanabilir. Ġkinci faktör olarak çevresel faktörler yer almaktadır. Örneğin, kadının 

erkek dünyası tarafından bilinçli olarak sınırlandırılması, ―nasıl olsa kariyerinin bir 

noktasında ailesine daha fazla zaman ayırmayı tercih edecek‖ yönünde geliĢen 

inançlardır.  

Kadınların tabiatı itibarıyla erkeğe göre daha az becerikli, baĢarılı olma ihtimali 

düĢük, liderlik vasfı olmayan bireyler Ģeklinde önyargıyla tanımlanması, kadınların 

terfilerini engelleyen çevresel faktörler olarak görülmektedir. Kadınların kariyerleri için 

engel oluĢturan Ģeffaf tavanlar, örgütlerin rekabet üstünlüğünü sağlamak için ihtiyacı 

olan yeteneklere sahip kiĢilerin özellikleri göz önünde bulundurulmadan, kadınların üst 

düzey yönetim kademelerinde yer almalarına ve aynı zamanda örgütün geliĢimine de 

engel olmaktadır. Kadınların üst düzey yönetime gelebilmelerini yavaĢlatan ya da 

durduran engelleri aĢmaları oldukça zordur. Bu sebepten dolayı çok az kadın engelleri 
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aĢarak üst yönetimde yer alabilmektedir. Yapılan araĢtırmalar kadınların üst yönetimde 

yer almayıĢlarını Ģu sebeplere bağlamaktadırlar (Aytaç, 2005): 

- Kadınlar çocuk büyütmek için kariyer süreçlerini yavaĢlatmakta ya da 

durdurmaktadırlar. Aynı zamanda ev ile iĢ yaĢantısı arasında çatıĢma yaĢadıklarından bu 

durum kadınların üst yönetime ulaĢmalarını engellemektedir. 

- Kadınlar mühendislik, iĢletme ve liderlik becerilerine yeterince sahip 

olmadıklarını gerekçe göstererek üst yönetime hazır olmadıklarını düĢünmektedirler. 

- Kadınlar ailedeki ve iĢteki rollerini dengelemek isterler. Evlilik ve çocuk 

kadının kendini bütünüyle iĢine vermesine engeldir. Bundan dolayı üst yönetim için 

gerekli çalıĢmalara yeterli vakit ayıramamaktadır. 

- Kadınlar geleneksel yargılar doğrultusunda insan kaynakları alanında kariyer 

kadrolarını kendileri belirlemektedirler. 

- Kadınlarda üst yönetici olmak için gereken iĢ deneyimi ve otorite yetersizliği 

vardır. 

- Kadınların yapıları gereği duygusal olmaları, yönetme konusunda onları 

yetersiz kılmaktadır. 

- Kadınlar erkek iĢ arkadaĢlarıyla gayri-resmi iletiĢim kurmakta zorluk 

çekmektedirler. 

- Kadınlara ulaĢtıkları yöneticilik makamlarında, organizasyonların tümünü 

yönetme imkanı tanınmamaktadır. 

 - Kariyer ve iĢ tanımları erkek değerlerine ve erkek ihtiyaçlarına uygun bir 

Ģekilde tanımlanmıĢtır. 

             - Erkekler kadınlarla birlikte çalıĢmaktan memnun olmamaktadırlar. 
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            1.1. PROBLEM DURUMU 

AĢağıda araĢtırmanın amacı, alt problemi, önemi, sınırlılıkları ve tanımları yer 

almaktadır. 

 

            1.1.1. AraĢtırmanın Amacı 

Kadınların erkeklere oranla, eğitim örgütlerinde yönetsel konumlara 

yükselmelerinde karĢılaĢtıkları cam tavan etkisinin nedenlerini araĢtırmak, bu 

araĢtırmanın temel amacını oluĢturmaktır.  

AraĢtırmada, aĢağıdaki soruya cevap aranmıĢtır: 

 Yönetici ve öğretmenler, kadınların eğitim örgütlerindeki yönetsel konumlara 

yükselmelerine nasıl bakmaktadırlar? 

 

            1.1.2. AraĢtırmanın Önemi 

GeçmiĢten günümüze, yaĢamın her döneminde ve toplumun her kesiminde 

kadınlar, erkekler birlikte çalıĢmıĢlar, ancak yaptıkları katkılar aynı ölçüde 

değerlendirilmemiĢ ve kadınlar ikinci planda kalmıĢlardır. Daha düĢük statülü iĢlerde 

çalıĢmaları nispeten daha doğal karĢılanırken, yöneticilik gibi yüksek güç, prestij ve 

statü sağlayan mesleklere giriĢleri ve bu mesleklerde yükselmeleri oldukça zor 

olmuĢtur. Özellikle üst düzey yönetsel konumlara ulaĢmak isteyen kadın yöneticiler, 

adeta camdan bir tavan ile karĢı karĢıya gelmiĢ ve sonuç olarak, özellikle yüksek 

düzeyde sorumluluk gerektiren yönetsel konumlarda sınırlı sayılarda temsil 

edilmiĢlerdir (Çelikten ve Yeni, 2004). 

Toplumumuzda kadınlara yüklenen anne rolü, erkeğe yüklenen iĢ ve toplum 

lideri rolü o kadar kanıksanmıĢtır ki, kadının yönetici olarak erkeğe buyurması hoĢ 
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karĢılanmayarak, kadınların duygusal olmaları da bahane edilerek, iyi yöneticilik 

yapamayacakları ileri sürülmüĢ ve kadın erkek arasındaki eĢitsizlik kalıplaĢtırılmıĢtır. 

Kısaca toplum, öğretmenlik mesleğini bir kadın mesleği, eğitim yöneticiliğini ise bir 

erkek mesleği olarak benimsemiĢtir (Çelik, 2008).  

Fels‘e göre kendilerini kuĢatan engellere rağmen baĢarılı olmuĢ kadınlar, bu 

durumla erkekler gibi övünmek yerine kendilerini geri plana çekmekte ve baĢarılarını 

baĢkalarına mal etmektedirler (AkiĢ, 2004). 

Örgütlerde, kadın ve erkek öğretmen sayısında dengenin var olduğu, yönetsel 

konumlarda ise dengesizlik olduğu görülmektedir. Kadının yönetsel konuma 

yükselmesinde, içsel veya dıĢsal engellerle karĢılaĢmıĢ olması ve bu engellerin 

birçoğunu kapsayan cam tavan etkisi ile paralellik göstermesi, bu konunun irdelenmesi 

gerektiği düĢüncesini öne sürmüĢtür. 

Bu araĢtırmada, yönetici ve öğretmenlerin bakıĢ açısıyla, eğitim örgütü 

yöneticiliğinde kadınların irdelenmesinin ilgili alanyazına, yönetici yetiĢtirmeye ve 

atama politikalarına katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. Kadınların yönetsel konumlara 

yükselmelerinde karĢılaĢtıkları engellere iliĢkin yapılmıĢ benzer araĢtırmalar (Anafarta, 

2008; Çelikten, 2004; Çelik, 2008; Usluer, 2000 vb.) bulunmakla birlikte, bu araĢtırma 

farklı bir örneklem grubunda çalıĢılması ve cam tavana vurgu yapılması yönüyle önemli 

bulunmaktadır. 

 

            1.1.3. Sınırlılıklar:  

Bu araĢtırma; Tokat ili merkez ilçede bulunan ilköğretim, ortaöğretim, özel 

ilköğretim, özel eğitim ve yaygın eğitim örgütleri ile sınırlıdır.  
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1.1.4. Tanımlar:  

 

Bu araĢtırmadaki tanımlar, araĢtırmaya özgü olmak üzere aĢağıdaki anlamlarda 

kullanılmıĢlardır: 

            Cam Tavan Etkisi: Eğitim örgütlerinde kadınların yönetsel konumlara gelmede 

karĢılaĢtıkları görünmez engeller. 

            Eğitim Örgütü: Ġlköğretim, ortaöğretim, özel eğitim, yaygın eğitim ve özel 

öğretim örgütleri. 

           Yönetsel Konum: Eğitim örgütü müdürlüğü ve müdür yardımcılığı. 

           Yönetici: Eğitim örgütlerinde görev yapan müdür ve müdür yardımcıları. 

           Öğretmen: Eğitim örgütlerinde görev yapan sınıf ve branĢ öğretmenleri. 
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2. ĠLGĠLĠ  ARAġTIRMALAR 

 

Bu bölümde konu ile ilgili yurtdıĢı ve yurtiçinde yapılan araĢtırmalara yer 

verilmiĢtir. Kadının yönetici olması ve yönetsel konuma gelme sürecinde karĢılaĢtığı 

engeller ile ilgili pek çok araĢtırma bulunmaktadır. AraĢtırmalarda genel olarak kadının 

yönetsel konuma gelmesi incelenmiĢ ve kadın yöneticinin karĢılaĢtığı sorunlar üzerinde 

durulmuĢtur. 

 

2.1. YurtdıĢı AraĢtırmalar 

YurtdıĢında yapılan araĢtırmalar kadının yönetici olmasında karĢılaĢtıkları 

engellerin var olduğunu saptamaya yöneliktir. Bu araĢtırmalarda kadın yöneticiye karĢı 

önyargının varlığı ortaya konulmuĢtur. Kadınların yönetici olmak istediklerinde 

karĢılaĢtıkları sorunlar üzerinde durulmaktadır. Değerlendirme yapılan araĢtırmalarda 

kadınların yöneticilik konumlarına ilerlerken karĢılaĢtıkları engeller ve bu engellere 

çözüm önerileri getirilmektedir.  

Catalyst‘in (2007) araĢtırmasında birçok önyargının kadınları üst düzey 

konumlardan geri tuttuğunu iddia etmektedir. Yaygın önyargılar Ģunlardır:                     

1) Kadınlarda hırs eksikliği vardır, 2) Kadınların uygun iĢ deneyimi yoktur, 3) 

Kadınların liderlik yetileri yoktur, 4) Kadınların problem çözme yetileri yoktur, 5) 

Kadınlar gerekli özverilerde bulunmazlar 

Kadınların ilerlemesini yavaĢlatan diğer engelleri ise Catalyst: 1) Bilgi ağlarına 

eriĢim eksikliği, 2) Mentor eksikliği, 3) Etkin meslektaĢlara ulaĢma eksikliği, 4) Rol 

model eksikliği, 5) Esneme payı eksikliği, 6) Sınırlı esnek çalıĢma düzeni, Ģeklinde 

belirtmiĢtir. 
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Katz (2003), ―Kadın Eğitim Bölge Müdürleri: Liderlik Ġçin En Ġyi Örnek 

Algılar‖ adlı araĢtırmasında; kadın okul bölge müdürü sayısının az olmasının nedenini 

araĢtırmıĢtır. Katz, kadın yöneticilerin okul bölgelerini nasıl yönettikleri ile ilgili kadın 

bölge müdürlerinin algılamaları ile ilgili araĢtırmasında, elde ettiği öngörülerle kendi 

listesini oluĢturmuĢtur. Bunlar: 1) Bu çalıĢmadaki kadınlar iliĢkisel liderliği kendi 

liderlik stillerinin anahtar bir unsuru olarak değerlendirmektedirler, 2) Kadınların bölge 

müdürü olarak rollerini nasıl baĢardıkları ile ilgili konuĢma yöntemleri vardır ve bu 

konuĢma bölge müdürlüğü isteyen kadınlar için ve henüz emin olmadığı halde bu yola 

çıkmıĢ kadınlar için faydalı olabilir. Bölge müdürlüğü isteyen kadınlara bir kadının 

verdiği tavsiye  ―Hiç düĢünme yap, sandığın kadar zor değil‖ Ģeklindedir. 

Harris, Arnold, Lowery ve Crocker (2002), ―Bir Yönetici Olmaya Karar 

Verdiğinde, Kadını Güdüleyen ve Engelleyen Faktörler Nedir?‖ adlı araĢtırmalarında; 

yönetici olmaya karar verdiklerinde kadınları motive eden ve engel olan faktörlerin 

neler olduğunu belirlemeye çalıĢmıĢlardır. AraĢtırma sonucunda yöneticiliğin kendine 

özgü bir örgüt olmasıyla hizmete dayalı olmasının, kadınlar için en büyük motivasyon 

faktörü olduğu ortaya çıkmıĢtır. Kadınları engelleyen faktörlerin ise aĢırı zaman 

tüketimi, çok fazla iĢ yükü ve bürokrasi olduğu anlaĢılmıĢtır. 

Billot (2002), ―Kadınlar Aracılığıyla Liderlik‖ adlı araĢtırmasında; kadınların 

eğitim liderliğini konu etmiĢtir. AraĢtırma sonuçlarına göre, kadınların erkeklerden 

farklı çalıĢtığı yargısına ulaĢılmıĢtır. Kadınlar baĢkalarıyla bağlantı kurmak için aradaki 

iletiĢime güvenirken, erkekler hiyerarĢiye göre çalıĢmayı tercih etmektedirler. Kadınlar, 

yeni liderlik örneklerini oluĢturmak için güçlerini paylaĢma, takım oluĢturma ve 

bağlantı kurma yollarına gitmektedirler.  
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Bradshaw ve Phillips‘in (2002), ―Kadın Okul Liderleri: Deneyim Dersleri‖ adlı 

araĢtırmalarında; deneyimli okul liderlerinin kariyerleri boyunca edindikleri 

deneyimlerinden öğrendiklerinin neler olduğu araĢtırılmıĢtır. AraĢtırmanın sonuçları 

değerlendirirken, baĢarılı kadın arkadaĢlarından edindikleri benzer sonuçlar 

karĢılaĢtırılmıĢtır. AraĢtırmaya katılanlar, bu derslerden edindikleri negatif ve pozitif 

deneyimler sayesinde çok önemli kazanımlar elde ettiklerini belirtmiĢlerdir. 

Goodman (2002), ―Yönetici Hazırlık Programları: Üniversiteler Kadınları 

Yükseltir mi, Engeller mi?‖ adlı araĢtırmasında; Amerika‘daki üniversitelerde çalıĢan 

kadınların yönetim kademelerinde bulunma durumlarını araĢtırmıĢtır. Elde edilen 

verilere göre, Amerika eğitimindeki cinsiyet önyargısı problemi sistematiktir ve bütün 

düzeylerde mevcuttur. Kadınlar üniversitelerde de devlet okullarındaki gibi yüksek üst 

düzey konum ulaĢamamıĢlardır. 

Ehrich (2002), ―Avustralya‘da Kadın Eğitim Yöneticileri: Bazı Sorunlar, Bazı 

Yönergeler‖ adlı araĢtırmasında; Avustralya‘daki kadınların yöneticiliğe 

yönlendirilmesi için yapılan danıĢmanlık programlarını incelemiĢtir. Sonuç olarak, 

resmi danıĢmanlık projelerinin, kariyer yapmaya ilgi duyan ya da baĢlayan kadınlara 

yardım konusunda daha olumlu sonuçlar verdiği görülmüĢtür.  

Hutchinson (2002), ―Kadınların Okul Liderliği: Onları Lider Yapmaya Yardım 

Etmek Ġçin Atılacak Adımlar‖ adlı araĢtırmasında; Missouri kentindeki müdür olmak 

isteyen kadınların karĢılaĢtıkları zorlukları ortaya koymaya çalıĢmıĢtır. Kadınlar 

hakkındaki olumsuz düĢüncelerin, okul yöneticiliğindeki kadınların kariyer 

ilerlemesinde engel oluĢturduğu ve liderlerin genellikle erkek olmaları beklentisinin, 

zaman zaman kadınların kendilerini ikilem içinde bulmalarına sebep olduğu sonucuna 

ulaĢmıĢtır (akt. Köroğlu, 2006). 
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Abdela (2000), ―Palmiye Ağacından Parlamentoya: Kadının Politik Liderlik ve 

Kamusal YaĢam Ġçin Eğitilmesi‖ adlı araĢtırmasında; liderlik nedir, kadın lider 

önündeki engeller nelerdir, politik alanda kadın liderin yeri neresidir? sorularına cevap 

aramıĢtır. AraĢtırmacıya göre; ―baĢkalarını seferber edebilme yeteneğine sahip kiĢi‖ 

liderdir. AraĢtırmacı birkaç istisna hariç resmi tarihte kayıtlara geçmiĢ liderlerin hemen 

hemen hepsinin erkek olduğunu vurgulayarak, kadının liderliği için geliĢtirilmesi ve 

uygulanması gereken stratejileri Ģu baĢlıklar altına toplamıĢtır: 

1. Geleceğin kadın liderlerini becerilerle, bilgiyle ve güvenle donatmak, öne 

çıkarmak ve politik ve kamusal yaĢamda aktif bir rol almak isteyen kadınları 

güçlendirmek. Bu, hali hazırda kalıbı kırma sürecine dahil olmuĢ bireylere yardım 

etmek, hem de oyuna katılmak isteyen ve geri plana atılmıĢ yeni kadınları cezbetmek ve 

teĢvik etmek açısından önemlidir. 

2. Kanunlar ve prosedürler gibi kadının önündeki teknik engelleri değiĢtirmek 

(örneğin, mülkiyet kanunu, miras kanunu, seçim sistemi, oy verme kanunu, seçim 

prosedürleri vb.). 

3. Politik ve kamusal arenalarda sistemlerin ve yapıların cinsiyet kültürünü 

değiĢtirmek. Böylece kadınlar ve erkekler birada baĢarılı bir Ģekilde çalıĢabilirler.  

Hope (1999), ―Okul Liderlerindeki Güç: Dört Kadının Deneyimleri‖ adlı 

araĢtırmasında; iki yıl boyunca derinlemesine görüĢmeler yapmıĢ ve dört kadın okul 

müdürünün liderlik çalıĢmalarındaki otoriteyle ilgili olan deneyimlerini araĢtırmıĢtır. 

Sonuç olarak; geleneksel okul organizasyonları içinde liderlik yapan kadınların otoriteyi 

kavramsallaĢtırdığı, bürokrasiden uzaklaĢtırdığı, pozitif otorite kullandığı ve alternatif 

bakıĢ açıları geliĢtirdikleri görülmüĢtür. 



 

 

35 

 

Izraeli ve arkadaĢlarının (1999) araĢtırmalarına göre; kadınların yönetici 

konumuna getirilmelerinde engel olan faktörlerden birisi cinsiyetle bağdaĢlaĢtırılan 

kalıplaĢmıĢ önyargılardır. Bu tür önyargılar: 

1. Erkek ve kadın arasında kiĢilik farklılıkları olduğu inancından kaynaklanan, 

cinsiyet özellikleriyle ilgili kalıplaĢmıĢ önyargılar: Örneğin, kadınların daha duygusal, 

bağımlı ve pasif, buna karĢılık erkeklerin daha rasyonel ve daha hırslı olarak görülmesi, 

2. Kadın ve erkeğin toplumdaki rollerinin farklılığı sonucu geliĢen, cinsiyet 

rollerine iliĢkin kalıplaĢmıĢ önyargılar: Örneğin, kadının saldırgan olmaması, erkeklere 

emir verememesi, erkeğin de kadından emir almaması gerektiği Ģeklindeki inançlar, 

3. Meslekleri cinsiyetlere göre etiketleme eğilimi: Örneğin, yöneticiler erkektir, 

hemĢireler kadındır.  

ġeklinde üç gurupta toplanmıĢtır. 

YurtdıĢında yapılan araĢtırmalar kadının yönetici olmasında karĢılaĢtıkları 

engellerin var olduğunu saptamaya yöneliktir. Bu araĢtırmalarda kadın yöneticiye karĢı 

önyargının varlığı ortaya konulmuĢtur. Kadınların yönetici olmak istediklerinde 

karĢılaĢtıkları sorunlar üzerinde durulmaktadır. Değerlendirme yapılan çalıĢmalarda 

kadınların yöneticilik konumuna ilerlerken karĢılaĢtıkları engeller ve bu engellere 

çözüm önerileri getirilmektedir. 

 

2.2. Yurtiçi  AraĢtırmalar 

Besler ve Oruç‘un (2010) ―Türkiye‘ de ve Yazılı Basında Kadın Yöneticiler‖ 

adlı araĢtırmalarında; kadın iĢgücü ve kadın yönetici istatistiklerine yer vermiĢlerdir. 

AraĢtırmada 2003-2007 yılları arasında kadın yöneticilerin hangi konularla yazılı 

basında yer aldığına göz atılmıĢtır. AraĢtırmanın örneklemini en yüksek tirajlı beĢ 
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gazetedeki kadın yöneticilere ait haberler oluĢturmuĢtur. Kadın yöneticilere ait 

haberlerin beĢ alt kategoriye ayrıldığı belirlenmiĢtir. Bu kategoriler; baĢarı haberleri, 

ayrımcılığa yönelik haberler, pozitif ayrımcılığa yönelik haberler, betimleyici haberler 

ve diğer haberlerden oluĢmaktadır. 

AraĢtırmanın sonuçlarına göre; liderlik ve yöneticilik erkeklerin iĢi olarak 

düĢünülmüĢtür. Kadınların yönetici olmalarına yönelik olumsuz tutumların kadını 

engellediği ve ―kadın iĢi‖ olarak adlandırılan meslek alanlarında dahi yöneticilerin 

kadın olmadığı ortaya konulmuĢtur. 

Boydak Özan‘ın (2009), ―Okul Yöneticiliğinde Cam Tavan Sendromunun 

YaĢanmadığı Bir Ada Örneği: Kuzey Kıbrıs Türk Cumhuriyeti (KKTC)‖ adlı 

araĢtırmasında; cam tavan sendromunun yaĢanmadığı KKTC‘de ilkokul örgütlerinde 

görev yapan kadın yöneticilerin liderlik özellikleri araĢtırılmıĢtır. Okul yöneticilerinin 

liderlik özelliklerini ölçen 37 maddelik likert türünde bir anket geliĢtirilerek Girne, 

LefkoĢa, Lefke, Gazimagusa ve Güzelyurt ilçelerindeki ilkokul öğretmenlerine 

uygulanmıĢtır. Öğretmenlere göre okul yöneticilerinin liderlik özelliklerine iliĢkin 

görüĢleri arasında anlamlı farklılık olup olmadığı araĢtırılmıĢtır. Elde edilen bulgulara 

göre, Kuzey Kıbrıs‘ta ilkokullarda görev yapan öğretmenlerin cinsiyet, hizmet yılı ve 

branĢlarına göre okul yöneticilerinin liderlik özelliklerine iliĢkin görüĢleri arasında 

anlamlı farklılık gözlenmemiĢtir. Anlamlı farklılıklar kadının liderlik yeteneği ile 

desteklenmiĢtir. Erkekler kulübü olarak anılan yönetim dünyasında kadınlarında hızla 

ilerledikleri sonucuna ulaĢmıĢtır.  

Akdöl‘ün (2009), ―Cam Tavan ve Kurumsal Bir Strateji Pozitif Ayrımcılık; Ġlaç 

Sektöründe Bir Sınıflandırma‖ adlı araĢtırmasında; Türkiye‘de çalıĢan kadınların üst 

yönetim kademelerine yükselmelerinin önündeki cam tavan ve bunu oluĢturan unsurlar 
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incelenmiĢ,  cam tavanı aĢmak için, örgütsel bir strateji olarak pozitif ayrımcılık 

uygulamaları vurgulanmıĢtır. AraĢtırmada kadın yöneticiye yönelik üç farklı görüĢ 

ortaya çıkmıĢtır. Birinci görüĢ; kadının yöneticiliğindense erkeğin yönetim konumuna 

daha uygun olduğunu düĢünenler, araĢtırmacı tarafından ―ataerkil‖ olarak 

adlandırılmıĢtır. Ġkinci görüĢ; yükselmede farklılıkların olmadığını ve olmamasını 

düĢünenler ,‖eĢitlikçi‖ olarak adlandırılmıĢtır. Üçüncü görüĢ ise ‖feminist‖ olarak 

adlandırılan, kadınların üst yönetim için daha uygun olduğu düĢünülen görüĢtür. 

 AraĢtırmada elde edilen sonuçlara göre; katılımcıların % 28‘i ataerkil , % 35‘i 

eĢitlikçi ve % 37‘si feminist grupta yer almaktadır. Pozitif ayrımcılık planlarının 

uygulanıp uygulanamayacağı da test edilmiĢtir ve çalıĢanların bu konudaki tutumları 

ölçülmüĢtür. ÇalıĢanlar pozitif ayrımcılığa yönelik tutumları açısından üç gruba 

ayrılmıĢtır. Ġlk gruptaki çalıĢanlar pozitif ayrımcılığın gerekli olduğunu 

düĢünmektedirler, araĢtırmacı tarafından "taraftarlar‖ olarak adlandırılmıĢlardır. Ġkinci 

gruptaki çalıĢanlar pozitif ayrımcılığa erkeklere karĢı ayrımcılık yaratan bir uygulama 

olarak bakmakta ve kesinlikle karĢı çıkmaktadırlar, araĢtırmacı tarafından ―karĢıtlar‖ 

olarak adlandırılmıĢlardır. Son gruptaki çalıĢanlar ise pozitif ayrımcılığın bir strateji 

olarak uygulanabileceğini, ama kadınların yükselmesinin önündeki engelleri kaldırmada 

etkisinin sınırlı olduğunu düĢünmektedirler, araĢtırmacı tarafından ―gereksiz bulanlar‖ 

olarak adlandırılmıĢlardır. AraĢtırma sonucunda, tüm katılımcıların % 26‘sının taraftar, 

% 30‘unun karĢıt ve % 44‘ünün gereksiz bulan grupta yer aldığı görülmüĢtür. 

AraĢtırmaya göre; çalıĢanların eğitilmesi ve bilinçlendirilmesi önemlidir. Bu Ģekilde 

hem kadın yöneticilere karĢı, hem de kadınların çalıĢma hayatına girebilmesi ve üst 

yönetim konumlarına yükselebilmesi için gerekli bir strateji olarak pozitif ayrımcılığa 

karĢı olumlu tutumlar var olabilecektir. 
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Ġnandı‘nın (2009), ―Kadın Öğretmenlerin Okul Müdürü Olmaları Önündeki 

Engeller (Mersin Ġli Örneği-Türkiye)‖ adlı araĢtırmasında; resmi ilköğretim okullarında 

çalıĢan öğretmenlerin ve müdürlerin görüĢlerine göre ilköğretimde çalıĢan kadın 

öğretmenlerin okul müdürü olması önündeki engelleri belirlemek amaçlanmıĢtır. Ayrıca 

araĢtırmada katılımcıların görüĢleri arasında konum, cinsiyet, eğitim durumu, eĢin 

mesleği, değiĢkenleri açısından anlamlı bir farklılık olup olmadığının belirlenmesi de 

amaçlanmıĢtır. AraĢtırma sonuçlarına göre; kadın öğretmenlerin okul müdürlüğüne, 

ailevi nedenlerin ve toplumsal cinsiyet yargısının engel olduğu düĢünülmektedir. Kadın 

müdür ve öğretmenler erkeklere göre daha fazla engelle karĢılaĢtıklarını belirtmiĢlerdir. 

AraĢtırmada, milli eğitimin üst kademesinde görev alan yetkililerin kadınların okul 

müdürü olmaları önündeki yasal olmayan engellerin kaldırılmasına katkı sağlaması ve 

kadınların okul müdürü olmalarını özellikle desteklemeleri gerektiği sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 

Çullu‘nun (2009) ―Türkiye‘de ÇalıĢan Kadınların ĠĢgücü Piyasasındaki 

Konumları ve KarĢılaĢtıkları Sorunlar‖ adlı araĢtırmasında; kadın iĢgücü sorunlarının 

ekonomik, sosyal ve kültürel bağlamda birbirleri ile iç içe ve bağlantılı olduğu ve bu 

sebeple sorunlar arasında net bir ayrım yapılamadığı belirtilmektedir. Cinsiyet 

ayrımcılığı konusundaki bulgularını, ―Eğitimli kadınlar emek piyasalarına daha çok 

katılsa bile ücrette, istihdamda ve yükselmede cinsiyet ayrımcılığına dayanan 

politikalarla karĢı karĢıya kalmaktadır. Cinsiyete dayalı ayrımcılık uygulamaları, 

kadınları çalıĢma yaĢamında dezavantajlı kılmakta, mesleklere yönlendirmeden, 

örgütler içindeki uygulamalara kadar pek çok alanda cinsiyet ayrımcılığı etkili 

olmaktadır‖ Ģeklinde özetlemektedir. Toplumun çalıĢan kadınlara bakıĢının hala birçok 
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bölgede olumsuz olduğu ve kadının toplumsal cinsiyet rollerinin çalıĢma yaĢamı önünde 

bir engel olduğu da belirlemeleri arasındadır. 

Anafarta, Sarvan ve Yapıcı‘nın (2008), ―Konaklama ĠĢletmelerinde Kadın 

Yöneticilerin Cam Tavan Algısı: Antalya Ġlinde Bir AraĢtırma‖ adlı araĢtırmalarında; 

kadınların yönetimde yeterince temsil edilmemesi farkındalığıyla cam tavan etkisi ve 

kariyer engelleri incelenmiĢtir. Basmakalıp yargılar, cinsiyet ayırımcılığı, rol çatıĢması, 

rehberlik ve iletiĢim ağları gibi kariyer engeli olarak ifade edilen faktörlerin cam tavan 

algısını açıkladığı ifade edilmiĢtir. Rol çatıĢması ve ayırımcılığın cam tavanı fazlasıyla 

hissettirdiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. AraĢtırmada elde edilen bir sonucun da; kadınların 

yöneticiliğe yükselememelerindeki engellerden bir diğerinin kariyer rehberinden yoksun 

olmaları, olduğu belirtilmiĢtir. Türkiye‘ de resmi istatistiklere göre; her on kadından 

sadece üçü ev dıĢındaki çalıĢma yaĢamına katılmaktadır. Bunların büyük çoğunluğunu 

yükseköğrenim gören kadınlar oluĢturmaktadır. Ancak bu kesimde de ―cam tavan‖ 

olgusu açığa çıkmaktadır. 

Budak ve Mayatürk‘ün (2008) ―ÇalıĢma YaĢamında Kadına Yönelik Negatif 

Ayrımcılık Üzerine Bir AraĢtırma‖ adlı araĢtırmalarında; seçilen örneklem üzerinden 

elde edilen sonuçlara göre, çalıĢma sebepleri ile ilgili olarak ―bir meslek ve yeni bir 

çevre edinme‖ konusunda cinsiyete göre farklılık ortaya çıkmıĢtır. Erkekler bu konuya 

kadınlardan daha fazla önem vermektedirler. AraĢtırmaya göre daha fazla eğitim 

görmüĢ kadınların ―kadınların eğitim düzeylerinin düĢüklüğü‖ görüĢüne daha fazla 

katıldıkları anlaĢılmıĢtır. Bununla birlikte ―kadın çalıĢanlar, erkek meslektaĢlarına 

oranla daha düĢük yönetim kademelerine uygun görülür ve bu kademeler de daha düĢük 

ücretleri gerektirir‖ Ģeklindeki görüĢe iliĢkin ağırlığın ise, daha düĢük eğitime sahip 

kadınlara ait olduğu saptanmıĢtır. Ayrıca sonuçlar, erkeklerin örgüt yaĢamını ataerkil 
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zihniyetle tanımlayıĢına önemli bir örnek teĢkil etmektedir. Erkek katılımcıların %81‘i, 

çalıĢma yaĢamındaki konumlarından memnun olduklarını ifade etmiĢlerdir. Kadınlarda 

ise; söz konusu oran, %47‘dir. Bu oran erkeklerin oldukça gerisinde yer almaktadır. 

Örücü, Kılıç ve Kılıç (2007), ―Cam Tavan Sendromu ve Kadınların Üst Düzey 

Yönetici Konumuna Yükselmelerindeki Engeller: Balıkesir Ġli Örneği‖ adlı 

araĢtırmalarında; üst düzey yönetici konumlarına kadın yöneticilerin getirilmesinin 

önündeki engelleri ortaya koymuĢlardır. Balıkesir ilinde özel sektör ve kamu 

çalıĢanlarına anket uygulaması yapılmıĢtır. Anket uygulamasına on iki farklı sektörden 

97‘si kadın olmak üzere toplam 200 kiĢi katılmıĢtır. AraĢtırmada; alanyazından 

faydalanarak cam tavan kavramının üç boyutu üzerinde durulmuĢtur. KarĢılaĢılan üç 

engelden bahsedilmiĢtir: 

1- Erkek yöneticiler tarafından konulan engeller: Bu engellerden en önemlisi 

kadınlara yönelik önyargılardır. Çoğu negatif olan bu önyargılar kadınların verilen üst 

düzey iĢleri yapamayacağına dair görüĢleri içerir. KiĢilik, kararlılık ve azim açısından 

yetersiz olarak değerlendirilirler. Erkek yöneticiler tarafından oluĢturulan diğer engeller 

ise ―kadınlarla iletiĢim kurmanın zorluğu‖ ve ―erkeklerin gücü elde tutma‖ isteğidir. 

2- Kadın yöneticiler tarafından konulan engeller: Daha çok erkek yöneticilerin 

koyduğu engeller tartıĢılırken kadın yöneticilerin koyduğu engeller göz ardı 

edilmektedir. Kadın yöneticiler tarafından konulan engeller Ģu baĢlıklar altında 

sıralanmaktadır: 

Kendini referans alma yanılgısı; Kadın yöneticilerin bilinçaltındaki ―Ben bu 

noktaya nasıl geldiysem, herkes aynı Ģekilde gelebilir. Özel bir çabaya gerek yok 

mantığı‖dır. 
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―Kraliçe arı‖ sendromu (kadınların birbirlerini çekememeleri); Tepe yönetimde 

görülen ‗tek kadın‘ olmanın bir baĢarı ve ayrıcalık göstergesi olduğu inancıdır. 

3- KiĢinin kendi kendine koyduğu engeller: 

Cinsiyet rollerine iliĢkin tutumlar; ―Kadının yeri neresi?‖ sorusunun cevabını 

bulamayıĢı. Toplumsal değerleri sorgulamadan içselleĢtirmek. Kadınlara karĢı olan 

negatif önyargıları kabul etme, benimseme. ĠĢ-aile çatıĢması ve suçluluk duygusu ile 

baĢa çıkamamak; Özgüven eksikliği, kararsızlık, ne istediğini bilememek; Kendini 

geliĢtirme, koĢullarını değiĢtirme isteği, inancı veya imkânı  olmamak; Sistemin 

değiĢtirilemeyeceğine duyulan inanç, sistemi destekleme zorunluluğu hissetmek, 

kariyerde yükselmeyi tercih etmemek, kariyer yönelimli olmamak, kariyerde 

yükselmenin gerekliliklerini ve zorunluluklarını göze almamak; kadınların üst düzey 

yönetici konumuna yükselme konusunda kendi kendilerine koydukları engeller 

içerisindedir. 

Yapılan araĢtırma sonucunda kadının yönetsel konuma gelmesinde karĢılaĢtığı 

engeller, üç boyutta açıklanmaktadır. AraĢtırma sonucunda varılan en genel yargı ise; 

toplumun kadına verdiği rollerdir. Ailevi sorumluluklar ve annelik görevi kadını 

yönetsel konumdan uzaklaĢtırmıĢtır. Ayrıca kadının yöneticilik ve liderlik vasıflarının 

olmadığı da düĢünülmektedir.  

ġahin‘in (2007), ―Eğitim Örgütlerinde Kadın Yöneticilerin Yeri ve Kariyer 

Sorunları‖ adlı araĢtırmasında; kadın yöneticilerin kariyer sorunları ile ilgili yönetici 

görüĢleri ortaya konulmaya çalıĢılmıĢtır. AraĢtırmada; kadın yöneticilerin özellikleri ve 

kariyer aĢamaları süresince karĢılaĢtıkları engellere iliĢkin veriler toplanmıĢtır. 

AraĢtırmanın sonucunda, kadınların kariyer geliĢimleri için daha fazla ve uzun 

süre çalıĢmaları gerektiğine ve terfilerde cinsiyetin önemli rol oynadığı gerçeğine 
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ulaĢılmıĢtır. Kadın yöneticilerin çalıĢma yaĢamlarına ara vermek zorunda kalmaları 

(doğum vb. sebeplerle) yükselmeleri önlemektedir. AraĢtırmada kadın yöneticilerin 

özellikleri incelenmiĢ ve demografik özelliklerine göre bazı farklılıklar olduğu 

görülmüĢtür. Deneyim, iĢ hakimiyeti ve takım çalıĢmasına yatkınlık boyutunda bekar 

yöneticiler, evli yöneticilerden daha olumlu görüĢ bildirmiĢlerdir. 31–40 yaĢ arası 

katılımcılarda ise, 21–30 yaĢ arası katılımcılara göre kadın yöneticilerin alanlarına daha 

hakim, vizyona teĢvik edici olduğu belirlenmiĢtir. 

AraĢtırma bulgularına göre; kadınlara toplumda yüklenen rol, daha çok annelik 

ve ev kadınlığıdır. Kadın bir iĢte çalıĢsa da ev kadınlığı rolü genellikle ön planda devam 

etmektedir. Köstek‘in (2007), ―Resmi Ġlköğretim Okullarında ÇalıĢan Yönetici ve 

Öğretmen GörüĢlerine Göre, Kadın Öğretmenlerin Kariyer Engelleri‖ adlı 

araĢtırmasında; kadın öğretmenlerin kariyer yapma aĢamasında karĢı karĢıya geldikleri 

engeller araĢtırılmıĢtır. Kadın öğretmenlerin kariyer yapmaları konusunda karĢılaĢtıkları 

engeller arasında: 

- Çocuk bakımı sorumluluğunun kadınların üzerinde olması, 

- Kadınların, ev iĢlerini ve anneliği ihmal etme endiĢesi, 

- Kadınların, eve yönelik iĢleri kendi görevleri gibi algılaması, 

-Kadınların kariyer yapmalarının aile, toplum ve çevre tarafından olumlu 

bulunmaması, 

- Belirli bir yaĢı geçtiğine inanan kadın öğretmenlerin, kariyer yapma yaĢını 

geçtim düĢüncelerine kapılmaları, 

- Aile ve okuldaki çocukların eğitiminin fazla zaman alması, maddeleri ön plana 

çıkmaktadır. Cinsiyet değiĢkenine göre ailevi sebeplerin kadın öğretmenlerin 

kariyerlerine engel olup olmadığına bakıldığında; kadınların ailevi sebepleri, 
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erkeklerden daha fazla engel olarak gördüğü ortaya çıkmaktadır. Toplumsal yapı, okul 

ve çevre, ekonomik sebepler ve eğitim, çalıĢma saati, yaĢ ve medeni duruma iliĢkin 

olarak, kadın öğretmenlerin kariyer yapmalarının önündeki engelleri algılayıĢta kadın 

ve erkek görüĢleri arasında anlamlı bir fark bulunamamıĢtır. 

Karaca‘nın (2007), ―Kadın Yöneticilerde Kariyer Engelleri: Cam Tavan 

Sendromu Üzerine Uygulamalı Bir AraĢtırma‖ adlı araĢtırmasında; kadınların iĢ 

yaĢamına katılımının oldukça artmasına karĢın, bunun sadece alt düzeyde olması ve üst 

düzey konumlara gelinememesi, kadınların üzerlerindeki cam tavan nedeniyle alt 

düzeyden üst konumlara çıkılamaması araĢtırılmıĢtır. Konya‘daki kamu ve özel banka 

Ģubelerinde çalıĢan kadın ve erkek yöneticiler üzerinde araĢtırma gerçekleĢtirilmiĢ ve 

elde edilen verilerden hareketle kadın yöneticilerde kariyer engelleri ve cam tavan 

bileĢenleri değerlendirilmiĢtir. AraĢtırmada kadınların kariyer olanaklarında eĢit fırsatlar 

yakalamamalarında içinde bulundukları örgüt kültürü ve örgüt politikalarının etkili 

olduğu, bazı örgütlerde ise eĢit koĢullar olmasına karĢın kadının devamlı kendini kabul 

ettirme çabası sarf ettiğine dikkat çekilmiĢtir. 

Kadın yöneticilerin üst yönetsel konumlara yükselmelerini engelleyen cam tavan 

bileĢenlerinin neler olduğunu tespite yönelik analizler sonucunda araĢtırmacının elde 

ettiği bulgular Ģu Ģekilde sıralanmıĢtır: 

-Günümüzde kadın yöneticiler iyi bir eĢ, iyi bir anne ve baĢarılı bir yönetici 

olabileceklerine inanmaktadırlar. Erkek yöneticilerin bu konuda çoğunlukla kararsız 

kalmaları, kadınlara yönelik geleneksel düĢüncelerin tamamen değiĢmediğine iĢaret 

etmekle birlikte, ev iĢlerinde eĢit sorumluluk paylaĢımına katılmaları olumlu bir geliĢme 

olarak değerlendirilebilir. 
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-Yöneticilerin mentorlukla ilgili oluĢturulmuĢ tutum ifadelerine yönelik kesin bir 

görüĢ bildirmekten kaçınmaları ve genellikle kararsız kalmaları sebebiyle bu konuya 

iliĢkin kesin bir sonuç çıkarmak mümkün görünmemektedir. 

-Cinsiyete dayalı toplumsallaĢma gereği kadınlara yönelik yatay mesleki ayrım 

yapılmaktadır. Ancak dikey mesleki ayrımı ölçmeye yönelik oluĢturulan tutum 

ifadelerine verilen yanıtlar net bir sonuç ortaya koymak için yetersizdir. Karaca‘ya göre, 

kadınların yönetimde kendilerine yer bulamamasının önemli bir nedeni, genelde 

kadınların eğitimindeki fırsat eĢitsizliğidir. AraĢtırmacının konu ile ilgili önerileri, tüm 

çalıĢma yaĢamındaki kadınların ve kadın öğretmenlerin uğradığı yönetici seçimindeki 

ayrımcılığa karĢı yasal düzenlemeler yapılabilir Ģeklindedir. 

KarakuĢ‘un (2007), ―Meslek Liselerinde Öğrenci ve Öğretmenlerin Toplumsal 

Cinsiyet Algıları ve DavranıĢları‖ adlı araĢtırmasında; yapılan görüĢmelerle kadın 

öğretmenlerin bu mesleği geçimlerini sağlamak için ve sevmeden zorunlu olarak 

yaptıkları belirlenmiĢtir. Ayrıca araĢtırmaya katılan kadın öğretmenler, okulda ve sınıfta 

birçok erkek öğrenci ve öğretmen tarafından öncelikle öğretmen kimliğiyle değil kadın 

kimliğiyle ön planda görüldüklerini, bundan dolayı da bir kısım meslek öğretmeni ve 

sınıftaki erkek öğrenciler tarafından gözle ve sözle, cinsel olarak tacize uğradıklarını 

belirtmiĢlerdir. Bu durumdan mümkün olduğunca az zarar görmek için ise ya erkeksi bir 

tavra büründüklerini, ya da psikolojik olarak sürekli iç çeliĢkiler yaĢadıklarını, böylece 

ruh sağlıklarının da bozulduğunu ifade etmiĢlerdir.  

AraĢtırmacı, okuldaki birçok öğretmen, öğrenci ve yöneticinin toplumsal 

cinsiyet rollerini ve bu rollerin devamıyla yükümlü olduklarını içselleĢtirdiklerini 

belirtmiĢtir. Kadın öğretmen ve kız öğrenciler, toplumda yerleĢmiĢ rollerin okul 
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içerisinde yaĢanmasından rahatsız dahi olsalar, kendileri de bu rolleri içselleĢtirerek 

kabullenmiĢlerdir. 

Sefer‘in (2006), ―Üsküdar Ġlçesindeki Okullarda ÇalıĢan Bazı Kadın 

Yöneticilerin Mesleklerine ĠliĢkin Beklenti ve Sorunları‖ adlı araĢtırmasında; kadın 

yöneticilerin mesleklerine iliĢkin beklenti ve sorunları belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. 

AraĢtırmada, Üsküdar ilçesi okullarında çalıĢan 20 kadın yöneticiden görüĢ alınmıĢtır. 

AraĢtırmacı, kadınların ailevi sorumluluğun fazla olması ve toplumsal yapı nedeniyle 

yöneticiliği tercih etmedikleri, yöneticilerin ise baĢka okula veya yere gitme isteği, 

öğretmenliği sevmeme, yetenek ve karakterine uyması, kariyer isteği ve yöneticiliği 

sevme, sınıfların kalabalık olması, yöneticileri beğenmeme gibi nedenlerle yöneticiliği 

seçtiklerini belirlemiĢtir. 

AraĢtırmanın bulgularından bazıları; kadınların, yöneticiliği seçerken en fazla 

etkileneceklerini düĢündükleri konuların eĢlerine ve çocuklarına danıĢma gereği 

hissetmeleri, kendilerini yöneticilik konusunda destekleyenlerin kiĢilik özelliklerinin 

yöneticilik yapmaya uygun olması, yöneticilik konusunda desteklemeyenlerin ise 

yöneticiliğin sorumluluk gerektireceğini düĢünmeleri ve aileyi ihmal etmelerine neden 

olacağını gerekçe göstermeleridir. AraĢtırmada, üst yönetim kademeleri tarafından 

genellikle kadınlara yönelik ayrım yapılmadığı ve erkeklerle eĢit davranıldığı 

sonuçlarına ulaĢılmıĢtır. Kadın yöneticilerin üstlerine fikir ve düĢüncelerini kabul 

ettirdikleri görülmektedir. Üst yönetim kademlerinde kadınların az olma sebepleri siyasi 

görüĢlerin etkili olması, torpilin etkili olması, kadınların istekli olmaması, kadınların 

eĢlerinin istememesi ve toplumun feodal yapısı olarak özetlenmiĢtir. 

Köroğlu‘nun (2006), ―Okul Yönetiminde Cinsiyet Etkeni ve Kadın 

Öğretmenlerin Okul Yöneticiliği Talepleri (Bingöl Ġli Örneği)‖ adlı araĢtırmasında; 
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kadınların okul yönetiminde yer almalarına engel oluĢturan nedenleri, yönetici ve 

öğretmen görüĢleriyle ortaya koymayı ve kadınları yöneticilik mesleğine çekmek için 

neler yapılabileceği üzerinde durmuĢtur. Anket kullanılarak toplanan veriler, çeĢitli 

değiĢkenlere göre (medeni durum, yaĢ, görev türü, mesleki kıdem) değerlendirilmiĢtir. 

AraĢtırma sonucunda, katılımcılar genel olarak kiĢisel etkenler; sosyo-kültürel etkenler 

ve mesleki etkenler boyutlarında, ―kısmen katılıyorum‖ düzeyinde görüĢ bildirmiĢlerdir. 

AraĢtırmacıya göre, etkenler kadınların yöneticiliği istemelerinde orta düzeyde etkili ise 

aynı zamanda istememelerinde de orta düzeyde etkilidir.  

Çelikten (2005), ―Türkiye‘de Yönetici Koltuğundaki Kadınlar‖ adlı 

araĢtırmasında; Türkiye‘de ilköğretim okullarında oldukça az sayıda kadın yöneticinin 

bulunmasının nedenlerini araĢtırmıĢtır. AraĢtırmada; üç kadın müdürle, yönetici 

makamındayken bir kadın olarak karĢılaĢtıkları engeller hakkında görüĢmeler yapmıĢtır. 

GörüĢmeler sonucunda, toplumda yöneticilik konumlarının erkeksi kalıplar içinde 

tanımlandığı, erkekler için daha uygun görüldüğü için bu durumun, yöneticilik 

konumuna ilerlemek isteyen kadın için engel oluĢturduğu belirtilmiĢtir. 

ġahin‘in (2002) yapmıĢ olduğu ―ÇalıĢma YaĢamında Kadın Yöneticiler ve 

Muğla Örneği‖ adlı araĢtırmada; kadın yöneticilerin tepe yönetime yükselemedikleri ve 

yöneticiliği ikincil konumda sürdürebildikleri, kadın yöneticilerin eĢlerinin yüksek 

oranda lisans mezunu olmalarının aile içinde daha eĢitlikçi ve demokratik değerlerin 

hakim olmasına ve bu Ģekilde kadının yönetici olarak daha rahat çalıĢmasına ortam 

hazırladığı vurgulanmıĢtır. AraĢtırmaya göre kadınların yönetim kademelerine terfi 

edilememelerinin ilk sebebi cinsiyet ayrımı ise, ikinci sebep yönetim kademelerine 

erkeğin daha uygun olduğu önyargısıdır. Erkeklerin kendi cinslerini kayırmalarındaki 

sebep ise erkek egemen değerlere inanmalarıdır. Kadın ve erkek meslekleri Ģeklinde bir 
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ayrım araĢtırmaya katılanlar tarafından büyük oranda kabul görmüĢ, kadınları 

yöneticiliğin erkeklere özgü olduğu fikrini içselleĢtirmiĢlerdir. 

Boydak Özan ve Akpınar (2002), ―Okul Yönetiminde Kadın Yöneticilerin 

BaĢarısı‖ adlı araĢtırmalarında; ilköğretim okulu öğretmenlerinin görüĢleri 

doğrultusunda, kadın yöneticilerin yönetimdeki baĢarılarını ortaya çıkarmayı 

amaçlamıĢlardır. AraĢtırmacılar, kadın ile erkek yöneticilerin yönetimdeki baĢarıları 

arasında herhangi bir farlılık bulunamamıĢtır. Bu durum, okul yönetiminde kadın 

yöneticilerin erkek yöneticilerden farklı bir baĢarı göstermediğini kanıtlamıĢtır.  

 Öğretmenlerin, kıdem ve yöneticilik deneyimine göre okul müdürüne yönelik 

görüĢleri arasında ise anlamlı farklılıklar bulunmuĢtur. Bu farklılık, 5 yıl ve daha az 

kıdem ile 11-15 kıdeme sahip olanlar arasındadır. Aynı Ģekilde, 5 yıl ve daha az kıdem 

ile 16-20 yıl kıdeme sahip olanlar arasında da farklılık mevcuttur. Bu sonuç, 

öğretmenlerin kıdemleri arttıkça okul yöneticisini daha olumlu değerlendirdiklerini 

göstermektedir. Okul yöneticisinin cinsiyetine göre görüĢ bildiren öğretmenlerin 

görüĢleri arasında kıdeme göre herhangi bir farklılık bulunamamıĢtır. AraĢtırmacılara 

göre yöneticilik görevini yerine getiren kadın ve erkek yöneticinin yöneticilik görevini 

yerine getirmede bir farklılık yoktur. Her iki grubu da aynı düzeyde baĢarılı 

bulmuĢlardır. 

Usluer‘in (2000), ―Kadın Öğretmenlerin Yönetici Konumlara Yükseltilmeme 

Nedenleri Konusundaki Öğretmen ve Yönetici GörüĢlerinin Değerlendirilmesi‖ adlı 

araĢtırmasında; Milli Eğitim Bakanlığı‘na bağlı ilköğretim okulları yönetim kadrolarına 

yapılan atamalarda, kadın öğretmenlerin bu kadrolara atanmalarını engelleyen etkenler, 

öğretmen ve yönetici görüĢlerine göre değerlendirilmiĢtir. AraĢtırma sonunda elde 

edilen sonuçlardan bazıları Ģunlardır: 
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- Öğretmen ve yöneticilerin, kadın öğretmenlerin yönetim kadrolarına 

atanmasını engelleyen etkenlere iliĢkin görüĢleri konusunda ulaĢılan sonuçlar: 

1. Yöneticiliğin objektif olmayı gerektirmesi ve kadınların insan iliĢkilerinde 

esnek ve duygusal olmalarından dolayı erkeklerin yönetici olmasının daha uygun 

olacağı yönündeki görüĢ, erkek öğretmenler tarafından kabul görürken; kadın 

öğretmenler, kadın yöneticiler ve erkek yöneticiler bu görüĢü kabul etmemiĢlerdir 

(erkek öğretmenler: % 22.4, kadın öğretmenler: % 5.3). 

2. Kadınların yönetici olması durumunda ev iĢlerini aksatacakları, aile içindeki 

görevlerini tam olarak yerine getiremeyecekleri, çocuklarına yeterli zaman 

ayıramayacakları, hatta bu durumların ailede huzursuzluk yaratabileceğinden dolayı, 

yöneticilik görevine atanmalarının tercih edilmemesi gerektiği yönündeki görüĢ, erkek 

öğretmen ve yöneticiler tarafından, kadın öğretmen ve yöneticilere göre daha fazla 

kabul görmüĢtür (erkek öğretmen: % 51.7, kadın öğretmenler: % 28.9). 

3. Öğretmenlik mesleğinin kadınlara yöneticilikten daha uygun olduğu; 

yöneticinin sabırlı olması gerektiği ve bu nedenle yöneticiliği erkeklerin daha iyi 

yapabildikleri; erkek yöneticilerin kadın yöneticilere göre toplumsal ve siyasal baskılara 

karĢı daha dayanıklı olduğu yönündeki görüĢe yine erkek öğretmen ve yöneticiler 

katılırken, kadın öğretmen ve yöneticiler katılmadıklarını belirtmiĢlerdir (erkek 

öğretmen: % 75.9, kadın öğretmen: % 41.2). 

4. Kadın öğretmenlerin, yöneticilik görevlerini ek bir gelir sağlamadığı için 

istemedikleri yönündeki görüĢ, kadın ve erkek yönetici ve öğretmenler tarafından eĢit 

düzeyde kabul görmüĢtür (erkek öğretmen: % 14.0, kadın öğretmen: % 13.8). Ayrıca 

kadınların yönetici olmasının öğrenciler ve veliler üzerinde güvensizlik oluĢturduğu 

yönündeki görüĢ erkek yöneticiler, kadın öğretmen ve yöneticiler tarafından kesinlikle 
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kabul edilmezken, erkek öğretmenlerin küçük bir bölümü bu görüĢü kabul etmiĢlerdir 

(erkek öğretmen: % 22.4, kadın öğretmen: % 12.3). 

- Kadın-erkek öğretmen ve yöneticilerle yapılan görüĢmelere iliĢkin sonuçlar: 

Kadın öğretmen ve yöneticilerle, erkek öğretmen ve yöneticiler, kadın 

öğretmenlerin yönetim basamaklarında yer almama nedenlerini: Ataerkil yaĢam 

biçiminin kadınlar üzerindeki dayatmaları; yöneticilikte boĢ zamanın olmaması 

nedeniyle ev iĢlerine, çocuk bakımına ve eĢlerine fazla zaman ayıramayacakları 

düĢüncesi; eĢlerin isteksizliği; kendilerine güven duymamaları ve yöneticiliğin maddi 

bir avantajının olmaması Ģeklinde yorumlamıĢ ve ortak görüĢ bildirmiĢlerdir. 

Ayan (2000), ―Bayan Öğretmenlerin Yöneticilikleri ve Öğretmen GörüĢleri‖ adlı 

araĢtırmasında; Çanakkale ilinde görev yapan ilköğretim okulu öğretmenlerinin, kadın 

öğretmenlerin yöneticilikleri ile ilgili düĢünce ve görüĢlerini belirlemeyi amaçlamıĢ ve 

araĢtırma sonucunda aĢağıdaki sonuçlara ulaĢmıĢtır: 

1. Kadınlar, çalıĢma yaĢamı ile artık evin dıĢında bir yer edindiklerini 

savunurken, erkekler kadının daha çok evine yönelik görevlerle sorumlu olduğunu 

belirtmiĢlerdir. Yine öğretmenler, kadının çalıĢması konusunda fikir birliği içinde, 

olumlu bakıĢ sergilemiĢlerdir. 

2. Kadın öğretmenler yöneticiliği istememektedir. Kadın öğretmenlerin toplam 

içindeki sayıları ile kadın yöneticilerin sayıları arasında çok büyük oranda bir fark 

olduğu ve kadınların öğretmenlik mesleğini, yöneticiliğe tercih ettikleri görülmüĢtür.  

3. Kadın öğretmenler, mesleki alanda kendilerini yeterli ve deneyimli 

gördüklerinde ve yöneticilere daha iyi maddi olanaklar sağlandığında yöneticiliğe talip 

olabileceklerini; yöneticiliğin tam gün çalıĢmayı gerektirmesinin, yöneticilik 

tercihlerine etkisinin en son sırada olduğunu belirtmiĢlerdir. 
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4. Kadın ve erkek öğretmenler, ―Kadınlar da erkekler kadar iyi yönetici 

olabilirler,‖ görüĢünü benimsemiĢlerdir. 

Acar‘ın (1996), ―Kadınların ÇalıĢmasına KarĢı Tutumlar‖ adlı araĢtırmasında; 

genel olarak kadının çalıĢmasına ve kadınların yönetsel görevlere gelmesi karĢısındaki 

tutumlar incelenmiĢtir. Katılımcıların genel anlamda kadının çalıĢmasına ve kadınların 

yönetsel görevlere gelmesindeki tutumlarının olumsuz olmadığı kanısına ulaĢmıĢtır. 

Kadınların yönetsel görevlere gelmeleri konusu ―cinsiyet‖ değiĢkenine göre 

incelediğinde, kadınların bu konuda erkeklere göre daha olumsuz tutumlara sahip 

oldukları bulgusuna ulaĢılmıĢtır. ―EĢleri çalıĢan erkekler‖ ile ―çalıĢmayan erkekler‖ 

arasında yapılan kıyaslamada, eĢleri çalıĢmayan erkeklerin tutumları anlamlı biçimde 

daha olumsuzdur. ―Medeni durum‖, ―çocuk sayısı ve yaĢları‖, ―çocuklara kimin 

baktığı‖ gibi kiĢisel durum değiĢkenleri de, tutumlar ile iliĢkili bulunmuĢ ve farklılıklara 

yol açtığı belirlenmiĢtir. AraĢtırmacı bu verilere dayanarak, kadının ev ve aile içi 

sorumlulukları arttıkça, tutumlarda bir olumsuzluk eğilimi oluĢtuğu çıkarımında 

bulunmuĢtur. Erkeklerde daha belirgin olsa da, kadınlar ―cinsel kalıp yargılarını‖ belli 

ölçüde benimsemektedirler. Erkekler ―zorlu iĢlerin kadınlara göre olmadığı‖ ve 

―çalıĢmanın iyi anne olmayı engellediği‖ görüĢlerini benimsemektedirler. 

AltınıĢık (1988), ―Kadın Öğretmenlerin Okul Müdürü Olmasının Engelleri‖ adlı 

araĢtırmasında, ilk ve orta dereceli okullarda kadın öğretmenlerin yönetici olmalarının 

engellerinin neler olduğunu bulmaya çalıĢmıĢtır. AraĢtırma sonunda elde edilen 

sonuçlardan bazıları Ģunlardır: 

1. Çok geliĢmiĢ bölgelerden az geliĢmiĢ bölgelere ve ilkokullardan liselere doğru 

gidildikçe, kadın öğretmenlerin ve kadın müdürlerin sayıları düĢmektedir. 
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2. Öğretmenlerin çoğu müdür olma konusunda istekli değillerdir, ancak müdür 

olmak isteyen öğretmenler arasında kadın öğretmenler, erkek öğretmenler kadar müdür 

olmayı istemektedirler.      

3. Kadın öğretmenler ve erkek öğretmenler, kadın öğretmenlerin müdürlüğü 

istememelerine, yetkililerin müdürlük konusunda erkek öğretmenleri tercih etmeleri ve 

yönetim için gerekli zamanın ayrılamamasını sebep olarak göstermiĢlerdir. Bu görüĢlere 

katılmakla beraber, kadın ve erkek müdürler toplumsal yapının ve coğrafi koĢulların 

kadın yöneticilerin çalıĢmasına elveriĢli olmamasını da bu sebeplere eklemiĢlerdir. 

4. Okul müdürlüğü için yönetici özellikleri açısından, üst düzey yönetici ve 

velilere göre kadın ve erkek öğretmenler arasında fark görülmemektedir. 

5. Kadın ve erkek öğretmenler, müdür olmak için mesleklerinde gerekli 

olgunlaĢmayı ve yarım gün çalıĢma sisteminin getirilmesini istemektedirler. Bunlardan 

baĢka kadın öğretmenler çocuklarının büyümesini, erkek öğretmenler ise okul 

müdürlerine daha iyi maddi olanaklar sağlanmasını istemektedirler.        

Kadınların yönetici olmalarında karĢılaĢılan engeller konusunu kapsayan  yurtiçi 

araĢtırmaların bir değerlendirmesi yapıldığında, Türkiye‘de genel olarak toplumsal 

cinsiyetçiliğin yaygın olduğu düĢüncesinin var olduğu gözlenmektedir. Kadının 

toplumdaki sosyal rolleri gereği cam tavana maruz bırakıldığı araĢtırmalarda yerini 

almıĢtır. Yapılan araĢtırmalar eğitim örgütlerinde cam tavanla karĢılaĢıldığını ortaya 

koymaktadır. AraĢtırmalarda cam tavan kelimesi kullanılmasa da, sürecin iĢleyiĢinden 

araĢtırmanın konusunun cam tavan olduğu anlaĢılabilmektedir.  
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3. MATERYAL VE YÖNTEM 

 

AĢağıda araĢtırmanın modeli, evren ve örneklem, ölçme aracı, verilerin 

toplanması ve verilerin analizi yer almaktadır. 

 

3.1. AraĢtırmanın Modeli  

 

Eğitim örgütlerinde kadınların yönetsel konuma yükselmelerinde cam tavan 

etkisine iliĢkin yönetici ve öğretmenlerin görüĢleri nitel bir yaklaĢımla araĢtırılmıĢtır. 

AraĢtırmada veri toplayabilmek için görüĢme yöntemi kullanılmıĢtır.              

KuĢ (2003, s. 50), araĢtırmalarda yaygın kullanılan veri toplama tekniklerden biri olan 

görüĢme ya da mülakatın; önceden hazırlanmıĢ soruların sorulduğu ve karĢıdaki kiĢinin 

sorulara yanıtlar verdiği amaçlı bir söyleĢi olduğunu belirtmektedir.  

GörüĢmenin diğer bir tanımı ise, önceden belirlenmiĢ ve ciddi bir hedefe yönelik 

yapılan, karĢıdakine soru sorma yöntemiyle yanıtlar alan etkileĢime dayalı bir iletiĢim 

sürecidir. Tanımda geçen belirtilen süreç, bu karĢılıklı yapılacak iletiĢimin süreğen ve 

dinamik yapısını ifade eder. Bu dinamik yapı, karĢılıklı bir etkileĢime dayalı bir bağ 

kurmayı gerektirir. GörüĢme sürecinin planlı ve amaçlı olması özelliği ise görüĢme 

tekniğini, bir sohbet olmaktan farklı kılar ve onu hedeflere yönelik planlanmıĢ bir veri 

toplama çalıĢması yapar. GörüĢmede kullanılan soru ve cevap yöntemi veri toplarken 

bir iliĢkiyi kurma ve veriye ulaĢma yolu olarak nitelendirilebilir (Yıldırım & ġimĢek, 

2005, s. 119-120). 

Ġnsan yaĢamında görüĢmenin, önemli bir o kadar da eski bir yeri vardır. 

GörüĢme bireylerin, çeĢitli konulardaki bilgi, düĢünce, tutum ve davranıĢları ile bunların 

olası nedenlerinin öğrenilmesinde en kestirme yol olarak kullanıla gelmiĢtir (Karasar, 

2005, s. 166). 
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3.2. Katılımcılar  

AraĢtırmanın katılımcılarını; Tokat ili merkez ilçe ilköğretim, ortaöğretim, özel 

öğretim, özel eğitim ve yaygın eğitim örgütlerinde çalıĢan yönetici ve öğretmenler 

oluĢturmaktadır. Yöneticiler ve öğretmenler maksimum çeĢitliliğe göre belirlenmiĢtir. 

Maksimum çeĢitlilik örneklemesinin kullanımındaki amaç, örneklemde çalıĢılan 

probleme taraf olabilecek bireylerin çeĢitliliğini maksimum derecede yansıtmaktır 

(ġimĢek & Yıldırım, 2005). Katılımcılar maksimum çeĢitliliğe göre; eğitim örgütü, 

kıdem, branĢ ve cinsiyet değiĢkeni temel alınarak seçilmiĢtir. 

Örgüt çalıĢanlarına araĢtırmanın amacı ve yöntemi anlatılmıĢtır.  Daha sonra 

örgütte bulunan yönetici ve öğretmenlerin araĢtırmaya katılmak isteyip istemedikleri 

sorulmuĢtur. AraĢtırmaya 15 yönetici ve 45 öğretmen katılmak istediklerini 

belirtmiĢlerdir. GörüĢme yapılan yöneticilerin ve öğretmenlerin çalıĢmaya gönüllü 

katılımları önemsenmiĢtir. 
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3.3. Yönetici ve Öğretmenlerin KiĢisel Bilgileri 

 

Katılımcılar 60 kiĢi olup, cinsiyet sayıları eĢit orandadır.  

 

Tablo 3.3.1. Öğretmenlerin Demografik Özellikleri 

 
Belirtilme 

Sıklığı (f) 

Yüzde

% 

Cinsiyet                                                    Kadın 

                                                                 Erkek 

27 

18 

60 

40 

YaĢ 25 ve altı 5 11 

26-30 7 16 

31-40 21 47 

41-50 11 24 

51-55 - - 

56 yaĢ ve üstü 1 2 

    
Medeni Durum Evli 30 67 

Bekar 15 33 

    Çocuk Sayısı Yok 16 36 

1 10 22 

2 14 31 

3 4 9 

4 ve daha fazla 1 2 

    Eğitim Durumu Lisans 36 80 

Lisansüstü 8 18 

Diğer 1 2 

    
Mesleki Kıdem  

 

 

 

 

 

 

1-4 5 11 

5-10 15 33 

11-15 8 18 

16-20 11 24 

21-25 4 9 

26-30 2 5 

31 yıl ve üstü - - 

Müdürlük veya Müdür Yardımcılığı 

Sınavına Girme Durumu 
Evet 17 38 

Hayıt 28 62 

    

Yöneticilik Deneyim Durumu Evet 6 13 

 Hayır 39 87 
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Tablo 3.3.1‘e göre, öğretmenlerin yarısına yakını 31-40 yaĢları aralığındadır. 56 

ve üstü yaĢ aralığında ise 1 katılımcı varken; 51-55 yaĢ aralığında görüĢmeye katılan 

öğretmen yoktur. Katılımcıların medeni durumunda ise yarısından fazlasının evli 

olduğu görülmektedir.  

GörüĢmeye katılan öğretmenlerin % 80 gibi büyük bir çoğunluğu lisans 

mezunuyken, az sayıda lisansüstü eğitim gören öğretmen vardır. % 2‘lik dilim ise diğer 

kategorisi altında, ortaöğretim mezunudur. GörüĢme yapılan öğretmenlerin mesleki 

kıdemleri ağırlıklı olarak 5-10 yıl iken, katılımcılar arasında 31 ve üstü mesleki kıdeme 

sahip öğretmen bulunmamaktadır.  

Öğretmenlerin yarısından fazlası müdürlük veya müdür yardımcılığı sınavına  

girmemiĢtir. Girmeyenlerin çoğunluğunu ise kadın öğretmenler oluĢturmaktadır. 

Katılımcılar çoğunluğu yöneticilik deneyiminde bulunmamıĢtır. 
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Tablo 3.3.2. Yöneticilerin Demografik Özellikleri 

 

 

 

 

 

 

 
Belirtilme 

Sıklığı (f) 

Yüzde

% 

Cinsiyet                                                       Kadın 

                                                                    Erkek 

3 

12 

20 

80 

YaĢ 25 yaĢ ve altı - - 

26-30 - - 

31-40 5 33 

41-50 3 20 

51-55 5 33 

56 yaĢ ve üstü 2 14 

    
Medeni Durum Evli 14 93 

Bekar 1 7 

    Çocuk Sayısı Yok 1 7 

1 1 7 

2 7 46 

3 5 33 

4 ve daha 

fazla 
1 7 

    
Eğitim Durumu Önlisans 2 13 

Lisans 11 74 

Lisansüstü  2 13 

    
Mesleki Kıdem  1-4 - - 

5-10 2 13 

11-15 2 13 

16-20 2 13 

21-25 3 20 

26-30 2 13 

31 yıl ve üstü 4 27 

Müdürlük veya Müdür Yardımcılığı 

Sınavına Girme Durumu 
Evet 8 53 

Hayır 7 47 
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Tablo 3.3.2‘ye göre, yöneticilerin çoğunluğu erkek olup, 31-55 yaĢ aralığında, 

evli ve 2 çocuklu yöneticilerden oluĢmaktadır. Yöneticilerin büyük bir çoğunluğu lisans 

mezunuyken, az sayıda lisansüstü eğitim gören yönetici vardır. Mesleki kıdem 

açısından ise yöneticiler ağırlıklı olarak 31 yıl ve üstü kıdeme sahiptirler.   

 Yöneticilerin yarısından fazlası müdürlük veya müdür yardımcılığı sınavına 

girmiĢtir. 

 

3.4. Ölçme Aracı 

Öğretmen ve yöneticilere, kadınların eğitim örgütlerinde yönetsel konumlara 

yükselmelerine iliĢkin açık uçlu sorulardan oluĢan, yarı yapılandırılmıĢ görüĢme formu 

yöneltilmiĢtir. Bu formun hazırlanma aĢamasında ilgili alanyazın taraması yapılmıĢ, 

araĢtırma kapsamında olmayan yönetici ve öğretmenlerden formun Ģekillendirilmesi 

için yararlanılmıĢtır.  

GörüĢme sırasında, görüĢülen kiĢilerden izin alınarak uygun görüldüğü 

durumunda kayıt alma yoluna gidilmiĢtir. Not almada görüĢmecinin soru sorma, 

dinleme, gerektiğinde cevaplayıcıyı yönlendirme, not alma iĢlerini kısa sürede ve tek 

baĢına yapması gerekir. Genellikle görüĢmelerde tercih edilen yöntem her ikisinin de 

kullanılmasıdır (Yıldırım & ġimĢek, 2005, s. 147). AraĢtırmamızda görüĢülen kiĢilerden 

izin alınamadığı için kayıt yapılamamıĢtır, not alma Ģeklinde gerçekleĢmiĢtir. 

 

             3.5. Ölçme Aracının GeliĢtirilmesi 

 

Alanyazın taramasından sonra ana baĢlıklar belirlenmiĢ, derinlemesine analiz 

yapabilmek için bazı sorulara alternatif sorular ve sondalar eklenmiĢtir.  
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Pilot uygulama için seçilen bir okulda, gönüllü katılımcı olan iki yönetici ve iki 

öğretmenle görüĢme yapılmıĢtır. Soruların anlaĢılırlığına, algılanmasına, cevap 

verilebilir olmasına dikkat edilmiĢtir. AraĢtırma süreci sonunda, pilot uygulamada 

görüĢme yapılan dört gönüllü katılımcının formları değerlendirmeye alınmamıĢtır. 

Hazırlanan görüĢme formundaki soruların geçerliğinin sağlanması için uzman 

görüĢüne sunulmuĢtur. YaklaĢık olarak 20 uzmandan gelen görüĢler dikkate alınarak 

görüĢme formuna son Ģekli verilmiĢtir 

 

 

3.5. Geçerlik Güvenirlik Kanıtları 

Gerçeğin farklı yönlerini ve oluĢumlarını öğrenebilmek için araĢtırmacı, 

araĢtırdığı olay ve olguya iliĢkin farklı bakıĢ açılarını, farklı anlamları, farklı 

göstergeleri ve kaynakları ortaya çıkarmalıdır (Yıldırım & ġimĢek, 2005, s. 267).  

Evrenin tamamı araĢtırmaya katılmamıĢtır, ancak katılımcı çeĢitliliğine 

(öğretmen, yönetici) bakıldığında örneklemin evren hakkında yargıya ulaĢılabilmesine 

olanak sağladığı ve evrendeki farklı yönlerin ve oluĢumların araĢtırılabildiği 

düĢünülmektedir. 

ġimĢek ve Yıldırım (2005, s. 259), nicel araĢtırmalar için geçerli olan bazı 

etkenlerin nitel araĢtırmalar için geçerli olmadığını belirttikten sonra, ―Ġnsan davranıĢı 

hiçbir zaman durağan değildir; sürekli değiĢen ve karmaĢık bir özelliği vardır. Bu 

nedenle kullanılan yöntem ne olursa olsun sosyal olaylarla ilgili araĢtırmanın aynen 

tekrarı mümkün değildir‖ Ģeklinde açıklama yapmıĢlardır. Her bir katılımcı gönüllü 

olarak araĢtırmaya katkı sağlamıĢtır. Katılımcıların görüĢme sürecinde ses kaydı 

yapılmasını istememeleri üzerine, onlardan izin alınarak görüĢme sırasında sorulara 

verdikleri her bir cevap yazılı metin haline getirilmiĢtir. 
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Güvenirliğin sağlanması için bir görüĢme bittiğinde, baĢka bir görüĢmeye 

geçilmemiĢ ve yapılan görüĢmenin analizleri bittikten sonra yeni bir görüĢmeye 

geçilmiĢtir. Yıldırım ve ġimĢek (2005, s. 266), görüĢme süresi ilerledikçe geçen zaman 

içinde bir güven ortamı oluĢacağını ve görüĢülen kiĢinin verdiği yanıtlarda daha samimi 

olabileceğini vurgulamaktadırlar. 

 AraĢtırma sorularının, alternatif sorularla ve sondalarla desteklenmesinin 

araĢtırmanın güvenirliğini arttırdığı düĢünülmektedir. Katılımcıların, araĢtırmacıdan 

soruyu tekrar sormasını istedikleri durumlarda ilk olarak alternatif soru yöneltilmiĢ, 

sonra asıl madde kökü tekrarlanmıĢtır. Sondalarla araĢtırılmak istenen konu detaylı, 

ancak aynı zamanda olabildiğince öz olarak sorulmuĢtur. Böylece katılımcıların farklı 

konularda görüĢ bildirmeyerek, sadece istenilen konuda görüĢ belirtmeleri sağlanmıĢtır. 

 

3.6. Verilerin Toplanması 

 

Verilerin toplanabilmesi için uzman görüĢlerinden sonra son Ģekli verilen ölçme 

aracı, Tokat Ġl Milli Eğitim Müdürlüğü‘ne sunularak araĢtırma izni alınmıĢtır. AraĢtırma 

izni alındıktan sonra araĢtırma yapılacak okulun yöneticileriyle görüĢülmüĢ, 

araĢtırmanın amacı ve alt problemleri hakkında genel bir bilgi verilmiĢtir. Okul 

yöneticilerinden ve öğretmenlerden araĢtırmaya gönüllü olarak katılmak isteyenlerin 

listesi oluĢturularak görüĢme takvimi hazırlanmıĢtır. Hazırlanan görüĢme takvimine 

göre, sırayla katılımcılarla görüĢülmüĢtür. 

 

3.7. Verilerin Analizi 

GörüĢme yöntemi ile elde edilen veriler, içerik analiz yöntemi ile analiz 

edilmiĢtir. GörüĢme formundaki her bir soruya karĢı gelen ifadeler deĢifre edilerek ve 
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tek tek okunarak mevcut temalar çıkarılmıĢtır. Bunlar içinden en sık tekrar eden belli 

baĢlı temalara ulaĢılarak bir yargıya varılmaya çalıĢılmıĢtır. Bu genel temaların kaç kiĢi 

tarafından belirtildiğine iliĢkin belirtilme sıklıkları ve yüzde alınarak bulgular 

bölümünde tablolarla sunulmuĢtur. Grupların altında açıklamalar ve yorumlara yer 

verilmiĢtir. 

Katılımcılardan; kadın öğretmenler KÖ1, KÖ2; erkek öğretmenler EÖ1, EÖ2; 

kadın yöneticiler KY1, KY2; erkek yöneticiler EY1, EY2 Ģeklinde kodlanmıĢtır. Karma 

olarak yapılan kodlama ile katılımcıların belirginleĢmesinin önüne geçilmeye 

çalıĢılmıĢtır. KodlanmıĢ olan katılımcıların kiĢisel bilgileri Ek.3‘te yer almaktadır. 
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4. BULGULAR VE YORUM 
 

Bu bölümde araĢtırmanın bulguları ve yorumlarına yer verilmiĢtir.  

 

4.1. Eğitim Örgütlerinde Bir Kadının Yönetici Olmasının Genel Olarak 

Değerlendirilmesi 

 Bu baĢlık altında araĢtırmaya katılan öğretmen ve yöneticilerin, kadın yönetici 

ile ilgili görüĢleri genel çerçevede belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. Katılımcıların kadın 

yöneticiye iliĢkin görüĢleri tablo 4.1‘de yer almaktadır.  

Tablo 4.1. Kadın Yöneticinin Genel Olarak Değerlendirilmesi 

Tema 
Belirtilme 

Sıklığı (f) 

Yüzde 

(%) 

Her örgütte en az bir kadın yönetici olmalıdır (KÖ1, KÖ2, KÖ3, KÖ7, KÖ8, 

KÖ10, KÖ11, KÖ13, KÖ14, KÖ15, KÖ18, KÖ20, KÖ22, KÖ25, KÖ26, EÖ1, 

EÖ2, EÖ10, EÖ11, EÖ13, EÖ14, EÖ15, EÖ16, EÖ17, KY1, KY2, EY1, EY7, 

EY8, EY12) 

30 50 

Kadın yönetici iletiĢimde daha iyidir (KÖ1, KÖ3, KÖ8, KÖ9, KÖ13, KÖ15, 

KÖ16, KÖ20, KÖ25, EÖ2, EÖ10, EÖ12, EÖ13, EÖ14, EÖ16, KY1, KY2, 

EY1, EY4, EY6, EY7, EY8, EY11, EY12) 

24 40 

Kadın yönetici aile sorumluluğunun fazla olması nedeniyle yöneticilikten 

uzaklaĢmaktadır (KÖ1, KÖ2, KÖ5, KÖ6, KÖ7, KÖ18, KÖ19, KÖ25, EÖ1, 

EÖ4, EÖ6, EÖ8, EÖ13, EÖ16, EÖ18, EY3, EY5, EY6, EY10, EY11, EY12) 

21 35 

Kadın yönetici örgütte estetik ve hijyenik bir ortam oluĢturur (KÖ3, KÖ4, 

KÖ10, KÖ11, KÖ13, KÖ15, KÖ16, KÖ17, KÖ19, KÖ22, EÖ2, EÖ3, EÖ7, 

EÖ8, EÖ11, EÖ12) 

16 27 

Kadın yönetici düzenli ve disiplinli bir ortam yaratır (KÖ2, KÖ3, KÖ10, 

KÖ13,KÖ16, KÖ21, KÖ22, KÖ25, EÖ3, EÖ4, EÖ7, EÖ11, 

EÖ12,EÖ13,EÖ17) 

15 25 

Yöneticilikte cinsiyet fark yaratmaz (KÖ6, KÖ9, KÖ12, KÖ23, KÖ27, EÖ1, 

EÖ6, EÖ8, KY3, EY2, EY5)  
11 18 

Kadın yönetici duygusaldır (KÖ4, KÖ7, KÖ9, KÖ17, EÖ17, EÖ18, EY3, EY4, 

EY8) 
9 15 

Kadın yönetici erkek yöneticiye göre daha demokratiktir (KÖ2, KÖ18, KÖ22, 

EÖ7,EÖ12, EÖ13, EY9) 
7 12 

Kadın yönetici sorun çözmede ve kriz yönetiminde daha iyidir (EÖ10, EÖ11, 

EÖ14) 

3 5 
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Tablo 4.1‘e göre, katılımcıların yarısı her örgütte en az bir kadın yönetici olması 

gerektiğini belirtirlerken, bu görüĢü daha çok kadınlar desteklemektedirler. KÖ21 

kadınların kesinlikle yönetici olmasını ifade ettikten sonra: ―Kadın her zaman için daha 

ayrıntılı düĢünür, vizyonları daha geniĢtir‖ demiĢtir. 

Katılımcıların % 40‘ı kadın yöneticinin iletiĢimde erkeğe oranla daha baĢarılı 

olduğunu ifade etmiĢlerdir. Kadının iletiĢim becerisinin özellikle kız öğrenciler için 

olumlu olduğunu vurgulayan KÖ8, KÖ9, KÖ15, EÖ2, EÖ10, KY2, EY6 ve EY7; ―Kız 

öğrencilerin bulunduğu karma her okulda kadın yönetici bulunması zorunlu hale 

getirilmelidir‖ demiĢtir.  

Aile sorumluluğu nedeniyle kadının yöneticilikten uzak durduğunu 

katılımcıların % 35‘i belirtmiĢlerdir ve bu görüĢü daha çok erkekler benimsemiĢlerdir. 

Katılımcılardan KÖ7: ―Kadının ev-aile sorumluluğunun her Ģeyden öncelikli olması, 

toplum tarafından kadına benimsetilen ev hanımı rolü kaynaklıdır‖ demiĢtir. 

Kadın yönetici örgütte estetik ve hijyenik bir ortam oluĢturduğunu ifade 

edenler ise katılımcıların yaklaĢık % 27‘sini oluĢturmaktadır. Hijyeniklik ve tertipli 

olmak gibi kadına özgü görünen özellikleri belirten katılımcılar öğretmenlerdir ve onlar 

arasında çoğunluğu kadınlar oluĢturmaktadır. KÖ22: ―Kadınlar çalıĢtıkları örgütü sanki 

evleriymiĢ gibi benimserler; yönetici olmaları durumunda ise, örgütlerinde estetik ve 

hijyen önceliklidir‖ demiĢtir. EÖ2 ise: ―Kadının ince ayrıntıları düĢünmesi onu, daha 

hassas, narin ve estetik kılar. Yönetici kadın olduğunda da bu estetik okulun fiziki 

çehresini değiĢtirir‖ demiĢtir. 

Katılımcılar tarafından % 25‘inin üzerinde durduğu konu, kadın yöneticinin 

düzenli ve disiplinli bir ortam yaratmasıdır. Bu görüĢü öğretmenler benimsemiĢlerdir. 
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Katılımcılardan EÖ4: ―Kadın doğası gereği, her zaman daha adil ve disiplinlidir‖ 

demiĢtir. 

Yöneticilikte cinsiyetin fark yaratmayacağını ifade eden 11 kiĢi bulunmaktadır. 

Bu sayı katılımcıların yaklaĢık % 18‘ini oluĢturmaktadır. KY3‘ün ifadesi: ―ĠĢini 

hakkıyla yaptıktan sonra, cinsiyet farklılık yaratmayacaktır‖ Ģeklinde olmuĢtur. 

Kadın yöneticinin duygusal ve takıntılı olduğunu belirten katılımcılar, tüm 

katılımcıların % 15‘ini oluĢturmaktadır ve bu görüĢü savunanların yarıdan fazlasını 

erkekler oluĢturmaktadır.  

Kadın yönetici erkek yöneticiye göre daha demokratiktir diyen katılımcı sayısı 

7 kiĢidir. Katılımcıların % 12‘si, kadın yöneticinin erkek yöneticiye oranla daha 

demokrat ve anlayıĢlı olduğu görüĢünü savunmuĢlardır. 

Kadın yöneticinin sorun çözme yeteneği ve kriz yönetimi daha iyi diyen 3 kiĢi  

katılımcıların % 5‘ini oluĢturmaktadır ve tamamı erkek öğretmenlerden oluĢmaktadır. 

EÖ14, sorun çözümünde kadın yöneticinin ince ve ayrıntıyı düĢünmesinin her zaman 

onun için bir artı olduğunu savunmuĢtur. 

Bu araĢtırma bulgularına benzer Ģekilde KutaniĢ ve Alpaslan (2006) da, 

araĢtırmalarında kadın yöneticilerin; dürüst, sezgileri güçlü, planlı ve destekleyici 

yönetim tarzı benimseyen, çalıĢanlarla iyi iletiĢim kuran ve onları motive eden bir 

yapıya sahip olduklarını ortaya koymuĢlardır.  

AraĢtırma bulguları genel olarak değerlendirildiğinde, kadın yöneticiye olumlu 

bakıldığı görülmektedir. Kadın yönetici olduğunda; iletiĢim becerisinin güçlü olacağı, 

çalıĢtığı örgütü estetik yönden geliĢtireceği, hijyenik bir ortam oluĢturacağı, daha 

demokratik olacağı düĢünülmektedir. Ayrıca ev ve aile sorumluluğunun kadınları 

yönetici olmaktan uzaklaĢtırdığına da vurgu yapılmaktadır. Kadının yönetici olması ile 
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ilgili görüĢlerde, kadın ve erkek oranları genel olarak birbirine yakındır. ÇalıĢtığı 

örgütte estetik ve hijyeni sağlamada kadınlar, sorun çözme ile ev-aile sorumluluğu 

nedeniyle kadınların yöneticilikten uzaklaĢmalarında erkekler öne çıkmaktadırlar. Yani 

kadınlar, kadın yönetici söz konusu olduğunda estetik ve hijyene daha çok vurgu 

yaparlarken; erkekler kadın yöneticilerin sorun çözme becerilerine değinmekte, ailevi 

sorumlulukları nedeniyle yöneticilikten uzak durduklarına dikkat 

çekmektedirler.AraĢtırmanın sonucuna göre; kadın yöneticiye genel olarak olumlu bir 

bakıĢ açısı mevcuttur. Olumlu tutumlara rağmen kadın yöneticinin az sayıda olması 

görünmeyen engellere bağlanabilir.  

4.2. Yöneticinin Kadın Olması Durumunda Görev Alacağı Konum 

Bu baĢlık altında araĢtırmaya katılan öğretmen ve yöneticilerin, kadın yönetici 

ile çalıĢmaları durumunda, kadın yöneticinin müdür ya da müdür yardımcısı 

konumunda mı olmasını tercih ettikleri ile ilgili görüĢleri belirlenmeye çalıĢılmıĢtır.    

Tablo 4.2‘de katılımcıların, yöneticinin kadın olması durumunda müdür yada 

müdür yardımcısı olma durumuna iliĢkin görüĢleri yer almaktadır. 

Tablo 4.2. Yöneticinin Kadın Olması Durumunda Müdür ya da Müdür Yardımcısı Olma 

Durumuna ĠliĢkin GörüĢlerin Değerlendirilmesi 

Tema Belirtilme 

Sıklığı (f) 

Yüzde 

(%) 

Konumu fark etmez (KÖ2, KÖ7, KÖ11, KÖ12, KÖ13, 

KÖ16, KÖ20, KÖ22, EÖ1, EÖ2, EÖ6, EÖ7, EÖ15, 

EÖ16, EÖ17, KY3, EY3, EY4, EY5, EY6, EY7, EY10, 

EY12) 

 

23 38 

Müdür yardımcısı olmalıdır ( KÖ1, KÖ5, KÖ8, KÖ9, 

KÖ17, KÖ19, KÖ23, KÖ24, KÖ25, KÖ26, KÖ27, EÖ4, 

EÖ5, EÖ8, EÖ9, EÖ12, EÖ13, EÖ14, EÖ18, EY1, EY8, 

EY9, EY11) 

 

23 38 

Müdür olmalıdır (KÖ3, KÖ4, KÖ6, KÖ10, KÖ14, KÖ15, 

KÖ18, KÖ21, EÖ3, EÖ10, EÖ11, KY1, KY2, EY2) 14 24 
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Tablo 4.2‘ye göre; yöneticilerinin kadın olması durumunda, 23 kiĢi kadının 

yönetimdeki konumunun fark etmeyeceğini belirtmiĢlerdir ve bu görüĢü savunanların 

çoğunluğunu erkekler oluĢturmaktadır. KÖ20: ―Kadın yönetici yapılsın da, ne olursa 

olsun. Çünkü kadın yönetici sayısı öyle az ki‖ ve EY3: ―Kadın bulunduğu koltuğun 

hakkını verebilsin, ne koltuğu olduğu önemli değil‖ demiĢtir. KÖ14: ―Kadın, okulun 

çehresinin değiĢmesi amaçlı müdür olabilir, fakat kadın kaprislidir, bu duruma da 

tahammül etmek gerekir‖ Ģeklinde görüĢünü belirtmiĢtir. EY8 ise: ―Kadın anneliğinden 

dolayı duygusaldır ve bu zafiyetinden dolayı müdürlük yapamaz‖ demiĢtir. Barutçugil 

(2002, s. 205)‘de kadınların; iĢ ve ev dengesini kurarak iyi bir planlama ile oldukça 

giriĢken bir davranıĢ sergileyebileceklerinin altını çizmektedir. 

Yöneticisinin kadın olması durumunda, müdür yardımcısı olmasını isteyen 23 

katılımcı bulunmaktadır. Katılımcıların yaklaĢık % 40‘nı oluĢturan bu grup kadının 

müdür yardımcılığına daha fazla yakıĢacağını belirtmiĢlerdir.  

Yöneticisinin kadın olması durumunda, müdür olmasını katılımcıların yaklaĢık 

% 24‘ünü kapsayan 14 kiĢi istemiĢtir ve bu görüĢü daha çok kadınlar benimsemiĢlerdir. 

Tablo 4.2‘den anlaĢılacağı gibi, yöneticilik konumu söz konusu olduğunda kadınlara üst 

yöneticilik olan müdürlük değil, müdür yardımcılığı uygun görülmektedir. Ayrıca kadın 

yöneticinin konumunun ne olacağını çoğunlukla fark etmez olarak belirten erkekler, 

müdür yardımcılığını daha çok benimsemiĢler; müdürlük söz konu olduğunda ise kadın 

katılımcılarda bir artıĢ gözlenmiĢtir.  

Tablo 4.2.1‘de katılımcıların, yönetici kadın olduğunda müdür olma durumuna 

iliĢkin görüĢleri yer almaktadır. 
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Tablo 4.2.1. Yönetici Kadın Olduğunda Müdür Olma Durumuna ĠliĢkin GörüĢlerin 

Değerlendirilmesi 

Tema Belirtilme 

Sıklığı (f) 

Yüzde 

(%) 

Kadının hiyerarĢide en üstte olmalıdır (KÖ4, KÖ14, KÖ6, 

KÖ10, KÖ15, EÖ3, EÖ10, KY2) 

 

5 8 

Kadının erkeğe göre daha kararlı bir yapıya sahiptir (KÖ3, 

KÖ18, KÖ21, EÖ3) 

 

4 7 

 

Tablo 4.2.1‘e göre; katılımcılardan 5‘i; son sözün kadınlar tarafından 

söylenmesi gerektiğini belirtmiĢlerdir. KÖ10: ―Artık bir Ģeyler değiĢmeli ve erkek 

egemen toplumda da kadının son sözü söyleme hakkı olmalı‖ demiĢtir. KÖ3: ―Erkek 

yöneticinin yağcılık hoĢuna giderken, bu sebeple kadın yönetici resmi ve daha 

kararlıdır. Bu sebeple müdürlük kadına daha uygundur‖ demiĢtir. KÖ21 ise ―Kadın 

annedir ve öğrenciye anne gibi Ģefkatli yaklaĢır, kesinlikle tek taraflı düĢünmez‖ 

Ģeklinde görüĢünü ifade etmiĢtir.  

Kadının müdür olmasına dair görüĢ bildirenlerin çoğunluğu yine kadınlardır. 

Kadının erkeğe göre daha kararlı bir yapıya sahip olduğu, kadın öğretmenlerce 

vurgulanmıĢtır. Kadınların müdür olması ile ilgili görüĢ bildiren erkek öğretmenlerden 

EÖ10: ―Asıl çalıĢan müdür yardımcısı, fikir üreten ise müdürdür. Bu yüzden müdür 

yardımcısı erkek olmalı, müdür ise kadın olmalıdır‖ Ģeklinde görüĢünü belirtmiĢtir. 

EÖ3: ―Kadın kesinlikle müdür olmalıdır; evrak iĢleri daha düzenli yürütülür. Erkek 

öğretmenlerin kendilerine çekidüzen vermesini sağlar‖ demiĢtir. Bridge (2003, s. 77), 

çoğunlukla kadın yöneticinin astı olarak çalıĢan erkeklerin muhalefet durumu 

yaratıkları, bu muhalefetin anlamsız ve nedensiz olduğuna değinmektedir. 

Kadının erkeğe göre daha kararlı bir yapıya sahip olduğunu ifade eden 4 

katılımcı bulunmaktadır. KiĢilik yapısı olarak erkeğe oranla kadının daha kararlı olduğu 
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belirtilmiĢtir. AkiĢ (2004, s. 196) ise bu bulgunun aksine, kadının erkeğe göre daha 

kararlı ve otoriter tavırları olumsuz algılanırken, erkeğin bu tarz davranıĢları olumlu 

değerlendirilmekte olduğunu belirtmiĢtir.  

Katılımcıların yaklaĢık çeyreği kadının müdür olması gerektiği görüĢündedir 

ve bu görüĢte olanların azınlığı yöneticilerdir. Öğretmenler müdürlük konumunu kadına 

uygun görmektedir.  

Tablo 4.2.2‘de katılımcıların, yönetici kadın olduğunda müdür yardımcısı olma 

durumuna iliĢkin görüĢleri yer almaktadır. 

Tablo 4.2.2. Yönetici Kadın Olduğunda Müdür Yardımcısı Olma Durumuna ĠliĢkin 

GörüĢlerin Değerlendirilmesi 

             Tema 
Belirtilme 

Sıklığı (f) 

Yüzde 

(%) 

Kadın liderlik vasfı taĢımaz (KÖ1, KÖ5, KÖ17, KÖ19, EÖ5, 

EÖ14, EY8)  

 

7 12 

Müdür yardımcıları öğretmen ve öğrenci iliĢkilerinde daha 

aktiftir (KÖ8, KÖ23, KÖ25, KÖ26, KÖ27) 

 

5 8 

Kadın duygusallığı nedeniyle karar veremez (KÖ24, EÖ8, 

EÖ12, EÖ18, EY8) 
5 8 

 

Tablo 4.2.2‘ye göre; KÖ8, KÖ23, KÖ25, KÖ26 ve KÖ27 müdür yardımcısının 

okul içerisinde çalıĢanlar, veliler ve öğrencilerle daha fazla iletiĢimde olduğu için 

müdür yardımcılığını kadına daha uygun görmüĢlerdir. EÖ8: ―Olaylara müdahale de 

duygusallığı nedeniyle kadın zayıf kalır‖ demiĢtir ve KÖ5 de: ―Kadın müdür yardımcısı 

olmalı, kadın müdürü hayal dahi edemiyorum, yakıĢmaz ki‖ Ģeklinde yorumda 

bulunmuĢtur. KÖ19: ―Kadın müdür olsa, erkeğin girdiği her ortama giremez, bu 

sebepten kadına yardımcılık daha idealdir‖ demiĢtir. 

 KÖ8 ise: ―Kadın müdür yardımcısı olduğu takdirde; iletiĢimi, olumlu ve 

insancıl yaklaĢımları doğrudan bize yansıyacaktır. Öğretmenle daha fazla muhatap 
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olacak kiĢi müdür yardımcısı çünkü‖ Ģeklinde fikrini ifade etmiĢtir. Barutçugil (2002, s. 

25), bu bulguyu destekleyecek Ģekilde kadın yöneticilerin genellikle daha insancıl, açık, 

dost canlısı, eĢitlik yanlısı, organize ve etkin olmalarını olumlu tutum ve davranıĢlar 

olarak ifade etmiĢtir. 

Tablo 4.2.3‘de katılımcıların, yönetici kadın olduğunda müdür ya da müdür 

yardımcısı konumunda olmanın fark yaratmamasına iliĢkin görüĢleri yer almaktadır. 

Tablo 4.2.3 Yöneticinin Kadın Olması Durumunda, Müdürlük ya da Müdür 

Yardımcılığı Konumunda Olmasının Fark Yaratma Durumuna ĠliĢkin GörüĢlerin 

Değerlendirilmesi 

Tema 
Belirtilme 

Sıklığı (f) 

Yüzde 

(%) 

Önemli olan yöneticinin, eğitimi ve rolünü benimsemesidir 

(KÖ2, KÖ7, KÖ12, KÖ13, KÖ20, KÖ22, EÖ1, EÖ6, EÖ7, 

EY4, EY6) 

 

11 18 

Kadın ne koĢulda ve konumda olursa olsun yönetici 

olmalıdır (KÖ11, KÖ16, EÖ4, EÖ16, EY3, EY12) 
6 10 

 

Tablo 4.2.3‘e göre katılımcılar, yöneticinin eğitimi ve liderlik vasıfları 

olduktan sonra konumun fark etmeyeceği görüĢündedirler. KÖ20: ―Ġyi donanımlı, 

çatıĢma yönetiminde baĢarılı ve kendiyle barıĢık olsun yeter, konumun önemini yok‖ 

demiĢtir. EÖ1 ise: ―Örgütü tanıdıktan sonra cinsiyet fark etmez‖ Ģeklinde görüĢünü 

ifade etmiĢtir. Bu durum; iyi bir yöneticinin konumu fark etmeksizin örgütü tam 

anlamıyla tanıması gerektiğine iĢaret etmektedir.  

Kadının ne koĢulda ve konumda olursa olsun yönetici olması gerektiği ile ilgili 

olarak, KÖ11: ―Kadını yönetici yapsınlar da; ister müdür olsun, ister yardımcısı‖  

Ģeklinde görüĢünü ifade etmiĢtir. EY12 ise: ―Liderlik vasfı taĢıyan herkes, her türlü 

konumda olabilir‖ demiĢtir. 



 

 

69 

 

Tablo 4.2.3‘ten anlaĢılacağı gibi, yöneticilik için cinsiyet önemli değildir. 

Kadınlar da ne koĢulda ve konumda olursa olsun yönetici olmalıdırlar. Yönetici olacak 

kiĢiden aranacak koĢul cinsiyet değil, yöneticilikteki yeterlikdir. Katılımcılar hemen 

hemen aynı oranlarda bu görüĢleri benimserlerken; ―önemli olan yöneticinin eğitimi ve 

rolünü benimsemesidir diyenler‖ daha çok kadınlardır. ―Kadın ne koĢulda ve konumda 

olursa olsun yönetici olmalıdır‖ diyenler ise daha çok erkeklerdir.    

4.3. Eğitim Örgütlerinde, ÇalıĢanlar ve Çevrenin Kadın Yöneticilere KarĢı  

Önyargısı Olma Durumu 

Bu baĢlık altında araĢtırmaya katılan öğretmen ve yöneticilerin, kadın 

yöneticilere karĢı çalıĢanlar ve çevrenin bir önyargısının olup olmadığı, varsa nedenleri 

ile ilgili görüĢleri genel çerçevede belirlenmeye çalıĢılmıĢtır.   

Tablo 4.3‘te katılımcıların, kadın yöneticiye karĢı önyargılarının olup 

olmadığına iliĢkin görüĢleri yer almaktadır. 

 

Tablo 4.3. Eğitim Örgütlerinde, ÇalıĢanlar ve Çevrenin Kadın Yöneticilere KarĢı 

Önyargılı Olma Durumuna ĠliĢkin GörüĢlerin Değerlendirilmesi 

            Tema 
Belirtilme 

Sıklığı (f) 

Yüzde 

(%) 

Önyargı vardır (KÖ2, KÖ3, KÖ5, KÖ6, KÖ7, KÖ10, KÖ11, 

KÖ12, KÖ13, KÖ14, KÖ15, KÖ16, KÖ18, KÖ19, KÖ20, KÖ21, 

KÖ22, KÖ23, KÖ25, KÖ26, KÖ27, EÖ1, EÖ2, EÖ3, EÖ4, EÖ6, 

EÖ7, EÖ11, EÖ13, EÖ15, EÖ16, EÖ17, EÖ18, KY1, EY3, EY4, 

EY5, EY6, EY7, EY8, EY9, EY12 ) 

 

42 70 

Önyargı yoktur (KÖ1, KÖ4, KÖ8, KÖ9, KÖ17, KÖ24, EÖ5, EÖ8, 

EÖ9, EÖ10, EÖ12, EÖ14, KY2, KY3, EY1, EY2, EY10, EY11) 
18 30 

 

Tablo 4.3‘e göre katılımcıların büyük çoğunluğu, eğitim örgütlerinde, çalıĢanlar 

ve çevrenin kadın yöneticilere karĢı bir önyargısı olduğunu ifade etmiĢlerdir. 
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Önyargının olmadığı kanısında olanlar ise katılımcıların yaklaĢık olarak çeyreğini 

oluĢturmaktadır.  

KÖ2, KÖ10, KÖ13, KÖ21, EÖ2, EÖ13, EY6 ve EY12; ―kadının çalıĢması 

dahi henüz yeni yeni hazmedilirken, yönetici olmasına önyargıyla bakıldığı‖ 

görüĢündedirler. AraĢtırma bulgularına benzer Ģekilde; Elhan, Metin ve Pervizat (2000, 

s. 22)‘ın araĢtırmasında; Türkiye‘de çalıĢan kadınlara karĢı davranıĢlar dikkate 

alındığında; kadınların kadın yöneticiye olumlu, erkeklerin ise önyargılı yaklaĢtığı 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Erkeklerin, kadınların geleneksel rolü üzerinde durdukları 

görülmektedir. Kadınlar bu bakıĢ açısı ve önyargı ile üst yönetime uzak kalmıĢlardır. 

Cinsiyet ayrımcılığı (Güler, 2005), kadının yönetici konumuna ulaĢmasını 

engelleyen önyargılardan biridir. Bu önyargı üç nedene dayanmaktadır: Ġlki, kadın ve 

erkeğin kiĢilik farklılıklarına dayanan önyargıdır. Kadınların erkeklere göre duygusal 

olması, buna karĢın erkeklerin daha akılcı olmaları gibi önyargılardır. Ġkinci olarak, 

kadın ve erkeğin toplumdaki rolleri; kadının saldırgan olmaması, erkeklere emir 

verememesi, erkeğin de kadından emir almaması gibi önyargılardır. Üçüncü olarak, 

mesleklere göre sınıflandırmada, erkekler yöneticiliğe daha yatkındır, buna karĢın 

kadınlar hemĢirelik, öğretmenlik gibi mesleklerde daha baĢarılı olabilirler vb. 

önyargılardır. Kadınların üst kademelerde yer alamamalarının nedeni olarak ileri 

sürülen önyargılar ise: 

- Kadınların çocuk büyütmek için kariyer sürecini yavaĢlatmaları veya  
durdurmaları, üst yönetim noktalarına gelmeleri için önemli bir engeldir. 

- Kadınlar genelde aile ve iĢ hayatındaki rollerini dengelemek için 

uğraĢmak zorunda kalmaktadırlar. Bu nedenle üst yönetim için gerekli zamanı 

ayıramazlar. 

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

becerikli değillerdir. Bu nedenle bu iĢlerde becerikli olan erkeklerin üst yönetimde 

olması daha uygundur. 

- Kadınlar geleneksel olarak insan kaynakları kadrolarında bulunmayı 

tercih etmektedirler. Bu da ilerleme Ģanslarını azaltmaktadır. 

- Kadınlar tepe yönetim için gerekli iĢ becerisine sahip değillerdir. 
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AraĢtırma bulgularına göre; eğitim örgütlerinde kadın yöneticiye önyargının 

olduğu saptanmıĢtır. Kadının annelik rolü ve getirdiği duygusal yaklaĢımları kadına 

karĢı önyargının oluĢmasına neden olmuĢtur. 

 

Tablo 4.3.1‘de eğitim örgütlerinde, çalıĢanlar ve çevrenin kadın yöneticilere 

karĢı önyargısının nedenine iliĢkin görüĢler yer almaktadır. 

Tablo 4.3.1. Eğitim Örgütlerinde, ÇalıĢanlar ve Çevrenin Kadın Yöneticilere KarĢı 

Önyargısının Nedenine ĠliĢkin GörüĢlerin Değerlendirilmesi 

              Tema 
Belirtilme 

Sıklığı (f) 

Yüzde 

(%) 

Kadının tek sorumluluğu ev ve çocuk olarak yansıtılmaktadır 

(KÖ2, KÖ12, KÖ14, KÖ16, KÖ19, KÖ20, KÖ21, KÖ22, 

KÖ23, EÖ2, EÖ3, EÖ6, EÖ7, EÖ11, EÖ13, EÖ16, EÖ17, 

EÖ18,  KY1, EY6, EY7, EY8, EY9) 

 

23 38 

Kadın ve yöneticilik, birleĢtirilmesi güç iki olgudur (KÖ3, 

KÖ5, KÖ6, KÖ10, KÖ11, KÖ13, KÖ15, KÖ21, KÖ23, 

KÖ25, KÖ26, EÖ1, EÖ3, EÖ4, EÖ6, EÖ15, EY3, EY4, 

EY5, EY7, EY9, EY12) 

 

22 37 

Muhafazakar kesim kadın yönetici istememektedir (KÖ7, 

KÖ12, KÖ16, KÖ21, KÖ27, EÖ2, EÖ3, EÖ7, EÖ17, EY6, 

EY8) 

11 18 

 

Tablo 4.3.1‘de kadının üst yönetim konumuna, ev hanımlığı ve annelik rolü 

nedeniyle uzak durması gerekmektedir düĢüncesi katılımcıların yaklaĢık % 25‘i 

tarafından belirtilmiĢtir. 

Acar, Ayata ve Varoğlu (1999, s. 113)‘nun araĢtırmalarında, kadın ve erkeğin 

cinsiyete özgü rolleri farklılık göstermektedir. Erkeğin evin dıĢında çalıĢması hiç bir 

zaman problem olmazken, kadının ev dıĢı çalıĢmaları tartıĢma konusu olmaktadır. 

Kadınlar çalıĢtığı zaman aile düzeni farklılaĢmakta, hatta bazen anne eve en son gelen 

olmaktadır. Bu durum ise ev içi çatıĢmalara neden olmaktadır. 
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Katılımcıların belirli bir kısmı ise; yöneticilik ve kadın olmanın 

birleĢtirilmesinin zor iki olgu olarak değerlendirildiği düĢüncesindedirler. Yöneticilik 

veya liderlik erkeklere özgü konumlar olarak değerlendirilmektedir. Bu durum ataerkil 

toplum yapısının getirileridir. YaĢanılan çevre kadın yöneticiyi kabul etmekte 

zorlanmaktadır. 

Kadınlara karĢı duyulan toplumsal önyargılar dıĢsal etkenlerin öncülerindendir. 

Örgüt içinde liderlik edemeyecekleri, mantıklı karar alamayacakları, ast konumdaki 

erkek çalıĢanların kadın yöneticilerden emir almak istemeyecekleri ve erkeklerin 

kadınlardan daha iyi lider olabilecekleri düĢünülmektedir (Güldal, 2006). 

Muhafazakar kesimin kadına karĢı önyargılı olduğunun düĢünen 11 katılımcı 

ise aynı ifadeleri kullanmıĢtır: ―Muhafazakar kesim tarafından kadının önü 

kesilmektedir, kadın yöneticiyi tanımadan, önyargı ile yaklaĢılmaktadır‖ denilmiĢtir. 

Owen ve Todor kadınların çalıĢma yaĢamı ile ilgili bazı ön yargıları Ģöyle 

sıralamıĢlardır: 

- Kadınlar çalıĢma sorumlulukları yerine, aile sorumluluklarını düĢünmek 

zorundadırlar. 

- Kadınlar üst düzey yöneticilik konumlarına uygun değildirler; çünkü çok 

duygusaldırlar ve risk alma gibi bazı yönetici vasıflarından yoksundurlar.  

-Kadınların yöneticilik konusunda özgüven sorunu yaĢamaktadırlar. 

-Kadınlar iyi eğitimli değildirler ve yöneticilik açısından deneyimsizdirler 

(Güney, Gohar, Akıncı ve Akıncı, 2006, s. 194 ). 
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4.4. Kadınların Eğitim Örgütlerinde Yöneticiliğe Yükselmelerinin/ 

Yükseltilmelerinin Önünde Engel Olma Durumu 

Bu baĢlık altında araĢtırmaya katılan yönetici ve öğretmenlerin, kadınların 

yükselmelerinde engellerin var olup olmadığı, varsa bu engellerin neler olduğu ile ilgili 

görüĢleri genel çerçevede belirlenmeye çalıĢılmıĢtır.   

Tablo 4.4‘te katılımcıların, kadınların yöneticiliğe yükselmelerinde önlerinde 

engellerin var olup olmadığı ile ilgili görüĢleri yer almaktadır. 

Tablo 4.4. Kadınların Eğitim Örgütlerinde Yöneticiliğe Yükselmelerinin/ 

Yükseltilmelerinin Önündeki Engellere ĠliĢkin GörüĢlerin Değerlendirilmesi 

            Tema 
Belirtilme 

Sıklığı (f) 

Yüzde 

(%) 

Engel vardır (KÖ2, KÖ3, KÖ4, KÖ5, KÖ6, KÖ7, KÖ10, KÖ11, 

KÖ12, KÖ14, KÖ16, KÖ17, KÖ18, KÖ19, KÖ20, KÖ22, 

KÖ23, KÖ24, KÖ26, KÖ27, EÖ2, EÖ3, EÖ5, EÖ7, EÖ12, 

EÖ15, EÖ16, EÖ17, KY1, KY2, EY1, EY2, EY3, EY5, EY6, 

EY7, EY8, EY11, EY12) 

 

39 65 

Engel yoktur (KÖ1, KÖ8, KÖ9, KÖ13, KÖ15, KÖ21, KÖ25, 

EÖ1, EÖ4, EÖ6, EÖ8, EÖ9, EÖ10, EÖ11, EÖ13, EÖ14, EÖ18, 

KY3, EY4, EY9, EY10) 

21 35 

 

Tablo 4.4‘te kadınların eğitim örgütlerinde yöneticiliğe yükselmelerinin/ 

yükseltilmelerinin önünde engeller olduğunu ifade eden 39 katılımcı, herhangi bir engel 

olmadığını belirten 21 katılımcı bulunmaktadır. Engel olduğunu belirten katılımcılar 

daha çok kadınlardır.  

Katılımcılardan KÖ2: ―Sanki çocuk bakımı sadece annenin göreviymiĢ gibi 

görünen bir toplumdayız, bu sebeple kadınlar eĢ ve annelik rolü nedeniyle engelleniyor‖ 

derken, KÖ5: ―Erkek egemen toplumda, erkek yönetici daha fazla kabul görüyor‖ 

Ģeklinde düĢüncelerini paylaĢmıĢtır. KÖ10 ise engellerin net bir Ģekilde konulduğunu 
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belirtirken, ―Kadınların eĢleri istemiyor, kadını yönetim konumuna yakıĢtırmıyorlar‖ 

demiĢtir.  

Katılımcıların bazıları engellerin varlığını kabul edip, bu engelleri toplumsal 

yapının gereği olarak algıladıklarını vurgulamıĢlardır. EÖ2: ―Kadın yöneticiliği 

beceremez, liderlik yapamaz, annelik ve eĢ rolünde aksaklıklar olabileceği düĢüncesi 

var‖ Ģeklinde görüĢünü belirterek, kadının yönetim konumuna yükselmesindeki 

engelleri toplumsal yapıyla bağdaĢtırmaktadır. 

Bridge (2003, s. 96) araĢtırma bulgularına benzer Ģekilde, yönetici kadınların 

eğer evli iseler, aile içinde, ev ve iĢ çatıĢması yüzünden sorun yaĢayabileceklerine 

dikkat çekmektedir. Birçok kadın yönetici, eĢleri destek vermediği için boĢanma yoluna 

gidebilmektedir. 

Kadının yönetsel konuma yükselmesinde engellerin bulunmadığını düĢünen 

katılımcılar daha çok erkeklerdir. EÖ9: ―Kadın kendi istemiyor, hatta öyle ki pozitif 

ayrımcılık olmasına rağmen, yöneticilik sorumluluğundan kadın kaçıyor‖ Ģeklinde 

görüĢünü öne sürmüĢtür. EY11: ―Kadının yönetici olmasına karĢı herhangi bir engel 

yok, mevzuatta dahil engellemelerle karĢılaĢamazsınız. Kadınlarda bu konuda talep yok. 

Kadınlar sorumluluktan kaçıyor‖ demiĢtir. KY1: ―Ben herhangi bir engele maruz 

kalmadım, isteyince olur zaten. ġu an çalıĢtığım örgütte erkeklerin iĢini bile ben 

yapıyorum‖ demiĢtir. 

Kadınların eğitim örgütlerinde yöneticiliğe yükselmelerinin önünde ki engeller 

genel olarak; toplumsal cinsiyetçiliğe dayandırılmıĢtır. AraĢtırmanın bulgularına göre 

engellerin neredeyse tamamı cam tavan etkisi olarak isimlendirilen, kadınların yönetsel 

konuma yükselmelerinde karĢılaĢtıkları görünmeyen engellerdir. Yasalarda kadınların 
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yönetici olmalarında herhangi bir ayrım olmamasına rağmen, kadınlar yönetsel 

konumlara yükselmede cam tavan etkisiyle karĢılaĢmaktadırlar. 

Tablo 4.4.1‘de katılımcıların, kadınların yöneticiliğe yükselmelerinde önlerindeki 

engellerin neler olduğu ile ilgili görüĢleri yer almaktadır 

 

Tablo 4.4.1. Kadınların Eğitim Örgütlerinde Yöneticiliğe Yükselmelerinin/ 

Yükseltilmelerinin Önündeki Engellere ĠliĢkin GörüĢlerin Değerlendirilmesi 

             Tema 
Belirtilme 

Sıklığı (f) 

Yüzde 

(%) 

Ev ve annelik sorumluluğu vardır (KÖ2, KÖ4, KÖ6, KÖ7, 

KÖ10, KÖ12, KÖ14, KÖ16, KÖ19, KÖ23, KÖ24, KÖ26, 

KÖ27, EÖ3, EÖ7, EÖ11, EÖ16, KY1, EY1, EY2, EY3, 

EY5, EY6, EY7) 

 

24 60 

EĢler ve aile büyükleri kadını kariyer konusunda 

engellemektedir (KÖ2, KÖ7, KÖ10, KÖ14, KÖ16, KÖ17, 

KÖ18, KÖ20, KÖ23, KÖ24, KÖ27, EÖ3, EÖ7, EÖ12, 

EÖ15, EÖ16, EÖ17, EY5, EY7) 

 

19 
 

32 

Ataerkil bakıĢ açısıyla toplum kadına yöneticiliği 

yakıĢtırmamaktadır (KÖ3, KÖ5, KÖ10, KÖ11, KÖ12, 

KÖ17, KÖ18, KÖ20, KÖ23, KÖ24, KÖ27, EÖ2, EÖ3, EÖ7, 

EÖ12, EÖ15, KY2, EY5, EY7) 

19 32 

 

Tablo 4.4.1‘e göre, kadınların yöneticiliğe yükselmesinde ev ve annelik 

sorumluluğunun engel teĢkil ettiğini savunan 24 katılımcı bulunmaktadır. 

KÖ2, KÖ4, KÖ7, KÖ24, KÖ26 ve KÖ27 aynı ifadeyi kullanarak, ―Annelik ve 

ev hanımlığı rolü kadının en büyük engelidir. Sadece yöneticilik için değil, çalıĢma 

yaĢamı için bile engel teĢkil etmektedir‖ demiĢlerdir. KY2: ―Erkek egemen toplum ve 

bu toplumun ataerkil yapısı kadının önünde daima engel olmuĢtur. Siyasi engellemelerle 

karĢı karĢıya kalabiliyoruz‖ görüĢünü ileri sürmüĢtür. 

Katılımcılardan EY5 ve EY7 ise: ―Kadın aile ve iĢ çatıĢması yaĢamamak için 

kendileri baĢtan yöneticilik gibi bir talepte bulunmuyorlar‖ demiĢlerdir. Benzer Ģekilde 
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UzunçarĢılı (2007), bugün çalıĢan kadınların birçoğunun çocuklarına yeteri kadar vakit 

ayıramadıkları için çalıĢma hayatından ayrıldıklarını belirtmektedir. Yine ―annelik‖ 

rolünü iĢ yerinde de sürdüren kadınların, astlarına veya meslektaĢlarına ―anne‖ gibi 

davrandıkları görülmektedir. Tüm bunlar temel rolleri ile genel rolleri arasında denge 

sağlayamamaktan kaynaklanmaktadır. Ayrıca toplumun da zaten; kadından beklentisi, 

mesleki genel rolünden çok, temel rollerini gerçekleĢtirmesidir. Bu kargaĢa kadınlar 

açısından rol çatıĢması yaratmaktadır.  

Toplumun sosyal yapısı, ataerkil düzen kadının önünde engel olarak 

görülmektedir. Engeller toplumsal cinsiyet ve cinsiyete bağlı ayrımcılıkla 

temellendirilmektedir. Kadın eve ek kazanç sağlayan cins olarak görülmekte, kadının 

asıl iĢi ev hanımlığı ve annelik olarak benimsenmekte ve benimsetilmeye 

çalıĢılmaktadır.  

 

4.4.1.a. Erkek yöneticilerin koyduğu engeller  

Bu baĢlık altında araĢtırmaya katılan öğretmen ve yöneticilerin, kadınların 

eğitim örgütlerinde yöneticiliğe yükselmelerinin/yükseltilmelerinin önündeki engellerin 

erkek yönetici kaynaklı olup olmadığı, engellemenin olması durumunda neden olduğu 

ile ilgili görüĢler genel çerçevede belirlenmeye çalıĢılmıĢtır.   

Katılımcıların, kadınların yöneticiliğe yükselmelerinde erkek yöneticiler 

tarafından konulan engellerin var olup olmadığı ile ilgili görüĢleri Tablo 4.4.1.a.‘da yer 

almaktadır. 
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Tablo 4.4.1.a. Erkek Yöneticilerin Koyduğu Engellere ĠliĢkin GörüĢlerin 

Değerlendirilmesi 

             Tema 
Belirtilme 

Sıklığı (f) 

Yüzde 

(%) 

Erkek yöneticilerin koyduğu engel yoktur (KÖ1, KÖ4, 

KÖ5, KÖ6, KÖ18, KÖ19, KÖ20, KÖ24, KÖ26, KÖ27, 

EÖ16, EÖ17, EY2, EY3, EY5, EY6, EY8, EY11, EY12) 

 

19 32 

Erkekler gücü elde tutma amaçlı engelleme yapmaktadırlar 

(KÖ2, KÖ10, KÖ11, KÖ12, KÖ14, KÖ22, KÖ23, EÖ2, 

EÖ12, KY1, EY1) 

 

11 18 

Kadının liderlik yeteneğine inanılmamaktadır (KÖ14, 

KÖ16, KÖ17, KÖ22, KÖ23, EÖ3, EÖ7, EÖ12, EÖ15, 

KY2, EY1) 

11 18 

 

Tablo 4.4.1‘de kadınların önünde engellerin var olduğunu düĢünen katılımcıların 

çoğunluğu, bu engellerin erkek yöneticilerin koyduğu engeller olamayacağı konusunda 

görüĢ bildirmiĢlerdir. EY2: ―Yöneticilerin elinde olan bir durum yok ki, üst 

yöneticilerin verdiği puanlarla yönetici (müdür yardımcısı) olmak eskidendi‖ Ģeklinde 

görüĢünü belirtmiĢtir.  

Katılımcıların 11‘i erkekler gücü elde tutmak amacıyla çeĢitli engellemeler 

yapabilir demiĢlerdir ve bu görüĢü savunanlar daha çok kadınlardır. Müdür 

yardımcılığının öneriyle veya teklifle olduğunu söyleyen katılımcılar, kadının 

istenmeyen cins olduğunu belirtmiĢlerdir. Kadın, ne kadar eğitimli ve donanımlı olursa 

olsun, erkekten her zaman bir adım geride olduğu zihniyeti yerleĢmiĢ durumdadır. 

Kadının liderlik yeteneğine inanç olmadığı kanısında olan 11 katılımcı; toplum 

yapısına vurguda bulunmuĢlardır. Katılımcılar, kadın yönetici örneklerinin olumsuz 

olduğu düĢüncesindedirler ve bu duruma bağlı olarak kadın, yönetim konumuna uygun 

görülmemektedir. Kadınlar kendilerini kabul ettirebilmek için daha fazla çalıĢmak, ek 

olarak eĢ ve aile sorumluluklarını da dengeli yürütmek zorundadırlar.  
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Güldal (2006)‘ın araĢtırmasında da benzer Ģekilde, kadınların örgütlerine 

liderlik edemeyecekleri, mantıksal karar alamayacakları ve emir veremeyecekleri, 

astları konumundaki erkek çalıĢanların kadın yöneticilerden emir almak istemeyecekleri 

ve erkeklerin kadınlardan daha iyi lider olabileceklerinin düĢünüldüğüne vurgu 

yapılmaktadır.  

Güldal (2006)‘ın araĢtırmasında da benzer Ģekilde, kadınların örgüt içerisinde 

liderlik edemeyecekleri, mantıksal karar alamayacakları ve emir veremeyecekleri, 

astları konumundaki erkek çalıĢanların kadın yöneticilerden emir almak istemeyecekleri 

ve erkeklerin kadınlardan daha iyi lider olabileceklerinin düĢünüldüğüne vurgu 

yapılmaktadır.  

 

4.4.1.b. Kadın Yöneticilerin Koyduğu Engeller  

 

Bu baĢlık altında araĢtırmaya katılan öğretmen ve yöneticilerin, kadınların 

eğitim örgütlerinde yöneticiliğe yükselmelerinin/yükseltilmelerinin önündeki engellerin 

kadın yönetici kaynaklı olup olmadığı, engellemenin olması durumunda neden olduğu 

ile ilgili görüĢler genel çerçevede belirlenmeye çalıĢılmıĢtır.   

Katılımcıların, kadınların yöneticiliğe yükselmelerinde kadın yöneticiler 

tarafından konulan engellerin var olup olmadığı ile ilgili görüĢleri Tablo 4.4.1.b‘de yer 

almaktadır. 
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Tablo 4.4.1.b. Kadın Yöneticilerin Koyduğu Engellere ĠliĢkin GörüĢlerin 

Değerlendirilmesi 

            Tema 
Belirtilme 

Sıklığı (f) 

Yüzde 

(%) 

Kadın yöneticilerin koyduğu engel yoktur, aksine hemcinsler 

arasında dayanıĢma vardır (KÖ1, KÖ4, KÖ5, KÖ6, KÖ10, 

KÖ11, KÖ12, KÖ16, KÖ18, KÖ19, KÖ23, KÖ24, KÖ26, 

EÖ2, EÖ7, EÖ17, KY1, EY2, EY3, EY5, EY6, EY8, EY11, 

EY12) 

 

24 40 

Yönetimde tek kadın olma isteği nedeniyle çekememezlik 

olmaktadır (KÖ2, KÖ3, KÖ7, KÖ14, KÖ17, KÖ20, KÖ22, 

KÖ27, EÖ1, EÖ3, EÖ12, EÖ15, EÖ16, KY2, EY1, EY2) 

16 27 

 

Tablo 4.4.1.b‘e göre, kadın yöneticilerin koyduğu engel yoktur diyenlerle yönetimde tek 

kadın olma isteğini daha çok kadınlar vurgulamıĢlardır. Kadınların önünde engellerin 

var olduğunu düĢünen katılımcıların çoğunluğu, bu engellerin kadın yöneticilerin 

koyduğu engeller olamayacağı, kadınların hemcinslerine böyle bir düĢünce ile 

yaklaĢmayacağı konusunda görüĢ bildirmiĢlerdir. Katılımcılardan yöneticilerin cinsiyet 

oranının desteklediği, sayıca azınlık olan kadınların birbirine daha fazla kenetlenmesi ve 

birbirlerini desteklemeleri gerektiği düĢüncesi ortaya atılmıĢtır. 

 Katılımcılardan KÖ3: ―Kadınlar arası kıskançlık, rekabet ve içgüdüsel 

olarak birbirini çekememe durumu vardır‖ demiĢtir. EY1 ise görüĢünü ―Kadınlarda 

küçüklükten itibaren var olan bir çekememezlik vardır. Çocukluklarından gelen bir 

sendrom söz konusu‖ Ģeklinde ileri sürmüĢtür. EÖ12: ―Kadınlar zor tatmin olan bir 

egoya sahiptir. Bu da hemcinslerini bile karĢılarına almalarını tetikler‖ demiĢtir. 

Katılımcıların belirli bir kısmının görüĢü de; kadınların yönetimde tek kadın olma 

isteğinin olabileceği Ģeklindedir. Kraliçe arı sendromu olarak da adlandırılan bu durum, 

eğitim örgütleri için de geçerli olabilmektedir. Kraliçe arı sendromu; üst yönetimde 

görülen ‗tek kadın‘ olmanın bir baĢarı ve ayrıcalık göstergesi olduğuna inanç, Ģeklinde 
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tanımlanabilir (Zel, 2002). BaĢka bir anlamda kadın yöneticinin baĢka bir kadın yönetici 

veya çalıĢanı çekememesi durumudur. 

 KÖ10 ise kadın yöneticilerin engel olamayacağı görüĢünü ―Kadınlar 

duygusaldır, bu sebeple hemcinslerini korur ve kollarlar‖ Ģeklinde ifade etmiĢtir. KÖ16 

diğer katılımcılardan farklı olarak duruma yaklaĢmıĢ ve ―Eğer bir kadın yönetici liderse, 

yani o vasfı taĢıyor ise ve karakteri sağlam ise hemcinsine hiçbir Ģekilde engel olamaz‖ 

demiĢtir. 

4.4.1.c. Kadının kendi kendine koyduğu engeller  

 

Bu baĢlık altında araĢtırmaya katılan öğretmen ve yöneticilerin, kadınların 

eğitim örgütlerinde yöneticiliğe yükselmelerinin/yükseltilmelerinin önündeki engellerin 

kendi kendine koyduğu engeller olup olmadığını, engellemenin olması durumunda 

neden olduğu  ile ilgili görüĢleri genel çerçevede belirlenmeye çalıĢılmıĢtır.   

Katılımcıların kadınların yöneticiliğe yükselmelerinde kendileri tarafından 

konulan engellerin var olup olmadığı ile ilgili görüĢleri Tablo 4.4.1.c‘de yer almaktadır.  

Tablo 4.4.1.c. Kadının Kendi Kendine Koyduğu Engellere ĠliĢkin GörüĢlerin 

Değerlendirilmesi 

           Tema 
Belirtilme 

Sıklığı (f) 

Yüzde 

(%) 

Fazla sorumluluk almaktan ve iĢ-aile çatıĢması yaĢamaktan 

kaçınma durumu vardır (KÖ1, KÖ2, KÖ3, KÖ4, KÖ5, 

KÖ7, KÖ10, KÖ11, KÖ14, KÖ16, KÖ17, KÖ18, KÖ19, 

KÖ20, KÖ22, KÖ23, Ö26, KÖ27, EÖ2, EÖ5, EÖ7, EÖ12, 

EÖ17, KY1, EY1, EY2, EY3, EY5, EY6, EY7, EY8, 

EY11, EY12, EY17) 

 

34 57 

Kadında özgüven eksikliği vardır (KÖ1, KÖ6, KÖ7, 

KÖ12, KÖ14, KÖ20, KÖ22, KÖ24, KÖ27, EÖ2, EÖ3, 

EÖ5, EÖ16, KY2, EY3, EY7, EY12) 

 

 

17 

 

 

26 

 

Tablo 4.4.1.c‘ye göre kadınların eğitim örgütlerinde yöneticiliğe 

yükselmelerinin/yükseltilmelerinin önündeki engellerin kendi kendine konulan engeller 
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olabileceği düĢüncesinde olan katılımcıların çoğunluğu kadınlardan oluĢmaktadır ve 

katılımcıların yarısından fazlası çalıĢan kadının fazla sorumluluk almaktan ve iĢ-aile 

çatıĢması yaĢamaktan kaçındığı fikrini ileri sürmüĢlerdir. Kadın, annelik ve toplumdaki 

rolü gereği erkeğe oranla daima fazla sorumluluk taĢımaktadır. Ev ve çocuk 

sorumluluklarının çoğu kadının üzerindedir. 

Katılımcılardan KÖ4: ―Kadınlar keyfine düĢkündür, fazla sorumluluktan 

kaçmak ister‖ demiĢtir. Bu duruma bağlı olarak birçok katılımcı; mesai saatlerinin uzun 

olması, yaz tatilin az olması sebebiyle kadının yöneticilik fikrinden uzak durduğu 

görüĢündedirler. ĠĢ-aile çatıĢması yaĢamak istemeyen kadın kendini sürekli olarak geri 

planda tutmayı tercih etmektedir. 

ĠĢ yaĢamında kadın sayısındaki artıĢ, kadının iĢ ve aile alanlarındaki rollerinin 

birbirini etkilemesine neden olmuĢtur. Kadının iĢ yaĢamına verdiği anlam, bu iki alanın 

etkileĢimi sonucu ortaya çıkmaktadır. Meslek sahibi olan, yüksek gelir getiren iĢlerde 

çalıĢan kadının iĢ nedeniyle, aile yaĢamını iyi bir Ģekilde düzenlemesiyle de ilgili 

olmaktadır. Bu açıdan kadın için yapılan iĢ ve çalıĢma koĢulları aile yaĢamını etkilediği 

gibi, aile yapısı ve sorumlulukları da kadını iĢ yaĢamında erkekten daha fazla 

etkilemektedir. Kadın ev dıĢında gelir getirici bir iĢte çalıĢsa da büyük ölçüde cinsiyete 

dayalı iĢ bölümü varlığını sürdürmekte, kadının bu ikili rolü genellikle birbirini olumsuz 

etkilemektedir (Kaya, 2009).  

Kadınların öz güven eksikliği ile ilgili olarak KÖ20: ―Kadın, yöneticiliği 

baĢarabilecek dahi olsa, ona çocukluktan itibaren kadın rolleri empoze ediliyor. Evinin 

hanımı olacak Ģekilde büyütülüyor. Ayrıca kadın, yaĢadığı toplumda kadın yönetici 

örneği göremiyor. Kendi kendine ―Ben beceremem, yöneticiliğe hiç karıĢmayayım‖ 
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diyor. Sonuç olarak ne yazık ki, günümüz eğitim sektörü karĢımıza geliyor‖ Ģeklinde 

görüĢünü ifade etmiĢtir.  

 

4.5. Türkiye‘deki Eğitim Örgütlerinde Kadın Yönetici Sayısının Erkek 

Yöneticiye Oranla Daha Az Olma Durumu 

Bu baĢlık altında araĢtırmaya katılan öğretmen ve yöneticilerin, kadınların 

eğitim örgütlerinde yöneticiliğe yükselmelerinin/yükseltilmelerinin önünde engel 

olmadığını düĢünüyorlarsa, Türkiye‘deki eğitim örgütlerinde kadın yönetici sayısının 

erkek yöneticilere oranla daha az olmasının nedenleri ile ilgili görüĢleri genel çerçevede 

belirlenmeye çalıĢılmıĢtır.   

Katılımcıların kadınların yöneticiliğe yükselmelerinde engellerin olmadığına 

dair görüĢleri Tablo 4.5‘de yer almaktadır. 

Tablo 4.5. Türkiye‘deki Eğitim Örgütlerinde Kadın Yönetici Sayısının Erkek 

Yöneticiye Oranla Daha Az Olması Durumuna ĠliĢkin GörüĢlerin Değerlendirilmesi 

            Tema 
Belirtilme 

Sıklığı (f) 

Yüzde 

(%) 

Kadınlar yöneticilik sınavını talep etmemektedirler (KÖ8, 

KÖ9, KÖ15, KÖ21, KÖ25, EÖ1, EÖ6, EÖ8, EÖ10, EÖ13, 

EÖ18, KY3, EY4) 

 

13 22 

Yaz tatilinin az olması, mesai saatlerinin çok olması, kadının 

ev ve aile sorumluluklarının aksayacağı düĢüncesi kadını 

yöneticilik fikrinden uzak tutmaktadır (KÖ8, KÖ9, KÖ13, 

KÖ15, KÖ21, KÖ25, EÖ1, EÖ6, EÖ8, EÖ10, EÖ13, EÖ18, 

KY3, EY4) 

 

14 23 

Kadın yönetici sayısının gittikçe artmaktadır, bu oran 

gelecekte dengelenecektir (EÖ4, EÖ8, EY9) 
3 5 

 

Tablo 4.5‘te görüldüğü gibi kadın öğretmenlerin yöneticilik sınavlarına talepleri 

yok Ģeklinde görüĢ bildiren önemli sayıda katılımcı vardır. EY4: ―Kadınlar yöneticilik 
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fikrine o kadar uzak duruyorlar ki; müdür yardımcılığı sınavına dahi girme talebinde 

bulunmuyorlar‖ demiĢtir.  

Yaz tatilinin az olması, mesai saatlerinin çok olması, kadının ev ve aile 

sorumluluklarının aksayacağı düĢüncesi kadını yöneticilik fikrinden uzak tutmaktadır. 

Öğretmenlik mesleği her ne kadar toplum tarafından kadına uygun meslek 

olarak sınıflandırılıyor olsa da, tıpkı diğer çalıĢan kadınlar gibi, kadın öğretmenler de 

çalıĢma yaĢamları ile aile yaĢamları arasında sıkıĢıp kalmıĢ durumdadırlar. Zaman 

zaman çalıĢma yaĢamları ile aile yaĢamları arasında tercih yapmak zorunda kalan kadın 

öğretmenler, yöneticilik konumu ile karĢı karĢıya gelmek istememiĢler ya da bu 

konumla hiç karĢılaĢtırılmamıĢlardır.  

Kadın yönetici sayısının gittikçe arttığı, bu oranın dengeleneceğini ifade eden 3 

katılımcı bulunmaktadır. EÖ8: ―Henüz kadının çalıĢmasına yeni alıĢan bir toplumdayız, 

bu duruma nasıl alıĢıldı ve kadın çalıĢan sayısı arttıysa; kadın yönetici sayısı da artacak 

ve dengeyi sağlayacaktır‖ demiĢtir. 

Kadınların eğitim örgütlerinde yönetsel konuma yükselmelerinde engellerin 

var olduğu kanısı yaygındır. Katılımcılar yasal olarak bir engel olmamasına rağmen, 

kadınların erkeklere oranla bu konumlardaki temsillerinin az olmasının nedenleri genel 

olarak toplumsal cinsiyetçiliğe dayandırılmıĢtır. 

 

 

 

 

 

 



 

 

84 

 

5. SONUÇ VE ÖNERĠLER 
 

 

Bu bölümde sonuç ve önerilere yer verilmiĢtir. 

 

5.1. SONUÇLAR 

 

5.1.1. Eğitim Örgütlerinde Bir Kadının Yönetici Olmasının Genel Olarak 

Değerlendirilmesi 

AraĢtırma sonuçlarına göre katılımcıların yarısı, her eğitim örgütünde bir kadın 

yönetici olması gerektiğini düĢünmektedir. Kadın yöneticinin iletiĢim yönünden erkeğe 

kıyasla daha iyi olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ayrıca kadın erkek yöneticiye oranla 

daha düzenli, demokratik ve adildir, sorunlarda çözüm odaklıdır. Kadının toplumdaki 

rolüyle bağlantılı olarak, kadın yönetici okulun temiz ve bakımlı olmasını sağlar. 

Kadını, aile ve ev sorumluluğu yöneticilikten uzak tuttuğu düĢüncesi de katılımcılarca 

öne sürülmüĢtür. Buna ek olarak kadın yönetici kaprisli ve takıntılı olması, ulaĢılan 

sonuçlardan bazılarıdır. Öğretmen veya yöneticilerin, cevaplarında çok fazla farklılaĢma 

göstermemektedir. Kadın veya erkeklerin yönetsel konuma yükselmelerinde farklılıklar 

mevcuttur. AraĢtırma göstermektedir ki; kadınlar görünmeyen engellerle karĢı 

karĢıyadır. Toplumun erkek egemen yapısı ve aile-iĢ çatıĢması kadının kariyerinin 

önündeki en büyük engellerdendir. 
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5.1.2. Yöneticinin Kadın Olması Durumunda; Müdür veya Müdür Yardımcısı 

Olmasının Değerlendirilmesi 

AraĢtırmanın sonuçlarına göre müdürlüktense kadına yakıĢtırılan konum müdür 

yardımcılığıdır. Kadının liderlik vasfı taĢıyamayacağı kanısı yaygındır. Kadın en 

nihayetinde anne olması sebebiyle duygusaldır ve iletiĢimi erkek yöneticiye oranla daha 

iyidir düĢüncesiyle, insanlarla diyaloğu baĢarılı olacaktır. Katılımcıların yaklaĢık 

çeyreği, yöneticilik konumda cinsiyetin fark etmeyeceği konusunda hemfikirdirler. 

Yöneticilerin çoğunluğu, konumun fark etmediğini öne sürmüĢtür. Öğretmenler ise 

kendileri ile diyaloğu fazla olduğu için müdür yardımcılığı konumunu daha uygun 

görmektedir. 

 

5.1.3. Eğitim Örgütlerinde, ÇalıĢanlar ve Çevrenin Kadın Yöneticilere KarĢı 

Önyargının Nedenlerini Değerlendirilmesi 

Katılımcıların çoğunluğu çalıĢanlar ve çevrenin kadın yöneticiye yönelik 

önyargısı olduğu görüĢündedirler. Kadınların toplumsal yapıdaki rolüyle 

iliĢkilendirilerek yöneticilik yapamayacakları konusunda bir önyargının oluĢtuğu 

aĢikardır. Kadının hala çalıĢmasına bile alıĢılmıĢ değildir. Ataerkil  toplumun, kadının 

sadece ev ve çocuk sorumluluklarıyla ilgilenmesi taraftarı olduğu görüĢü yaygındır. 

Liderlik ile kadın, bütünleĢemeyen olgular olarak düĢünülmektedir. Muhafazakar 

kesimin de, kadının kariyer giriĢimi önünde engel oluĢturduğu katılımcılar tarafından 

ifade edilmiĢtir. Bu ise cam tavanın hissedilmesine yol açmaktadır.  
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5.1.4. Kadınların Eğitim Örgütlerinde Yöneticiliğe Yükselmelerinin\ 

Yükseltilmelerinin Önünde Engeller Olup Olmadığının Değerlendirilmesi 

Kadınların yönetsel konuma yükselmelerinde/yükseltilmelerinde önlerinde 

engeller olduğu katılımcıların yarısından çoğu tarafından ifade edilmiĢtir. Yönetici ve 

öğretmenlerin bakıĢ açılarına göre, kadınlar ve erkeklerin, eğitim örgütlerindeki 

yönetsel konumlara yükselmelerindeki farklılıklar oluĢmaktadır. Resmiyette herhangi 

bir engel olmamasına rağmen, görünmeyen engeller kadının kendini ifade etmesine izin 

vermemektedir. Cam tavan etkisi olarak bu durum kadının kariyer giriĢimlerini 

engellemektedir. Engellerin en fazlasını kadının kendi kendine koyduğu engeller 

oluĢturmaktadır. Kadın, toplumun ona yüklediği sorumlulukları aksatmamak için 

kendini kariyer konusunda engellemektedir. Kadının iĢ-aile çatıĢmasından kaçınmak 

amaçlı yönetsel konuma sıcak bakmadığı, rol çatıĢması içerisinde olduğu (iĢ kadınlığı/ 

ev hanımlığı) ve yönetim anlamında özgüven eksikliği yaĢadığı sonuçlarına ulaĢılmıĢtır.  

Cam tavanın nedenleri ise; ataerkil toplum yapısının kadına empoze ettiği 

―kadınlık‖ görevleridir. Görünmeyen engellere ev ve çocuk sorumluluklarının fazla 

oluĢu, eĢlerin destek olmayıĢı ve kadına yakıĢtıramayan yöneticilik rolüdür.  

 

5.1.5. Türkiye‘deki Eğitim Örgütlerinde Kadın Yönetici Sayısının Erkeklere 

Oranla Daha Az Olması 

Katılımcılardan; yaz tatilinin az olması, mesai saatlerinin çok olması, kadının ev 

ve aile sorumluluklarının aksayacağı düĢüncesinin, kadını yöneticilik fikrinden uzak 

tuttuğunu belirtmiĢlerdir. Bu sebepten kadınların yöneticilik sınavlarına talepleri 

olmadığı görüĢündedirler. 
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5.2. ÖNERĠLER 

 

 

 

- Eğitim örgütlerinde yönetsel konum söz konusu olduğunda kadınların sadece 

müdür yardımcısı değil, müdür olmaları da sağlanmalıdır.  

- Eğitim örgütlerinde yöneticilerin cinsiyet açısından dengelenmesi sağlanmalıdır. 

- Toplumsal cinsiyet ve cinsiyete ayrımcılık hakkında duyarlılık kazandırmak 

için, toplum çeĢitli seminerlerle eğitilmelidir. 

- Eğitim örgütlerinde kadınların yönetsel konumlara yükselmeleriyle ilgili öğrenci 

ve velilerin görüĢlerine de baĢvurulmalıdır. 

- Farklı örneklem grubundaki okul yöneticisi ve öğretmenlerin, kadınların 

yönetsel konumlara yükselmelerine iliĢkin görüĢleri alınarak karĢılaĢtırılmalıdır. 

- Yurt dıĢındaki eğitim örgütlerinde kadın yöneticilere yönelik tutum araĢtırılarak 

Türk Eğitim Sistemi ile karĢılaĢtırma yapılmalıdır.  
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EKLER 

 

EK 1. GÖRÜġME FORMU  

YÖNETĠCĠ VE ÖĞRETMENLERĠN 

KADINLARIN YÖNETSEL POZĠSYONA YÜKSELMELERĠNDE 

ENGELLERĠN 

VAR OLUP OLMADIĞINA DAĠR DÜġÜNCELERĠNĠ 

BELĠRLEMEYE YÖNELĠK GÖRÜġME SORULARI 

 

 

AraĢtırma Sorusu: Eğitim örgütlerinde kadınların yöneticiliğe 

yükselmelerinde\yükseltilmelerinde yönetici ve öğretmen bakıĢ açıları nasıldır? 

 

Tarih: …./…./2010                    BaĢlama Saati:……….                    BitiĢ 

Saati:………. 

 

                 GiriĢ 

 

     Merhaba, adım BaĢak EROĞLU. GaziosmanpaĢa Üniversitesi Sosyal 

Bilimler Enstitüsü Eğitim Yönetimi ve Denetimi Bilim Dalı‘nda yüksek lisans 

öğrencisiyim. Bu görüĢmede amacım, yönetici ve öğretmenlerin, kadınların okul 

yöneticiliğine yükselmelerinde engellerin var olup olmadığını, bu konu ile ilgili 

düĢüncelerini ortaya koymaktır. Konunun irdelenmesinin ilgili alanyazına, yönetici 

yetiĢtirmeye ve atama politikalarına katkı sağlayacağını düĢünmekteyim. Kadının 

eğitim örgütlerinde yöneticiliğe gelmesine iliĢkin sizin düĢüncelerinizi öğrenmek 

istiyorum. Katkılarınız için Ģimdiden teĢekkür ederim. 

GörüĢmemize geçmeden önce, görüĢmemizin gizli olduğunu ve görüĢmede 

konuĢulanları yalnızca benim ve danıĢman hocamın bileceğini belirtmek isterim. Ne 

diğer öğretmenler, ne de yöneticiler konuĢulanları hiçbir Ģekilde duymayacak ve 

okumayacaklardır. AraĢtırma raporunda isimleriniz kesinlikle yer almayacaktır. Sormak 

istediğiniz soru ya da belirtmek istediğiniz herhangi bir düĢünceniz var mı? 

GörüĢmeyi izin verirseniz kaydetmek istiyorum. Bunun sizce bir sakıncası var 

mı? 

GörüĢmemizin yaklaĢık  30 dakika süreceğini tahmin ediyorum. Ġzin verirseniz 

sorulara baĢlıyorum. 
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KĠMLĠK BĠLGĠLERĠ 

 

 

Göreviniz:     müdür    (  )            müdür yrd. (  )              öğretmen (  )                 

 

 

YaĢınız:        25 ve altı (  )            26-30 (  )                       31-40 (  )  

                     41-50 (  )                  51-55 (  )                       56 ve üstü (  ) 

 

 

Cinsiyetiniz:                kadın (  )                   erkek (  ) 

 

 

Medeni durumunuz:     evli (  )               bekar(  ) 

 

 

Çocuk sahibi olma durumu:       var ( )  ….tane               yok ( ) 

 

 

Eğitim düzeyiniz:      önlisans  (  )        lisans (  )        lisansüstü (  )      diğer (   )                                      

 

 

Mesleki kıdeminiz (yıl) :  1-4 (  )        5-10 (  )       11-15 (  )      16-20 (  ) 

                                          26-30 (  )    31 ve üstü (  ) 

 

 

Okul türünüz: 

 

 

BranĢınız: 

 

GeçmiĢte yöneticilik yaptınız mı?         evet (  )           hayır (  ) 

 

 

Yönetici eğitiminden geçme durumunuz (Eğitim Yönetimi TeftiĢi Ekonomisi ve 

Planlaması lisans\ yüksek lisans, hizmet içi eğitim vb.):  

  

 

Daha önce müdürlük veya müdür yardımcılığı sınavına girdiniz mi?       evet (  )        

hayır  (  ) 

 

 

Müdürlük veya müdür yardımcılığı sınavına giriĢ sebebiniz? 
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SORULAR 

 

 

1. Eğitim örgütlerinde (okullarda) bir kadının yönetici olmasını nasıl 

değerlendiriyorsunuz?        

Sonda: 

Eğitim örgütlerinde deneyimli ve donanımlı olan kadınların 

yöneticiliğe yükselememeleri 

Eğitim örgütlerinde kadın yöneticinin yaratacağı\ yarattığı 

fark  

 

 

2.  Yöneticiniz kadın olması durumunda; müdür mü, müdür yardımcısı mı olmasını 

isterdiniz? Niçin? 

 

 

3.   Eğitim örgütlerinde, çalıĢanlar ve çevrenin kadın yöneticilere karĢı bir önyargısı 

olduğunu düĢünüyor musunuz? DüĢünüyorsanız bunun nedeni ne olabilir? 

 

4.   Kadınların eğitim örgütlerinde yöneticiliğe yükselmelerinin \ yükseltilmelerinin 

önünde engeller olduğunu düĢünüyor musunuz? DüĢünüyorsanız bu engeller neler 

olabilir?  

Sonda: 

Toplumun erkek egemen yapısı  

EĢ ve annelik rolü 

Kadının aĢırı duygusallığı 

 

 

4.1. Erkek yöneticilerin koyduğu engeller olabilir mi?  

Sonda: 

Erkeklerin gücü elde tutma isteği  

Kadınların liderlik yeteneklerine olan inançsızlık  

 

 

4.2. Kadın yöneticilerin koyduğu engeller olabilir mi? 

Sonda: 

Yönetsel konumda tek kadın olma isteği 

 

 

4.3. Kadının kendi kendine koyduğu engeller olabilir mi?   

Sonda: 

ĠĢ ve aile çatıĢması  

Özgüven eksikliği  

Kariyer yönelimli olmamak  
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5.   Kadınların eğitim örgütlerinde yöneticiliğe yükselmelerinin \ yükseltilmelerinin 

önünde engeller olmadığını düĢünüyorsanız, neden Türkiye‘deki eğitim örgütlerinde 

kadın yönetici sayısı erkeklere oranla daha azdır? 
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EK 2. KATILIMCILARIN KĠġĠSEL BĠLGĠLERĠ 
(EÖ: Erkek Öğretmen, KÖ: Kadın Öğretmen, EY: Erkek Yönetici, KY: Kadın Yönetici) 

Katılımcı 

Kodu 

YaĢ Medeni 

Durum 

Çocuk 

Sayısı 

Eğitim 

Durumu 

BranĢ Mesleki 

Kıdem 

Yöneticilik 

Deneyimi 

Yöneticilik 

Sınavına Girme 

EÖ1 31-40 Bekar - Lisans Fizik 5-10 Hayır Evet 

EÖ2 41-50 Evli 2 Lisans Rehberlik 16-20 Hayır Evet 

EÖ3 26-30 Bekar - Lisans Üstü Müzik 5-10 Hayır Hayır 

EÖ4 41-50 Evli 3 Lisans Kimya 21-25 Hayır Evet 

EÖ5 31-40 Evli 1 Lisans Matematik 5-10 Hayır Hayır 

EÖ6 25 ve altı Bekar - Lisans Bilgisayar 1-4 Hayır Hayır 

EÖ7 56 ve üstü Evli 3 Lisans Sınıf 26-30 Evet Evet 

EÖ8 31-40 Evli 2 Lisans Coğrafya 5-10 Evet Evet 

EÖ9 41-50 Evli 2 Lisans Meslek 16-20 Hayır Evet 

EÖ10 26-30 Evli 2 Lisans Matematik 5-10 Hayır Evet 

EÖ11 31-40 Evli 2 Lisans Matematik 11-15 Hayır Hayır 

EÖ12 31-40 Evli 1 Lisans Üstü Tarih 16-20 Evet Evet 

EÖ13 31-40 Evli 1 Lisans Sınıf 11-15 Evet Evet 

EÖ14 41-50 Evli 3 Lisans Coğrafya 21-25 Hayır Evet 

EÖ15 26-30 Evli - Lisans Ġngilizce 5-10 Hayır Hayır 

EÖ16 31-40 Evli 1 Lisans Ġngilizce 5-10 Hayır Hayır 

EÖ17 41-50 Evli 2 Lisans Rehberlik 16-20 Hayır Evet 

EÖ18 41-50 Bekar 4 Lisans Coğrafya 16-20 Hayır Hayır 

KÖ1 41-50 Evli 2 Lisans Üstü Meslek 21-25 Hayır Hayır 

KÖ2 31-40 Evli 1 Lisans Sos. Bilg. 5-10 Hayır Evet 

KÖ3 31-40 Evli - Lisans Fen ve Tekn. 11-15 Evet Evet 

KÖ4 25 ve altı Bekar - Lisans Matematik 1-4 Hayır Hayır 

KÖ5 26-30 Evli 1 Lisans Üstü Sos. Bilg. 5-10 Hayır Hayır 

KÖ6 25 ve altı Bekar - Lisans Türkçe 1-4 Hayır Hayır 

KÖ7 31-40 Evli 2 Lisans Resim 16-20 Hayır Hayır 

KÖ8 31-40 Evli 2 Lisans Edebiyat 5-10 Hayır Evet 

KÖ9 41-50 Evli 1 Lisans Meslek 16-20 Hayır Hayır 

KÖ10 31-40 Evli 1 Lisans Üstü Tarih 11-15 Hayır Hayır 

KÖ11 41-50 Bekar - Lisans Türkçe 21-25 Hayır Hayır 

KÖ12 31-40 Bekar - Lisans Tekn. Tasrm. 11-15 Hayır Hayır 

KÖ13 26-30 Evli 1 Lisans Üstü Edebiyat 5-10 Hayır Hayır 

KÖ14 31-40 Evli 2 Lisans Felsefe 11-15 Hayır Hayır 

KÖ15 31-40 Bekar - Lisans Üstü Biyoloji 11-15 Hayır Evet 

KÖ16 26-30 Bekar - Lisans Üstü Türkçe 5-10 Hayır Hayır 

KÖ17 25 ve altı Bekar - Lisans Okul Öncesi 1-4 Hayır Hayır 

KÖ18 31-40 Evli 2 Lisans Sınıf 16-20 Hayır Hayır 

KÖ19 31-40 Evli 1 Lisans Fizik 11-15 Hayır Hayır 

KÖ20 31-40 Evli - Lisans Üstü Kimya 5-10 Hayır Evet 

KÖ21 25 ve altı Bekar - Lisans Müzik 1-4 Hayır Hayır 

KÖ22 41-50 Evli 2 Lisans Biyoloji 26-30 Hayır Hayır 

KÖ23 31-40 Evli 2 Lisans Edebiyat 16-20 Evet Hayır 

KÖ24 41-50 Bekar - Lisans Tarih 16-20 Hayır Evet 

KÖ25 31-40 Evli 2 Lisans Beden Eğtm. 16-20 Hayır Hayır 

KÖ26 31-40 Evli 3 Lisans Felsefe 5-10 Hayır Hayır 

KÖ27 26-30 Evli - Lisans Edebiyat 5-10 Hayır Hayır 

KY1 41-50 Evli 2 Lisans Tarih 21-25 Evet Evet 

KY2 56 ve üstü Bekar 2 Önlisans Sınıf 31 ve üstü Evet Hayır 

KY3 31-40 Evli 2 Önlisans Meslek 16-20 Evet Hayır 

EY1 51-55 Evli 2 Lisans Coğrafya 31 ve üstü Evet Hayır 

EY2 51-55 Evli 3 Lisans Sınıf 31 ve üstü Evet Hayır 

EY3 31-40 Evli 1 Lisans Tarih 5-10 Evet Evet 

EY4 31-40 Evli 2 Lisans Tarih 5-10 Evet Evet 

EY5 56 ve üstü Evli 4 Lisans Üstü Matematik 31 ve üstü Evet Hayır 

EY6 41-50 Evli 3 Lisans Din Kültürü 16-20 Evet Evet 

EY7 51-55 Evli 2 Lisans Edebiyat 26-30 Evet Hayır 

EY8 41-50 Evli 3 Lisans Sınıf 21-25 Evet Evet 
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EK 2. KATILIMCILARIN KĠġĠSEL BĠLGĠLERĠ ( devam) 
EY9 31-40 Evli 2 Lisans Fen ve Tek. 11-15 Evet Evet 

EY10 51-55 Evli 3 Lisans Din Kültürü 26-30 Evet Hayır 

EY11 51-55 Evli 3 Lisans Din Kültürü 21-25 Evet Evet 

EY12 31-40 Evli - Lisans Üstü Tarih 11-15 Evet Evet 
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EK 3. ARAġTIRMA ĠZNĠ 
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