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 ÖĞRETMEN ADAYLARININ OKUL YÖNETİCİLİĞİNE YÖNELİK 
TUTUMLARI 

 

Nezahat TÜRKMEN 

Eğitim Bilimleri Anabilim Dalı 

Uşak Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Eylül 2012  

Danışman: Yrd. Doç. Dr. M. Akif HELVACI 

 

Dünyanın hemen tüm bölgelerinde öğretmenlerin büyük çoğunluğu kadınlardan oluştuğu 

halde, kadın yöneticilerin sayısı  azdır. Ülkemizdeki kadın yönetici sayısının azlığı genel 

sorununa dayanarak, sınırlı sayıda da olsa, öğretmenlerin yöneticiliğe yönelik tutumlarının 

araştırıldığı, fakat okul yöneticilerinin kaynağı olan  öğretmen adaylarının tutumları ile ilgili 

çalışma yapılmadığı dikkati çekmektedir.  

Bu nedenle araştırmada, eğitim fakültesi  öğrencilerinin okul yöneticiliğine yönelik 

tutumlarının belirlenmesi amaçlanmaktadır. Bu amaç doğrultusunda, eğitim fakültesinde 

öğrenim gören öğrencilerin okul yöneticiliğine yönelik tutumlarının, cinsiyete, bölüme, 

öğretim türüne (I. ve II. Öğretim), sınıf düzeyine, mezun olunan lise türüne ve en son 

dönemdeki akademik başarı puanlarına göre farklılık olup olmadığı saptanmak istenmiştir. 

Bu araştırmada tarama modeli kullanılmıştır. Betimsel bir çalışma olan bu araştırmanın 

örneklemini, 2011-2012 eğitim-öğretim yılı Uşak Üniversitesi Eğitim Fakültesi’nde öğrenim 

gören öğrencilerden, tabakalı örnekleme yöntemi ile seçilen 562 öğrenci oluşturmaktadır.  

Veri toplama aracı olarak geliştirilen “Okul Yöneticiliği Tutum  Ölçeği (OYTÖ)”  

kullanılmıştır. Ölçek formunun birinci bölümü kişisel bilgiler, ikinci bölümü ise,  5’li Likert 

türünden, “Kişisel İlgi ve Mesleğe Bakış”, “Çalışma Koşulları” ve “Sosyal Saygınlığı” 

şeklinde üç boyut, 36 maddeden oluşmaktadır. Tutum ölçeğinden elde edilen verilerin 

analizinde SPSS 17.0 istatistik programı kullanılmıştır. 
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Yapılan analizler sonucunda, öğretmen adaylarının okul yöneticiliğine yönelik en çok Sosyal 

Saygınlık ( X =3.35) boyutuna, daha sonra Kişisel İlgi ve Mesleğe Bakış ( X =3.13) ve 

Çalışma Koşulları ( X =3.12) boyutlarına ilişkin olumlu tutum benimsedikleri ve bu 

tutumlarının “orta düzeyde” olduğu anlaşılmaktadır. Öğretmen adaylarının okul yöneticiliğine 

yönelik tutum ölçeği (OYTÖ) puanları cinsiyet bakımından değerlendirildiğinde,  erkek             

( X =3.27) öğretmen adaylarının kız ( X =3.12) öğretmen adaylarına göre okul yöneticiliğine 

yönelik tutum ölçeği puanlarının daha fazla olduğu görülmektedir. 

Bölümlere göre, Tukey HSD sonuçları Sosyal Bilgiler Öğretmenliği’ndeki öğretmen 

adaylarının OYTÖ’nin “Çalışma Koşulları”, “Sosyal Saygınlık” alt boyutlarına 

yönelik tutum puanlarının ve OYTÖ’nin tümüne yönelik tutum puanlarının hem Sınıf 

Öğretmenliği   hem de İlköğretim Matematik Öğretmenliği  öğretmen adaylarına göre 

daha yüksek tutuma sahip olduklarını ve bu farkların da anlamlı olduğunu göstermiştir 

(p<.05).  

Öğretim türü, sınıf düzeyi, mezun olunan lise türü ve en son dönem akademik  not 

ortalaması bakımından OYTÖ’nin tümüne yönelik tutum puanlarının  anlamlı fark 

göstermediği belirlenmiştir. 

Anahtar Sözcükler: Öğretmen adayı, okul yöneticiliği, kadın, tutum. 

 

  



iv 
 

 

 

 

 

ABSTRACT 

 

MASTER’S DEGREE THESIS SUMMARY THE ATTITUDES OF TEACHER 
CANDIDATES  TOWARD SCHOOL  MANAGEMENT 

 

Nezahat  TÜRKMEN 

Department Of Educatıonal Management 

Uşak Unıversıty, Instıtute Of Socıal Scıences, September 2012 

Advısor: Asist. Prof. Dr. M. Akif Helvacı 

 

Although most of the teachers are women at almost all over the world,the women 

administrators’ minority is remarkable. According to general problem of women 

administrators’ minority,it is important that the attitudes of teachers towards 

management is researched in a limited number. But the studies are not done about the 

teacher candidates’ attitudes which are the source of school management. 

For this purpose, this research is done in order to determine the attitudes of Faculty of 

Education students towards school management. With this purpose, if there are 

differences of the students studying at Faculty of Education attitudes towards school 

management is requested according to gender, department, education type (1st and 2nd 

education), classroom degree, type of High School and last term academical 

achievement points. 

In this research, the survey model is used. 562 students chosen with stratified sampling 

method among the students of Usak University, Faculty of Education in 2011- 2012 

Education year, set the sample of this descriptive study research. As a data collection 

tool  ‘ School Management Attitude Scale’,  developed is used. First part of the Scale 

Form is comprised of  ‘Personal Information’, second part is comprised of from 5-
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point Likert Type, in the form of 3 dimension, 36 articles ; ‘Personal Interest and 

Proffessional Point of View’, ‘Working Conditions’ and  ‘Social Prestige’. In the 

analysis of data from Attitude Scale, SPSS 17.0  statistics program is used. 

The results of analyzes; teacher candidates adopt positive attitudes towards mostly the 

size of Social Prestige  ( X =3.35) and  Personal Interest and Proffessional Point of 

View ( X =3.13), then Working Conditions ( X =3.12). These attitudes are medium 

level. When the Attitudes Scale (SMAS) Points for teacher candidates towards school 

management is evaluated according to gender, it is seen that me ( X =3.27) candidates’ 

attitudes scale points are more than women teacher ( X =3.12) candidates’. 

According to departments,the results of TUKEY HSD; with the SMAS’s Working 

Conditions and Social Prestige sub-dimension’s attitudes points and all SMAS’s 

attitudes points; teacher candidates in Social Studies Department have higher attitudes 

than Primary School Teachers and Secondary School Math Teachers’. And these 

differences are remarkable. With the education type, classroom degree, high school 

type and last term academical achievement points, it is identified that it has not 

remarkable differences according to SMAS’s attitudes points. 

Keywords : teacher candidate, school management, women, attitude. 
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ÖNSÖZ 

Toplumların sosyal, kültürel, ekonomik yapıları bireylerin meslek seçimlerinde 

etkili olmaktadır. Hızla değişen dünyada toplumsal gelişmelerin yaşanması, 

beraberinde kadınların çalışma yaşamına katılmasını sağlamıştır. Dünyanın bir çok 

yerinde olduğu gibi, ülkemizde de kadınların tercih ettiği mesleklerin başında 

öğretmenlik gelmektedir. Ülkemizde tüm öğretmenlerin yüzde 53’ünü kadınlar 

oluşturdukları halde, aynı alanda yönetici olarak çalışan kadınların sayısı  yüzde 

11’dir.  

Kadınların kariyerlerinde ilerlemelerini engelleyen bir çok önyargı vardır. Bu 

önyargılar genellikle toplumsal yapı ve cinsiyet ayrımcılığından kaynaklanmaktadır. 

Toplumda var olan bu önyargıların, cinsiyet kalıp yargılarının, değerlerin ve bunlara 

bağlı olarak oluşan tutumların değişmesi eğitimle mümkün olacağından, geleceğin 

yöneticileri olacak öğretmen adaylarının okul yöneticiliğine karşı tutumlarının  

belirlenmesi amaçlanmıştır.  

Araştırmanın planlanması ve yürütülmesi süresince, bilgi ve deneyimleriyle bu 

çalışmaya yol gösterici katkılarda bulunan saygıdeğer danışmanım Yrd. Doç. Dr. M. 

Akif Helvacı’ya en içten saygı ve teşekkürlerimi sunarım.  

Her zaman çalışmalarımı destekleyen, hayatımın tek varlığı, biricik kuzum 

Türkü Yağmur Nehir’e çok teşekkür ederim. 

Tez ile ilgili sorularımda bana zaman ayıran ve desteğini esirgemeyen, yüksek 

lisans eğitimim ve tez çalışmamda emeği geçen tüm hocalarıma teşekkür ederim. 

 

                                                                                          Nezahat TÜRKMEN  
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1. BÖLÜM 

 
Bu bölümde araştırmanın temelini oluşturan problem durumu, araştırmanın 

önemi, varsayımları, sınırlılıkları sunulmuş ve araştırmada kullanılan temel 

kavramlar açıklanmıştır. 

                1.1. Problem Durumu 

               Günümüzde hızla değişen, dönüşen yeni toplumsal oluşumlara uyum 

sağlamak, toplumların vatandaşlarına vereceği eğitimin niteliği ve etkinliği ile 

mümkündür. Gelişmiş ülkelerde, eğitimde etkililiği artırma yönünde yapılan 

araştırmalar, okul yöneticiliğinin önem bakımından birinci sırada yer aldığını 

göstermektedir (Özmen, 2010).    

  Ülkelerin eğitim sistemlerinde köşe taşı konumunda olan okul yöneticileri 

ile ilgili çok sayıda araştırma yapılmış ve okullarda başarının anahtarının okul 

yöneticileri olduğu vurgulanmıştır (Karip ve Köksal, 1999; Balcı, 2002). Bu 

durumda okul yöneticisi, toplumu ayakta tutan, yaratıcı güç, zeka, çözümleyici 

yetenek, tarafsızlık ve yöneticilik isteği gibi niteliklere sahip, sadece konulmuş 

değerleri izleyen değil, yeni sosyal değerler geliştirip uygulayabilen olmalıdır. Okul 

müdürlerinin  rollerini başarı ile yerine getirebilmeleri, kuşkusuz yönetim alanında 

yetişmiş ve aranılan nitelikleri kazanmış olmalarını gerektirir (Taymaz, 1995; 

Bursalıoğlu, 2005) 

Ülkemizde okul yöneticisi  sınav başarısı ile seçilip, ardından  kendi 

kendine meslekte deneyimle yetişmektedir. Bu nedenle okul yöneticiliğinin 

profesyonel bir meslek olarak kabul edilip, yönetici yetiştirme programları 

hazırlanmasına ihtiyaç vardır (Işık, 2003; Balyer, 2011).  

Okul müdürünün eğitimdeki yeri ve önemi, nasıl seçilip yetiştirilmesi 

gerektiği konuları  tartışılırken, yöneticinin cinsiyeti üzerinde durulmamıştır. 

Dünyanın hemen tüm bölgelerinde öğretmenlerin büyük çoğunluğu kadınlardan 
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oluştuğu halde, yönetici olma noktasında sayılarının az olması dikkat çekicidir. 

Türkiye’de de özellikle eğitim alanında birçok kadın çalışan bulunurken, yönetim 

kademelerinde kadınların yok denecek kadar az olduğu görülmektedir (Tan, 1996; 

Boydak, 2002; Köroğlu, 2006; Can, 2008; İpek, 2010). Öğretmen ve yönetici 

sayılarına bakıldığında; 2010-2011 eğitim öğretim yılında Milli Eğitim Bakanlığı 

bünyesinde görev yapan öğretmenlerin yüzde 52,3’ünü kadınlar oluştururken, kadın 

yöneticilerin oranı  yüzde 11,1’dir (MEB, 2010). 

Okul yöneticiliğine atama veya yükselmeyle ilgili herhangi bir hukuksal 

engel bulunmamasına, bu bağlamda, yasa yönetmelik vb. yazılı metinlere göre okul 

müdürlüğü için cinsiyetin etkili olmamasına, kadınların en az erkek meslektaşları 

kadar iyi eğitim almış olmalarına, erkek ve kadın yöneticiler arasında yetenek ve 

performans açısından herhangi bir farklılığın olmamasına, kadın öğretmenlerin de 

erkek öğretmenler kadar yöneticiliği istemeleri ve yöneticilikte erkekler kadar 

başarılı olmalarına rağmen, kadın yönetici sayısının azlığı devam etmektedir 

(Altınışık, 1995; Şimşek; Boydak ve Akpınar, 2010; İpek ve Yarar; 2010). 

  Yönetimde kadınlara ilişkin son yıllarda yapılan çalışmalarda genellikle 

kadınların yönetsel pozisyonlara gelememe nedenleri araştırılmış ve kadına 

geleneksel bakış açısı, toplumun erkek egemen yapısı, kadının ev içi alanda kalması, 

toplumsal algıda kadın ve erkek mesleği ayrımının olması, yöneticiliğin çalışma 

koşullarının yoğun olması genel sonucuna ulaşılmıştır (Altınışık, 1995; Çelikten ve 

Yeni, 2004; Şimşek, 2010; Çiçek Sağlam ve Bozkurt Bostancı, 2012).  

Ayrıca, kadın yöneticilerin sayısının azlığının nedenleri arasında kadın 

yöneticilere yönelik tutumların da önemli bir yeri olduğu vurgulanmıştır. Kadın 

yöneticilere yönelik tutumların cinsiyete göre farklılaştığı, Demirtaş ve Yıldırım 

(2010), Alıcı (2008), İpek ve Yarar (2010), Baştuğ ve Çelik (2011) tarafından 

yapılan çalışmalarda ortaya konmuştur. Çalışmalar, kadınların erkeklere göre kadın 

yöneticilere daha olumlu tutumlar sergilediklerini, erkeklerin kadınların yöneticilik 

yapmalarını desteklemediklerini göstermiştir. Bu sonuçlarda, toplumdaki ataerkil 

değerlerin varlığı ve özellikle erkekler tarafından desteklendiği  görülmektedir.  

Bunların yanı sıra kadınların yöneticilikteki başarılarına yönelik yapılan 

araştırmalarda, cinsiyetin liderlik ve başarılı olma konusunda etkili olmadığı, kadın 
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veya erkek yöneticilerin, yöneticilik özelliklerini yerine getirdikleri sürece başarılı 

oldukları tespit edilmiştir (Turan ve Ebiçlioğlu, 2002; Boydak ve Akpınar, 2002; 

Can, 2008).  

Eğitim-öğretim faaliyetlerinde ve öğretmenlik mesleğindeki başarı için  

önemli bir yere sahip olan öğretmenlerin ve öğretmen adaylarının mesleğe yönelik 

tutumlarının araştırıldığı çok sayıda çalışma yapılmıştır (Arslan, 2002; Çapri ve 

Çelikkaleli, 2008; Güleçen, 2008, Baykara Pehlivan, 2008; Kesim Ayarcı, 2007; 

Temizkan, 2008; Bulut, 2009). Fakat öğretmenlerin okul yöneticiliğine karşı 

tutumlarını araştıran çalışmalar sınırlı sayıdadır (Aksu, 2003; Bingül ile 

Hacıfazlıoğlu, 2011). Gelecekte yönetici olacak öğretmen adaylarının yöneticiliğe 

karşı tutumları ise araştırılmamıştır. 

Toplumda var olan cinsiyet kalıp yargıları ve tutumu belirleyen en önemli 

faktör olan kültürün, önyargıların, değerlerin, tutumların değişmesi eğitimle 

mümkündür (Ersoy, 2009; Başaran, 1982). 

 Bu durumda, geleceğin yöneticileri olacak öğretmen adaylarının okul 

yöneticiliğe karşı tutumlarının bilinmesi önemli bir gereksinim olarak kabul 

edilmiştir.  

Ulu önder Atatürk’ün ifadesiyle “Bir toplum, cinslerden yalnız birinin 

yüzyılımızın gerektirdiklerini elde etmesiyle yetinirse, o toplum yarı yarıya 

zayıflamış olur... Bizim toplumumuzun uğradığı başarısızlıkların sebebi, 

kadınlarımıza karşı ihmal ve kusurun sonucudur... Bir toplumun bir uzvu faaliyette 

bulunurken öteki uzvu atalette olursa, o toplum felce uğramış demektir... Bizim 

toplumumuz için  ilim ve fen lüzumlu ise, bunları aynı derecede hem erkek hem de 

kadınlarımızın elde etmeleri gerekir... Bundan dolayı kadınlarımız erkeklerin 

geçtikleri bütün öğretim basamaklarından geçeceklerdir. Kadınlar toplum yaşamında 

erkeklerle birlikte yürüyerek birbirinin yardımcısı ve destekçisi olacaklardır” 

(Atatürk, 1923). 
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     1.2.  Araştırmanın Amacı 

Bu çalışmanın amacı, Uşak Üniversitesi Eğitim Fakültesi’nde öğrenim 

gören öğretmen adaylarının okul yöneticiliğine yönelik tutumlarını belirlemektir.  Bu 

amaç doğrultusunda aşağıdaki saptamalar yapılmaya çalışılmıştır. 

a) Öğretmen adaylarının okul yöneticiliğine yönelik tutumlarının 

belirlenmesi. 

b) Öğretmen adaylarının okul yöneticiliğine yönelik tutumlarının cinsiyete 

göre  farklılık gösterip göstermediğinin belirlenmesi. 

c) Öğretmen adaylarının okul yöneticiliğine yönelik tutumlarının bölüme 

göre farklılık gösterip göstermediğinin belirlenmesi. 

d) Öğretmen adaylarının okul yöneticiliğine yönelik tutumlarının öğretim 

programı türüne (I.Öğretim, II.Öğretim) göre farklılık gösterip göstermediğinin 

belirlenmesi. 

e) Öğretmen adaylarının okul yöneticiliğine yönelik tutumlarının sınıf 

düzeyine göre farklılık gösterip göstermediğinin belirlenmesi. 

f) Öğretmen adaylarının okul yöneticiliğine yönelik tutumlarının mezun 

olunan lise türüne göre farklılık gösterip göstermediğinin belirlenmesi. 

g) Öğretmen adaylarının okul yöneticiliğine yönelik tutumlarının akademik 

başarı düzeyine göre  farklılık gösterip göstermediğinin belirlenmesi. 

1.3. Araştırmanın Önemi 

 Değişen, gelişen dünyada ve ülkemizde yönetimde kadının konumuna 

yönelik yasal sınırlamalar olmasa da, uygulamada yeterli temsil henüz 

sağlanamamıştır. Toplumun sahip olduğu cinsiyetçi zihniyeti değiştirmedikçe, kadın 

sorunları potansiyel olarak, yeni şekillerde ortaya çıkacaktır. Kadın ve erkeğin 

eşitliği bilinci, ancak eğitimle kazandırılabilir. Bunun gerçekleşmesinde kuşkusuz, 

toplumun alışkanlıklarının, geleneklerinin, yaşam tarzının etkisi vardır. Fakat eğitim 

sistemi, çağa ve geleceğe dönük olduğu sürece,  anlam bulacaktır.  
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Her nasıl olursa olsun, insanın toplumdaki yeri insanlar tarafından  

oluşturulup,  yine  insanları etkilediğinden,  bireylerin algıları,   tutum ve davranışları 

yaşadığı  toplum çerçevesinde şekillenmektedir. Bu  nedenle öğretmenlik  mesleğinin 

geleneksel cinsiyet rollerine  uygun olması,  anne,  ev  kadını  beklentilerine  elverişli 

alan  bırakması nedeniyle tercih  nedeni  olmaya devam  ederken,  kadın öğretmenler 

eğitimde yönetici pozisyonlarını çok tercih etmemektedirler. 

 

 Bir mesleğe yönelik geliştirilen tutum, bireyin o meslekteki başarısının en 

önemli belirleyicisidir. Tutumlar tam olarak geliştiği takdirde bireyi davranışa 

hazırlar. Olumlu veya olumsuz tutumların mesleki davranışları yönlendirmedeki 

etkisi büyüktür. Bu nedenle, ülkemizdeki kadın yönetici sayısının azlığı genel 

sorununa dayanarak; okul yöneticilerinin kaynağı olan  öğretmen adaylarından 

özellikle kadınların, öğrenme yaşantılarına dayalı olarak geliştirdikleri okul 

yöneticiliğine karşı tutumlarının araştırılması, öğretmen adaylarında kadın okul 

yöneticiliği ile ilgili farkındalık yaratma, olumlu tutum geliştirilmesi için önlem 

alma, yönetici yetiştirme uygulamaları ve kadın yöneticilerle ilgili politikalar 

oluşturma açısından önem taşımaktadır. Ayrıca kadın yöneticilere ilişkin hem 

olumsuz tutumların belirlenmesine hem de bu olumsuz tutumların nedenlerinin 

araştırılmasına ve ortadan kaldırılmasına hizmet edeceği düşünülmektedir. 

1.4. Araştırmanın Varsayımları  (Sayıltılar) 

Bu çalışmada, öğrencilerin  araştırma kapsamında geliştirilen ölçeğe  

verdikleri yanıtların kendi yansız görüşlerini yansıttığı varsayılmıştır.  

    1.5. Araştırmanın  Sınırlılıkları 

 Araştırma, 2011-2012 eğitim-öğretim yılında, Uşak Üniversitesi Eğitim 

Fakültesi’nde öğrenim gören öğrenciler ve veri toplama aracı olarak kullanılan 

ölçekte belirttikleri görüşleri ile  sınırlıdır.  

 Araştırmada veri toplama aracı olarak ölçek kullanılmıştır. Bu tip araçların 

niteliğinden doğan sınırlılıklar bu araştırma için de geçerlidir. 
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  1.6. Tanımlar  

Bu bölümde araştırmada sıklıkla geçen bazı terimlerin tanımları verilmiştir. 

Verilen tanımlar, araştırmada bu terimlerin hangi anlamda kullanıldıklarına 

yöneliktir. 

Yönetim : Örgütün belirlenen amaçlar doğrultusunda çalışmasını 

gerçekleştirmek üzere, insan ve madde kaynakları ile zamanın etkili ve verimli 

kullanılması sürecidir. 

Okul Yöneticiliği : İlköğretim ve ortaöğretim kurumlarında okulu 

amaçlarına uygun yaşatma görev ve sorumluluğudur. 

Okul Yöneticisi : Okulun amaçlarının yerine getirilebilmesi için, okuldaki 

personelin, maddi kaynakların, yakın ve genel çevre koşullarını göz önünde 

bulundurarak, sistem içinde ve dışında değişen durumlara göre eğitim-öğretim 

sürecini geliştiren kişidir. 

Tutum : Bir bireyin çevresindeki eşya, politika, kişi vb. varlıkları ve 

olguları olumlu veya olumsuz değerlendirmesidir. 
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2. BÖLÜM 

KURAMSAL ÇERÇEVE  

Bu bölümde yönetim, eğitim yönetimi ve okul yönetimi  genel olarak ele 

alınmış, okul yöneticiliği, dünyada ve ülkemizde okul yöneticisi seçme ve yetiştirme 

politikaları, yönetim ve kadın, kadının eğitimi, kadının çalışma yaşamına katılması, 

eğitim yönetiminde kadın, kadınların yönetici olmalarındaki engeller, tutum ve 

meslek, tutumu etkileyen faktörler ve kadınların meslek seçimleri konuları 

tartışılmıştır.  

   2.1. YÖNETİM 

Yönetim, insanoğlunun geçmişi kadar eskidir. Bir amacı gerçekleştirme 

çabasıyla bir araya gelen insanların bulunduğu her yerde yönetim söz konusu 

olmuştur. Yönetim, amaçlara yönelmiş, beşeri, sosyal ve psikolojik boyutları olan bir 

faaliyettir. Bu faaliyetlerde insanlar ast, üst veya yöneten, yönetilen gibi bir sosyal 

farklılaşma içine girerler. Bir işi yapmak için insanlar arasında işbirliğini ve belirli 

bir amaç  doğrultusunda hareket etmeyi sağlayan tüm faaliyet ve gayretlere yönetim 

denir. Yönetim olayının temel amacı, en az insan, para ve malzeme kullanarak, en 

yüksek verime ulaşmaktır (Güney, 2000). 

İnsan, yaşamını kolaylaştırmak, gereksinimlerini karşılamak, belirlediği 

amaç ve hedeflere ulaşmak ve bireysel olarak başaramadığı bir çok şeyi başarmak 

için toplumsal örgütler oluşturmuş ve ortak gereksinimlerini karşılamak için 

birbirleriyle güç birliği yapmışlardır (Arıkan, 2007). Örgütlerin ayakta kalması, 

sürekli, etkin ve verimli  olabilmesi, günün koşullarına uygun, örgüt üyelerinin 
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beklentilerine yanıt verebilecek, rasyonel bir yönetim anlayışına ve uygulamasına 

bağlıdır (Keskinkılıç, 2007). 

Örgüt bir yapıdır, yönetim ise örgütün işlemesini sağlayan, örgütün içinde 

ona yön veren bir süreçtir. Yönetimin görevi, bilimsel ve töresel değerler yönünde, 

örgütün gelişmesini sağlamaktır. Bu görev, aslında örgütü amaçlarına uygun olarak 

yaşatmaktır. Yönetici davranışının kaynağı örgüt ortamıdır ve yöneticinin değer 

sistemi örgüt değerleriyle tutarlı olmalıdır (Bursalıoğlu, 2005).   

En genel tanımla yönetim, insan ve madde kaynakları ile zamanın etkili ve 

verimli kullanılması sürecidir. Yönetim tanımlarının ortak noktası, örgütsel 

çerçevede belirlenen bir veya birkaç amacın olduğu, bunu gerçekleştirmek için insan 

gücü ve fiziksel kaynakların varlığı ve bunların amaçlar doğrultusunda alınan 

kararlarla harekete geçirilmesidir. Bu kaynakların sorumlu bireylerce belirlenen 

amaçlar doğrultusunda etkileşimi ve yönlendirilmesiyle yönetim olgusu 

gerçekleşmektedir.Yönetimin görevi, örgütü bu amaçlara ulaştıracak yöntemleri 

saptamak ve bu yöntemleri örgüt içindeki kaynakları en iyi şekilde kullanarak 

amaçlara ulaştıracak veya problemi ortadan kaldıracak şekilde uygulamaya 

koymaktır (Keskinkılıç, 2007). 

Yönetim bilimi, mal veya hizmet üreten tüm örgütlerdeki yönetsel süreci 

incelemesine rağmen, yönetim denince ilk akla gelen geleneksel kamu yönetimidir. 

Yetkilerin tek elde toplandığı geleneksel kamu yönetiminin yapısı, sanayi devrimi ve 

teknolojinin gelişmesiyle birlikte popülerliğini kaybetmiştir. Özellikle imalat 

sanayinin ortaya çıkmasıyla artan ve farklılaşan işgücü, örgüt yönetimi bakımından 

sıkıntılar doğurmuş ve yirminci yüzyıldan itibaren yeni yönetim teori ve  

yaklaşımları gelişmeye başlamış ve  yönetim, belirli ilke ve kurallara sahip çalışma 

alanı olarak kabul edilmiştir (Memduhoğlu, 2010). 

  2.1.1. Yönetim Kuramları 

Her yönetim teori ve yaklaşımı örgütlere değişik bir bakış açısı 

geliştirmektedir. Bu yönetim yaklaşımları dört grupta ele alınabilir: 

Klasik yönetim yaklaşımı: İşletme mühendisi W. Frederick Taylor’un 

yirminci yüzyılın başlarında işletme atölyelerinde verimliliği arttırmak ve etkili 



9 
 

çalıştırmak amacıyla yaptığı araştırmalarla başlayan klasik yönetim döneminin temel 

özelliği yönetenlerin iş konusu üzerinde durmalarıdır. Klasiklere göre örgütsel 

yaşama katılan bireylerin temel doyum kaynakları ücrettir. Çalışanlar ne kadar çok 

üretirlerse o kadar kazanır, ne kadar kazanırsa da o kadar mutlu olurlardı. 

Yönetenlerin işi de örgütün verim düzeyini arttırmak, böylece hem çalışanların hem 

de örgütün mutlu olmasını sağlamaktı (Arıkan, 2007; Yavuz, 2009). 

Frederick  W.Taylor’un Bilimsel İşletme, Henri Fayol’un Yönetim Süreçleri 

ve Max Weber’in Bürokratik örgüt yaklaşımlarını kapsayan bu teoride, makinelerin 

yanında insan unsurunun nasıl etkin bir şekilde kullanılacağı ve formal, hiyerarşik bir 

örgüt yapısının oluşturulması fikirleri savunulurken, insanı makinenin değiştirilebilir 

bir parçası olarak kabul etmeleri eleştirilmiştir (Memduhoğlu, 2010). 

Neo-klasik yönetim yaklaşımı: Klasik yönetim yaklaşımlarının ele 

almadığı insan unsuru, Elton Mayo’nun  Hawthorn tesislerinde yaptığı çalışmalara 

konu olmuştur. Örgüt içinde insanın  nasıl  davrandığı ve bu davranışın nedenini 

araştıran çalışmalarla  ortaya çıkan neo-klasik yaklaşım, grup içi etkileşimlerde insan 

ilişkileri ve  insan davranışları konularını temel almıştır. Çalışanların ekonomik 

ihtiyaçlarının yanında, sosyo-psikolojik ihtiyaçlarının da karşılanması gerekliliği 

neo-klasik yaklaşımın ana unsurudur (Keskinkılıç, 2007). 

Sistem yaklaşımı: Sistem yaklaşımıyla örgütler birer sistem olarak ele 

alınıp, yönetim olaylarının ve bu olayların gerçekleştirildikleri birimlerin birbirleriyle 

olan ilişkileri, bu ilişkilerin niteliği ve belirli bir birimdeki gelişmelerin diğer 

birimler üzerindeki etkileri araştırılmaktadır. Bu yaklaşımla; birimlerin tek tek iyi bir 

şekilde çalışıyor olmasının, bir bütün olarak ele alındığında sorun olmayacağı  

anlamına gelmediği anlaşılmıştır. Sistem yaklaşımı, örgüt ilişkileri alanındaki 

eksikliği gidermiş, fakat  koşullara ilişkin değişkenlerle örgütsel değişkenler 

arasındaki neden-sonuç ilişkilerini ya da uyumu açıklamakta yetersiz kalmaktadır 

(Örgüt Kuram Ve İlkeleri Modern Yönetim Ve Örgüt Teorisi Araştırması, 2003). 

 Yeni yönetim yaklaşımı: 1970’lerden sonra gelişen bilgi, iletişim, 

teknoloji, değişen toplum yaşamı, küreselleşme ve rekabete dayalı serbest piyasa 

anlayışıyla değişen örgütlere ve yönetime bakış açısının ortaya çıkardığı yeni 

yönetim yaklaşımını Koçel (1999) üç grupta toplamıştır. Örgüt ve yönetimde önemli 
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olan kişilerin serbest olmaları, yaratıcılığı ve farklılığı görüşünü savunan post 

modernist yaklaşım sonraki yönetim yaklaşımlarının da temelini oluşturmuştur. 

İkincisi örgütü sosyolojik ve ekonomik açıdan ele alan, temelinde insan unsuru ve 

müşteri odaklılık olan anlayıştır. Son olarak küreselleşme ve bilgi çağı çerçevesinde 

gelişen, Yalın Yönetim Ve Örgüt, İşletmelerde Süreç Yenileme, Stratejik Yönetim, 

Öğrenen Örgüt gibi yaklaşımlardır (Memduhoğlu, 2010). 

   2.1.2. Yönetim Süreçleri  

Yönetim, örgütün insan ve madde kaynaklarıyla verimli bir şekilde 

çalışarak, belirlenen hedeflere ulaşmanın bilimsel yolu olan bir süreçtir (Aydoğan ve 

Helvacı, 2010). Süreç bir zaman dilimi içinde bir durumdan başka bir duruma  

geçmeyi, amaçlara doğru giden bir oluşumu anlatır (Başaran, 1982). Yönetim 

süreçlerinin ilk klasik sıralaması Fayol tarafından, planlama, örgütleme, yöneltme, 

koordinasyon ve kontrol olarak yapılmış; sonra POSDCORB denilen planlama, 

örgütleme, kadrolama, yöneltme, koordinasyon, raporlama ve bütçeleme olarak 

toplanmıştır. Zamanla eğitim yönetimi alanında çalışanlar da eğitimde yönetim 

süreçlerini incelemiş, benzer ögeler ileri sürmüşlerdir. Okulu etkili bir şekilde 

yönetebilmek için, okul müdürünün yönetim süreçleriyle ilgili yeterliğe sahip olması 

gerekmektedir (Bursalıoğlu, 2005). 

Genel olarak yönetim süreçleri, karar verme,  planlama, örgütleme, 

koordinasyon (eş güdümleme),  iletişim, etkileme ve değerlendirmeyi kapsar 

(Bursalıoğlu, 2005; Keskinkılıç, 2007; Aydoğan ve Helvacı, 2010).  

Karar: Yönetim süreçlerinin temeli karar sürecidir. Örgütün yaşaması, 

yöneticinin doğru ve verimli  kararlar alabilmesine bağlıdır. Doğru karar alabilme de 

her şeyden önce karar model ve aşamaları hakkında bilgili olmayı gerektirir. Bu 

aşamalar; problemin anlaşılması, probleme ilişkin bilgi toplanması, bilginin 

çözümlenmesi ve yorumu, seçeneklerin değerlendirilmesi, en iyi seçeneğin 

bulunması, uygulama ve değerlendirmedir. Okul yöneticisinin karar sürecinde, okul 

yönetimini etkileyen tüm ögeleri karar organı olarak kabul etmesi ve karar sürecine 

katılmalarının önemini kavraması gerekmektedir. Çünkü birey veya gruplar, bir 

kararın alınmasına ne kadar katılırsa, uygulanmasına da o kadar  katılırlar 

(Bursalıoğlu, 2005). 
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Planlama: Keskinkılıç’ın örgütsel amaçlara ulaşmak için gerekli politika ve 

yöntemlerin seçimi şeklinde tanımladığı planlama, yönetimin pusulasıdır ve sistemi 

araştırma yoluyla yönetmeyi öngörür. Verimli bir planlamanın yapılabilmesi için, 

sistemin amaçlarının sürekli göz önünde bulundurulması, parçaların birbirine hangi 

nitelik ve derecede bağlı olduğunun bilinmesi, diğer sistemlerle ilişkili olması gerekir 

(Bursalıoğlu, 2005; Keskinkılıç, 2007). 

Örgütleme: Türkiye gibi toplumsal, ekonomik, siyasal ve kültürel değişim 

geçiren ülkelerde ulusal hedeflere ulaşmak için, özellikle  eğitim sisteminde gereken 

örgütsel yapının kurulması ve  sisteme işlerlik kazandırılması gerekmektedir. 

Örgütlerin  yaşadıkları  ortamda  verimli ve başarılı olmaları için gereken ön şart  

örgütleme ilkelerine göre  kurulması  ve  çalışmalarıdır. Örgütleme, bir  örgütün  

amacını  gerçekleştirebilmesi için  özellikle amaca uygun bir yapının kurulması, 

amaçları  gerçekleştirecek nitelikte personelin işe alınması  ve çalıştırılması, üretim 

için gerekli araç-gereç  ve  yöntemlerin  belirlenmesi, örgüt amaçlarının 

gerçekleşmesi için uygun  nitelikte donatımın sağlanması eylemlerini kapsayan bir 

süreçtir. Özellikle eğitim örgütlerinde, örgütsel verimlilik için örgüt  yapısının  

işlevsel bir şekilde kurulması  ve  personel  arasında insan ilişkilerinin geliştirilmesi  

gerekmektedir. Çünkü örgütler olumlu sonuçlara ancak üyeleri sayesinde 

ulaşabileceklerdir  (Buluç, 1996). 

Koordinasyon (Eş Güdümleme): Koordinasyon, yönetimin ya da örgütün 

amacını gerçekleştirebilmesi için ilgili tüm birimler ve kişilerin uyum içinde hareket 

etmesidir. Diğer bir tanımla, yönetim birimlerinin “belirli bir amacı gerçekleştirmek 

için aynı konuda çalışan diğer kuruluşlarla ve  birimlerle işbirliği yapmaları” 

demektir. Koordinasyon yönetim sürecinin tüm aşamalarında örgütte bir denge 

kurmayı sağlar (Tortop vd., 2005:120 Akt. Göksu, 2009:8). 

İletişim: İnsanların birbirine anlam gönderme ve birbirini yanıtlama 

çabalarını içeren bir  etkileşim süreci olan iletişim, örgütün amaçlarını 

gerçekleştirecek bilginin sağlanmasında, örgütteki bozulmaların çözümünde, örgütün 

karar vermesinde, planlama yapmasında ve denetiminde etkilidir (Aydoğan ve 

Helvacı, 2010). 
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Etki: Bir organizasyonun işleyişinin temelinde etkileme olayı 

bulunmaktadır. Yönetici kendisine verilen sorumluluğu, başkalarını etkileyerek, 

onların belirli davranışları göstermelerini sağlayarak yerine getirmektedir.Yani 

yöneticilik, insanları belirli davranışlara sevk edebilme sanatıdır (Koçel 1998:382, 

Akt: Akçay, 2003). Okul yöneticisi bir yönetici olmaktan çok bir öğretim lideri 

olarak, okulun asıl işlevinin farkında olma, okulun amaçlarını personele yorumlama, 

öğretmenleri sınıflarında ziyaret etme, onlara rehberlik ve destek verme, öğretimin 

kesintiye uğramaması için gerekli önlemleri alma gibi temel uğraşlarla etkili olur 

(Balcı, 2001). 

Değerlendirme: Değerlendirmenin amacı uygulamanın başarı derecesini 

tarafsız olarak belirleyebilmektir. Değerlendirmenin en stratejik sorunları, örgüt 

amaçlarının ne derece açık ve işlek olduğu, üyelerin bu amaçlara ne kadar bağlı 

bulunduğudur (Bursalıoğlu, 2005). Tüm örgütlerde iş görenlerin neler yaptığının 

bilinmesi, işlerin nasıl yürüdüğünün ve amaca yönelik eylemlerin ne derece 

gerçekleştirildiğinin bilinmesi yönetimsel bir zorunluluktur (Keskinkılıç, 2007). 

   2.2. Eğitim Yönetimi 

Eğitim yönetimi, eğitim alanına ilişkin politika, karar ve amaçların 

gerçekleştirilmesi için insan ve madde kaynaklarını yönetim süreçleri içinde 

ilişkilendirip, zaman, ilke ve yöntemlerden yararlanma işidir (Keskinkılıç, 2007). 

Eğitim yönetimi disiplinler arası uygulamalı bir sosyal bilim olarak 

adlandırılabilir. Eğitim yönetimi kamu yönetiminin özel bir alanıdır. Amacı, eğitim 

birimlerince belirlenen amaçlara ulaşabilmek için insan ve madde kaynaklarının 

etkili ve verimli bir biçimde kullanarak, belirlenen politikaları ve alınan kararları 

uygulamaktır (Taymaz, 1995). Eğitim yöneticileri bunu yaparken, insan ve madde 

kaynaklarını koordine etmek, karar vermek ve grup çabalarını yönlendirmek için 

genel yönetimin teori, teknik, ilke ve metotlarından yararlanır (Örücü ve Şimşek, 

2011). 

Değişen,  gelişen dünyaya uyum sağlamak ancak, ulusal ve evrensel 

değerleri rehber ve amaç edinmiş bir eğitim sistemi ile mümkündür. Eğitim 

sisteminin bu misyonu yerine getirebilmesi, reform ve değişim çabalarının boşa 

çıkması veya başarıya ulaşması birçok faktör yanında önemli ölçüde iyi 
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yönetilmesine bağlıdır. Dünyada bilginin en önemli güç kaynağı olarak değer 

kazanması, karar ve yönetim süreçlerinin demokratik ve katılımcı bir anlayışla 

düzenlenmesi, eğitim yönetiminde de değişimi zorunlu kılmıştır. Artık geleneksel ve 

kapalı yönetim yaklaşımları ile günümüzdeki eğitim kurumlarını yönetmek imkanı 

kalmamıştır. Bu bağlamda eğitim yöneticisinin tanımlanması ve  yeniden ele 

alınması gereği ortaya çıkmıştır (Boydak ve Akpınar, 2002).  

Milli Eğitim Bakanlığı tarafından, liyakatli, başarılı, demokratik, yaratıcı, 

katılımcı, verimli, etkin, hoşgörülü, saygılı, bilgili ve örgütü ile birlikte öğrenen kişi 

olarak tanımlanan eğitim yöneticisi, on birinci Milli Eğitim Şurasında, değişik 

sistem, kurum ve kademelerde eğitim hizmetlerini yönetmeye yeterli olacak nitelikte 

kuramsal alanda ve uygulamada yetişmiş uzman şeklinde yer almıştır (MEB, 1982). 

Sürekli değişim ve gelişim felsefesi ile hareket eden, ürün ve hizmette 

insanı merkeze alan, ortak aklı kullanmayı amaçlayan anlayış, bireysel ve toplumsal 

gelişmenin temel dinamiğini oluşturmaktadır. Değişme, kurumun değişen çevreye 

uyum sağlayarak, varlığını sürdürmesi, yenileşme ise, çevrenin gereksinimlerini 

karşılamak için, kurumun yeniden yapılanmasıdır. Yenileşmenin gerçekleşmesi için,  

kurumun her bir bölümünün takım çalışması yapabilecek biçimde örgütlenmesi ve 

biçimlenmesi gerekir ki, bunu yapacak olan da eğitim yöneticisidir (Acar, 2002). 

Yönetim yeni koşullar altında sosyal değerler geliştirmeyi ve uygulamayı 

sağlayan bir buluş olarak değerlendirilirse, yönetici de  sadece konulmuş değerleri 

izleyen değil, yenilerini yaratarak toplumu ayakta tutan, yaratıcı güç, zeka, 

çözümleyici yetenek, tarafsızlık ve yöneticilik isteği gibi niteliklere sahip olmalıdır 

(Bursalıoğlu, 2005). Devletin eğitim politikasına uygun olarak saptanan amaçları 

gerçekleştirmekle yükümlü olan eğitim yöneticileri ve bu amaçların 

gerçekleştirilmesinde  etkin role sahip okul müdürlerinin  rollerini başarı ile yerine 

getirebilmeleri, kuşkusuz yönetim alanında yetişmiş ve aranılan nitelikleri kazanmış 

olmalarını gerektirir (Taymaz, 1995). 

              2.2.1. Türkiye’de Eğitim Yönetiminin Bilimleşme Süreci 

Türkiye’de Cumhuriyetin ilk yıllarında Tevhid-i Tedrisat Kanunu (3 Mart 

1924) ile milli bir eğitim sistemi geliştirmek üzere gerçekleştirilen öğretim birliği 

gereği, eğitim örgütlerinin yapı ve işleyişlerinde önemli değişiklikler yapılmıştır. 
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Yeni kurulan eğitim örgütlerine yönetici, müfettiş ve öğretmen yetiştirmek üzere, 

1926’da Orta Muallim Mektebi açılmış, daha sonra 1928 yılında Gazi Eğitim 

Enstitüsü’ne bağlı Pedagoji Bölümü kurularak, meslekte tecrübeli ve yetenekli 

öğretmenler bu bölüme alınmış ve yönetici olarak yetiştirilmişlerdir. 1970’e kadar 

Bakanlık merkez ve taşra örgütlerinde yöneticilik yapanların yüzde 90’ı buradan 

yetiştirilmiştir (Köroğlu, 2006).  

Eğitim yönetiminin  ayrı bir alan olarak kabul görmeye başlaması, 1953 

yılında Türkiye Ortadoğu Amme idaresi Enstitüsü’nün (TODAİE) kurulması ile 

gerçekleşmiş, 1979-1980 öğretim yılından itibaren de  eğitim yönetimi uzmanlık 

programları açılmıştır. Bakanlar Kurulunun 13 Şubat 1962 tarih ve 6/209 sayılı 

kararı ile kurulan  Merkezi Hükümet Teşkilatı Araştırma Projesi (MEHTAP) 

raporunda eğitim yöneticiliğinin özel bir uzmanlık işi olması gerektiği, bu alanda 

yöneticiler yetiştirmek üzere üniversitelerde bölümler açılması önerilmiştir. Bunu 

takiben, farklı üniversitelerde eğitim yönetimi alanında lisans programları açılmıştır 

(Özmen, 2010). Raporda aynı zamanda, Milli Eğitim Bakanlığı yönetim görevlerine,  

eğitim yönetimi, sosyal politika, eğitim politikası, ülkenin genel ekonomik hedefleri 

konularında  genel kültür kazandıran bir eğitimden geçmemiş öğretmenlerin 

atandıkları, kendilerinden  eğitim politikalarının saptanması ve uygulanmasında 

önemli rol oynamalarının beklendiği, eğitim politikalarına bir öğretmen gözüyle 

bakma  alışkanlıklarını sürdürdükleri, bu yüzden de sorunları geniş açıdan 

göremedikleri saptamalarında bulunulmuştur (Balcı, 2008). 

Yedinci Milli Eğitim Şurası ve MEHTAP raporu önerileri doğrultusunda 

1965 yılında Ankara Üniversitesi Eğitim Fakültesi, 1966 yılında da Hacettepe 

Üniversitesi Eğitim Bölümü açılması, Türkiye’de eğitim bilimlerinin özellikle de 

Eğitim Yönetiminin bilimleşmesinin başlangıcı olarak görülebilir (Örücü ve Şimşek, 

2011).    

Fakültelerde lisansüstü programların açılmasıyla eğitimin bilimleşme 

çabalarının ivme kazandığını söyleyebiliriz. Fakat 1983’te bazı fakültelerde, eğitim 

yöneticisi ve deneticileri ile uzmanların yetiştirilmesi amacıyla açılan bölümlerinden 

mezun olanlar, okul yöneticiliğinin bir meslek dalı ve bu alanda hizmet öncesi eğitim 

verilmesi yeterince kabul görmediğinden, Milli Eğitim Bakanlığı tarafından denetçi 

olarak alınmış, okul yöneticisi olarak istihdam edilmemiştir. 1997’de eğitim 
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fakültelerinde gerçekleştirilen yeniden yapılanma çalışmaları sonucunda bu 

programların tamamı, Yüksek Öğretim Kurulu tarafından kapatılmıştır. Son yıllarda 

ise üniversiteler bünyesinde eğitim yönetimi alanında tezli ve tezsiz yüksek lisans 

programları yaygınlaşmaya başlamıştır (Şişman ve Turan, 2002).   

Yeniden yapılanma çerçevesinde, 1998-1999 eğitim-öğretim yılından 

itibaren yeniden düzenlenen öğretmen yetiştirme programları uygulamaya 

konulmuştur. On yılı aşkın süredir uygulanmakta olan öğretmen yetiştirme lisans 

programlarında aksayan yönleri gidermeye ve geliştirmeye yönelik güncellemeler 

yapılmaktadır. 2006-2007 akademik yılından itibaren uygulamaya giren öğretmen 

yetiştirme programlarına getirilen yenilikler çerçevesinde programa “Türk Eğitim 

Sistemi ve Okul Yönetimi” dersi konmuştur. Bu dersin programa konmuş olması bir 

gerekliliğin sonucudur. Çünkü öğretmen adayı olan eğitim fakültesi öğrencilerinin, 

içinde görev yapacakları eğitim sistemini tanımadan, bu konuda kendilerine bir 

yeterlik kazandıracak bir ders görmeden mezun olmaları bir eksiklik olarak 

değerlendirilebilir. Ayrıca öğretmen adaylarının bir kısmı, birleştirilmiş sınıflı 

okullarda müdür yetkili öğretmen olarak göreve başlamaktadır. Okul yönetimi 

konusunda yeterlik kazanmadan bu görevi yerine getirmede zorlanmaları 

kaçınılmazdır. Dolayısıyla söz konusu dersin programa konmuş olması olumlu bir 

gelişmedir (Memduhoğlu ve Yılmaz, 2008). 

  2.3. Okul  Yönetimi 

Ortak bir amacı gerçekleştirmek için işbirliği içinde çaba gösteren birey ya 

da grupların etkinlikleri olarak tanımlanan yönetim, eğitim ve öğretimden farklı bir 

bilim ve uygulama alanı olarak ortaya çıkmaktadır. Okul yönetimi ise bir okulda 

amaçların yerine getirilebilmesi için iş görenleri örgütleme, emirler verme, 

çalışmaları yönlendirip, koordine etme ve denetleme rollerini yerine getiren bir 

meslek olduğundan, yöneticiliğin de öğretmenlikten farklı bir uzmanlık alanı olarak 

kabul edilmesi gerekmektedir Okul yönetimi eğitim yönetiminin temeli ve aynı 

zamanda en zor ve asıl parçası olarak görülmektedir (Demirtaş ve Yıldırım, 2010; 

Özmen, 2010). 

İnsanların eğitilmesi için başkalarıyla ilişkiye geçme gereği,  toplumda 

eğitsel bir ilişkiler örüntüsünün oluşmasına neden olmuştur. Eğitim kurumları, bu 

ilişkiler örüntüsünde toplumun üyelerine eğitim gereksinmelerini giderme olanağı 
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tanıyan yapılar olarak ortaya çıkmıştır. Toplum üyelerinin eğitim haklarını 

kullanmalarına hazırlama görevini de, toplumu yöneten devlete yüklemiştir. Böylece 

toplumun eğitim sistemi oluşmuştur (Çiçek, 2008). 

Dünyada olduğu gibi, ülkemizde de  toplumsal ve ekonomik yaşamdaki 

hızlı değişime paralel olarak, eğitimin amaçlarında, yöntemlerinde ve işlevlerinde de 

değişimler olmaktadır. Bu değişim sürecinde, eğitimden beklenen hedeflere 

ulaşılmasını sağlayacak olan okulların, yönetici kadrolarında uzmanlaşma özel bir 

önem kazanmaktadır (Arıkan, 2007). 

Kişi davranışlarını, eğitim örgütü olarak kabul edilen aile, okul, iş yeri ve 

diğer toplumsal ortamlarda kazanmaktadır. Bununla birlikte eğitim, insan ile yaşam 

arasında bir köprü durumunda olduğundan, toplumdaki değişme ve gelişme hızına 

paralel olarak, insanın  eğitilmesi ve yetiştirilmesi de önem kazanmaktadır. Türkiye  

eğitim sistemi içerisinde sayısal olarak da önemli bir yeri olan okul yöneticilerinin, 

daha nitelikli hale getirilmesi ve okul yöneticiliğine aday olanların yetiştirilmesi 

önemli bir eğitim sorunudur (Taymaz, 1995). 

   2.3.1. Okul Yöneticiliği 

Günümüzde ekonomik ve teknolojik gelişmelere paralel olarak büyük 

toplumsal değişmeler yaşanmakta ve yaşadığımız çağ “Bilgi Çağı” olarak 

adlandırılmaktadır. Bu hızlı gelişme ve değişmeler, okulların daha yaratıcı, etkili ve 

ihtiyaçlara cevap verebilecek nitelikte olmasını gerektirmektedir. Bunun için de 

okuldaki personelin, örgütsel amaçlar etrafında birleşmesi, okula kendini adamaları 

ve bağlılıkları sağlanmalıdır. Okullarda eylemleri başlatıp, sürdürmek ve devam 

ettirmek birinci derecede okul müdürünün sorumluluğundadır. Okul müdürleri; 

öğretmenleri güdülemede, örgütsel amaçlar etrafında birleştirmede, kendilerini okula 

adamalarını sağlamada ve en önemlisi eğitim-öğretim sürecini geliştirmede etkilerini 

kullanmak zorundadır (Akçay, 2003). 

Bilginin en önemli güç kaynağı olarak değer kazandığı dünyamızda, karar 

ve yönetim süreçlerinin demokratik ve katılımcı bir anlayışla düzenlenmesi, eğitim 

yönetiminde de değişimi zorunlu kılmaktadır. Eğitim yönetimi uzmanlarına göre, 

yeni okulların oldukça esnek bir yapısı olacaktır. Geleneksel yönetim anlayışına 

sahip okul müdürlerinin, bu yeni değişime uyum sağlaması mümkün değildir. Yeni 
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okul, örgütsel öğrenme kültürüne dayalı yeni bir kültür gerektirmektedir (Boydak ve 

Akpınar, 2002).  

Okul yöneticiliği, eğitim yöneticiliğinden ayrı bir meslek alanıdır. Çünkü 

okul yöneticilerinin yeterlik alanları, eğitim yöneticilerinden farklıdır. Okul, örgüt ve 

işleyiş olarak eğitim yönetiminin bağımlı değişkeni konumundadır. Üst düzey,  

eğitim politikalarını, planlarını belirleyen, orta kademe bunları yorumlayan eğitim 

yöneticileridir. Ancak bütün bunların uygulanmasını gerçekleştirip, sistemin geri 

beslemesini sağlayanlar ise okul yöneticileridir  (Açıkalın, 1998) 

Eğitim politikalarının uygulanmasından sorumlu olan okul yöneticileri, 

eğitim sürecinin ülke çıkarları ve çağdaş eğitim anlayışı doğrultusunda 

yürütülebilmesi için başarılı yönetim faaliyetlerinde bulunmak zorundadırlar 

(Arıkan, 2007). Okul yöneticisinin bunu yapabilmesi için, okul içinde ve dışındaki 

insan ile madde kaynaklarını en verimli şekilde kullanmasını sağlayacak yönetim 

kavram ve süreçlerini iyi bilmesi ve  bilgilerini davranışa dönüştürebilmesi gerekir. 

Bu da okul yöneticisinin bu alanda akademik eğitim almasını zorunlu kılmaktadır 

(Bursalıoğlu, 2005). 

Okulun amaçlarını gerçekleştirecek yapısını yaşatacak ve havasını 

koruyacak, iç öğelerin lideri okul yöneticisi olmalıdır. Okul denilen sosyal sistemin 

birey ve kurum boyutlarını dengede tutabilmesi, okul yöneticilerinin bir örgüt 

mühendisi kadar sosyal mühendis olmasını gerektirmektedir (Bursalıoğlu, 2005; 

Çiçek, 2008). 

2000’li yıllarda, gelişmiş ülkelerde, eğitimde etkililiği artırma yönünde 

yapılan araştırmalar, okul yöneticiliğinin önem bakımından birinci sırada yer aldığını 

göstermektedir. Okulu diğer kurumlardan ayıran temel özellik, insan üzerinde 

çalışması ve onu  farklılaştırması yeteneğidir. Okulun ayrıcalıklı, etkili ve özel 

konumu, aynı zamanda okul yöneticiliğini de ön plana çıkarmaktadır (Açıkalın, 

1998).  

Bir okul yöneticisinin en temel görevi profesyonel liderlik davranışları 

göstermek ve elindeki tüm kaynakları kullanarak okulu yönetmektir. Böylelikle 

bütün eğitsel ve öğretimsel faaliyet alanlarında yönetici toplumun okuldan beklediği 

rolü yerine getirmede etkin bir rol oynayacaktır. Okul müdürü bunu ancak yüksek 
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nitelikte öğrenme-öğretme süreçleri tasarlayarak, bütün öğrencilerin sahip olduğu 

potansiyeli ortaya koyacak bireyselleştirilmiş öğrenme ortamı sağlayarak yaratabilir. 

Yönetici okulda mükemmelliği, eşitliği, saydamlığı, ulaşılabilirliği, öğrencilerin 

yüksek beklentilerine cevap verebilecek bir örgüt kültürünü oluşturmak zorundadır. 

Yönetici, okulundaki eğitim lideridir (Özgan ve Baş, 2010). Ancak  bir eğitim lideri 

olarak hizmet veren yönetici etkili okul  yöneticisidir. Okulunu takım haline getiren, 

vizyon sahibi, misyonu olan yetkili ve yeterli okul yöneticileri ülkemizi 21. yüzyıla 

taşıyabilirler (Balcı, 2000). 

Okul, eğitim örgütünün en sistemli alt birimidir. Eğitim toplum ilişkilerini 

en yoğun biçimde bu alt sistem aracılığıyla sürdürmektedir. Okul bireyin topluma 

uymasını sağlamak için kurulmuş bir örgüt olduğundan, toplum koşullarını ve 

değerlerini bireye açıklamak zorunda olup, bu da birinci derecede okul yöneticisine 

düşen bir görevdir.  Eğitim sistemine yönelik toplumsal beklentiler, örgütsel düzeyde 

okula ve bireysel düzeyde ise okul yöneticileri ve öğretmenlere yöneltildiğinden, 

okul yöneticileri ve öğretmenlerin toplumun beklentilerine duyarlı olmaları 

gerekmektedir ( Çiçek, 2008:47). 

Okul yöneticisi, farklı eğitim ve beklentilere sahip toplumsal güçlerin 

ortasında bulunan okulların amaçlarını gerçekleştirecek, yapısını yaşatacak ve 

havasını koruyacak kişidir. Zor bir durumla karşılaştığında, okulun amaçlarından 

özveri değil,  kişisel özveri  gösterebilen yönetici yönetimin gerçek görevine göre 

davranmış olacaktır. Örgüt ve yönetim kavramlarını iyi bilen ve bunlar arasındaki 

ilişkiyi gözden kaçırmayan yöneticinin mesleksel bir değer sistemi var demektir. 

Böyle bir değer sistemini  benimsemeden, olan ile olması gereken arasındaki farkı 

görüp ona göre davranış göstermesi olanaklı değildir (Bursalıoğlu, 2005). 

Ülkelerin eğitim sistemlerinde köşe taşı konumunda olan okul yöneticileri 

ile ilgili çok sayıda araştırma yapılmış ve okullarda başarının anahtarının okul 

yöneticileri olduğu vurgulanmış olmasına rağmen, 1739 sayılı Millî Eğitim Temel 

Kanunu’nun 42. maddesinde, devletin eğitim, öğretim ve bununla ilgili yönetim 

görevlerini üzerine alan ihtisas mesleği  olarak öğretmenlik tanımlanmaktadır ( R.G., 

1973; Karip ve Köksal, 1999; Balcı, 2002). Bu tanımda, yöneticiliğin özel bir 

uzmanlık mesleği olmaktan ziyade, eğitim ve öğretim hizmetlerinin bir devamı 

niteliğinde olduğu kabul edilmektedir. Maddenin devamında öğretmenlik mesleğine 
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hazırlığın genel kültür, özel alan eğitimi ve pedagojik formasyon ile sağlanacağı 

belirtilmesine rağmen, yönetim görevini yerine getirmede bilgi ve beceri 

kazandıracak bir hazırlığa yer verilmediği görülmektedir (Demirtaş ve Yıldırım, 

2010). Oysa ayrı bir uzmanlık gerektiren yöneticilik için, öğretmen yetiştiren yüksek 

öğretim kurumları programları içerisinde yönetimle ilgili bir ders yer almalıdır. 

Böylece, öğretmen adayı hizmet öncesinde yeteneklerini, ilgi ve beklentilerini fark 

ederek, belki de hedefleri arasına eğitim yöneticiliğini koyacaktır. Öğretmen adayına, 

öğretmen olarak atandıktan sonra da verilmeye devam edecek yönetimle ilgili eğitim, 

hem teoride hem de pratikte yoğunlaştırılarak, adayın öğrendikleri ile gerek 

öğretmenlik gerekse yöneticilik görevini sürdürmede kolaylık sağlanacaktır (Acar, 

2002). 

Bu bağlamda, eğitim fakültelerinde uygulanan program ve ders içerikleri  

incelendiğinde, yönetimle ilgili olarak yalnız öğretmenlik meslek bilgisi dersleri 

grubunda yer alan “Sınıf Yönetimi” ve “Türk Eğitim Sistemi ve Okul Yönetimi” 

derslerinin olduğu görülmektedir. Bu derslerin içeriği analiz edildiğinde Sınıf 

Yönetimi dersinin, öğrenmeye uygun olumlu bir sınıf ortamı oluşturma, eğitim ve 

öğretim etkinliklerine yönelik olduğu görülmektedir. Türk Eğitim Sistemi ve Okul 

Yönetimi dersinin içeriğinde ise, Türk eğitim sisteminin amaçları ve temel ilkeleri, 

eğitimle ilgili yasal düzenlemeler, Türk eğitim sisteminin yapısı, yönetim kuramları 

ve süreçleri, okul örgütü ve yönetimi, okul yönetiminde personel, öğrenci, öğretim ve 

işletmecilikle ilgili işler, okula toplumsal katılım yer almaktadır (YÖK, 2012). Bu 

içeriği ile Türk Eğitim Sistemi ve Okul Yönetimi dersi, öğretmen adaylarına eğitim 

öğretim hizmetleri ile ilgili yönetim hizmetlerini yerine getirmede gerekli olan bilgi 

ve becerileri kazandırmaya yönelik bir ders olarak görülmekle birlikte, sadece bir 

dönemlik ve iki saatlik bir dersin bunun için yeterli olduğu söylenemez. İki saatlik 

teorik bir ders ile yönetim hizmetlerini tanımak, anlamak ve yürütmek mümkün 

görünmemektedir (Demirtaş ve Yıldırım, 2010). 

Okul müdürlüğü yetiştirme programları uygulamaya konulması beraberinde 

bilimselliği, kurumsallaşmayı ve standartlaşmayı getirecektir. Sonuçta da ülke 

çapındaki okulların benzer standartlarda yönetilmesi sağlanacaktır. Okulların daha 

etkili hale getirilmesi için okul müdürlerinin alacağı profesyonel eğitim programları 

bir araç olacaktır (Işık, 2003). 
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Okul müdürlerinden beklentilerin arttığı günümüzde, okul yöneticilerinin 

okulun hedefleri, öncelikleri, finansal durumu, personel, program, eğitim, öğrenme 

kaynakları, değerlendirme ve değişim gibi birçok unsuru yeniden gözden geçirmeleri 

gerektiğini ifade etmektedirler. Buradan hareketle, okul üzerinde önemli bir görevi 

üstlenen müdürlerin yetiştirilmelerinin de önemli olduğu ortaya çıkmaktadır (Balyer, 

2011). 

  2.3.2. Okul Yöneticisi Seçme Ve Yetiştirme Politikaları  

Ülkemiz eğitim sistemi bakımından değerlendirildiğinde, okul 

müdürlüğünün profesyonel bir meslek olarak kabul edilmediği ve dolayısıyla da bu 

yöndeki yetiştirme uygulamalarının üzerinde önemle durulmadığı anlaşılmaktadır 

(Balyer, 2011). 

Okul yöneticiliği konusuna tarihi süreç içerisinde bakıldığında, okul 

yöneticilerinin öğretmenler arasından atama ile yapıla geldiği görülmektedir. Son 

yıllarda  seçme sınavına tabi tutularak hizmet içinde yetiştirmeleri amaçlanmıştır. 

Okul yöneticiliği için yalnız öğretmenlik deneyimini esas alan önceki atamalara göre 

eğitim yöneticiliğini öğretmenlikten ayrı bir meslek olarak kabul eden bu değişiklik 

olumludur. Çok pahalı bir yeterlik olan tecrübe geçmişe, karar geleceğe yöneliktir. 

Eğitim yöneticisi yetiştirmede yapılan bu olumlu değişmeler ile yönetici 

atamalarında önem verilen tecrübe yerini bir ölçüde yeterliğe  bırakmıştır (Boydak ve 

Akpınar, 2002).    

Türk Milli Eğitim Sisteminin her düzeydeki örgütlerinin kendilerinden 

beklenen işlevlerini layıkıyla yapabilmeleri için, çağdaş bir anlayışla örgütlenmeleri 

ve çağdaş bir anlayışla yönetilmeleri gerekmektedir (Balcı, 2000). Müdürlerin 

görevlerine genel olarak bakıldığında, iş görenleri okulun amaçlarını gerçekleştirecek 

biçimde yönetme ve motive etme, eğitimde politika geliştirme, liderlik etme, eğitimi 

geliştirme, performansı değerlendirme, çalışmaları rapor etme, öğrenmeyi 

kolaylaştıracak çalışmaların yapılmasını sağlama, başarıyı arttırıcı çalışmalarda 

bulunma, öğretmen eğitimi ve profesyonel gelişimini sağlama, okulun çevresi ve 

velilerle ilişkileri sağlıklı olarak sürdürme gibi birçok alanı kapsadığı görülmektedir. 

Bütün bunlar müdürlerin profesyonel bir hazırlık sürecinden  geçirilmeleri 

gerektiğini göstermektedir (Işık, 2003; Balyer, 2011). 
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Gelişmekte olan ülkelerde  genellikle okul yöneticiliğine  atanma öncesi 

yetiştirme programları yoktur. Okul yöneticiliğine  atanmak için öğretmenlik yapmış 

olmak ve bir üniversite derecesine sahip olmak temel koşul olarak görülmektedir. 

Başarılı öğretmenler arasından atanan okul yöneticilerinin hizmet içi yetiştirme 

programları ile yetiştirilmesi, yöneticilerin eğitiminde uygulanan en yaygın yöntem 

olarak karşımıza çıkmaktadır. Türkiye açısından duruma bakıldığında, diğer 

gelişmekte olan ülkelerdeki uygulamalara  paralel bir uygulama ile okul 

yöneticilerinin atandığı ve yetiştirildiği görülmektedir. Yönetici yetiştirme eğitimine 

seçilen ve bu eğitimi alan yöneticilerin bugünün ve geleceğin okullarında 

kendilerinden beklenen rolleri başarı ile yerine getirecek biçimde hazırlanmaları için 

yönetici yetiştirme programlarının kuram ve uygulamayı bir araya getirecek biçimde 

düzenlenmesi gerekir. Geçmişte kısa bir süre uygulanan yönetici yetiştirme programı 

da, daha çok kuram odaklı bir program olup, uygulama boyutu  göz ardı edilmekteydi 

(Karip ve Köksal, 1999). 

Eğitim yönetimi alanının Türk üniversitelerinde bir çalışma alanı olarak 

ortaya çıkması 1960’ların sonlarında gerçekleşmiştir. Bu yıllarda özellikle, eğitim 

yöneticilerinin akademik bir programla yetiştirilmesinin başladığı ve geliştiği ülke olan 

ABD’de eğitim yönetimine hakim olan pozitif bilimlerin nicel araştırma ve bilgi 

üretme yöntemlerinin  benimsendiği, kuramın  uygulamaya tercih edildiği, yordama 

ve bilimsel kesinlik kavramlarının  istisnasız kabul gördüğü davranış bilimleri 

paradigması,   ülkemizde yeni kurulan bu programlara aynen yansıdı  ve Eğitim 

Bilimleri kavramı ortaya çıkmış oldu (Bursalıoğlu, 1973). 

Geleceğin okullarının yaratılmasında okul yöneticilerinin önemini kavrayan 

ülkeler, yönetici yetiştirme ve seçme sürecine özel bir önem vermektedirler. Okul 

yöneticiliğine karşı gösterilen bu profesyonel yaklaşım, okul yöneticiliğinin 

meslekleşmesi ve kurumsallaşması sürecini de hızlandırarak olgunlaştırmıştır 

(Aydın, 2002) . 

  2.3.2.1. Dünyada Okul Yöneticisi Seçme ve Yetiştirme Politikaları 

Amerika’nın en gelişmiş müdür yetiştirme programına sahip ülke olduğu 

söylenebilir. ABD eğitim sisteminde  okul müdürlerinin genellikle eğitim kökenli 

olmaları ve öğretmenlik mesleğinden gelmeleri bir koşul olarak aranmakta ve büyük 

bir çoğunluğunun eğitim yönetimi üzerine lisansüstü ya da doktora dereceleri 
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bulunmaktadır (Balyer, 2011). Okul yöneticisi yetiştirme programları, program, 

denetim, okul maliyesi, okul hukuku, araştırma, eğitim psikolojisi, eğitim tarihi ve 

felsefesi, okul binaları ve personel konularıyla, yakın zamanda bunlara eklenen, 

yönetim teorisi, liderlik, eğitim hukuku, karar verme,okul bölgesi yönetimi, işletme 

finans ve bütçesi, örgüt geliştirme, okul toplum ilişkileri gibi konulardan 

oluşmaktadır (Şişman ve Turan, 2002). Yönetici adaylarında hem Eğitim Yönetimi 

alanında yüksek lisans derecesi hem de Eğitim Yönetimi ve Denetimi Sertifikası 

aranması, okul yöneticisi olmak isteyen kişilerin kendilerini hizmet öncesinde 

yetiştirmesini zorunlu kılmıştır. Ayrıca okul müdürlüğüne atandıktan sonraki süreçte 

de okul müdürleri yoğun bir hizmet içi eğitim etkinliği sürecine girmektedirler 

(Aydın, 2002). 

İngiltere’de okul müdürü, ihtiyacı olan okulların yönetim kurullarınca  

belirlenen kriterlere uygun adaylar arasından  mülakatla seçilerek atama 

yapılmaktadır.  Nisan 2004’ten bu yana okul müdürü adayları için zorunlu olan 

“Okul Müdürleri İçin Ulusal Mesleki Standartlar” (The National Professional 

Qualification for Headship, NPQH ) sertifikasına sahip olmaları gerekmektedir. 

NPQH sertifikasyon programı sürecinin ilk aşamasında, yöneticilik konusunda güçlü 

ve zayıf yönlerini, eğitim ihtiyaçlarını  belirterek  başvuru yapan adaylardan, 

yöneticiliğe karşı tutum, beceri, yetenek, motivasyon, algı ve yeterliklerinin, liderlik 

vasıflarının ölçüldüğü bir takım test ve uygulamaları başarıyla geçen, yöneticiliğe 

uygun görülenler, teorik ve uygulamalı eğitimin yoğun olarak verildiği ve yaklaşık 

bir yıl süren kurs devresine geçmektedir. Bu aşamada adayların kendi ilgi, ihtiyaç ve 

beklentilerine göre belirlenen; etkin liderlik rolü oynama, kişiler arası iletişim, örgüt 

kültürü, örgüt yönetimi, bütçeleme ve finansman, bireysel gelişim müfredat 

düzenleme gibi yeterliklerle psikoloji, felsefe, işletme gibi temel disiplin bilgileri 

verilmektedir. Ardından yönetici adayları  atanacağı okul türlerine benzer okullara 

giderek, kendilerine verilen yönetici koçlarıyla birlikte staj yaparak, teoride 

öğrenilenleri uygulama fırsatı bulmaktadır. Son olarak adaylar eğitim sonu  

değerlendirme sınavına alınıp, ayrıca  yıl boyunca hazırladığı, programın başında 

yaptığı kendini tanımlama bilgileri, değerlendirme sonuçları, kursun adayı ne kadar 

geliştirdiğini ve onun okul liderliği konusunda yeterliğini anlatan iki sayfadan oluşan 

kendisi tarafından yazılan resmi yazı, staj yapılan okuldan ve yöneticiden alınacak 

yöneticiliğe uygunluk referans mektubundan oluşan portfolyo dosyası jüriye 
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sunularak, gerekli standartlara ulaşan adaylara, NPQH  sertifikası verilmektedir 

(Özgan ve Baş, 2010). 

Avustralya’da merkeziyetçilikten uzaklaşarak eğitimde güç ve yetkinin 

dağılımında yerelliğe önem verilmiştir. Okul müdürlerinin gelişimine katkı 

sağlamak, her türdeki okulun müdürlerini bir araya getirmek, meseleler üzerinde 

tartışmalarını kolaylaştırmak, istedikleri zaman  bilgi, materyal, fikir ve görüş desteği 

alarak gelişmelerini sağlamak amacıyla merkezler, dernekler kurulmuştur. ABD 

örnek alınarak okul liderliği için profesyonel program geliştirme modelleri ve bir 

takım standartlar geliştirme çabaları da gözlenmektedir (Şişman ve Turan, 2002).   

Almanya'da yeni göreve başlayan okul müdürleri için herhangi bir duruma 

alıştırma programına katılma zorunluluğu bulunmadığı ve okul müdürleri için hizmet 

içi eğitimin öngörülmediği belirtilmemekle birlikte, İsveç'te, okul müdürleri ve 

müdür yardımcıları göreve atandıkları zaman, bir liderlik geliştirme programını 

tamamlamaları istenmektedir. Programda okul müdürlerinin ve yardımcılarının, 

işbirliği ve paylaşımı geliştiren yönde bir yöneticilik bilgi ve becerisi kazanmalarını 

sağlamaya yönelik eğitim verilmektedir (Özmen, 2002).  

  2.3.2.2. Türkiye’de  Okul Yöneticisi Seçme ve Yetiştirme Politikaları 

Türk Eğitim Sisteminde okul müdürleri genellikle öğretmenlik veya müdür 

yardımcısı görevlerinde başarılı olanlar arasından göreli ölçütlere göre seçilerek 

atanmaktadırlar. Ancak, eğitim kurumlarında amaçların gerçekleştirilebilmesi için iş 

görenleri örgütleyen, etkileyen, yönlendiren, koordine eden ve denetleyen okul 

yöneticisidir. Bu nedenle, okul yöneticisinin Milli Eğitim Bakanlığı’nın eğitim 

politikası doğrultusunda görevini yerine getirebilmesi için belirli yeterliklere sahip 

olması gerekir. Ancak yönetici atama kriterleri somut olarak ortaya konmamış ve 

657 sayılı Devlet Memurları Kanununda belirtilen çok genel yeterlilik göstergesi 

olarak kabul edilen kriterlere göre yönetici atamaları yapıla gelmiştir. Yöneticiliğin 

okulu olmadığı görüşünün yaygın olarak benimsendiği Türkiye’de okul 

yöneticilerinin yetiştirilmesi uzun yıllar yeterince önemsenmemiştir (Çelikten, 2004).  

Milli Eğitim Bakanlığı 1998 yılında eğitim yöneticisi olabilmek için ilk kez 

öğrenim ölçütü ve yarışma sınavının uygulamaya konması ile çağdaş ve donanımlı 

eğitim yöneticilerinin yetiştirilmesi amacıyla kamu yönetiminde eğitim yöneticiliği 
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sınavını kazanan adaylara en geniş kapsamlı hizmet içi eğitim kursu verilmeye 

başlanmıştır ( Köroğlu, 2006; Özmen, 2010). 30 Nisan 1999 tarih ve 23681 Sayılı 

Resmi Gazete’de yayımlanarak yürürlüğe giren Milli Eğitim Bakanlığı Yönetici 

Atama, Değerlendirme, Görevde Yükselme ve Yer Değiştirme Yönetmeliği’nde 

(R.G., 2012) atama, yükselme ve yer değiştirmelerde, liyakat, sicil ve kıdem 

gözetmek; değerlendirmeyi tarafsızlık ve açıklık ilkelerine göre yapmak hedeflenmiş 

ve liyakat ilkesi daha net bir şekilde uygulama olanağına kavuşmuş; objektif 

ölçütlerin ön plana çıkarılması sayesinde yönetici atamalarına karşı şaibeleri bir 

ölçüde de olsa önlemiştir (Çelikten, 2004). 

Bu gelişmeler, eğitim ve okul yöneticiliğinin meslekleşmesi doğrultusunda 

atılan önemli adımlar olmasına rağmen, yeterli oldukları söylenemez. Okul 

yöneticilerinin mesleklerinin gerektirdiği performansı sergileyebilmeleri açısından 

bu meslek için hizmet öncesi eğitimin gerekliliği söz konusudur. Oysa eğitim 

yöneticiliği hala öğretmenlikten ayrı bir meslek ve uzmanlık alanı olarak değil, 

öğretmenliğin temel bir işlevi olarak görülmekte ve hizmet öncesi eğitimi olmayan 

bir meslek olarak kabul edilmektedir (Balcı, 2002; Demirtaş ve Yıldırım, 2010).                               

Okul yöneticilerinin seçilmesi, atanması ve yetiştirilmesinde göz önünde 

bulundurulacak kıstaslar kanunlarda yer almayıp, yönetmelik gibi zayıf yaptırımlı bir 

yasal dayanağa oturtulması; yönetimin bilim, yöneticiliğin de profesyonel bir meslek 

olarak kabul edilmemesinin, yöneticilerin yönetsel etkililiğini azalttığı gibi, yönetici 

başarısını rastlantısal hale getirdiği de söylenebilir (Çelik, 1990:13, Akt. Arıkan, 

2007). 

Son yıllarda dünyada da eğitim yöneticiliğinden eğitim liderliğine doğru bir 

dönüşümün gündeme gelmesi ile birlikte, yönetimin okulu olduğu gerçeği tüm 

dünyada kısmen kabul edilmeye başlanmıştır (Şişman ve Turan, 2002). Eğitim 

yöneticilerinin teoriye dayalı yetiştirilmesi, başta ABD olmak üzere kimi ülkelerde 

çok zaman önce başlamış, Türkiye gibi bazı ülkelerde ise yöneticiliğin okulda 

öğrenilmesi anlayışı hala tam olarak kabul görmemiştir. Bunun göstergesi de eğitim 

yöneticiliğinin bir meslek olarak kabul edilmemesidir. Oysa bugün dünyada 

yöneticiler de mühendisler gibi, tıp insanları gibi, avukatlar ve benzeri meslek  

mensupları gibi hizmet öncesi ve hizmet içi yöneticilik  eğitimine tabi tutularak 

yönetim görevlerine hazırlanmaktadır. Çünkü yöneticilik de hukuk gibi, mühendislik 
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gibi, tıp gibi en az üç dört yıl süren bir uzmanlık eğitimi ile göreve hazırlanmayı 

gerektirmektedir. Bir mühendisin hatası bir yapının yıkılmasına, bir tabibin hatası 

insanın belki de ölümüne yol açabiliyorken bir yöneticinin hatası, örgütün tümden 

ölmesine, yok olmasına yol açabilmektedir (Balcı, 2002).  

   2.3.2.2.1. Tarihsel Süreçte Okul Yöneticisi Yetiştirme 

Şimşek, Türkiye’de  yönetici yetiştirme politikalarına, Cumhuriyetin 

kuruluşundan beri üç temel yönelimin hakim olduğunu varsaymaktadır.  Bunlardan 

birincisi ve en hakim olanı “Çıraklık Modeli”dir. Eğitim ve okul yöneticiliği için 

öğretmenlikten gelme gerekli ve yeterlidir. Dahası okul yöneticiliği ek bir yöneticilik 

eğitimine gerek olmadan öğretmenler tarafından yapılabilecek bir görevdir. İkincisi, 

1970’lerin sonlarında akademik bir yönelim olarak ortaya çıkan, temel varsayımı 

yönetimin bilimsel bir çalışma alanı olduğu, yönetici olacak kişilerin örgüt, yönetim, 

liderlik gibi temel alanlarda akademik bilgilerle donanması  gerektiği anlayışına 

sahip “Eğitim Bilimleri Modeli”dir. Tam anlamıyla bir yönetici yetiştirme modeli 

olmayan üçüncü ve son model, Milli Eğitim Bakanlığı’nın 1999 yılında okul 

yöneticiliğine atamada, adayların Yönetici Seçme Sınavından en az 70 almalarının 

ön koşul olarak konması, her hangi bir alanda yüksek lisans yapmış olmak ve eğitim, 

öğretim, yönetim, işletmecilik gibi alanlarda yayınlanmış eseri olmanın tercih nedeni 

olması  gibi bazı ek ölçütler kullanmaya başlamasıdır. Bu anlamda, adı geçen 

uygulama bir aday ayıklama mekanizmasıdır ve yönetici yetiştirmede geleneksel 

“Çıraklık Modelini” temelde değiştirmemektedir (Şimşek, 2004). 

“Eğitim Bilimleri Modeli” 1993 yılında gerçekleştirilen 14. Milli Eğitim 

Şurası Hazırlık Dokümanında yönetici yetiştirmenin en etkin iki yolundan biri olarak 

özellikle vurgulanmış, okul yöneticiliğinin profesyonel bir alan olarak kabul edilip, 

okulun etkili ve verimli yönetilebilmesi için yöneticilerin belirli bilgi ve becerilerle 

donanmış olmaları gerektiği, bunu sağlamak için de yönetici adaylarının uzun süreli 

formal eğitimden geçirilmelerinin zorunluluk haline geldiği belirtilmiş olmasına 

rağmen eğitim ve okul yöneticiliği için öğretmenlikten gelme gerekli ve yeterli 

görülmektedir. Dahası yürürlükteki  kanunlara göre, okul yöneticiliği ek bir 

yöneticilik eğitimine gerek olmadan öğretmenler tarafından yapılabilecek bir 

görevdir. Bu demektir ki ‘yöneticiliğin okulu yoktur’ anlayış ve uygulaması hala 

sürmektedir (Şimşek, 2004). 
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2.3.2.2.2. Milli Eğitim Şuralarında Okul Yöneticiliği 

Eğitim Şuraları, Milli Eğitim Bakanlığı’nın ve Türk Milli Eğitim 

Sistemi’nin en yüksek danışma organı olarak, Türk Eğitim Tarihi içerisinde önemli 

bir yere sahiptir. Şuralara, Millî Eğitimle ilgili politikaların çizilmesinde yol gösterici 

rolü verilmiştir.Milli Eğitim Şuraları ile ilgili ilk çabalar daha Kurtuluş Savaşı 

sürerken ortaya çıkmış, Millî Eğitimle ilgili öngörülerde bulunmak, amaç ve 

yöntemler belirlemek üzere bir ön adım olarak, 16 Temmuz 1921’de, yeni devletin 

eğitimine bir perspektif oluşturması amacıyla Mustafa Kemal’in başkanlığında 

Ankara’da “Maarif Kongresi” düzenlenmiştir. 1923’te ise, bütünüyle eğitimcilerden 

oluşan, amaçları  yeni devletin eğitim yapısını, biçimini, programlarını, hedeflerini 

ortaya koymak olan, Talim Terbiye Dairesi ile Milli Eğitim  Şuralarının görevlerini 

üstlenen Heyet-i İlmiyeler toplanmaya başlamıştır (Deniz, 2001). 

Eğitim tarihimiz içinde önemli bir yeri olan 1921 Maarif Kongresi, 

Cumhuriyetin ilk yıllarında (1923-1926) gerçekleşen Heyet-i İlmiye toplantı 

kararları, ülkemizde izlenen okul yöneticilerini seçme ve yetiştirme politikaları 

açısından incelenmiş ve  okul yöneticiliği hakkında herhangi bir konunun ele 

alınmadığı görülmüştür.  

1939’dan beri yapılan Milli Eğitim Şuralarında birçok defa eğitim 

yöneticilerinin yetiştirilmesi gündeme getirilmiş, alınan bazı kararlar uygulanırken 

Türk Eğitim Sistemi için yaşamsal bazı öneriler ya dikkate bile alınmamış ya da 

uygulamada gereken önem verilmemiştir. 1946’da toplanan  Üçüncü Milli Eğitim 

Şurasında, yöneticilerin yönetimle ilgili  uzmanlık eğitimi alması gerekliliği üzerinde 

durulurken (MEB, 1946), 1949 yılı Dördüncü Milli Eğitim Şurasında, yöneticilerin 

öğretmenlikte başarılı olanlardan seçilmesi gerektiği konuşulmuştur. Yönetici 

yetiştirme konusunda ilk önemli görüş olan, 1962 yılı  Yedinci Milli Eğitim 

Şurasında  önerilen Eğitim Bilimleri Yüksek Enstitüsü’nün  kurulması da 

gerçekleşmemiştir.  

Türk Eğitim Sisteminin örgüt ve yönetim sorunlarıyla, sistemin yapı 

boyutuna önem verilen, 1981 Onuncu Milli Eğitim Şurasında, “meslekte esas olan 

öğretmenliktir” görüşünün artık geçerliliğini yitirdiği savunulmuş, yönetici ve 

denetmen konusunda var olan uygulamalar eleştirilerek, yine 1946’daki gibi 
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yöneticilik ve deneticiliğin birer uzmanlık alanı olduğu ve bu nedenle de mesleksel 

deneyimin yanında bir uzmanlık eğitiminin koşul olduğu sonucuna varılmıştır.  

1982 yılı Onbirinci Milli Eğitim Şurasında  ilk defa, eğitim yöneticiliği 

uzmanlık alanlarından biri olarak kabul görmüş, uzmanlaşma modeli önerilmiştir. 

1988 Onikinci Milli Eğitim Şurasında  eğitim yöneticiliğinin, tekrar bir branş olarak 

benimsenmesi ve mevcut öğretmenler arasından sınavla seçilecek yönetici 

adaylarının Bakanlıkça tespit edilecek uzun süreli hizmet içi eğitim kurslarında 

yetiştirilmesi ve bu durumun kurumlaştırılması kararı alınmıştır. 

1996 yılı Onbeşinci Milli Eğitim Şurasında, eğitim yönetiminin bir bilim 

olarak algılanması, yöneticinin, örgütsel amaçların gerçekleştirilmesini sağlayan bir 

eğitim lideri olarak kabul edilmesi, bu alanın uzmanlık gerektirdiğinin bilinmesi, 

eğitim yöneticiliğinin meslek haline getirilmesi, yönetici atamalarında kariyer, 

liyakat, başarı aranması, üst kademeye geçişlerin başarılar ölçüsünde  belli bir 

sisteme göre olması, yöneticiliğin öğretmenlik tecrübesine dayanması, lisans üstü 

eğitimle yetiştirilmesi, yönetici adaylarının objektif ölçülerle seçilmesi ve yaptıkları, 

iş ve eğitim düzeyine göre düzenlenmesi, okul yöneticisinin yetki ve sorumluluk 

dengesinin  sağlanması kararları alınmıştır. 

1999 yılı Onaltıncı  ve 2006 yılı Onyedinci Milli Eğitim Şuralarında  Milli 

Eğitim Akademisi’nin işlerlik kazandırılması için yasal düzenleme yapılması kararı 

alınması, yönetici yetiştirme adına önemli bir adımdır fakat hala faaliyete 

geçirilememiştir. 

2010 yılı Onsekizinci Milli Eğitim Şurasında, okul yöneticilerinin 

atamasında  lisansüstü eğitim görmenin esas alınması, mevcut yönetici ve 

öğretmenlerin uzaktan veya örgün eğitim yoluyla yüksek lisans ve doktora  eğitimi 

almalarının sağlanması, bu bağlamda verilecek izinlerin yasal bir düzenlemeyle 

güvence altına alınması kararları alınmıştır. 

 Okul müdürlerinin yetiştirilmesi ve geliştirilmesi konusunda; dönüşümcü 

liderlik, eğitim- öğretim liderliği, işletme yöneticiliği, moral liderlik, etik liderlik, 

vizyoner liderlik ve yabancı dil  yeterliliklerinin geliştirilmesi gerektiği bunun için, 

beş yılda bir yönetim, bilişim, iletişim, liderlik, toplantı ve zaman yönetimi vb. 
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konulardan hizmet içi eğitim seminerlerine alınmaları gerektiği kararlaştırılmıştır 

(MEB, 2010) .     

İlk olarak 18. şurada okul yöneticiliğine atamada kadın yöneticilerin sayısını 

artırmaya dönük teşvikler sağlanması, okulların özellikleri dikkate alınarak müdür 

yardımcılığı ve rehber öğretmen atamalarında kadınlar için norm kadro tahsis 

edilmesi kararlarının alınmasıyla, kadın yönetici sayısının az olması  problem olarak 

kabul edilmekte ve çözüme yönelik öneri getirilmektedir. 2010 yılına kadar 17 kez 

toplanan Milli Eğitim Şuralarında eğitim yöneticiliği konusunda bir çok karar 

alınmış olmasına rağmen genellikle uygulamaya  geçilememiştir. On sekizinci şurada 

ayrıntılı bir şekilde ele alınan okul yöneticiliği ile ilgili alınan kararlar uygulanmaya 

çalışılsa da henüz tam anlamıyla gerçekleşmemiştir. 

  2.3.2.2.3. Milli Eğitim Bakanlığı Yönetici Atama Yönetmelikleri 

Yöneticilik makamına atanmada mevzuatın cinsiyet açısından ayrımcılık 

rolünün bulunup bulunmadığını araştırmak amacıyla, 1990 yılından bu yana yapılan 

Milli Eğitim Bakanlığı Eğitim Kurumları Yöneticilerinin  Atama ve Yer Değiştirme 

Yönetmeliklerine okul yöneticisi olma şartları açısından bakıldığında cinsiyet ayrımı 

olmadığı, ancak genel anlamda da tutarlı bir politika izlenmediği görülmektedir. 

1990  yılında A tipi bir kurum yöneticisi olmak için, 6 yılı yönetici olmak koşuluyla 

en az 12 yıl hizmet yapmak şartı aranırken (R.G., 1990), 1995 yılında 4 yılı 

yöneticilikte 8 yıl hizmeti olmak yeterli bulunmuştur. 1998 yılında ise, en az 5 yıl 

öğretmenlik yapan, Değerlendirme Sınavından 80 puan alarak, yönetim alanında 

verilecek Hizmet içi Eğitim Programına katılmaya hak kazanıp, eğitim sonrası 

yapılan değerlendirme sınavında 70 puan alma şartı getirilmiştir (R.G., 1998). 

Yöneticilerin yetiştirilmesi gerekliliği ilk kez bu yönetmelikle gündeme gelmiş fakat 

uzun süre devam edememiştir. 

2004 yılında 4 yıl olan yöneticilik süresi şartı, 2006 yılında da aynı kalmış, 

Düzey Belirleme Sınavı ve bu sınavda başarılı olan ilk 5 adaya sözlü sınav şartı 

eklenmiştir (R.G., 2006). 2009 yılında yöneticilik kıdemi 3 yıla indirilip, barajın 60 

puan olduğu sınavda başarılı olma şartı gelmiştir (R.G., 2009).  2011 yılında ise okul 

müdürü olabilmek için sınavdan 70 puan almak ve yöneticilikte  1 yıl hizmeti olmak 

yeterli hale gelmiştir  (R.G., 2011). Böylece okul müdürlüğüne atanacak 

öğretmenlerin sadece pratik olarak değil uygulamalı olarak da yetiştirilmelerini 
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sağlayacak, aynı zamanda meslekte yükselme esasına da uygun olan sistemden 

uzaklaşılmıştır. Sadece teorik bilgilere dayalı bir sınavla gelip, okul müdürlüğü 

yapacak teknik becerilere sahip olmayan öğretmenlerin eğitim sisteminde 

yaratacakları krizin de önüne geçilmesi böylelikle engellenmiştir. 

Okul yöneticilerinin yeterlikleri konusunda herhangi bir eğitim 

verilmemekle birlikte, lisans üstü eğitim, adayların puan eşitliği durumunda tercih 

nedeni olarak ilk sırada yer almakta fakat Yönetici Değerlendirme kriterlerinde 

verilen puanlarda farklılıklar görülmektedir. 1990-2000 yılları arasında yönetim 

alanında yapılan yüksek lisans için 10 puan, doktora için 15 puan verilmekteyken, 

2000 yılında yapılan değişiklikle sırasıyla 6 ve 10 puana; 2006’da  3 ve  4 puana 

indirilmiştir. 2008 yılında yüksek lisans 5,  doktora 8 puana, 2011 yılında ise 8 ve 12 

puana tekrar yükseltilmiştir (R.G., 2008; R.G., 2011). 

Son 20 yıldır yönetici yetiştirmede gerek hizmet öncesi gerekse hizmet içi 

eğitim almanın önemi ve gerekliliği konusunda mevzuat açısından da tutarlı bir 

politika izlenmediği görülmektedir. 

Yönetici adayının geliştirilmesine ihtiyaç duyulan alanların denetmen veya 

sicil amirleri tarafından belirlenip hizmet içi eğitime alınması amacıyla, yönetici 

atama ve yer değiştirme yönetmeliğinde, 2000 yılında yapılan  değişiklikle ilk kez 

Eğitim ve Geliştirme Planı hazırlanması istenmiştir. Bilgi, beceri ve davranış değeri 

olarak üç grupta toplanan alanların alt boyutlarında teknik bilgi, iletişim araçlarını 

kullanma, karar verme, problem çözme, yaratıcı ve yenilikçi düşünme, takım 

çalışması, sorumluluk, kurum kültürü (R.G., 2000) gibi konulara yer verilen, modern, 

çağın gereklerine uygun, yeterli, lider bir  yönetici yetiştirme adına atılmış olumlu bir 

adım olan bu gelişme 2004 yılında sona ermiş, yerine mülakat gelmiştir. 

Yukarıda açıklanan, yıllar itibarıyla eğitim kurumlarına yönetici atama 

yönetmeliklerinde görüldüğü üzere, yöneticilerin cinsiyetleri ile ilgili herhangi bir 

husus veya cinsiyet ayrımcılığı yer almamaktadır. 

MEB, öğrenci velileri ve kamuoyunun, yatılı kız öğrencisi bulunan yatılı ve 

pansiyonlu eğitim kurumlarında özellikle gece nöbetlerinde kadın yöneticisi 

bulunmamasına bağlı olarak ciddi sorunların yaşandığı ve bu konuda çözüm 

bulunması isteği üzerine, 2011 yılında, 2009 Eğitim Kurumları Yöneticilerinin 
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Atama ve Yer Değiştirmelerine İlişkin Yönetmeliğin 18 inci maddesinde yapılan 

değişiklik ile  “ Yatılı kız öğrencisi bulunan eğilim kurumlarının müdür yardımcılığı 

norm kadrosundan en az biri kadın adaylara ayrılarak kadın adaylar arasından atama 

yapılır. Söz konusu kadroya başvuruda bulunan kadın aday olmaması durumunda bu 

kadroya atama yapılmaz.” hükmü getirilmiştir (R.G., 2011). Böylece kapsamı 

oldukça dar olmasına rağmen, ilk kez kadın yöneticilere pozitif ayrımcılık söz 

konusu olmuştur. 

           2.4. YÖNETİM  VE KADIN 

Yönetim Bilimi, 1900’lerden bu yana organizasyonların amaçlara ulaşma 

düzeyini gösteren etkinliği ve verimliliği üzerine odaklanmıştır. Etkinlik ve 

verimlilik artışını sağlamak için kimi zaman İşin Yönetimi, kimi zaman İnsan 

Davranışlarının Yönetimi üzerinde durmuştur. 1960’lardan başlayarak Sistem 

Anlayışının gelişmesiyle beraber yönetim bilimcileri ilgili tüm değişkenleri bir arada 

ele almayı denemiştir. Günümüzde Japon Yönetim tarzı, Z Yönetim tarzı, Stratejik 

Yönetim, Durumsal Yönetim, Toplam Kalite Yönetimi, Öğrenen Organizasyon ve 

Bilgi Yönetimi gibi akımlar birbirini izlemektedir. Tüm bunlar etkili yönetim 

becerilerinin, doğru tarzların, başarılı uygulamaların ve akılcı yaklaşımların nasıl 

olması gerektiğini tartışırken yöneticinin cinsiyeti üzerinde durma gereğini 

hissetmemişlerdir. Çok büyük olasılıkla, yöneticinin hep erkek olduğunu 

düşünmüşler, bir kadının üst düzey yönetici olabileceğini akıllarından bile 

geçirmemişlerdir. Belki de bunun bir örneğini görmedikleri için üzerinde 

durmamışlardır (Barutçugil, 2003). 

2.4.1. Kadının Eğitimi 

Eğitim, bireyleri toplum yaşayışında yerlerini almak için hazırlar, toplu 

olarak yaşamalarını sağlayan genel kültürü kazandırır. Bu kültürün devamlılığını, 

geliştirilen bilgilerin ve deneyimlerin kuşaklara aktarılmasıyla temin eder. Bireyleri, 

geçmişinden koparmadan geliştirir, sahip olduğu güzellikleri zenginleştirir, 

dünyadaki yeri konusunda biçimlendirir, geçmişe neler borçlu olduğu, bugününün ne 

olduğu ve geleceğinin nasıl olacağı konusunda bilinçlendirir ( Tanilli, 1996:16, Akt. 

Arıkan, 2007).   
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Küreselleşme sürecine uyum sağlamak, toplumların vatandaşlarına vereceği 

eğitimin niteliği ve etkinliği ile mümkündür. Nüfusun yarısını oluşturan ve gelecek 

kuşakların yetişmesinde temel rolleri üstlenen kadınların eğitimi; bir taraftan onların 

statülerinin yükselmesini, üretime dolayısıyla kalkınmaya daha fazla katılımlarını 

sağlarken, diğer taraftan da bu hızlı değişikliklere uyum sağlanmasında önemli bir ön 

koşuldur (Can, 2008).  

Modern toplumun en önemli gereklerinden biri olan eğitim, üretken ve 

kaliteli bir yaşamın önkoşuludur. Dünyada yaşanan hızlı değişim ve gelişme süreci, 

toplumsal değişim ve dönüşümlere duyulan ihtiyacı artırmakta, bu değişim ve 

gelişmeleri izleyerek uyum sağlamak ve yönlendirmek, toplumların geleceğe yönelik 

önemli hedefleri arasında yer almaktadır. Belirlenen hedeflere ulaşmada anahtar 

kavram eğitimdir. Bu nedenle günümüzde bir toplumun bireylerine vereceği  

eğitimin niteliği ve etkinliğinin artırılması, toplumun tüm kesimlerini içine alması 

büyük önem taşımaktadır (KSGM, 2012). 

Kadın eğitiminde niceliksel gelişmeye, nitelik açısından değişmeme, kimi 

zaman da gerileme eşlik etmektedir. Eğitim sistemi de özünde geleneksel toplumsal 

cinsiyet kalıplarının değişmesine değil, kökleşmesine destek olmaktadır (Çitci, 

1998). Oysa eğitim, var olan sosyal yapıyı oluşturan toplumsal ve ekonomik 

yaşamdaki cinsiyetçiliğin yeniden üretilmesini sağlayan bir kurum olmakla birlikte, 

bu cinsiyetçi örüntüleri dönüştürebilecek ve her iki cins için de eşit bir yapılanma 

oluşturabilecek güce de sahiptir (Asan, 2010). Okullaştırmanın ya da örgün eğitimin 

görünürdeki amacı  çocukların toplumsallaştırılması, onların toplumun üretici 

üyeleri olarak yetiştirilmesi, kendilerini gerçekleştirebilmeleri için gereken 

becerilerle donatılması ve ortak değerlerin benimsetilmesidir (TÜSİAD, 2000). 

  2.4.2. Kadının Çalışma Yaşamına Katılımı  

Kadınlar, insanlık tarihinin başlangıcından itibaren gerek düşünsel gerekse 

fiziksel anlamda değişik statü ve şartlarda da olsa erkeklerle birlikte iş hayatında yer 

almışlardır. Ancak çoğu zaman gerçek anlamda istedikleri ve hak ettikleri yere 

gelemedikleri gibi emeklerinin tam karşılığını da alamamışlardır (Alıcı, 2008). 

Ülkelerin gelişmişlik düzeyleri, toplumsal, sosyal ve kültürel yapıları, 

kadınların üstlendiği rolleri de farklı boyutlara taşımaktadır. Kentleşme, sanayileşme, 
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iç göç, modernleşme gibi sosyal süreçler giderek daha çok sayıda kadının ücretli bir 

işte çalışmasını beraberinde getirmektedir (Çiçek, 2008).  

Yogev (1983)’e göre, sosyal, kültürel, ekonomik ve siyasi alanlarda 

gerçekleşen değişim, gelişim ve dönüşüm, toplumu oluşturan tüm bireylerin nitelik 

ve etkililiklerinde olduğu gibi sorumluluklarında da bazı değişimlere yol açmış, bu 

değişim sürecinde, iş hayatında kadınların da yer alması erkekler kadar doğal kabul 

edilmeye başlanmıştır  (Akt. İpek ve Yarar, 2010).        

Kadınların iş yaşamına girmeleri, toplumların tarıma dayalı ekonomik 

yapısına, sanayileşmesine, kadınların eğitim düzeyinin yükselmesine bağlı olarak 

hizmet sektörlerinin ağırlığının artmasına göre değiştiği, iş gücüne katılım 

oranlarında kendini göstermektedir. Bu oran İngiltere’de yüzde 69, Almanya’da 

yüzde 67, Polonya’da yüzde 58, Endonezya’da yüzde 53, Suudi Arabistan’da yüzde 

19’dur (Güleç, 2011).  

Ülkemizde kadınların toplam işgücü içerisindeki payı 1990’lardan 2008 

yılına kadar azalmaktayken, 2008’den itibaren tekrar artmaya başlamıştır. 1990 

yılında yüzde 34 civarında olan kadınların işgücüne katılım oranları, 1995 yılında 

yüzde 30.6’ya, 2000 yılında yüzde 25.87’ye, 2007 yılında yüzde 23.6’ya gerilediği 

görülmektedir. 2008 yılında artarak yüzde 24,5 olan bu  oran 2011 yılı verilerine 

göre  yüzde 28.8’e ulaşmıştır (Türkiye İstatistik Kurumu, TÜİK, 2011).    

Çalışan kadınların işgücüne katılımlarına sektörel açıdan bakıldığında, 

ekonomik faaliyet türüne göre istihdam alanlarında yüzde  42.2 ‘lik bir oranla ilk 

sırayı tarım, orman ve balıkçılık  almaktadır. Ardından imalat sanayi (yüzde 14.1), 

toptan ve perakende satış (yüzde 9.8), eğitim hizmetleri (yüzde 7.3), sağlık hizmetleri 

(yüzde 5.9) ve ancak sekizinci sırada kamu yönetimi (yüzde 2.8) alanı bulunmaktadır 

(TÜİK, 2011).  Bu oranlar değerlendirilirken, kırsal alanda  ücretsiz aile işçisi olarak 

çalışan kadınlar da dikkate alınırsa rakamlar farklı boyut kazanacaktır. Kadınlar 

arasında işgücüne katılım oranı  dünya ortalamasının yüzde 52 olduğu düşünülürse 

bu konuda ne kadar gerilerde olduğumuz daha iyi anlaşılır. 

Kadın çalışanların işgücüne katılımlarına, özel sektör yerine kamu 

sektörünü tercih ettikleri ve sayılarında yıllar içerisinde artış olduğu görülmektedir. 

Bunun nedeni ise, kamu sektöründe çalışma saatlerinin belirli olması, sağlanan iş 
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güvencesi ve çok da ağır olmayan çalışma koşullarıdır (Güldal, 2006). 1990 yılı 

itibari ile kamuda çalışan kadın oranı yüzde  30.4 iken, 1994 yılında yüzde 34.3’e 

yükselmiştir. Kadınların hizmet sınıfına göre dağılımında, birinci sırada yüzde 65.6 

ile sağlık hizmetleri, ikinci sırada yüzde 65.4 ile avukatlık hizmetleri, üçüncü sırada 

ise yüzde 43.4 ile eğitim-öğretim hizmetlerinin bulunduğu görülmektedir. Genel idari 

hizmetler sınıfında ise kadın oranı yüzde  37.2’dir (Köroğlu, 2006).  

Tablo 1. Kadının Eğitim Durumuna Ve Yıllara Göre İstihdam Oranı (%) 

Yıllar               Okumaz      Okur          İlköğretim      Lise          Meslek         Yüksek o.  

                       -yazmaz      -yazar                                                Lisesi           Fakülte 

2003                    23,6          21,2             11,9           25,2          36,4              69,5         

2005                    15,6          18,2             12,0           26,9          36,8              69,1         

  2007                    14,4          17,3             16,0           28,4          36,4              69,4    

2009                    15,0          19,2             18,0           30,4          39,1              70,8         
 

  2011                   17,1          21,4             21,1           30,3          39,2              70,8           

TÜİK ( http://rapor.tuik.gov.tr/reports/rwservlet)   

Yıllara göre yeterli  artış olmadığını gördüğümüz kadınların işgücüne 

katılım oranlarına eğitim düzeylerine göre bakacak olursak (Tablo 1), yüksek 

öğretim mezunu kadınlarda, 2011 yılı verilerine göre yüzde 70, lise altı eğitimlilerde 

ise yüzde 22 olarak gerçekleştiğini görürüz. Bu rakamlar kızların okullaşma 

oranlarına (Tablo 2) göre değerlendirildiğinde olumlu bir tablo olmadığı dikkati 

çekmektedir. 2011-2012 öğretim yılı rakamlarına göre, okul öncesi eğitime  devam 

eden çocukların yüzde 48’ini oluşturan kız çocuklarının, ilköğretimde net okullaşma 

oranı yüzde 98,56 iken  ortaöğretimde yüzde  66,14  ve  yükseköğretimde  yüzde  

32,65’e  gerilediği görülmektedir.  

 

 

 

 

 

http://rapor.tuik.gov.tr/reports/rwservlet
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Tablo 2. Öğretim Yılı Ve Eğitim Seviyesine Göre Okullaşma Oranı  (%) 

     Öğretim Yılı  Okullaşma      İlköğretim           Ortaöğretim        Yükseköğretim 

1997/'98  Net                    78,97                     34,16                            9,17 

1999/'00  Net                    88,45                     36,52                          10,52 

2001/'02  Net                    88,45                     42,97                          12,17 

2003/'04  Net                    86,89                     48,50                          13,93 

2005/'06  Net                    87,16                     51,95                           17,41 

2007/'08  Net                    96,14                     55,81                           19,69 

2009/’10  Net                    97,84                     62,21                           29,55 

2010/’11  Net                    98,22                     63,86                           32,65 

Milli Eğitim İstatistikleri, 2011. 

 

İşgücü piyasasına ara eleman yetiştiren mesleki ve teknik ortaöğretime devam 

eden öğrencilerin yüzde 45’ini oluşturan kızlar, genellikle Kız Meslek Lisesi, 

Anadolu Kız Meslek Lisesi gibi öğrencilerin çoğunluğunu kızların oluşturduğu 

okul/kurumlara devam etmektedir. Üniversitede eğitimini sürdüren öğrencilerin 

yüzde  45’ini oluşturan kızlar, lisansüstü düzeyde yüksek lisans ve doktora 

programlarına devam eden öğrencilerin ise yüzde 46,1’ini oluşturmaktadır. Kız 

öğrencilerin oranı, Diş Hekimliği, Eczacılık, Edebiyat, Dil, Tarih ve Coğrafya, Fen, 

Eğitim, Güzel Sanatlar, İlahiyat ve Mimarlık Fakültelerinde  fazla iken; Tıp, 

Mühendislik, Ziraat, Veterinerlik, İktisadi ve İdari Bilimler Fakültelerinde erkek 

öğrencilerin çoğunlukta olduğu görülmektedir (KSGM, 2012). 

Kadınların eğitim seviyesi yükseldikçe işgücüne katılma oranı artmaktadır. 

Fakat yüksek öğrenimli kadınlarda okullaşma oranının azalması,  Türkiye’de 

kadınların yeterince istihdam edilememelerinin nedeninin eğitimlerindeki yetersizlik 

olduğunun göstergesidir. Yeterli eğitimden yoksun kadınlar, büyük oranda tarım 

kesimi gibi yüksek düzeyde eğitim gerektirmeyen alanlarda istihdam edilmektedir 

(Tablo 3). 
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Tablo 3. İşteki Durum Ve Ekonomik Faaliyete Göre İstihdam Edilenler, 

               2010- 2011  

                                                    Toplam             Tarım         Sanayi 1         Hizmetler ² 

       Kadın                              6 973              2 944                1 057              2 972 

Ücretli, maaşlı ve  yev.         3 599                 238                   860               2 502 

İşveren                                       87                     8                     10                    69 

Kendi hesabına                         816                 434                    155                 226 

Ücretsiz aile işçisi                   2 472              2 265                    32                  175 

 TÜİK, Türkiye İstatistik Yıllığı, 2011 
(1) Madencilik ve taşocakçılık, imalat sanayi, elektrik, gaz, su ve inşaat.  
(2) Toptan ve perakende ticaret, lokanta ve oteller, ulaştırma, haberleşme ve depolama, mali kurumlar, 
sigorta, taşınmaz mallara ait işler, toplum hizmetleri, sosyal ve kişisel hizmetler. 

 
 
Dünya Ekonomik Forumu’nun yayımladığı, Çalışma Yaşamı, Eğitim, 

Siyasal Güçlenme ve Sağlık alanlarında kadın erkek eşitsizliğinin  ölçüldüğü, 

Küresel Toplumsal Cinsiyet Eşitsizliği Endeksi 2011 yılı verilerine göre de, genel 

sıralamada Türkiye 134 ülke içerisinde 122. sırada olması bunu destekler niteliktedir. 

Özellikle ekonomik paylaşım ve fırsatlar açısından Türkiye’de kadının konumu son 

derece olumsuz durumda olup; ekonomik hayata, çalışma yaşamına katılma fırsatı 

bakımından 132, eğitime erişme bakımından 106, sağlık bakımından 62, siyasal 

güçlenme bakımından ise 89. sıradadır (Güleç, 2011).  

  2.4.3. Türkiye’de Kadın Hakları  

 Türkiye Cumhuriyeti'nin kurulmasının ardından  sosyal, kültürel ve siyasal 

haklarını Avrupa’da ilk olarak kazanan Türk kadınıdır. Fransa ve İsviçre'den önce 

1930'lu yıllarda Medeni Kanun, Memurin Kanunu ve son olarak da seçme ve seçilme 

haklarının tanınmasıyla 1920'li yıllarda başlayan kadınlara sivil hakların tanınması 

girişimi noktalanmıştır. Özellikle 40'lardan 1970'lere kadar Türkiye'nin siyasal 

gündeminde kadın sorunu yer almamıştır. Kadınların hükümet programlarında yer 

alması, Kadınlara Karşı Her Türlü Ayrımcılığın Önlenmesi Sözleşmesi'nin 

onaylanmasının ardından 1987 yılında gerçekleşmiştir. Türkiye, Uluslararası Çalışma 

Örgütü'nün sözleşmeleri arasında kadın erkek eşitliği açısından önem taşıyan 156 

sayılı Kadın ve Erkek İşçiler İçin Fırsat ve Davranış Eşitliğine İlişkin Sözleşme 

(1981) ile Eğitimde Ayrımcılığa Karşı UNESCO Sözleşmesini (1960) 

onaylamamıştır. Onaylanan sözleşmelerin sayısının onaylanmayanlardan az olması, 
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toplumsal ve ekonomik hakların geliştirilmesi açısından siyasal iktidarların bilinçli 

girişimlerinin olmamasına karşın, 1990'lara gelindiğinde, özellikle eğitim ve çalışma 

alanlarında artan oranlardan söz edilebilmektedir. Ne var ki, "kendiliğinden" diye 

nitelendirilebilecek olan bu artış, genelde kadının toplumsal konumunda, toplumsal 

cinsiyet kalıplarında önemli ya da köklü bir değişmenin göstergesi olmamaktadır. 

Özel alandan kamusal alana kurumlaşmış bir eşitsizliğin örnekleri süregelmektedir. 

Var olan araştırmaların bulguları kadınların geleneksel rollerine ilişkin tutumların 

ağırlığından hiçbir şey yitirmeksizin sürdüğünü göstermektedir (Çitci, 1998). 

2.4.4. Kadınların Yöneticilikteki Yeri 

Yönetim cinsiyet ayrımı olmaksızın bütün bireylerin ortak ve işbirliğini 

gerektiren bir eylemdir. Bu bağlamda, başlangıcı 19. yüzyıla uzanan, kadınların 

çalışma yaşamına katılımı incelendiğinde,  sayısal olarak en çok görev aldıkları 

kesimin kamu alanları olduğu görülmektedir (Acuner ve Sallan, 1993). Devlet 

memurluğuna ilk kez Osmanlı toplumunda öğretmen olarak giren Türk kadını 1924  

yılı Tevhid-i Tedrisat Kanunu ile yasal olarak kamu yönetiminde görev alma hakkını 

elde etmiştir. Öğretmenlik mesleğindeki bu önceliğini Cumhuriyet döneminde de 

devam ettirmiştir. Ancak kadınlara özgü olarak bilinen ve sayılarının yeterince yer 

aldığı mesleklerde bile kadın yönetici oranının çok düşük seviyelerde olması 

yöneticilikte cinsiyet eşitsizliği sorununu ön plana çıkarmaktadır. Örneğin, 

Türkiye’deki öğretim elemanlarının yüzde 39’unu, profesörlerin, doktor ve 

operatörlerin yüzde 29’unu, mimarların yüzde 37’sini, avukatların ise yüzde 33’ünü 

oluşturan kadınlar, rektörlük gibi üst pozisyonlarda  yüzde 5,6  oranındadır (KSGM, 

2012). Cumhuriyet üniversitelerinin tarihinde 1972 yılında ilk defa bir kadın (Saffet 

Rıza Alpar, Karadeniz Teknik Üniversitesi) atanarak, 1980 yılında ise seçilerek 

(Türkan Akyol, Ankara Üniversitesi) rektörlük görevi yapmıştır. Akyol'dan sonra 

1996'da İstanbul Teknik Üniversitesi'nden seçilen Gülsün Sağlamer'e kadar gene 

kadın rektör yoktur. Haziran 2002 de Türkiye'de kadınlar, İTÜ dışında yalnızca İzmir 

Yüksek Teknoloji Enstitüsü'nde rektörlük düzeyinde temsil edilmektedir (Tan, 

2002). 

 İlk kadın yöneticilerin kamu sektörüne 1881’de girdiği gerçeği göz önünde 

bulundurulduğunda, geçen bir asırlık sürede kamu sektöründe çalışan kadın sayısında 

kayda değer bir artış olması, aynı zamanda değişik sektörlerde görev yapan 
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kadınların örgütün orta ve üst kademelerinde biraz daha ilerleme kaydetmelerine 

karşın ne yazık ki aynı olumlu düşünceyi eğitim yönetimi alanındaki kadın 

yöneticiler için söylemek güçtür (İpek ve Yarar, 2010; Şimşek, 2010). 

  2.4.5. Eğitim Yönetiminde Kadınlar   

Küreselleşme ve dünyadaki değişim sürecine uyum sağlamak, toplumdaki 

bireylerin alacağı eğitimin niteliği ve etkililiği ile olanaklıdır (Can, 2008).  Nüfusun 

yarısını oluşturan ve gelecek kuşakların yetişmesinde temel roller üstlenen kadınların 

eğitimi, bir taraftan onların statülerinin yükseltilmesini ve kalkınmaya daha fazla 

katılımlarını sağlarken, diğer taraftan da bu hızlı değişikliklere uyum sağlanmasında 

önemli bir önkoşuldur (Şimşek, 2010).  Kadın işgücünün düşük olmasının tek nedeni 

eğitim olmayıp, kadının çalışmasına ilişkin toplumsal değer ve normlar, cinsiyete 

dayalı iş bölümü gibi faktörler de kadınların çalışma hayatına katılmalarında önemli 

rol oynamaktadır (Adak, 2007). 

Dünyanın hemen tüm bölgelerinde ilköğretim okulu öğretmenlerinin büyük 

çoğunluğu kadınlardan oluştuğu halde, hem daha üst eğitim düzeylerine doğru hem 

de yönetici olma noktasında sayılarının az olması dikkat çekicidir. Gelişmiş ülkelerin 

eğitim sistemlerine bakıldığında, Norveç’te, temel eğitim okullarında yüzde 72 

oranında kadın öğretmen görev yaparken, aynı okul türünde görev yapan 

yöneticilerin yüzde 25’i kadındır. Bu ülkede eğitim merkezi yönetiminde (okul 

düzeyi üzerindeki üst yönetim) bulunan yöneticilerin  sadece yüzde 9’u kadındır 

(Ayan, 2000, Akt. Köroğlu, 2006).   

Türkiye, eğitim yönetimindeki kadın oranının en düşük olduğu ülkeler 

arasında yer almaktadır. Atama, yükseltmeyle ilgili herhangi bir hukuksal engel 

bulunmamasına ve kadınların en az erkek meslektaşları kadar iyi eğitim almış 

olmalarına rağmen eğitim yönetiminde aynı oranlarda üst kademelere gelemedikleri 

açıktır (Şimşek, 2010). 

Türkiye Eğitim Sisteminde kadınların yoğun olarak çalıştıkları bir alan olan  

öğretmenlik “kadın mesleği” olarak algılanmaya devam ederken, eğitim yöneticiliği 

genellikle bir kadın alanı olarak görülmemektedir. Eğitim yönetiminde de, başka 

alanlarda olduğu gibi erkekler tarafından gerçekleştirilen, tanımlanan, erkek yaşantı 
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ve değerlerinden oluşan pratiklerle örülü, erkek egemen bir yönetim anlayışının 

benimsendiği ve uygulandığı söylenebilir (Tan, 1996; Turan ve Ebiçlioğlu, 2002).  

1995 yılı bakanlık istatistiklerine göre her düzeydeki okul müdürlerinin 

ortalama yüzde 2,8'i, müdür yardımcılarının (müdür başyardımcısı dahil) yüzde 12'si 

kadındır. Kadın öğretmenlerin en yüksek oranda müdür oldukları ilköğretim 

kesiminde bile oran yüzde 5 civarındadır (Altınışık, 1995). 

Tan (1996)’ın yaptığı araştırmayla sağlanan verilere göre, 1996 yılında 

Türkiye, on üç Avrupa ülkesi arasında İsviçre'den sonra kadın eğitim yöneticisi 

oranlarının en düşük olduğu ülkedir. Aynı dönemde Milli Eğitim Bakanlığı’nın ne 

merkez örgütündeki üst düzey yöneticileri ne de milli eğitim müdür ve yardımcıları 

arasında tek bir kadın bulunmamaktadır                                                    

Boydak ve Akpınar’ın 2002 yılı tespitlerine göre ise, ülkemizde ilköğretim 

okullarında görev yapan kadın öğretmenlerin oranı yüzde 44 olduğu halde, aynı 

okullardaki kadın yöneticilerin oranının sadece yüzde 5.7 olması kadınların temsili 

açısından büyük bir sorundur. Yine 2002 yılı verilerine göre Milli Eğitim Bakanlığı 

merkez teşkilatında yalnız 3 genel müdür ve 12 daire başkanlığı dışında kadın 

yönetici bulunmaması, taşrada ise 2 milli eğitim müdürü ile 3 milli eğitim müdür 

yardımcısının yer alması, kadınların Milli Eğitim Bakanlığı’nda karar verici 

pozisyonlara getirilmediklerinin göstergesidir (Tan, 2002). 

Tablo 4. Türkiye’de Eğitim Kurumu Yöneticileri İle Öğretmenlerin Öğretim 

Kademeleri ve Cinsiyete Göre  Dağılımı, 2010 

Kademe 
 

Öğretmen Yüzde 
% 

Yönetici Yüzde 
% 

 
 

Kadın Erkek Kadın Erkek Kadın Erkek Kadın Erkek 

Okul öncesi 
 

32.839 1.498  96  4 588 335 64  36 

İlköğretim 
 

205.758 184.620  53  47 2.748 35.118  7  93 

Ortaöğretim 
 

78.710 96.472  45  55 2.120 18.947  10  90 

TOPLAM 
 

317.307 282.590  53  47 5.456 54.400  9  91 
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Eğitim kurumu yöneticileri ile öğretmenlerin öğretim kademeleri bazında cinsiyete göre 

sayısal dağılımı, Milli Eğitim Bakanlığı Personel Genel Müdürlüğü Bilişim Hizmetleri 

Dairesi Başkanlığının 02/06/2010 tarih ve 900-2107 sayılı yazısı.(Akt. İpek ve Yarar, 2010).  

1995 verilerine göre ortalama yüzde 2,8 olan kadın yönetici oranı, 2010 

yılında tabloda görüldüğü üzere, ancak  yüzde  9’a ulaşabilmiştir. Eğitim 

sistemlerindeki temel insan gücü kaynakları arasında başı çeken öğretmen ve okul 

yöneticilerinin cinsiyete göre dağılımlarına (Tablo 4) bakıldığında, Türkiye’de kadın 

mesleği olarak kabul gören öğretmenlikte kadın öğretmen sayısının erkek öğretmen 

sayısından fazla olduğu, ancak yöneticilikte erkek ve kadın yönetici sayıları arasında 

erkeklerin lehine adeta bir uçurum olduğu görülmektedir (M.E.B., 2010). Halbuki 

araştırmalar, okul yöneticiliğinde erkek ve bayan yöneticiler arasında yetenek ve 

performans açısından herhangi bir farklılığın olmadığını, kadın öğretmenlerin de 

erkek öğretmenler kadar yöneticiliği istediklerini ve yöneticilikte erkekler kadar 

başarılı olduklarını göstermektedir (Boydak ve Akpınar, 2002, İpek ve Yarar, 2010).   

Ancak, yöneticilik giriş sınavlarına başvuran kadınların oranlarının kendi 

içinde dahi yüzde 10 civarında bulunduğu ve sınava katılanların başarı durumlarının 

da yine aynı şekilde düşük olduğu, yöneticilik hizmet içi programını başarıyla 

tamamlayan birçok kadın öğretmenin hala öğretmenlik yapmayı tercih etmeleri de 

üzerinde durulması gereken başka bir konudur (Çelikten, 2004).  

1997-2003 yılları arasında, eğitim öğretim alanında toplam 3033 lisansüstü 

çalışmanın yapıldığı, kadın okul yöneticileri/müdürleri konularında toplam 32 

çalışmanın yapıldığı belirlenmiştir (Çelikten, 2004). Kadın yöneticisi sayısının 

azlığının  problem olduğu ülkemizde konu ile ilgili çalışma sayısının da az olması, 

üstelik bu çalışmaların yaklaşık yüzde 88’ini kadınların yapmış olması dikkat 

çekicidir.  
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Tablo 5. 1997-2003 Yılları Arasında Kadın Okul Müdürü/Yöneticisi    

                Konularında Yapılan Lisansüstü Çalışmalar 

 

Düzey 
Tezi Yapan        Tezi Yöneten 

Erkek Kadın Erkek Kadın 

Yüksek Lisans 4 24 12 16 

Doktora 0 4 3 1 

Toplam 4 28 15 17 

 http//www.yok.gov.tr/tez/istatistik/ist_konu.htm (Akt. Çelikten, 2004). 

 

  2.4.6. Yönetimde Kadın ve Erkek Farklılaşması  (Cinsiyete Dayalı 

Ayrımcılık) 

Cinsiyet, biyolojik açıdan kadın ile erkek arasındaki ayırımı anlatırken, 

sosyolojik açıdan kadınlık ve erkeklik arasındaki eşitsizliği ifade etmektedir. 

Kültürel açıdan kadın ve erkekliğe yüklenen önyargılar, örgütlerdeki işbölümünde 

cinsiyet değişkenine göre farklılıklar ortaya çıkarmış, konunun daha geniş bir 

bağlamda ele alınmasını gündeme getirmiştir (Turan ve Ebiçlioğlu, 2002; Çelikten ve 

Yeni, 2004). Cinsiyetçilik ise, kadın ile erkek cinsiyetleri arasındaki biyolojik ve 

sosyal rol farklılıklarının ortaya konup, bu farklılıkların abartılması, erkeklik ile güç, 

yüksek statü ve üstünlüğün birleştirilmesi sonucunda kadınların politik, ekonomik ve 

sosyal güç açısından daha zayıf konuma itilmesine ve ayrımcılığa uğramasına 

denilmektedir (Sakallı Uğurlu, 2003). Dolayısıyla, kadın ve erkek arasındaki bu 

farklılıklar, kadın ve erkek cinslerine toplum tarafından atfedilen anlam ve 

değerlerden ileri geldiğinden, her toplum, cinsiyeti kendisine özgü bir şekilde 

toplumsallaştırarak bir bakıma yeniden üretmektedir  (Erol, 2008). 

Benokraities ve Feagin (1995), toplumdaki cinsiyetçiliği, açık, örtük ve gizli 

cinsiyetçilik kavramları ile ifade etmektedirler. Açık cinsiyetçilik, dışarıdan 

kolaylıkla gözlenebilen, belgelenebilen, kadın ve erkek arasındaki eşitsizliğin açıkça 

kabul edilmesi, kadınların sınırlı işlerde çalışmasına izin verilmesi ve kadının yerinin 

sadece evi olarak görülmesi gibi ayrımcılıklardır. Örtük cinsiyetçilik, bireyler kadın-

erkek eşitliğini kabul ettiklerini belirtseler de, kadın ve erkeğe uygulanan eşit 

olmayan ve kadına zarar verebilecek tavırları üstü kapalı olarak ve sinsice 
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gösterilmesidir. Gizli cinsiyetçilik, doğal olarak algılanan ve kadınlara zarar verici, 

kadın-erkek eşitliğini hiçe sayan davranışların yapılmasıdır (Akt. Sakallı Uğurlu, 

2003). 

Kadınların küçümsendiği ve erkek üstünlüğünün savunulduğu örtük ve gizli 

cinsiyetçilik, kadınların üst kademelere gelmelerini engelleyen görünmez ‘cam 

tavan’ gibi iş ortamlarındaki engellerin yanı sıra eğitim ortamlarında ve öğrenci-

öğretmen ilişkilerinde de kendini göstermektedir. Okullardaki cinsiyet ayrımcılığı, 

kızların gelecekte sahip olacakları işlerdeki başarılarının ve diğer sosyal etkinliklerde 

kendilerine güvenlerinin düşük olmasına neden olabilmektedir. Kadınlar bir ölçüde 

öğrenilmiş çaresizlik davranışları göstermektedirler (Elmslie ve Sedo, 1996 Akt. 

Sakallı Uğurlu, 2003).   

Toplumsal cinsiyete göre şekillenen, kadın ve erkeğin toplumdaki görevleri, 

sorumlulukları, hakları, maddi ve manevi değerlerin üretimi sürecindeki konumları, 

kişilik özellikleri vb. sonucunda, kadınlar özel alana, erkekler ise kamusal alana 

yönlendirilir. Kadınlara verilen eğitim, seçilen meslekler ancak özel alanda sorunlar 

yaratmayacak nitelikteyse kabul edilebilir. Kadınların kamusal alandaki 

varoluşlarının, gelişmelerinin ve ilerlemelerinin önündeki engel de işte bu öğrenilmiş 

çaresizlik  davranışlarından,  özel alanda kadına atfedilen birincil görevleridir  

(Gümüşoğlu, 2003) 

Toplumların sosyal yapılarına bağlı olarak şekillenen ve zaman içerisinde 

değişen toplumsal cinsiyet, yaşamımızı şekillendirmekte ve nasıl davranmamız 

gerektiğini öğretmektedir. Sosyal çevre içerisinde öğrenilen  bu roller eğitimle 

pekiştirilmektedir. Kadınlar, tüm dünyada toplumun yarısını oluşturmasına rağmen 

“toplumu yönetme” hakkını gereği kadar kullanamamakta ya da kullanmaktan 

yoksun bırakılmaktadır (Alıcı, 2008).  

Türkiye'nin yetişmiş insan kaynağının çok önemli bir kısmını yalnızca 

cinsiyeti nedeniyle atıl tutmak ya da kapasitesinin altında kullanmak çok ciddi bir 

kayıp olurdu. Bu nedenle, kadın yöneticilerin gelişimini desteklemek için konu 

gündemde tutulmalıdır (Barutçugil, 2003). 

Dünyanın pek çok yerinde okulların kurumsal yapısı, okul iklimi ve okul 

organizasyonu erkek egemen bir yapılanma görüntüsü taşımaktadır. Bu açıdan, 
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günümüzde okullar toplumda var olan eşitsiz, haksız iş bölümünün meşru, doğal ve 

hatta kaçınılmaz olduğu görüşünü yeni  nesillere aktaran kurumlar durumuna 

düşmüşlerdir. Kadın sayısı meslek becerilerinin annelik ve bakıcılık görevlerine 

yakın algılandığı öğretmenliklerde yoğunlaşırken, okullarda yaşam ve öğretim 

konusunda karar yetkisine sahip olanlar ve denetleyenler erkeklerdir. Bu okul yapısı, 

eğitim tarihçileri tarafından "pedagojik bir harem"e benzetilmiş, eğitimde yetki 

konumlarına yükselmek isteyen kadınlar için başarının görünmeyen engeli olan bir 

cam tavan bulunduğu vurgulanmıştır (Tan, 2002). Kadınlar eğitim sisteminde 

öğretmen olarak sayıca yoğun temsil edilmelerine karşın, nadir olarak müdür 

oldukları zaman “Bayan Müdür” olarak adlandırılırken hiçbir erkek müdüre “Bay 

Müdür” denmemektedir (Asan, 2010). 

Türk eğitim sisteminde okul müdürleri, öğretmenlerden atanır. Okul müdürü 

atamada, bölge ve okulun programı dışında herhangi bir ölçüt bulunmamaktadır. Bu 

bağlamda, yasa yönetmelik vb. yazılı metinlere göre okul müdürlüğü için "cinsiyet" 

etkili değildir (Altınışık, 1995). Yeterliği esas alan  sınavla yönetici alımı  değişimi  

ile daha fazla kadın okul yöneticisinin işbaşına gelme yolu açılmış, en azından okul 

yönetimine yapılacak atamalarda kadın ve erkek öğretmenlerin şansı eşitlenmiş 

görünse de 1998’den bu yana sayılarının artmadığı görülmektedir (Boydak ve 

Akpınar, 2002). Oysa değişen yönetim anlayışının gerekleri kadınlar tarafından daha 

iyi yerine getirilmektedir. Değişimi yönetme, iletişim kurma, ekip çalışması, stratejik 

düşünme, müşteri duyarlılığı, çatışma yönetimi, müzakere becerileri, sürece 

odaklanma, etkili dinleme ve empati,  stres yönetimi, farklılıkların yönetimi gibi 

konularda kadınların daha başarılı oldukları görülmektedir (Barutçugil, 2003).  

Naisbitt  de, kadınların daha dikkatli oldukları, riske girerken stratejik 

davrandıkları, durum zorlaştıkça direnç ve kararlılıkları arttığı için iş hayatında daha 

başarılı olduklarını söylerken, kadınların ekip çalışması ve uyuşuma karşı olumlu 

tutum içinde olmalarının da büyümeyi sağladığını belirtmektedir (Naisbitt ve 

Aburdene, 1999). 

Aynı şekilde Helgesen de, kadın yöneticiyi; destekleyici, cesaretlendirici, 

iletişime açık, tepki isteyen, genelde pozitif, işbirlikçi iş ortamı yaratan kişi olarak 

tasvir eder. Kadın yöneticiler öğrenci ve yetişkinler için öğrenme ve öğretmeyi 

geliştiren güçlü öğrenme kuramlarında etkili olabilirler (Akt. Haar, 2002). Kadın 
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yönetici sayısının azlığı, yönetsel hiyerarşide yükselmek isteyen kadınlara karşı 

çeşitli engeller olduğunun anlamlı ifadesidir (Çelikten ve Yeni, 2004).   

Kadınların eğitim yöneticiliğine girmelerini engelleyen etkenler 

toplumsallaşma sürecinin ve onun ideolojik yansımalarının izlerini taşır. Toplumsal 

cinsiyet tanımı bu meslekte erkeklere sırf erkek olmaları nedeniyle çeşitli avantajlar 

sağlamaya hizmet etmiştir. Erkeklerin iş ve toplum liderleri olarak kabul edilmiş 

rolleri, kadının erkeğe buyurmasını hoş karşılamayan normlar ya da kadınların iyi 

yöneticilik yapamayacak kadar duygusal oldukları gibi kalıp yargılar, mevcut 

eşitsizliklerin meşrulaştırılmasında etkili olmuştur (Tan, 1996). 

Yapılan araştırmalara göre örgütler, erkek egemen yapılar olup, yönetim 

kademelerinin gücü temsil etmesi bakımından erkeklere özgü işler olduğu kabul 

edilmekte,  kadının egemenlik ve güç gerektiren konumlardan uzak tutulması 

yeğlenmektedir (Turan ve Ebiçlioğlu, 2002). 

Günümüzde kadınların yönetici olamayacakları konusunda toplumda var 

olan  bu önyargılar az da olsa değişmeye başlamıştır. Toplumun değer yargılarındaki 

bu değişim, ekonomik zorunluluğun doğal bir sonucudur. Ekonomik zorunluluklar 

kadınların iş hayatına girmesine yol açarken, bu konuda toplumda var olan değer 

yargılarının ve ön yargıların da değişmesini sağlamaktadır (Şimşek, 2010). Texas’ta 

yapılan bir araştırmaya göre, sayıları  arttığı için iş sorumlulukları da genişleyen 

kadın yöneticilerin, işe alınmalarında mesleki kapasiteleri (yüzde 34,29), kişilikleri 

(yüzde 33,4) ve fiziksel görünümlerinin (yüzde 30,4) etken olduğu bulunmuştur. Bu 

sonuç, kadınların karar verme ve  liderlik pozisyonu  hakkında değişen toplumsal 

tutumları ifade etmektedir (Bradley, 2002). 

Amerika’daki üniversitelerde çalışan kadınların yönetim kademelerinde 

bulunma durumları araştırıldığında, profesör asistanı olarak erkeklerle neredeyse 

aynı sayıda olmalarına rağmen, yönetim mevkilerinde sayılarının azaldığı, 

eğitimdeki cinsiyet önyargısı probleminin sistematik ve bütün seviyelerde mevcut 

olduğu görülmektedir. Kadınlar üniversitelerde de devlet okullarındaki gibi yüksek 

seviyelere ulaşamamışlardır  (Goodman, 2002).  

Değer sistemlerindeki farklılıkları bilmek, toplumun sosyal ve aile yapısının 

anlaşılmasını sağlar. Ayrıca bireylerin ihtiyaçlarını, beklentilerini ve algılamalarını 
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anlamamıza ve böylelikle bireyler arası iletişimin etkinliğinin sağlanmasına yardımcı 

olur. Bu bakımdan, bu konuda bilgi sahibi olmak, özellikle bireyleri yetiştirme ve 

yönlendirme görevi üstlenen ebeveynler, öğretmenler, eğitimciler, yöneticiler 

açısından büyük önem taşımaktadır (Uyguç, 2003). Birey değerleri kimi zaman 

farkında olmadan, kimi zaman da bilinçli bir eğitim-öğretim faaliyetiyle öğrenmek 

durumunda kalır. Değerlerin öğretilmesi ya da benimsetilmesi işi bireyin büyüdüğü 

aile ortamından başlayarak ilerleyen dönemlerde her türlü faaliyet alanlarında 

gerçekleşmektedir. Öğrenme işinde, içinde yaşanılan toplumun değerlere bakışı ve 

yüklediği anlamlar da etkilidir (Özkan, 2006). 

Türkiye’de okul yöneticiliğinde cinsiyet ayrımcılığına yönelik yapılan 

araştırmada öğretmenler toplumsal cinsiyet kalıp yargıları ve ailevi nedenlerin 

kadınların okul müdürü olmalarının önünde önemli bir engel olduğunu ifade 

etmişler, buna kadın öğretmenler erkek öğretmenlerden daha fazla katılmışlardır 

(İpek ve Yarar, 2010). Ailevi nedenlerden sayılan çocuk bakımının politik bir sorun 

olarak görüldüğü bazı gelişmiş ülkelerde toplumun kamu kurumlarının, ebeveynin ve 

işverenin rolleri tartışılmakta, geleneksel ilişkilerin kısmen de olsa etkisinin devam 

ettiği toplumlarda anneye verilen  sorumluluğun, anne-babada olduğu kabul 

edilmektedir. Aynı zamanda kadının geleneksel rollerinin değişmesine değil, devam 

etmesine yardımcı olan yarım zamanlı çalışma da, aile içi işbölümünün eşit ve 

demokratik bir zemine oturabilmesi için yarım zamanlı işleri özendirici hale 

getirmek yerine aile politikalarıyla buna çözüm bulmaya çalışmaktadır  (Adak, 

2007). 

Cinsiyet rolleri ve cinsiyet rolü önyargıları, geleneksel cinsiyet beklentileri 

ve algıları  günümüz modern toplumunda bile devam etmektedir. Üstelik  liderlik 

çalışmaları, bu anlayışın kariyerinin peşindeki kadınları doğrudan etkilediğini , erkek 

meslektaşlarıyla kıyaslandığında   daha az ödül ve takdir hak ettikleri düşünülen bir 

iş ortamında bulunduklarını  göstermektedir (Goodman, 2002).  

Bilginin güç kaynağı olduğu ve liderlerin insanlara az zaman ayırdığı 

geleneksel kapalı yönetim tarzı, yerini bilginin paylaşıldığı açık sisteme ve liderlerin 

insanlara değer verip zaman ayırdığı ilişkilere duyarlı yönetim modeline 

bırakmaktadır. Bu yönetim anlayışında ve uygulamalarında kadın yöneticiler, çoğu 

kendilerinden kaynaklanan bazı sorunları aştıklarında çok başarılı yöneticilik ve 
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liderlik örnekleri  sergilemektedirler. Önemli olan bu sorunların ya da engellerin 

farkında olmak ve bunlarla baş edebilme istek ve kararlılığını göstermektir 

(Barutçugil, 2003). 

Sokrates, kadın ve erkeğin ayrı yaradılışta olmadıklarını aynı işi 

yapabileceklerini söylerken, bunun nedenini  her işi yapabilecek veya yapamayacak, 

kadın veya erkek değil insanın var olduğuna bağlar. Kadınların  geleneklere aykırı 

düşen durumlarının, yalnız alışkanlıklara ters düştüğü için garip geldiği, devlet 

yönetiminde kadının kadın olduğu için, erkeğin de erkek olduğu için daha iyi 

yapacağı iş olmadığını belirtir. Çünkü Sokrates’e göre, yaradılıştan her iki cinste de 

aynı  güçler vardır ve kadın da erkek gibi bütün işleri görebilir. Yeter ki kadına da, 

erkeğe  verilen eğitime eş eğitim verilsin ( Eflatun, 1985). 

  2.4.7. Kadınların  Yönetici Olmalarındaki Engeller 

Geçmişten günümüze, yaşamın her döneminde ve toplumun her kesiminde, 

erkeklerle  birlikte çalışan kadınların  yaptıkları katkılar aynı ölçüde 

değerlendirilmemiş ve  ikinci planda kalmışlardır. Daha düşük statülü işlerde 

çalışmaları nispeten daha doğal karşılanırken,  yöneticilik gibi yüksek güç, prestij ve 

statü sağlayan mesleklere girişleri ve bu mesleklerde yükselmeleri oldukça zor 

olmuştur. Özellikle üst düzey yönetsel pozisyonlara ulaşmak isteyen kadın 

yöneticiler, adeta camdan bir tavan ile karşı karşıya gelmiş ve sonuç olarak özellikle 

yüksek düzeyde sorumluluk gerektiren yönetsel pozisyonlarda çok sınırlı sayılarda 

temsil edilmişlerdir (Çelikten ve Yeni, 2004).    

Kadının çalışma hayatında giderek daha fazla bulunması, ülkelerin 

toplumsal ve ekonomik alanlardaki gelişme düzeylerinin önemli bir göstergesidir. 

Ancak, kadınlar iş hayatı içerisine girdiği andan itibaren birçok engel ve sorunla baş 

etmek zorunda kalmaktadırlar (İpek ve Yarar, 2010). 

Kadınların yönetici konumlarına yükselmelerine engel olabilecek 

kendilerinden ve çevrelerinden kaynaklanan çeşitli faktörler bulunmaktadır. 

Literatürde kadınların gerek çalışma hayatında gerekse yöneticiliğe yükselmede 

karşılaştıkları sorunları konu alan birçok çalışma vardır. Bu çalışmalardan ortaya 

çıkan genel sonuç, kadınların kariyer süreçlerinde üst düzeylere ulaşmalarını 

engelleyen bazı engeller bulunduğu, bunların geleneksel cinsiyete dayalı değer ve 
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tutumların yanı sıra, erkek egemen örgütsel yapılar ve kadınların örgüt içinde 

gelişimlerini engelleyen görevsel ayrım ve cam tavan yaklaşımı gibi görünmez 

engellerin  mevcut olduğudur (Altınışık, 1995; Çitci, 1998; Gönüllü, 2001; Tan, 

2002;  Boydak ve Akpınar, 2002; Barutçugil, 2003; Güldal, 2006, Köroğlu, 2006; 

Şahin, 2007; Can, 2008; Çiçek, 2008; Şimşek, 2010; İpek ve Yarar, 2010; Çiçek 

Sağlam ve Bozkurt Bostancı, 2012).  . 

Kadının çalışmasına ilişkin olarak, olumsuz değerler, ücretsiz aile işçiliği, 

sosyal güvenlik kapsamının dışında kalma, kadınsı çalışma alanları, çalışma 

koşullarının elverişsizliği, yükselme olanaklarının sınırlılığı, mesleki ve sendikal 

örgütlenme düzeyinin düşüklüğü gibi birbirini yeniden üreten sorunlar kadınların 

değişmezleri arasında varlıklarını sürdürmektedir (Çitci, 1998).  

Kadınlar rol modeli olarak erkek liderler tarafından belirlenen geleneksel 

durumlarda farklı stil ve metot geliştirme, farlılıkları yönetme, esneklik, uyum, zor 

durumlarla baş etme, duygularının farkında olma ve onları yönetme konularında daha 

başarılı oldukları halde, sorun toplumsal rol paylaşımlarında kadına düşen rollerin 

tanımlanmasından kaynaklanmaktadır (Billot, 2002; Barutçugil, 2003). Rol 

çatışmaları, kadınların kendi içlerinde besledikleri bir takım kaygılar kadın 

çalışanların yönetici konumuna yükselmek konusunda  istekli olmamalarına neden 

olmaktadır. Çalışan kadınların gerek işyerinde gerekse  evde çalışıyor olmaları ve 

erkeklerin ev işlerinde eşlerine yardımcı olmamaları, çocuk bakımındaki zorluklar, 

kadınların erkeklere göre iş tatminlerinin daha az oluşu, yönetici pozisyona 

yükselmeleri konusunda onlarda isteksizlik yaratan başlıca faktörlerdir (Şimşek, 

2010).  

Kadınların karşılaştığı gizli veya hemen fark edilemeyen, üst yönetime 

gelmelerinde güçlü bir  engel olan cam tavan kavramı, kadınların yönetici 

olabilmelerinin yalnızca kadın olmalarından dolayı engellendiği düşüncesini 

yansıtmaktadır. Kadınların işlerini ailevi sebeplerle rahatlıkla bırakabilecekleri, 

rekabetçi bir ortamda başarılı olamayacakları düşüncesi ve kadına karşı önyargıların 

yanında üst düzey erkek yöneticilerin kendilerini kadınların yanında rahat 

hissetmedikleri düşüncesi cam tavanı oluşturmaktadır. Bu cam tavanın boyutlarının 

ortaya çıkmasındaki belirgin faktörler çoğunlukla sosyo-kültürel nitelikte olup, 

sosyalleşme süreci; normlar, kanunlar ve kurumsal düzenlemeler; eğitim düzeyi ve 
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endüstriyel gelişim seviyesi ile birebir ilişkilidir. Kadınlar yönetici pozisyona 

yükselirken aynı zamanda ideal bir yöneticinin sahip olduğu özelliklere sahip olup 

olmadıkları konusunda da, diğer kişileri ikna etmede erkeklere göre daha fazla çaba 

göstermek zorundadırlar. Çünkü kadın yöneticilere karşı var olan önyargıları da 

kırmak zorundadır (Çelikten, 2004; Şimşek, 2010). 

Kadın ve erkeğin eşitliğini vurgulayan birçok ülke anayasa ve yasalarında 

yaptıkları düzenlemelerde kadının eğitimi ve çalışma hayatına katılmasının önündeki 

engelleri kaldırmak amacıyla, birçok uluslar arası kuruluş tarafından kadın sorunu 

insanlığın ve çağın sorunu gibi algılanarak çeşitli ulusal ve uluslar arası 

platformlarda ele alınmış ve pek çok sözleşmede kadının çalışma hayatına dair 

düzenlemelere yer verilmiştir (Alıcı, 2008). 

Cinsiyet eşitsizliğinin çözüm yolları arasında, eğitimciler, eğitim programları 

ve materyallerinin toplumsal cinsiyet eşitliğine duyarlı hale getirilmesi için, 2008-

2013 Toplumsal Cinsiyet Eşitliği Ulusal Eylem Planında, toplumsal cinsiyet eşitliği 

konularına eğitim fakültelerinin lisans ve lisansüstü programlarında yer verilmesi, 

Milli Eğitim Bakanlığı bünyesinde merkez ve taşra teşkilatında yönetici 

konumundaki kadın eğitimci sayısının artırılmasına yönelik özendirici, teşvik edici 

çalışmalar yapılması hedefler arasında yer almasına rağmen, hala kadın yönetici 

sayılarında kayda değer bir  artış görülmemektedir (KSGM, 2008).   

Kadın ve erkeklerin hemcinslerinden olduğu gibi birbirlerinden de 

öğrenmeye gereksinimleri vardır. Eğitim yönetiminde yer alan kadın sayıları arttıkça 

ve bu konumlardaki kadın sesleri işitilirlik kazandıkça, kadınların erkek yönetim 

biçimlerine seçenek rol modelleri artacaktır. Böylece belki de kadınlar, eğitim 

sistemini uzun bir geçmişte küçümsenen ya da özel alana kapatılan kendi kadınsı 

değerlerini bastırarak değil, ifade ederek dönüştürme şansını yakalayacaklardır  (Tan, 

2002). 

Kadınların kısır döngüden çıkabilmesi için, temelini "nasıl bir kadın" 

sorusuna verilecek yanıtın oluşturacağı; eşit ve özgür, insan olma potansiyelini 

yaşama geçirebilen,  bunun için farklı kesimlerden kadınlar arasındaki farklılıkları da 

gözetecek kapsamlı ve çok boyutlu bir kadın politikasının yaşama geçirilmesi 

gerekmektedir. Bu değişimin önkoşulu aile, eğitim, istihdam, hukuk, siyaset, kültür, 
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medya alanlarını bütüncül bir biçimde kapsayarak cinsiyet perspektifinin egemen 

olmasıdır. Hak ve özgürlüklerin karşılığında kadınların sorumluluk ve ödevlerinin 

bilincinde olmasını sağlamak için, başta eğitim ve kültür politikaları olmak üzere  

kadın örgütlenmesine büyük görevler düşmektedir (Çitci, 1998). 

   2.5. TUTUM VE MESLEK 

İnsanlar tutumlara sahip olarak doğmaz, sonradan kazanırlar. Tutumlar 

bireyin kazanılmış kişilik özelliklerinin bir parçasıdır ve diğer kazanılmış  kişilik 

özellikleri gibi klasik veya edimsel koşullanma yoluyla, modellerin gözlenmesi veya 

taklit edilmesi yoluyla öğrenilmişlerdir. Çocukların tutumu yaşamın ilk oldukça 

kalıcıdır. Tutumların oluşmasında on iki-otuz yaş arası dönem oldukça önemli ve 

kritik bir dönemdir. Bu dönemde genellikle tutumlar kalıcı bir şekil alır ve otuz 

yaşından sonra çok az değişikliğe uğrar. Kritik dönem boyunca tutumların 

oluşmasında akranlar, haberleşme araçları ve diğer kaynaklardan edinilen bilgi ve 

eğitim etki etmektedir (Morgan, 1984, Akt. Güleçen, 2008).   

   2.5.1. Tutum Kavramı 

Tutum kavramı genel olarak bireyin çevresindeki herhangi  bir olgu veya 

nesneye ilişkin sahip olduğu tepki eğilimini ifade eder. Başka bir deyişle tutum, 

bireyin bir durum, olay ya  da olgu karşısında ortaya koyması beklenen olası 

davranış biçimi olarak tanımlanabilir. Bir eşya, bir tasarım,  bir durum, bir olay  ya 

da  bir birey veya  bireyler grubu tutumun konusu olabileceği gibi, herhangi soyut bir 

kavram, olgu ya da durum da mutluluk, mutsuzluk, iyi, kötü, yüce, tanrı vb. tutuma 

konu edilebilir (İnceoğlu, 2011). 

Alport’a (1935: 793) göre tutum “bireyin bütün nesnelere karşı göstereceği 

tepkiler ve durumlar üzerinde yönlendirici veya etkin bir güç oluşturan, ussal ve 

sinirsel bir davranışta bulunmaya hazır olma halidir.” Bu tanım, tutum kavramına 

psikolojik bir bakış açısıyla yaklaşma eğilimi taşımaktadır (Akt. Temizkan, 2008). 

Tutum,  bir bireyin çevresindeki eşya, politika, kişi gibi, varlıkları ve 

olguları olumlu veya olumsuz değerlendirmesidir. İnsanlar ilk karşılaştıkları objelere 

karşı tutum oluşturmaz, düşünce ve inanç oluştururlar. Sürekliliğinde hep aynı 

davranışı gösterirse tutum oluşmuştur. İnsanlar kendileri için psikolojik bir anlam 
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ifade eden, canlı, cansız, somut, soyut her türlü objeye karşı tutum oluştururlar. 

Ayrıca gelenek ve görenekler, çeşitli davranış biçimleri ve günlük hayatta 

karşılaşılan hemen her şey tutumun konusu olabilmektedir. Buna karşın herkesin her 

konuda bir tutumunun olması beklenemez. Herhangi bir konuda tutum sahibi olmak 

için o konuda bir yaşam deneyiminin olması gerekmektedir (Temizkan, 2008). Her 

tutumu oluşturan bazı temel ögeler bulunmaktadır. Tutumların duygusal, zihinsel ve 

davranışsal olmak üzere üç ögesi vardır. Duygusal öge aynı zamanda bireyin 

değerler sistemi ile yakından ilişkilidir. Bireyin bir nesne, bir kişi ile ilişkiye 

geçerken sahip olduğu ya da içinde yer aldığı değer sistemi, onun ilişki biçiminin 

oluşmasına önemli ölçüde etki eder (Güney, 2000). 

Zihinsel ya da bilişsel öge, tutumun konusunu oluşturan kişi, durum, olay 

veya nesneye ilişkin olarak sahip olunan her türlü bilgi, deneyim, inanç ve düşünceyi 

içeren tutumun önemli bir kesitini oluşturmaktadır. Tutumun zihinsel ögesi, bireyin 

genellikle çevresindeki uyarıcılara ilişkin olarak yaşadığı deneyimlerden kaynağını 

alan bilgi birikimine dayanır. Davranışsal öge ise bireyin belli bir uyarıcı grubundaki 

tutum konusuna karşı davranış eğilimini yansıtır. Bu davranış eğilimleri sözlerden ya 

da hareketlerden yola çıkılarak gözlenebilir. Duygusal davranış, tutum konusunun 

hoşa giden ya da gitmeyen bir durumla ilişkilendirilmesi sonucu ortaya çıkar. 

Tutumun bu üç ögesi karşılıklı etkileşim içindedir ve bunlar arasında bir uyum ve 

örgütlenme olmadığı sürece tutumun oluşması da mümkün olmamaktadır (Temizkan, 

2008; İnceoğlu, 2011). 

Şimşek (2010) ise  tutumu, bir nesneye ya da bir kişiye karşı, inanç, duygu 

ve davranış eğilimlerimizin görece durağan örgütlenmesi olarak tanımlayarak, 

tutumun üç ögesini inanç, duygu ve davranış olarak belirtmektedir. İnançlar, bir 

nesne hakkındaki temel bilgi düşünceleri ve o nesne hakkındaki gerçeklerdir. 

Duygular, o nesneyi sevip sevmeme, nefret etme gibi durumları ifade eder. Davranış 

eğilimleri ise; o nesneye yakın olma, uzak olma, hoşlanıp hoşlanmama gibi 

durumlardır. 

Başaran’a göre de, insanın tutumunun oluşmasında çoğunlukla duygusal 

gelişim olmak üzere, bilişsel ve devimsel gelişimin etkisi vardır. İnsanın tutum 

nesnesini kabul veya reddetmesine yönelik eğiliminin altında öncelikle onun için 

beslediği duygular yatar. Duygu tutumun birinci boyutunu oluşturur. İkinci boyutu 



50 
 

ise bilgidir. İnsan hakkında bilgisi olmadığı bir tutum nesnesine ilgi duymaz ve 

tutum da geliştiremez. Eğer insan, bilmediği ya da yalınkat bilgi sahibi olduğu tutum 

nesnesine karşı, olumlu veya olumsuz  bir tutum geliştirmiş ise, bu önyargıya 

dayanan bir tutumdur (Akt. Şimşek, 2010). 

Bireyin istek ve ihtiyaçları ile ilgi ve yeteneklerini en uygun noktada 

buluşturan bir karar sonucunda çalışan, daha yüksek performansla işini sürdürürken 

yüksek iş tatmini duygusunu elde eder. Kendisinin önemli olduğunu, anlamlı bir iş 

yaptığını, değer yarattığını düşünür. Aynı zamanda kendisini işine daha fazla 

adamasını ve çabalarından daha yüksek sonuçlar elde etmesini de sağlar (Sav, 2008). 

Bireyin bir amaca yönelik yaptığı eylemlere, eylemlerden elde edeceği 

sonuca kısaca tüm öğrenme durumuna ve kendi kişilik özelliklerine karşı olumlu bir 

tutum takınması gereklidir. Duruma karşı takınılan olumsuz tutum bireyin 

öğrenmesini engeller; durumu reddetmesi yüzünden ilgi ve becerilerini eylemleri için 

kullanmada, öğrenmeye karşı hazır bulunuşluk ve güdülenmede aşılması güç bir 

engeldir. Olumsuz tutum bireyin, sorunu çözmede yeteneklerini kullanmasını 

engeller, onu beceriksizleştirir. Bireyi bu durumdan kurtarmak, istenilen tutuma 

sahip kılmak eğitimin görevidir (Başaran, 1982). 

  2.5.2. Tutumu Etkileyen Faktörler 

Bireylerin yetenekleri eğitimle keşfedilir ve zaman içerisinde geliştirilerek 

davranışa dönüşür. Kazanılan bu davranış örüntüleri onlara, sorumlu bir vatandaş 

olmayı öğretirken aynı zamanda hayatlarını idame ettirebilecekleri bilgi, beceri ve 

tutumlarını da geliştirir. Bu değerler bireyin ve dolayısıyla toplumun değişen 

koşullara uyumunu güçlendirerek, toplumların sürekliliğini ve ilerlemesini sağlar 

(Arıkan, 2007). 

Bireyin toplumsallaşma süreci, buna bağlı olarak da öğrenme süreci 

içerisinde oluşan tutumlar, değişen koşullara, artan ya da yön değiştiren bilgi ve 

deneyimlere bağlı olarak pekişebilir veya tümüyle değişiklik gösterebilirler. Bireyin 

hem kişilik özellikleri hem de   içinde yer aldığı  çevresel koşullar ve ilişkiler 

karmaşık bir nitelik taşır ve  değişkendir. Bu karmaşık koşullar tutumların da aynı 

biçimde karmaşıklık, çeşitlilik ve değişkenlik özelliğine sahip olması sonucunu 

doğurur (İnceoğlu, 2011).     
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Kadın ve erkeklere ilişkin tutumların oluşmasında bilişsel kalıp yargılar 

önemli rol  oynamaktadır. Dünyadaki birçok toplumda erkekler güçlü, kendine 

güvenli, korkusuz, bağımsız, gerçekçi gibi daha güçlü benlikleri yansıtan ve istenir 

kalıp yargılarla, kadınlar ise bağımlı, pasif, kararsız, duygusal daha zayıf benlikleri 

yansıtan kalıp yargılarla tanımlanmaktadır. Kadına ve erkeğe ilişkin oluşturulan 

olumlu veya olumsuz kalıp yargılar ve tutumlar her iki cinsiyetin ne gibi konularla 

ilgileneceklerini, politikaya ilgilerini, çalışma yaşantılarını, performanslarını, 

eğitimlerini, sosyal ilişkilerini etkilemektedir (Sakallı Uğurlu, 2003). 

Bir tutum, şayet herhangi bir değerler sistemine güçlü bir biçimde bağlı ise, 

böyle bir tutumun değişmesi oldukça güçtür. Kapalı geleneksel toplumsal ve kültürel 

ortamlarda toplumsallaşanlar ya da katı grup normlarının egemen olduğu gruplara 

dahil olan bireylerin, içinde yer aldıkları toplum ve grup yapılarına ters düşen 

birtakım tutumlar ortaya koymaları  hemen hemen olanaksızdır. Aynı şekilde  dini 

inanç, ırk ve etnik  ögeler de  çoğu zaman  bu yönde bireyler, gruplar ve toplumlar 

üzerinde  oldukça  kısıtlayıcı etkiler yaratabilirler.  Dolayısıyla  da bu tür toplumsal 

ortamlarda yaşayan bireyler için tutum değişimi oldukça zordur (İnceoğlu, 2011). 

  2.5.3. Bir Mesleğe Yönelik Tutum  

Mesleki tercih, belirli bir grup ya da tür meslekten birini seçme süreci olarak 

tanımlanmaktadır. Birey mesleki tercihini yaparken genellikle kendisi için en uygun 

olan ve olmayanları belirlemeye yönelik bir süreç geçirir. Mesleki tercihte etkili olan 

subjektif ve objektif etkenler vardır. Subjektif etkenler ilgi, istek, yetenek ve sosyal 

statü; objektif etkenler ise, ücret, gelir ve yükselme gibi sosyal güvence ve ekonomik 

getiri olarak belirtilmektedir. Subjektif faktörler bir kişinin bir mesleki etkinliğe 

yönelik amacını, beğenisini ve değerini yansıtmaktadır (Deniz, 2008). 

Kariyer yapma isteği ve amacı insanların hayatını erken dönemlerden 

itibaren şekillendiren ve yön veren bir olgudur. Bu amaç insanların bütün hayatını 

etkileyebilmektedir (Köroğlu, 2006). Öğrencilerin kendilerine uygun meslekleri 

seçebilmeleri, onların mutlu ve başarılı olmalarını ve toplumda insan gücünün 

yerinde kullanılmasını sağlayacaktır. Meslek seçiminde önemli olan noktalardan biri 

bireyin mesleki tercihini ilgileri doğrultusunda yapmasıdır. Mesleki ilgi, belirli bir 

mesleki etkinliğe ya da meslek özelliklerine yönelik bireyin gösterdiği olumlu tutum, 

yönelme ya da seçici dikkat olarak tanımlanır. Bireylerin mesleki ilgileri, kişinin aile, 
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yakın çevresi, okul ve bireyin ilişkide bulunduğu çevre ile olan etkileşimi ve gözlemi 

sonucu öğrenme yolu ile kazanılmaktadır (Koç, 2006;  Deniz, 2008) 

Kuzgun (2000)’a göre, bireyin bir meslek tercihi yapmasını etkileyen 

başlıca faktörler, ilgi, toplumsal saygınlık ve kazançtır. İnsanların çalışma amacı, 

mesleğin ona belli bir gelir düzeyi, kimlik, statü, saygınlık kazandırması ve bu 

isteklerini karşılama ihtiyacından doğmaktadır (Akt. Çiçek, 2008)  

İnsanları niteliklerine uygun işlere yerleştirmek amacıyla, her bireyin çeşitli 

işleri yapabilme yeteneğinin ölçülmesi kadar, işlerin gerektirdiği faaliyetleri 

yapmaktan hoşlanma derecesinin yani ilgilerinin ölçülmesi de önemlidir. İfade edilen 

ilgiler sadece iş veya meslekle ilgili faaliyetlere karşı tutumları değil, aynı zamanda o 

faaliyete kişinin verdiği değeri de yansıttığından, toplumsal beğenilirlik (prestij) 

faktöründen bağımsız olmamaktadır (Kuzgun, 2000; Akt. Koç, 2006)  

Bireysel kariyer planlamayı dolayısıyla meslek seçimini etkileyen faktörlerin 

başında gelen aile, yaş, cinsiyet, kişisel ve özel yetenekleri gibi demografik faktörler 

ile ekonomik ve sosyal faktörlerin yanında devletin belirlediği yasalar, ülkenin içinde 

bulunduğu sosyal ve politik durumlar gibi etkenlerin de temel belirleyiciler 

konumundadır (Sav, 2008). 

Bireylerin, mesleki tercihlerini ilgileri ve yetenekleri doğrultusunda  

yapmaları, daha çok doyum elde edecek ya da daha başarılı olacaklarından, 

hayatlarında daha mutlu bireyler olmalarına yardımcı olacaktır (Koç, 2006; İnan, 

2006). Fakat bu karar aşamasının belirleyici etmenleri, bireyin arzusu ve yetenekleri 

olması gerekirken, bu konuda hem ailesel hem toplumsal bazı yerleşik kurallar, kadın 

ve erkeğin kendi istekleri dışındaki mesleklere yönelmelerine ve bireylerin kendi 

istekleri dışında meslekler edinmelerine yol açmaktadır (Çiçek, 2008). 

İnsan yaşamının önemli bir bölümünü kapsayan ve yaşam kalitesini büyük 

ölçüde etkileyen  meslek seçiminin doğru yapılması yalnızca seçimi yapan bireyi 

değil, toplum yaşantısını da etkilediği için önemlidir. Doğru meslek seçimi, bireyin 

yaşamı boyunca mutlu ve başarılı olması, sevdiği meslekte daha verimli ve üretken 

olması, kısıtlı olan ülke kaynaklarının doğru yönde kullanılması, bireylerin 

yeteneklerini ve ilgilerini kullanması, beyin göçünün azalması,  seçilen meslek 

alanında ilerleme ve gelişme gibi olumlu sonuçlar doğuracaktır (Deniz, 2008).  
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Tersine kariyerleri konusunda yanlış tercihler yapan, eğitim ve kişilik 

yapısıyla uyumlu olmayan işlerde çalışan bireyler de,  hem kendi çevrelerinde 

mutsuzluk kaynağı olacak, hem de toplumun ruh sağlığını olumsuz yönde etkileyerek 

bu alanda yapılan yatırımların israfına neden olacaktır (Sav, 2008).  

Toplumsallaşma sürecinin bireyin tutum ve davranışına etkisi, bireyin kendi 

cinsine uygun rolleri benimseme süreçlerinde, belirgin biçimde gözlemlenebilir. 

Çocuklar oyunlarında, kız ve erkek oyunlarını ayırt edemezler; ancak büyüyüp, 

çevresini daha iyi anlamlandırmaya başladığında, erkek çocuk bebeklerle oynuyorsa 

çevreden tepki gelecektir. Aynı şey, kız çocuk için de söz konusudur. Bu şekilde 

bireyler, küçük yaşta, kadın ve erkeklerin ne gibi işlerle ilgilenmesi gerektiğine 

ilişkin tutumlar edinmeleri için yönlendirilirler (İnceoğlu, 2011).  

Kadın ve erkek cinsiyetleri, aynı toplumsal ve kültürel yapının değer 

hükümlerinin tesiri altında kalmaları nedeniyle, genel hususlarda sahip oldukları 

tutumları da birbirine benzerlik arz eder. Ancak içinde bulundukları sosyal yapının 

cinsiyetlere biçmiş olduğu roller ve bu rollere etki eden toplumsal değişim süreçleri, 

bazı konularda cinsiyete özgü tutumların gelişmesine yol açmaktadır (Ersoy, 2009).  

  2.5.4. Kadınların Meslek Tercihleri 

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

öğretilir. Tüm kültürlerde kız ve erkek çocuklara farklı davranılmaktadır. Topluma 

uyum aşamasında kız çocuklarından uysal, yumuşak, özverili, erkek çocuklarından 

hırçın, atak davranışlar sergilemeleri beklenir. Bireyin tüm yaşantısına etki eden bu 

cinsiyet rolleri, toplumsal hayattan, meslek seçimine ve aile içi sorumlulukların 

belirlenmesine kadar pek çok ayrımı şekillendiren bir niteliğe sahiptir (Çiçek, 2008; 

Güldal, 2006). 

 Toplumsallaşma süreci boyunca, toplumsal cinsiyet rollerine ilişkin 

kavramsallaştırmaların etkisinde kalarak farklı  yetiştirildikleri için farklı nitelikler 

ve tutumlar geliştiren kadın ve erkeklerin, meslek seçimine yansıyan bu ayrım, aynı 

zamanda çalışma yaşantısına da eşit koşullarda başlamadıklarını  göstermektedir 

(Ersoy, 2009; Adak, 2007). 
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Eğitim süreci, parçası olduğu toplumsal yapının egemen düşünce tarzı ile 

yeniden üretilerek, ataerkil düzenin sürekliliğinin sağlanmasına da etki etmektedir. 

Eğitim sistemleri bireylerin bilinçaltına yerleştirilmiş ve doğruluğu kabul edilmiş 

toplumsal gelenek ve görenekleri genç nesillere aktararak var olan düzenin 

sürekliliğini sağlamaktadır. Ataerkil eğitim sistemi, bireylerin kendi egemen 

düşüncesiyle uyumlu ve var olan toplumsal yapıyı sürdüren bir şekilde 

yetiştirmektedir. Öğretmenler de ataerkil eğitim sisteminin birer parçası 

olduklarından, sahip oldukları bireysel tutum ve toplumsal değerleri yeni kuşaklara 

aktarır ve bunların benimsenmesini sağlarlar (Çiçek, 2008: 57).  

Geçmiş yaşantımızın birikimli tortusu olan tutumlar süreklilik gösteren 

duygu, inanç ve davranış eğilimlerinin bütünü olarak gelecekteki davranışlarımızı da 

etkiler. Tutumlar rolleri, roller de ilgili davranış örüntülerini etkilemektedir. 

Kadınların cinsiyete ilişkin rol tutumları değişen sosyal süreçlerin de etkisiyle 

davranış örüntüleri ve rollerde değişmeye neden olmaktadır (Gönüllü, 2001).  

Geleneksellik ve modernlik tavırları, değişim sürecinden geçen bireyin 

tutum ve davranışlarını göstermesi, hayata karşı bakışını ifade etmesi açısından 

oldukça önemlidir. Hem kadın hem de erkek, her iki cinsiyet grubu da maruz kaldığı 

sosyal şartlar itibariyle konumları, bireysel rol ve statüleri ile ilgili bazen yeni 

değerlendirmelerde bulunur. Bu değerlendirmeler cinsiyetlere özgü tanımlamaların 

şekillenmesine de etki eder. Bireyler kendi yeteneklerinin, kişiliklerinin, 

değerlerinin, ilgi alanlarının ve örgütsel kariyer gereksinimlerin farkında olabilmeli 

ve kendilerini değerleme konusunda objektif davranabilmelidirler (Ersoy, 2009; Sav, 

2008). 

Toplumsal yapı içerisindeki mesleklere yönelik bakış cinsiyetlere göre  

farklılaşmaktadır. Cinsiyet, biyolojik açıdan kadın ile erkek arasındaki ayırımı 

anlatırken, sosyolojik açıdan  kadınlık ve erkeklik arasındaki eşitsizliği ifade 

etmektedir (Çelikten ve Yeni, 2004). Kamusal alanda sayıca en fazla grubu oluşturan 

öğretmenlikteki kadınların sayısı, diğer meslek gruplarına göre daha fazladır. Çünkü 

duygusal doyumun yoğun yaşandığı öğretmenlik mesleği, toplum tarafından kadına 

biçilen en önemli meslektir (Çiçek, 2008).  
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   Toplumun kadına uygun gördüğü  mesleki kabulden dolayı, kadınlar 

meslek seçimi yaparken ilgi ve yeteneklerinden çok toplumun beklentilerini 

karşılamak için istemedikleri mesleklere yönelebilmişlerdir. Artık değişmeye 

başlayan bu durumla birlikte kadınlar birçok iş alanında görülmeye başlanmıştır. 

Ancak yönetim kademelerine bakıldığında kadınların hala gerektiği kadar yer 

edinemedikleri bilinmektedir. Özellikle eğitim alanında birçok kadın çalışan 

bulunmasına rağmen, yönetim kademelerinde kadınların yok denecek kadar az 

olduğu görülmektedir (Tan, 1996; Boydak, 2002;  Köroğlu, 2006; Can, 2008; İpek, 

2010).  Türkiye’deki hangi mesleğin en iyi meslek olduğu hususunda, kadınların 

“doktorluğu” erkeklerin ise “öğretmenliği” ilk sıraya koyduklarına bakılırsa, kadınlar 

erkeklere göre iyi bir meslekte, güç ve itibar konularına önem verirlerken, erkekler 

maddi sıkıntıların aşılmasına ve mutluluğu sağlamasına kadınlara oranla daha çok 

önem vermektedirler (Ersoy, 2009). Çünkü aile yaşamı erkeklerin kariyer modelini 

etkilemezken kadınlar için çok önemlidir  (Sav, 2008). 

Bilim alanının gerçek sahiplerinin geçmişte ve bugün çoğunlukla erkekler 

olması, bu meslek alanının niteliği ve örgütlenme biçimi üzerinde etki yapmıştır. 

Özellikle geleneksel yaşam biçimini benimseyen aileler, mali güçlerini kızlarının 

değil, erkek çocuklarının eğitimine yönlendirmek istemektedirler. Kağıtçıbaşı (1981) 

daha yüksek eğitimin, başarının ve iş sahibi olmanın erkek çocuktan beklendiğini 

ifade etmektedir. Yine aynı araştırmacıya göre, aileler üst düzeyde eğitim almak, 

daha yüksek sosyal statü  için erkek çocuklarını daha fazla özendirmektedirler (Akt. 

Can, 2008).   

Sosyal statü toplumdaki geçerli sosyal değer ölçülerinin kullanılmasıyla 

ulaşılan bir inşa, bir değerlendirmedir. Statü, başkalarıyla karşılaştırıldığında kişinin 

sosyal yerinin neresi olduğunu sosyal rol ise  ne yaptığını anlatmaktadır. Dolayısıyla 

rol, bireyin sosyal devinimleriyle ilgili işlevsel ve dinamik bir kavramdır, 

başkalarının kişiye yüklediği bir değerlendirme değildir. Kadının mesleki rolüne 

ilişkin beklentilerde en bilinen tavır, kadının gelir getirme gereksinmesi halinde, 

annelik, eşlik, ev kadınlığı ve akrabalık rollerine ilişkin beklentilere zarar 

vermeyecek tarzda yürütmesini gerekli gören tavırdır (Çiçek, 2008). Mesleki rol 

kadının ev dışında, aile grubu dışında, başka bir sosyal bağlamda oynadığı bir roldür. 

Toplumda aile gelirinin temin edilmesi uzun yıllar erkeğin görevleri arasında 
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sayıldığından, bu rol kadının gelir getirici, ekonomik bir faaliyete katılmasıyla ortaya 

çıkmış, kadının temel rolleri arasına girmeye başlamıştır (Gönüllü, 2001).  

  2.6. İLGİLİ  ARAŞTIRMALAR  

Bu bölümde yurt içinde ve yurt dışında yapılan araştırmalar yer almaktadır. 

Araştırmanın konusu ile doğrudan veya dolaylı ilgili olan, kadın ve yöneticilik  

konulu çalışmalar  taranmıştır. 

  2.6.1. Yurt İçinde Yapılan Araştırmalar 

Altınışık (1995)’ın yaptığı araştırmada; kadın öğretmenlerin okul müdürü 

olmayı istememesi, atamaya yetkili amirlerin müdürlük konusunda erkek 

öğretmenleri tercih etmesi, kadın müdürlerin yönetim için gerekli zamanı 

ayıramaması ve toplumsal yapımızın kadın yöneticilerin çalışmasına uygun 

olmamasını, kadın öğretmenlerin okul müdürü olmasına engel durumlar olarak 

saptamıştır. Ancak araştırmada, hem kadın hem erkek öğretmenlerin, müdür olma 

konusunda istekli olmadıkları sonucu da  oldukça dikkat çekicidir. 

Çelikten ve Yeni’nin (2004) çalışmasında, kadın yöneticilerin ilköğretim ve 

ortaöğretim kurumlarında az olmasının sebepleri; Türkiye’deki geleneksel toplumsal 

ve kültürel yapının kadınların yöneticiliğine uygun olmaması, tam gün çalışmanın 

zorluğu, Türk aile yapısında evdeki işlerin kadının sorumluluğunda yürütülmesinin 

fazla mesai gerektiren işlere yönelmelerini güçleştirmesi, toplumsal ve kültürel 

yapının zorlama ve engellemelerine karşı kadınların kendilerini güçlü ve dirençli 

hissetmemeleri, toplumsal ve kültürel anlayışın uzantısı olarak öğrenci velilerinin 

erkek yöneticilerle görüşmek isteği içinde olmaları, toplumsal algılamalarda kadın 

meslekleri ve erkek mesleklerinin yer alması olarak gösterilmektedir. 

Şimşek (2010)’in araştırmasının bulgularına göre, kadınların   yönetici 

olmalarının önündeki engelleri, ev, aile sorumlulukları, çalışma saatlerinin fazlalığı, 

eşlerin destek olmamaları, yöneticiliği erkek mesleği olarak kabul eden  toplumsal 

yapı, kadınların yöneticiliği bilmedikleri önyargısı olarak sıralanmıştır.  

Çelikten (2004)’in araştırma bulgularında da, kadın öğretmenlerin okul 

yöneticiliğinde bulunmalarını engelleyen etmenler  literatürle benzer olup, 

“toplumun bakış açısı, gelenekler, ev işlerinin yoğunluğu, evlilik ve çocuk sahibi 
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olmanın getirdiği yükümlülükler, başaramamaktan çekinme ve özellikle diğer kadın 

öğretmenlerin kadın yöneticilere karşı olumsuz tavır takınmaları” olarak 

sıralanmıştır.    

Çiçek Sağlam ve Bozkurt Bostancı (2012), eğitim örgütleri yönetim 

pozisyonlarında kadınların temsil edilme düzeyine yönelik yaptığı çalışmada, 

kadınların yönetim pozisyonlarına gelme sürecinde hukuksal bir engelle 

karşılaşmamalarına rağmen aile içindeki görev ve sorumlulukları ile kadına yönelik 

geleneksel bakış açısının kadınları yönetim görevi almaktan alıkoyduğu  sonucuna 

varmıştır. 

Alıcı (2008)’nın çalışmasında, kadınlar eş ve annelik görevlerinin kendileri 

için öncelikli görev olduğunu ve yöneticilik kadrolarında yer almalarını engellediği 

görüşünü benimsemezken, erkekler bunun kadının birincil görevi olduğunu, kadının 

yönetim kadrolarında yer almasının onun iş yükünü artıracağı gerekçesiyle yeterince 

desteklemedikleri ayrıca bir kadının eşinin kariyer elde etmesi için her türlü 

fedakarlığı göstermesi gerektiğini belirttikleri ortaya çıkmıştır. 

Kadın yöneticilerin farklı toplumsal rolleri ve bu roller arasındaki çatışma 

durumunu inceleyen Yavuz (2011), kadın yöneticilerin çoğunun  rol çatışması 

yaşamadıkları, rol çatışması yaşayanların da iş yaşamları aile yaşamından değil, aile 

yaşamlarının iş yaşamından etkilendiği yönünde olduğunu tespit etmiştir.   

Yılmaz ve diğerleri (2009), üniversite öğrencilerinin toplumsal cinsiyet 

rollerine ilişkin görüşlerini ortaya koyan araştırma sonucunda; toplumsal yaşam ve 

aile yaşamı ile ilgili olarak kız ve erkek öğrencilerin eşitlikçi görüşlere sahip 

oldukları halde, çalışma ve evlilik yaşamına ilişkin olarak erkek öğrencilerin kız 

öğrencilere göre daha geleneksel görüşlere sahip oldukları belirlenmiştir.  

Şahin (2007) kadın yöneticilerin kariyer sorunları ile ilgili yöneticilerle 

yaptığı araştırma sonucunda, eğitim örgütlerinde eril değerlerin baskın olduğu, 

kadınların yönetim kademesine atanmasındaki isteksizlikleri, risk almak 

istemedikleri, yöneticiliğin erkeklere özgü bir meslek olduğu, kadın yöneticilerin 

yönetim alanında başarılı olmaları için erkekler gibi davranmaları gerektiği, kadın 

yöneticilerin çalışma yaşamlarına doğum vb. sebeplerle ara vermek zorunda 
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kalmalarının yükselmelerini önlediği görüşlerine  erkek yöneticilerin daha fazla 

katıldıklarını tespit etmiştir.  

Kadın yöneticilerin sorun ve beklentilerini araştıran  Sefer (2006) ise,  tüm 

bu engellere ek olarak siyasi görüş ve torpilin de etkisi olduğu sonucuna ulaşmıştır.       

Aktaş (2007)’ın  araştırmasında kadın okul yöneticilerinin, yöneticilikte 

yaşadıkları sorunların sebebi, ataerkil değerlerle  toplumsal ve siyasi baskılar olduğu 

ortaya çıkmıştır.  

  Boydak ve Akpınar (2002), “Okul Yönetiminde Kadın Yöneticilerin 

Başarısı” adlı çalışmaları sonucunda; okul yöneticilerinin yöneticilik görevini yerine 

getirmesinde cinsiyete göre farklılık bulunmadığı tespit edilmiştir.  

Tan (2002)‘ın, Türkiye’de ve dünyada öğretmenliğin bir kadın mesleği 

olarak algılanmasına karşılık kadınların eğitim yönetiminden dışlanmışlığının 

vurgulanmasını amaçlayan çalışmasında,  kadınların eğitim yöneticisi konumunda 

bulunmalarının, erkek yönetim biçimlerine seçenek rol modellerini arttıracağı 

sonucuna ulaşılmıştır.  

Köroğlu (2006)’nun, kadın öğretmenlerin okul yöneticiliğini talep 

etmelerinde rol oynayan etkenleri ortaya koymak amacıyla yaptığı araştırmada, 

kadınların kendi kişilik yapıları, toplumda kabul edilen sosyo-kültürel değerler ve 

yöneticilik mesleğinin kendine has özellikleri, kadın öğretmenlerin yöneticilik 

talepleri üzerinde orta düzeyde etkili etkenler olarak bulunmuştur.    

İpek ve Yarar (2010)’ın, kadın öğretmenlerin okul yöneticiliğini talep 

etmelerinde rol oynayan etkenleri yönetici ve öğretmen görüşleri temelinde ortaya 

koymak amacıyla, yaptıkları araştırma sonucunda, bayan öğretmen ve öğretmen 

adaylarının, bayanların okul yöneticiliği yapmaları konusunda erkek öğretmen ve 

öğretmen adayları kadar olumsuz tutum sahibi olmadıkları, ancak toplumda 

kendilerine biçilen cinsiyet rollerini erkek öğretmen ve öğretmen adaylarından daha 

çok benimsedikleri görülmüştür.    

Demirtaş (2010)  çalışmasında, aday öğretmenlerin kendi yönetsel 

yeterliklerine yönelik algılarının cinsiyete göre değişmediği, kadın öğretmenlerin 

yöneticilik yapmaya yönelik  olumlu tutum sergilediğini belirtmiştir.  
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Çiçek (2008)’in, kadın öğretmenlerin okul yöneticilerinin rollerini nasıl 

algıladıklarını incelemek amacıyla yaptığı  araştırma, okul yöneticisi olma 

konusunda meslekte yeni ve yaşı genç olan kadın öğretmenlerin daha istekli olduğu, 

yöneticinin cinsiyetinin önemli olmadığı ve çevresel koşulların mesleklerin seçimini 

etkilemediğini ortaya koymaktadır.  

Can (2008)’ın çalışması, anlayışlı olma, objektif ve adil olma, insan 

ilişkileri, katılım, vizyon, paylaşım gibi yöneticilik davranışlarını gösterdikleri 

takdirde, yöneticilikte cinsiyet faktörünün önemli olmadığı, fakat Türkiye’deki 

geleneksel, toplumsal ve kültürel yapının bayanların yöneticiliğine yeterince uygun 

olmaması, tam gün çalışmanın zorluğu, eşlerin desteğinin yeterli olmaması, 

toplumsal ve kültürel yapının zorlama ve engellemelerine karşı, bayanların 

kendilerini güçlü ve dirençli hissetmemesi, toplumsal algılamalarda yöneticiliğin 

erkek meslekleri arasında yer alması, yöneticiliğin hem erkek, hem de bayanlar için 

özendirici ve çekici özellikler taşımaması ve ek ekonomik avantajlar sağlamaması 

nedeniyle bayan yönetici sayısının azlığını ortaya koymaktadır.  

Sav (2008)’ın  araştırmasına göre, öğrencilerin kariyer planlamasını en fazla 

kişisel özellikler ve yetenekler, ekonomik faktörler ve mesleğin saygınlığının 

etkilediği, aile ve sosyal çevrenin etkisinin  orta derecede, eğitim ve mesleğin zorluk 

derecesinin ise kısmen olduğu görülmekle birlikte, ailenin, ekonomik faktörlerin, 

mesleğin zorluk derecesinin kızlar üzerindeki etkisinin erkeklerden daha fazla olduğu 

sonucuna varılmıştır.  

Turan ve Ebiçlioğlu (2002)’nun araştırma sonucunda, ilköğretim okulu 

öğretmenlerinin algılarına göre, heyecanlı olmak, iletişim kurabilmek, vizyon sahibi 

olmak, güvenilir olmak ve güvenmek, örnek olmak, demokratik ve hoşgörülü olmak, 

pozitif olmak, tutarlı olmak olarak belirlenen sekiz liderlik boyutunda, kadın ve 

erkek okul yöneticilerinin, cinsiyete  bağlı olarak aralarında farklılıklar olmadığı 

saptanmıştır. 

Ersoy (2009) yaptığı araştırma sonucunda, kadın ve erkek cinsiyet grubunun 

kendine has  özellikleri bulunmakla birlikte, her iki cinsiyet grubunun da cinsiyet 

kalıplarını ve tutumlarını belirleyen esas faktörün kültür olduğu, bu nedenle kadın ve 

erkek davranışlarını değerlendirirken toplumsal yapının mevcut normları ile bu 
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yapıya tesir eden faktörleri ve değişim süreçlerini de dikkate almak gerektiğini 

belirtmiştir.  

Asan (2010)’ın araştırmasında, ders kitaplarında, kızlara daha çok ev içi 

alanda ya da bu rollerine uygun olan ev hanımlığı, öğretmenlik, doktorluk, 

hemşirelik gibi meslekler önerilirken, tamircilik, yöneticilik, güç gerektiren işler 

hala erkek işi olarak kabul edilip, kitapların tümünde okul müdürleri erkek olarak 

gösterildiğinden ders kitaplarının cinsiyetçi olduğu, öğretmenlerin “ders 

kitaplarındaki cinsiyetçilik’’ algıları sonuçlarında  ise   erkek öğretmenlerin 

kadınlara göre daha cinsiyetçi tutum ve düşüncelere sahip oldukları, yaş 

yükseldikçe toplumsal cinsiyetçilik algısının düşmekte olduğu, genç öğretmenlerin 

toplumsal yapıda daha fazla cinsiyetçilik algısına sahip oldukları görülmüştür.   

Öğretmenlik mesleğine karşı tutumların ölçüldüğü ve cinsiyete göre fark 

olup olmadığının incelendiği çalışmalardan (Çapri ve Çelikkaleli, 2008), Eğitim 

Fakültesi öğrencileri, kız öğretmen adaylarının erkek öğretmen adaylarına göre  

kendilerini mesleki yeterlik inançları açısından daha yeterli olarak 

değerlendirdiklerini  tespit etmişlerdir. 

Baykara Pehlivan (2008)’ın araştırmasında, sınıf öğretmeni adaylarından, 

öğretmenlik mesleğine yönelik olarak kız öğretmen adaylarının, erkek öğretmen 

adaylarına göre daha olumlu tutuma sahip oldukları görülmüştür. 

  Can (2010)’ın çalışmasında, Eğitim Fakültesindeki fen-edebiyat fakültesi 

mezunu, tezsiz yüksek lisans öğrencilerinin, öğretmenlik mesleğine yönelik genel 

tutumlarının oldukça yüksek olduğu ancak cinsiyete göre farklılık olmadığı ortaya 

çıkmıştır. 

Kesim Ayarcı (2007), öğretmen adaylarının öğretmenliğin mesleki 

boyutunda genel olarak olumlu tutuma sahip oldukları,  bayanların özellikle kendi 

yeterliliklerinin öğretmenlik mesleğini gerçekleştirmede erkeklere göre daha inançlı, 

istekli ve olumlu bir görüşe sahip olduklarını belirlemiştir 

Öğretmenlerin yöneticilik eğilimlerini belirlemek amacıyla yapılan 

araştırma bulguları, kişisel olarak yöneticiliğe eğilim içinde olan öğretmenlerin genel 

anlamda yöneticiliğe yaklaşımlarının olumlu olmadığını göstermektedir. Bunun yanı 
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sıra, Aksu (2003) kadın öğretmenlerin kişisel eğilim boyutunda ortalamalarının 

erkeklerden anlamlı ölçüde düşük, Bingül ve Hacıfazlıoğlu (2011) ise tam tersi 

erkeklerden daha yüksek olarak belirlemiştir.      

  2.6.2. Yurt Dışında Yapılan Araştırmalar 

Ferber ve Lowry (1977) tarafından cinsiyet ayrımcılığıyla ilgili yapılan 

araştırmada, ülkelerin yönetim biçimi, kültürel, dini yapıları o ülkede mesleklerin 

kadın ve erkek işi olarak ayrılmasında etken olup, cinsiyet ayrımcılığının 

göstergelerinden biri olduğu ortaya çıkmıştır.  

Berman (1999)’ın yaptığı araştırmada, kadınların kendilerine güvensizliği 

ve yöneticiliğin maddi getirisinin olmaması, kadın yöneticilerin önündeki engeller 

olarak tespit edilmiştir. 

Talmud ve  İzraeli  (1999), kadınların daha duygusal, bağımlı ve pasif,  

erkeklerin daha rasyonel ve daha hırslı olması gibi aralarında kişilik farklılıkları 

olduğu;  kadının saldırgan olmaması, erkeklere emir verememesi, erkeğin de 

kadından emir almaması gerektiği gibi toplumdaki rollerinin farklılığı; müdürler 

erkek, hemşireler kadın olur gibi meslekleri cinsiyetlere göre etiketleme şeklindeki 

kalıplaşmış önyargıların, kadınların yönetici olmalarının engelleyen etkenler olduğu 

sonucuna varmışlardır. 

Ehrich (2002), Avustralya’daki kadınların yöneticiliğe yönlendirilmesi için 

yapılan danışmanlık programlarını incelemiş ve resmi danışmanlık projelerinin 

kariyer yapmaya ilgi duyan ya da başlayan kadınlara yardım konusunda daha olumlu 

sonuçlar verdiğini görmüştür.  

Goodman (2002), Amerika’daki üniversitelerde çalışan kadınların yönetim 

kademelerinde bulunma durumlarını  araştırdığı çalışmasında, Amerika eğitimindeki 

cinsiyet önyargısı probleminin sistematik ve bütün seviyelerde mevcut olduğu ve 

kadınların  üniversitelerde de devlet okullarındaki gibi yüksek seviyelere 

ulaşamadıkları sonucuna varmıştır.  
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3. BÖLÜM 

YÖNTEM 

Bu bölümde araştırmanın modeli, evreni ve örneklemi, veri toplama aracı, 

verilerin toplanması ve  çözümlenmesine ilişkin bilgilere yer verilecektir. 

              3.1. Araştırmanın  Modeli   

Uşak Üniversitesi Eğitim Fakültesi’nde öğrenim gören öğretmen adaylarının 

okul yöneticiliğine yönelik tutumlarını belirlemek amacıyla yapılan bu araştırma, 

tarama modelinde, betimsel bir çalışmadır. 

Tarama modeli, bir konuya ya da olaya ilişkin katılımcıların görüşlerini ya 

da ilgi, beceri, yetenek, tutum  gibi özelliklerini, geçmişte ya da halen var olan bir 

durumu, var olduğu şekliyle betimlemek amacıyla kullanılan bir araştırma  türüdür 

(Karasar, 2008). 

 3.2. Evren ve  Örneklem 

Araştırmanın evreni, 2011-2012 eğitim-öğretim yılı Uşak Üniversitesi 

Eğitim Fakültesi Sosyal Bilgiler Öğretmenliği, Türkçe Öğretmenliği, Sınıf 

Öğretmenliği, Fen Bilgisi Öğretmenliği ve Matematik Öğretmenliği bölümlerinde 

öğrenim gören öğrencilerden oluşmaktadır. Örneklemi ise bu bölümlerden tabakalı 

örnekleme yöntemi ile tesadüfi seçilen 562 öğrenci oluşturmaktadır. 

Örneklem büyüklüğünü belirlemede farklı büyüklükteki evrenler için 

kuramsal örneklem büyüklükleri çizelgesinden (Anderson, 1990, Akt. Balcı 2004:95) 

yararlanılmıştır. Bu çizelgeden kız ve erkek öğrenciler için iki ayrı örneklem 

büyüklüğü belirlenecektir. Çizelgede 100 kişilik evrende % 95’lik güven düzeyi için 
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gerekli örneklem büyüklüğü 85 kişi, 1000 kişilik evrende % 95’lik güven düzeyi için 

ve % 4’lük sapma miktarı esas alındığında gerekli örneklem büyüklüğü ise 375 

olarak belirtilmiştir (Anderson, 1990, Akt. Balcı 2004:95). Bu ölçütler dikkate 

alınarak örnekleme girecek öğrenci sayısı toplam 562 olarak belirlenmiştir. Her 

bölümden örnekleme girecek öğrenci sayısı, bölümler için tüm okuldaki öğrenci 

sayısına (1850), kız öğrenciler için toplam kız öğrenci sayısına (1171), erkek 

öğrenciler için toplam erkek öğrenci sayısına (679) oranlanarak belirlenmiştir. 

Böylece çok aşamalı tabakalı örnekleme yöntemi uygulanmıştır. Araştırmanın evreni 

ve örneklemini oluşturan öğrencilerin bölümlere  göre dağılımları Tablo  6’da 

gösterilmiştir. 

Tablo 6. Evren ve Örneklemi Oluşturan Öğrenci Dağılımı 

Bölüm Adı 
Ve 

Öğretim Türü 

Evreni 
Oluşturan 

Öğrenci Dağılımı 

Örneklemi Oluşturan 
 Öğrenci Dağılımı 

Sınıf Öğretmenliği 
(I. ve II. Öğretim) 

443 101 

Fen Bilgisi Öğretmenliği 
(I. ve II. Öğretim) 

258 77 

Türkçe Öğretmenliği 
(I. ve II. Öğretim) 

429 153 

Sosyal Bilgiler Öğretmenliği 
(I. ve II. Öğretim) 

435 145 

İlköğretim Matematik Öğretmenliği  
(I. ve II. Öğretim) 

285 86 

 Genel Toplam 1850 562 

 

Araştırmanın örneklemini oluşturan 2011-2012 eğitim-öğretim yılı  Uşak 

Üniversitesi Eğitim Fakültesi’nde öğrenim gören toplam 562 öğretmen adayı 

katılımcıların bölüm, sınıf ve öğretim türünün cinsiyete göre dağılımı Tablo 7’de 

sunulmuştur.  
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Tablo 7. Katılımcıların Cinsiyet, Bölüm, Sınıf Ve Öğretim Türü Bağlamında 

                   Dağılımı 

 

Tablo 7’de görüldüğü gibi, çalışma gurubundaki öğretmen adaylarından 101’i 

(%18) Sınıf Öğretmeni, 77’i (%13.7) Fen Bilgisi, 153’ü (%27.2) Türkçe 

Öğretmenliği, 145’i (%25.8) Sosyal Bilgiler Öğretmenliği ve 86’ı (%15.3) 

Matematik Öğretmenliği programında öğrenim görmektedir. Çalışma grubundaki 

öğretmen adaylarının 325’i (%57.8) kız, 237’i (%43.2) erkek olup, 282’i (%50.2) 

birinci öğretimde, 280’i (49.8) ikinci öğretimdedir. Sınıflara göre dağılımı 

bakımından öğretmen adaylarının  145’i (%25.8) birinci sınıf, 132’i (%23.5) ikinci 

sınıf, 178’i(%31.7) üçüncü sınıf ve 107’i (%19) dördüncü sınıftır.  

Bölüm 
Kız Erkek Toplam 

f % f % f % 

Sınıf Öğretmenliği 65 11.6 36 6.4 101 18.0 

Fen Bilgisi Öğretmenliği 50 8.9 27 4.8 77 13.7 

Türkçe Öğretmenliği 81 14.4 72 12.8 153 27.2 

Sosyal Bilgiler Öğretmenliği 72 12.8 73 13.0 145 25.8 

İlköğretim Matematik Öğretmenliği 57 10.1 29 5.2 86 15.3 

Sınıf  f % f % f % 

Birinci Sınıf 92 16.4 53 9.4 145 25.8 

İkinci Sınıf 80 14.2 52 9.3 132 23.5 

Üçüncü Sınıf 94 16.7 84 14.9 178 31.7 

Dördüncü Sınıf  59 10.5 48 8.5 107 19.0 

Öğretim Türü f % f % f % 

I.Öğretim (Gündüz) 154 27.5 128 22.8 282 50.2 

II. Öğretim (Gece) 171 30.4 109 19.4 280 49.8 

 f % f % f % 

Genel Toplam 325 57.8 237 42.2 562 100.0 



65 
 

    3.3. Veri Toplama Aracı 

 Veri toplama aracı olarak iki bölümden oluşan ölçek kullanılmıştır (Ek-1). 

Ölçeğin birinci bölümünde katılımcılara ilişkin kişisel bilgi formu yer almaktadır. Bu 

form, öğretmen adaylarının cinsiyet, bölüm, öğretim türü, sınıf, mezun olunan lise 

türü, akademik başarı puan ortalaması şeklinde altı sorudan oluşmaktadır. Ölçeğin  

ikinci bölümünde ise öğretmen adaylarının okul yöneticiliğine yönelik tutumlarını 

belirlemek amacıyla “Okul Yöneticiliği Tutum  Ölçeği (OYTÖ)” kullanılmıştır. 

OYTÖ, 5’li Likert türünden 36 madde içermekte ve üç alt boyuttan oluşmaktadır.  

“Okul Yöneticiliği Tutum  Ölçeği (OYTÖ)’in geliştirilmesi sürecinde 

öncelikle literatür taraması yapılmış, bu alanda yapılan çeşitli çalışmalardan 

yararlanılarak yazılan 171 madde arasından, 62 taslak madde hazırlanmıştır. Kapsam 

geçerliğini test etmede kullanılan mantıksal yollardan biri, uzman görüşüne 

başvurmaktır (Büyüköztürk, 2003). Bu nedenle, oluşturulan ölçek formu, farklı 

üniversitelerden 5 alan uzmanına inceletilmiş, görüşleri alınmıştır. Alınan görüşler 

doğrultusunda ölçek maddeleri yeniden düzenlenmiştir. Son halini alan 55 maddelik 

taslak ölçek maddeleri “Hiç Katılmıyorum” dan “Tamamen Katılıyorum” a doğru 5’li 

Likert tipinde hazırlanmıştır. Ölçekteki maddelerin ayırt ediciliğini, yapı geçerliğini 

ve güvenirliğini saptamak amacıyla hazırlanan ölçek formu Uşak Üniversitesi Eğitim 

Fakültesi’nde eğitim gören toplam 562 öğretmen adayına uygulanmıştır.  

Likert ölçekleme tekniğinin en önemli konusu olan boyutluluk özelliğini 

sağlamak amacıyla yapılan madde analizi, yapı geçerliğine ilişkin ipucu vermektedir. 

Madde analizi ile ölçekteki maddelerin ölçmeyi amaçladığı özelliği başka özellikleri 

karıştırmadan ölçüp ölçmediğine bakılmaktadır (Tavşancıl, 2002). Bu kapsamda elde 

edilen veriler üzerinden madde-madde ve madde-toplam korelasyonu hesaplanmıştır. 

Madde-toplam korelasyonunun pozitif ve yüksek olması, maddelerin benzer 

davranışları örneklediğini ve testin iç tutarlılığının yüksek olduğunu gösterir. Üstelik, 

madde-toplam korelasyonu maddelerin bireyleri ölçülen özellik bakımından ne 

derecede ayırt ettiğini yorumlamak amacıyla da kullanılabilmektedir. Genel olarak 

madde-toplam korelasyonu 0.30 ve daha yüksek olan maddeler bireyleri iyi derecede 

ayırt ettiği, 0.20-0.30 arasında kalan maddelerin zorunlu görülmesi durumunda 

ölçeğe alınabileceği veya düzeltilmesi gerektiği, 0.20 den düşük maddelerin ise 

ölçekten çıkarılması gerektiği ifade edilmektedir (Büyüköztürk, 2003). Madde-



66 
 

madde korelasyonu ise maddelerin birbirine ne düzeyde yakın ve aynı davranışı 

ölçmeye yönelik olduğunu belirlemek amacıyla kullanılmaktadır. Bu nedenle ölçekte 

yer alan maddelerin belirlenmesinde madde-madde korelasyonunun çok yüksek       

(r >.90) olmaması ve madde-toplam korelasyonunda 0.30 üzerinde olması ölçüt 

olarak alınmıştır. Bu çalışma kapsamında ölçekten elde edilen madde-madde 

korelasyon değerlerinin maddelerin çok yüksek (r>.90) korelasyon göstermediği 

belirlenmiştir. Ancak, madde-toplam korelasyonu 0.30’un altında değer alan 10 

madde ise ölçekten çıkarılmıştır. Ölçekte geri kalan 45 madde için hesaplanan 

madde-toplam korelasyon değerlerinin 0.35 ile 0.83 arasında değiştiği ve anlamlı 

olduğu belirlenmiştir. 

Ölçeğinin yapı geçerliğini sınamak diğer bir yolu da açımlayıcı faktör 

analizinin yapılmasıdır (Büyüköztürk, 2003). Bu kapsamda ölçekteki maddelerin 

faktör analizine uygunluğunu belirlemek amacıyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 

katsayısı hesaplanmış ve Bartlett testi yapılmıştır. Çünkü veriler üzerinde faktör 

analizinin yapılabilmesi için KMO değerinin en az 0.60 olması ve Bart-lett 

Sphericity testinin anlamlı çıkması önerilmektedir (Büyüköztürk, 2003). Bu ölçek 

için hesaplanan KMO değeri 0.956 ve Bartlett’s Test of Sphericity değeri 12050.149 

(p <.001) olarak hesaplanmıştır. İstatistiksel olarak anlamlı bulunan bu değer faktör 

analizi yapılabileceğinin bir göstergesi olarak kabul edilmiştir. 

Ölçeğin açımlayıcı faktör analizi temel bileşenler analizi yöntemi kullanılarak 

yürütülmüştür. Faktör analizi işleminde maddelerin faktör yükünün en az 0.40 olması 

ve maddeler iki ayrı faktör altında toplandığında faktör yükleri arasındaki farkın en 

az 0.10 olması ölçüt alınmıştır. Yapılan ilk faktör analizinde ölçek maddelerinin öz 

değeri 1’den büyük olan 5 faktör altında görülmüştür. Ancak ölçeğin öz değerleri 

diğer iki alt faktörün öz değerlerlerinden oldukça yüksek olması nedeniyle ölçeğin üç 

faktör altında ele alınmasının daha uygun olacağına karar verilmiştir. Ayrıca ölçekte 

yer alan 9 maddenin iki veya daha fazla faktördeki yük değerleri birbirine çok yakın 

olması (fark 0.10’dan küçük) nedeniyle bu maddelerin ölçeğin yapı geçerliğini 

düşürdüğüne karar verilmiş ve ölçekten çıkartılmıştır. Geriye kalan 36 madde 

üzerinden tekrar temel bileşenler analizi ve varimax döndürme işlemi sonucunda 

ölçek maddelerinin öz değeri 1’den büyük olan 3 faktör altında incelendiğinde, 

faktör yük değerlerinin 0.45 ile 0.80 arasında değer aldığı belirlenmiştir. Faktör 

analizi sonuçları Tablo 8’de sunulmuştur.   
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Tablo 8. Ölçek Faktör Yük Değerleri ve Alt Faktörler 

Alt Faktörler Madde No Faktör Yük Değeri 
 
Faktör 1: Kişisel İlgi ve Mesleğe Bakış 

M1 .606 
M2 .669 
M3 .458 
M4 .578 
M5 .660 
M6 .724 
M7 .642 
M8 .580 
M9 .509 

M10 .619 
M11 .551 
M12 .635 
M13 .681 
M14 .662 
M15 .703 
M17 .463 
M18 .475 

Öz değer  14.294 
Açıkladığı varyans  %39.704 

 
Faktör 2:Çalışma Koşulları 

M16 .724 
M19 .683 
M20 .596 
M21 .685 
M22 .610 
M23 .548 
M24 .633 
M25 .597 
M26 .556 
M27 .528 
M28 .649 

Öz değer  2.455 
Açıkladığı varyans  %6.820 

 
Faktör 3: Sosyal Saygınlığı 

M29 .756 
M30 .587 
M31 .595 
M32 .520 
M33 .804 
M34 .584 
M35 .625 
M36 .579 

Öz değer  1.863 
Açıkladığı varyans  %5.175 

 

Ölçekte faktör öz değerleri sırasıyla 14.294  (birinci faktör), 2.455 (ikinci 

faktör), 1.863    (üçüncü faktör) dir. Ölçeğin birinci faktör varyansın %39.70’ini, 
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ikinci faktör varyansın % 6.820’sini üçüncü faktör varyansın %5.17’sini olmak üzere 

toplam varyansın %51.69’unu açıklayabildiği belirlenmiştir. Ölçeğin birinci 

boyutunda 17 madde  (M1-M15, M17, M18) yer alıp “Kişisel İlgi ve Mesleğe Bakış” 

şeklinde, ölçeğin ikinci alt boyutunda 11 madde (M16, M19-M28) yer alıp “Çalışma 

Koşulları” şeklinde, üçüncü boyutunda ise 8 madde (M29-M36) yer alıp “Sosyal 

Saygınlığı” şeklinde isimlendirilmiştir.  

Ölçek içinde bulunan maddeler beşli likert tipinde olup olumlu yöndeki 

ifadeleri içeren ölçek maddeleri “1=Hiç Katılmıyorum”, “5=Tamamen Katılıyorum” 

şeklinde puanlanmaktadır. Ölçekte 10 olumsuz (M3, M8, M9, M16, M17, M18, 

M22, M26, M28, M31), 16 tane olumlu madde vardır. Olumsuz maddelerin 

puanlaması tersine yapılmıştır. Ölçek puanlarının yüksekliği okul yöneticiliğine 

yönelik tutumların olumlu olduğunu göstermektedir. Buna göre ölçek puanları 1.00-

1.79 arası “Hiç”, 1.80-2.59 arası “Az”, 2.60-3.39 arası “Orta”, 3.40-4.19 arası 

“Oldukça” 4.20-5.00 arası “Tamamen” katılma düzeyini göstermektedir. 

Bu çalışmada ölçeğin tümünden elde edilen verilerin güvenirliği için 

hesaplanan iç tutarlılık katsayısı 0.95 olarak hesaplanmıştır. Ölçeğin alt faktörlerinin 

iç tutarlık katsayıları, Kişisel ilgi ve mesleğe bakış (KİMB) alt faktörü 0.89; Çalışma 

Koşulları (ÇK) alt faktörü 0.87; Sosyal Saygınlık (SS) alt faktörü için Cronbach alfa 

katsayısı ise 0.86’dır. Bulunan bu değerler, tutum ölçeğinden elde edilen ölçümlerin 

güvenilir düzeyde (>.70) olduğunu göstermektedir.  

   3.4. Verilerin Toplanması 

Araştırmada  veri toplama aracı olarak geliştirilen ve uzman görüşleri 

alınarak hazırlanan “Okul Yöneticiliği Tutum  Ölçeği (OYTÖ)”  kullanılmıştır. 

Ölçek formunun uygulanabilmesi için öncelikle Uşak Üniversitesi Eğitim 

Fakültesi Dekanlığı’ndan gerekli izin alınmıştır (Ek 2). Örneklem alınan sınıflardaki 

öğrencilere toplam 562 ölçek formu dağıtılmış ve  yanıtlanmış olarak geri 

toplanmıştır.  

Ölçek formları, danışman ve  araştırmacı tarafından, uygulanacak sınıflarda 

derse giren Öğretim Görevlileri yardımıyla ve doğrudan  elden dağıtılıp,  

toplanmıştır. 
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   3.5. Verilerin Analizi 

Bu araştırmada kullanılan ölçek formunun birinci bölümünde yer alan 

katılımcıların kişisel bilgileri (cinsiyet, bölüm, öğretim türü, sınıf, mezun olunan lise 

türü, akademik başarı puan ortalaması) ile ilgili verilerin analizinde SPSS 17.0 

istatistik programı kullanılarak frekans ve yüzde değerleri hesaplanmış, tablo ile 

sunulmuştur.  

Okul Yöneticiliğine Yönelik Tutum Ölçeği (OYTÖ) içinde bulunan olumlu 

maddeler “1=Hiç Katılmıyorum” “5=Tamamen Katılıyorum” şeklinde puanlanmış, 

olumsuz maddelerin puanlaması tersine çevrilmiştir. Ölçek puanlarının yüksekliği 

öğretmen adaylarının okul yöneticiliğine yönelik tutumlarının yüksek olduğunu 

göstermektedir. Tutum ölçeğinden elde edilen puanların analizinde SPSS 17.0 

istatistik programı kullanılmıştır. Bu bağlamda ölçekte yer alan her bir maddenin 

ortalama ve standart sapma değerleri hesaplanarak tablo halinde sunulmuştur. 

Ölçeğin tümünden ve alt faktörlerinden elde edilen puanların çeşitli değişkenler 

bağlamında analizi sürecinde değişkenlere bağlı olarak bağımsız örneklemler t-testi, 

tek yönlü ANOVA testi, anlamlı farkın bulunması durumunda gruplar arasındaki 

farkı belirlemek amacıyla Tukey HSD analizi yürütülmüştür. Elde edilen bulgular 

tablo halinde sunulmuştur.  
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4. BÖLÜM 

BULGULAR VE YORUM 

 

Bu bölümde, araştırmanın alt problemleri doğrultusunda yapılan analizlere 

ilişkin bulgular ve yorumlar yer almaktadır.  

 

  4.1. Katılımcıların Demografik Bilgilerine İlişkin Bulgular 

Bu araştırma kapsamında ölçeğe cevap veren öğretmen adaylarının 

demografik bilgilerine ilişkin frekans ve yüzde dağılımları Tablo 9’da sunulmuştur. 

Tablo 9. Öğretmen Adaylarının Demografik Bilgilerine İlişkin Dağılımı  
 

Değişken    f   % 

Cinsiyet Kız 325 57.8 

Erkek 237 42.2 

Bölüm Sınıf öğretmenliği 101 18.0 

Fen Bilgisi Öğretmenliği 77 13.7 

Türkçe Öğretmenliği 153 27.2 

Sosyal Bilgiler Öğretmenliği 145 25.8 

İlköğretim Matematik Öğretmenliği 86 15.3 

Sınıf Birinci Sınıf 145 25.8 

İkinci Sınıf 132 23.5 

Üçüncü Sınıf 178 31.7 

Dördüncü Sınıf  107 19.0 
                                                                                      Devamı 
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Tablo 9’un devamı. 

Değişken      f % 

Öğretim Türü I.Öğretim (Gündüz) 282 50.2 

II.Öğretim (Gece)  280    49.8 

Mezun Olunan Lise 

Türü 

Anadolu Öğretmen Lisesi 67 11.9 

Fen ve Anadolu Lisesi 169 30.1 

Genel Lise 317 56.4 

Meslek Lisesi 9 1.6 

Akademik Başarı Puan 

Ortalaması 

2’den az 17 3.0 

2.0-2.5 arası  84 14.9 

2.5-3.5 arası  396 70.5 

3.5-4.0 arası 65 11.6 

 

Tablo 9’da görüldüğü gibi, çalışma grubundaki öğretmen adaylarının 325’i 

(%57.8) kız, 237’i (%43.2) erkek olup, 101’i (%18) Sınıf Öğretmeni, 77’i (%13.7) 

Fen Bilgisi, 153’ü (%27.2) Türkçe Öğretmenliği, 145’i (%25.8) Sosyal Bilgiler 

Öğretmenliği ve 86’ı (%15.3) İlköğretim Matematik Öğretmenliği programında 

öğrenim görmektedir. Çalışma grubundaki öğretmen adaylarının 145’i (%25.8) 

birinci sınıf, 132’i (%23.5) ikinci sınıf, 178’i (%31.7) üçüncü sınıf ve 107’i (%19) 

dördüncü sınıf olup, 282’i (%50.2) birinci öğretimde, 280’i (49.8) ikinci 

öğretimdedir. 

Mezun olunan lise türü bakımından katılımcıların %11.9’u Anadolu 

Öğretmen Lisesi, %30.1’i Fen ve Anadolu Lisesi, %56.4’ü Genel Lise, %1.6’ı 

Meslek Lisesi mezunudur. Öğretmen adaylarının son dönemdeki akademik başarı 

puanlarının dağılımı bakımından incelendiğinde %3’ü 2.0’dan az,  %14.9’u 2.0-2.5 

arası,  %70.5’i  2.5-3.5 arası  ve  %11.6’ı 3.5-4.0 arası  akademik başarı ortalamasına 

sahiptirler.  
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 4.2. Öğretmen Adaylarının Okul Yöneticiliğine Yönelik Tutumlarına 

İlişkin Görüşleri 

Öğretmen adaylarının okul yöneticiliğine yönelik tutum puanlarına ilişkin 

ölçek alt boyutları ve tümüne ait betimsel istatistik değerleri Tablo 10’da 

sunulmuştur.  

Tablo 10. Öğretmen Adaylarının Okul Yöneticiliğine Yönelik Tutum Puanlarının                  

Betimsel İstatistik Değerleri        

Değişken n X  Ss Düzeyi 

Kişisel İlgi ve Mesleğe Bakış Boyutu 562 3.13 .81 Orta 

Çalışma Koşulları Boyutu 562 3.12 .86 Orta 

Sosyal Saygınlık Boyutu 562 3.35 .93 Orta 

OYTÖ’nin Tümü 562 3.18 .78 Orta 

 

Tablo 10’daki aritmetik ortalama değerleri dikkate alındığında öğretmen 

adaylarının okul yöneticiliğine yönelik en çok Sosyal Saygınlık ( X =3.35) boyutuna, 

daha sonra Kişisel İlgi ve Mesleğe Bakış ( X =3.13) ve Çalışma Koşulları ( X =3.12) 

boyutlarına ilişkin olumlu tutum benimsedikleri ve bu tutumlarının “orta düzeyde” 

olduğu anlaşılmaktadır. Öğretmen adaylarının okul yöneticiliğine yönelik genel 

tutumlarının da       ( X =3.18) “orta düzeyde” ve olumlu yönde olduğu belirlenmiştir.  

 4.3. Cinsiyet Değişkenine Göre Öğretmen Adaylarının Okul 

Yöneticiliğine Yönelik Tutumları İle İlgili Görüşleri  

Öğretmen adaylarının okul yöneticiliğine yönelik tutum ölçeği (OYTÖ) 

puanlarının cinsiyet bakımından anlamlı bir fark oluşturup oluşturmadığını 

belirlemek amacıyla bağımsız örneklemler t-testi yapılmış, elde edilen sonuçlar 

Tablo 11’de sunulmuştur.  
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Tablo 11. Cinsiyete Göre OYTÖ Puanlarına İlişkin Bağımsız Örneklemler                    

t- Testi Sonuçları 

Değişken  Cinsiyet n X  Ss sd      t p 

Kişisel İlgi ve Mesleğe 

Bakış Boyutu 

Kız 325 3.09 0.81 560 -1.611 .108 

Erkek 237 3.20 0.80    

Çalışma Koşulları Boyutu 
Kız 325 3.04 0.87 560 -2.757 .006* 

Erkek 237 3.25 0.85    

Sosyal Saygınlık Boyutu 
Kız 325 3.28 0.91 560 -2.201 .028* 

Erkek 237 3.45 0.94    

OYTÖ’nin Tümü 
Kız 325 3.12 0.78 560 -2.291 .022* 

Erkek 237 3.27 0.78    

*p<.05 

Tablo 11’de görüldüğü gibi erkek ( X =3.27) öğretmen adaylarının kız ( X

=3.12) öğretmen adaylarına göre okul yöneticiliğine yönelik tutum ölçeği puanlarının 

daha fazla olduğu görülmektedir. Bağımsız örneklemler t-testi sonucunda kız ve 

erkek öğretmen adaylarının okul yöneticiliği tutum puanları arasındaki bu fark, 

erkekler lehine anlamlı bulunmuştur [t(560)= -2.201, p <.05]. Bu bulgu, erkek 

öğretmen adaylarının kızlara göre okul yöneticiliğine yönelik daha çok olumlu tutum 

benimsediklerini göstermektedir.  

Tablo 11, OYTÖ  alt boyutlar bakımından incelendiğinde erkek öğretmen 

adaylarının kızlara göre “Kişisel İlgi ve Mesleğe Bakış”, “Çalışma Koşulları” ve 

Sosyal Saygınlık” alt boyutlarına ilişkin tutum puanlarının daha fazla olduğu 

görülmektedir. Yapılan bağımsız örneklemler t-testi sonucunda kız ve erkek 

öğretmen adaylarının okul yöneticiliğine yönelik “Çalışma Koşulları” boyutu [t (560) 

=-2.757, p <.05] ve “Sosyal Saygınlık” boyutu [t(560)=-2.201, p <.05] bakımından 

erkekler lehine anlamlı bir farkı saptanırken “Kişisel İlgi ve Mesleğe Bakış” boyutu 

[t(560)= -1.611, p >.05] bakımından anlamlı bir fark saptanmamıştır. Bu bulgu erkek 

öğretmen adaylarının kızlara göre okul yöneticiliğine çalışma koşulları ve sosyal 

saygınlık boyutları bakımından daha çok olumlu tutum benimsediklerini 

göstermektedir. 



74 
 

Elde edilen bu sonuçlar erkek ve kız öğretmen adaylarının okul 

yöneticiliğine yönelik tutum ölçeğinin çalışma koşulları ve sosyal saygınlık alt 

boyutları ile ölçeğin tümüne yönelik tutumlarının cinsiyet değişkeni bakımından 

farklılaştığı ve bu farkın erkekler lehine olduğu söylenebilir.  

 4.4. Bölüm Değişkenine Göre Öğretmen Adaylarının Okul Yöneticiliğine 

Yönelik Tutumları İle İlgili Görüşleri  

Öğretmen adaylarının okul yöneticiliğine yönelik tutum ölçeği (OYTÖ) 

puanlarının bölümler bakımından betimsel istatistikleri Tablo 12’de sunulmuştur.  

Tablo 12. Öğretmen Adaylarının OYTÖ Puanlarının Bölümler Bakımından 

                  Dağılımı  

Değişken Bölüm n X  Ss 

Kişisel İlgi ve Mesleğe 

Bakış Boyutu 

Sınıf öğretmenliği 101 3.04 0.84 

Fen Bilgisi öğretmenliği 77 3.14 0.76 

Türkçe öğretmenliği 153 3.12 0.80 

Sosyal Bilgiler öğretmenliği 145 3.28 0.85 

Matematik öğretmenliği 86 3.02 0.74 

 

Çalışma Koşulları 

Boyutu 

 

Sınıf öğretmenliği 101 2.95 0.83 

Fen Bilgisi öğretmenliği 77 3.20 0.85 

Türkçe öğretmenliği 153 3.19 0.85 

Sosyal Bilgiler öğretmenliği 145 3.30 0.88 

Matematik öğretmenliği 86 2.89 0.83 

Sosyal Saygınlık Boyutu Sınıf öğretmenliği 101 3.20 0.94 

Fen Bilgisi öğretmenliği 77 3.28 0.89 

Türkçe öğretmenliği 153 3.35 0.96 

Sosyal Bilgiler öğretmenliği 145 3.61 0.94 

Matematik öğretmenliği 86 3.17 0.78 

OYTÖ’nin Tümü Sınıf öğretmenliği 101 3.05 0.79 

Fen Bilgisi öğretmenliği 77 3.19 0.75 

Türkçe öğretmenliği 153 3.19 0.79 

Sosyal Bilgiler öğretmenliği 145 3.36 0.80 

Matematik öğretmenliği 86 3.01 0.69 
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Tablo 12’de bölümler bazında aritmetik ortalama değerleri dikkate 

alındığında Sosyal Bilgiler öğretmenliğindeki öğretmen adaylarının diğer 

bölümlerdeki öğretmen adaylarına nazaran OYTÖ’nin “Kişisel İlgi ve Mesleğe 

Bakış”, “Çalışma Koşulları”,  “Sosyal Saygınlık” alt boyutları ile  OYTÖ’nin tümüne 

ilişkin tutum puanlarının daha yüksek olduğu ve İlköğretim Matematik Öğretmenliği 

bölümündeki öğretmen adaylarının ise en düşük tutum puanlarına sahip olduğu 

dikkat çekmektedir. Öğretmen adaylarının OYTÖ puanlarının bölümler bakımından 

anlamlı bir fark oluşturup oluşturmadığını belirlemek amacıyla tek yönlü ANOVA 

testi yapılmış elde edilen sonuçlar Tablo 13’te sunulmuştur.  

Tablo 13. Öğretmen Adaylarının OYTÖ Puanlarının Bölümlere Göre ANOVA 

Sonuçları 

Değişken Varyans 
Kareler 

 Toplamı 
sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p 

Kişisel İlgi ve 

Mesleğe Bakış 

Boyutu 

Gruplar arası 5.205 4 1.301 2.006 .092 

Gruplar içi 361.381 557 .649     

Toplam  366.586 561       

Çalışma Koşulları 

Boyutu 

Gruplar arası 13.635 4 3.409 4.700 .001 

Gruplar içi 403.997 557 .725     

Toplam  417.633 561       

Sosyal Saygınlık 

Boyutu 

Gruplar arası 15.199 4 3.800 4.513 .001 

Gruplar içi 468.959 557 .842     

Toplam  484.158 561       

 

OYTÖ’nin Tümü 

Gruplar arası 8.930 4 2.233 3.728 .005 

Gruplar içi 333.542 557 .599     

Toplam  342.472 561       

 

Tablo 13’te görüldüğü gibi yapılan tek yönlü ANOVA testi sonuçlarından 

öğretmen adaylarının OYTÖ’nin “Kişisel İlgi ve Mesleğe Bakış” boyutuna ilişkin 

tutum puanlarının bölümlere göre anlamlı bir fark göstermediği saptanmıştır [F (4-

557) = 2.006, p >.05]. Buna karşın tek yönlü ANOVA testi sonuçları öğretmen 
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adaylarının OYTÖ’nin “Çalışma Koşulları” [F (4-557) = 4.700, p <.05] ve “Sosyal 

Saygınlık” [F (4-557) = 4.513, p <.05] alt boyutları ile OYTÖ’nin tümü [F (4-557) =  

3.728, p <.05] bakımından tutum puanlarının bölümlere göre anlamlı bir fark 

gösterdiği saptanmıştır. Buna göre öğretmen adaylarının OYTÖ puanları bölümlerine 

göre farklılaşmaktadır. Gruplar arasında anlamlı olan bu farkın kaynağını belirlemek 

amacıyla Tukey HSD testi yapılmış, elde edilen sonuçlar Tablo 14’te sunulmuştur.  

Tablo 14. Bölümlere göre Tukey HSD sonuçları 

Değişken         
(I) Eğitim 
Durumu 

(J) Eğitim 
Durumu 

Ortalama Fark 
(I-J) 

S.Hata p 

Çalışma Koşulları 
Boyutu 

Sosyal Bil. 
Öğretmenliği 

Sınıf öğrt. .35516* .11038 .012 

 
İlköğretim 
Matematik Öğrt. 

.41413* .11591 .004 

Sosyal Saygınlık 
Boyutu 

Sosyal Bil. 
Öğretmenliği 

Sınıf öğrt. .40976* .11892 .006 

 
İlköğretim 
Matematik Öğrt. 

.43955* .12489 .004 

OYTÖ’nin Tümü Sosyal Bil. 
Öğretmenliği 

Sınıf öğrt. .31433* .10029 .016 

 
İlköğretim 
Matematik Öğrt. 

.34690* .10532 .009 

*p<.05 

Tablo 14’te görüldüğü gibi, yapılan Tukey HSD sonuçları Sosyal Bilgiler 

Öğretmenliği’ndeki öğretmen adaylarının OYTÖ’nin “Çalışma Koşulları” alt 

boyutuna yönelik tutum puanlarının ( X =3.28) hem Sınıf Öğretmenliği ( X =3.04)  

hem de İlköğretim Matematik Öğretmenliği ( X =3.02) öğretmen adaylarına göre 

daha yüksek tutuma sahip olduklarını ve bu farkların da anlamlı olduğunu 

göstermiştir (p<.05).  

Ayrıca Tukey HSD sonuçları Sosyal Bilgiler Öğretmenliği’ndeki öğretmen 

adaylarının OYTÖ’nin “Sosyal Saygınlık” alt boyutuna yönelik tutum puanlarının                

( X =3.61) hem Sınıf Öğretmenliği ( X =3.20)  hem de İlköğretim Matematik 

Öğretmenliği  ( X =3.17) öğretmen adaylarına göre daha yüksek tutuma sahip 

olduklarını ve bu farkların da anlamlı olduğunu göstermiştir (p<.05).  
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Benzer şekilde Tablo 14’teki Tukey HSD sonuçları Sosyal Bilgiler 

Öğretmenliği’ndeki öğretmen adaylarının OYTÖ’nin tümüne yönelik tutum 

puanlarının       ( X =3.36) hem Sınıf Öğretmenliği ( X =3.05)  hem de İlköğretim 

Matematik Öğretmenliği  ( X =3.01) öğretmen adaylarına göre daha yüksek tutuma 

sahip olduklarını ve bu farkların da anlamlı olduğunu göstermiştir (p<.05). Bu durum 

öğretmen adaylarının okul yöneticiliğine yönelik tutumlarının bölümler bakımından 

anlamlı bir fark gösterdiğini ortaya koymaktadır.  

 4.5. Öğretim Türü Değişkenine Göre Öğretmen Adaylarının Okul 

Yöneticiliğine Yönelik Tutumları İle İlgili Görüşleri 

Öğretmen adaylarının okul yöneticiliğine yönelik tutum ölçeği (OYTÖ) 

puanlarının öğretim türü (I.Öğretim, II. Öğretim) bakımından anlamlı bir fark 

oluşturup oluşturmadığını belirlemek amacıyla bağımsız örneklemler t-testi yapılmış, 

elde edilen sonuçlar Tablo 15’de sunulmuştur.  

 Tablo 15. Öğretim Türüne Göre OYTÖ Puanlarına İlişkin Bağımsız          

Örneklemler t-Testi Sonuçları 

Değişken  Öğretim Türü n X  Ss sd t p 

Kişisel İlgi ve 
Mesleğe Bakış 
Boyutu 

I.Öğretim 282 3.21 0.81 560 2.244 .025* 

II.Öğretim 280 3.06 0.80    

Çalışma Koşulları 
Boyutu 

I.Öğretim 282 3.17 0.86 560 1.218 .224 

II.Öğretim 280 3.08 0.86    

Sosyal Saygınlık 
Boyutu 

I.Öğretim 282 3.42 0.93 560 1.674 .095 

II.Öğretim 280 3.29 0.92    

OYTÖ’nin Tümü 
I.Öğretim 282 3.24 0.79 560 1.947 .052 

II.Öğretim 280 3.12 0.77    
*p<.05 

Tablo 15’de OYTÖ ve alt boyutlarına ilişkin aritmetik ortalama değerleri 

incelendiğinde birinci öğretimdeki öğretmen adaylarının OYTÖ’nin “Kişisel İlgi ve 

Mesleğe Bakış”, “Çalışma Koşulları” ve “Sosyal Saygınlık” alt boyutu ile OYTÖ’nin 

tümüne yönelik tutum puanlarının ikinci öğretimdeki öğretmen adaylarının tutum 
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puanlarına göre daha yüksek olduğu görülmektedir. Bağımsız örneklemler t-testi 

sonucunda birinci ve ikinci öğretimdeki öğretmen adaylarının sadece OYTÖ’nin 

“Kişisel İlgi ve Mesleğe Bakış” boyutuna ilişkin tutum puanları arasındaki birinci 

öğretim lehine anlamlı fark saptanmıştır [t(560)= 2.244, p <.05]. Bu bulgu, birinci 

öğretimdeki öğretmen adaylarının ikinci öğretimdekilere göre kişisel ilgi ve mesleğe 

bakış boyutu bakımından okul yöneticiliğine yönelik tutumlarının daha çok olumlu 

olduğunu göstermektedir.  

Buna karşın yapılan bağımsız örneklemler t-testi sonucunda öğretmen 

adaylarının OYTÖ’nin “Çalışma Koşulları” [t (560) =1.218, p >.05] ve “Sosyal 

Saygınlık” alt boyutu [t(560)=1.674, p >.05] ile OYTÖ’nin tümüne [t(560)=1.947, p 

>.05] yönelik tutum puanlarının  öğretim türü bakımından anlamlı fark göstermediği 

belirlenmiştir. Elde edilen bu sonuçlar öğretmen adaylarının okul yöneticiliğine 

yönelik tutum ölçeğinin çalışma koşulları ve sosyal saygınlık alt boyutları ile ölçeğin 

tümüne yönelik tutumlarının öğretim türü  bakımından farklılaşmaz iken kişisel ilgi 

ve mesleğe bakış alt boyutu bakımından birinci öğretim lehine farklılaştığını 

göstermektedir.  

  4.6. Sınıf Değişkenine Göre Öğretmen Adaylarının Okul Yöneticiliğine 

Yönelik Tutumları İle İlgili Görüşleri 

Öğretmen adaylarının okul yöneticiliğine yönelik tutum ölçeği (OYTÖ) 

puanlarının sınıf bakımından betimsel istatistik değerleri Tablo 16’da sunulmuştur.  
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Tablo 16. Öğretmen Adaylarının OYTÖ Puanlarının Sınıflar Bakımından 

                  Dağılımı  

Değişken Sınıf n X  Ss 

Kişisel İlgi ve Mesleğe Bakış 

Boyutu 

1.sınıf 145 3.10 0.75 

2.sınıf 132 3.05 0.85 

3.sınıf 178 3.21 0.81 

4.sınıf 107 3.16 0.81 

Toplam 562 3.14 0.81 

 

Çalışma Koşulları Boyutu 

 

1.sınıf 145 3.14 0.82 

2.sınıf 132 3.07 0.94 

3.sınıf 178 3.19 0.86 

4.sınıf 107 3.08 0.82 

Toplam 562 3.13 0.86 

Sosyal Saygınlık Boyutu 1.sınıf 145 3.40 0.87 

2.sınıf 132 3.23 0.99 

3.sınıf 178 3.39 0.90 

4.sınıf 107 3.37 0.98 

Toplam 562 3.35 0.93 

OYTÖ’nin Tümü 1.sınıf 145 3.18 0.73 

2.sınıf 132 3.10 0.84 

3.sınıf 178 3.25 0.78 

4.sınıf 107 3.18 0.79 

Toplam 562 3.18 0.78 

 

Tablo 16’da sınıf bazında aritmetik ortalama değerleri dikkate alındığında 3. 

sınıf öğretmen adaylarının diğer sınıftaki öğretmen adaylarına nazaran OYTÖ’nin 

“Kişisel İlgi ve Mesleğe Bakış”, “Çalışma Koşulları” alt boyutları ile OYTÖ’nin 

tümüne ilişkin tutum puanlarının daha yüksek olduğu ve 2. sınıftaki öğretmen 

adaylarının ise en düşük tutum puanlarına sahip olduğu dikkat çekmektedir. 

Öğretmen adaylarının OYTÖ puanlarının sınıf bakımından anlamlı bir fark oluşturup 

oluşturmadığını belirlemek amacıyla tek yönlü ANOVA testi yapılmış elde edilen 

sonuçlar Tablo 17’de sunulmuştur.  
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Tablo 17. Öğretmen Adaylarının OYTÖ Puanlarının Sınıflara Göre ANOVA 

                  Sonuçları 

Değişken Varyans 
Kareler 

 Toplamı 
sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p 

Kişisel İlgi ve 

 Mesleğe Bakış 

Boyutu 

Gruplar arası 2.273 3 .758 1.161 .324 

Gruplar içi 364.313 558 .653     

Toplam  366.586 561       

Çalışma Koşulları 

Boyutu 

Gruplar arası 1.498 3 .499 .669 .571 

Gruplar içi 416.135 558 .746     

Toplam  417.633 561       

Sosyal Saygınlık 

Boyutu 

Gruplar arası 2.458 3 .819 .949 .417 

Gruplar içi 481.700 558 .863     

Toplam  484.158 561       

 

OYTÖ’nin Tümü 

Gruplar arası 1.709 3 .570 .933 .425 

Gruplar içi 340.764 558 .611     

Toplam  342.472 561       

 

Tablo 17’de görüldüğü gibi yapılan tek yönlü ANOVA testi sonuçlarından 

öğretmen adaylarının OYTÖ’nin “Kişisel İlgi ve Mesleğe Bakış” [F (3-558) = 1.161, 

p >.05],  “Çalışma Koşulları” [F (3-558) = .669, p >.05] ve “Sosyal Saygınlık” [F (3-

558) = .933, p >.05] alt boyutları ile OYTÖ’nin tümü [F (3-558) = .933, p >.05] 

bakımından tutum puanlarının sınıflara göre anlamlı bir fark göstermediği 

saptanmıştır. Buna göre öğretmen adaylarının OYTÖ puanları sınıflara göre 

farklılaşmamaktadır.  
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  4.7. Mezun Olunan Lise Türü Değişkenine Göre Öğretmen Adaylarının 

Okul Yöneticiliğine Yönelik Tutumları İle İlgili Görüşleri  

Öğretmen adaylarının okul yöneticiliğine yönelik tutum ölçeği (OYTÖ) 

puanlarının mezun olunan lise türü bakımından betimsel istatistik değerleri Tablo 

18’de sunulmuştur.  

Tablo 18. Öğretmen Adaylarının OYTÖ Puanlarının Mezun Olunan Lise Türü 

                  Bakımından Dağılımı 

Değişken Mezun Olunan Lise Türü n X  Ss 

Kişisel İlgi ve Mesleğe 

Bakış Boyutu 

Anadolu Öğretmen Lisesi 67 3.20 0.74 

Fen ve Anadolu Lisesi 169 3.09 0.78 

Genel & Meslek Lisesi 326 3.15 0.83 

Toplam 562 3.14 0.81 

Çalışma Koşulları Boyutu 

 

Anadolu Öğretmen Lisesi 67 3.07 0.82 

Fen ve Anadolu Lisesi 169 3.02 0.84 

Genel & Meslek Lisesi 326 3.20 0.88 

Toplam 562 3.13 0.86 

 

Sosyal Saygınlık Boyutu 

Anadolu Öğretmen Lisesi 67 3.30 0.83 

Fen ve Anadolu Lisesi 169 3.31 0.89 

Genel & Meslek Lisesi 326 3.38 0.97 

Toplam 562 3.35 0.93 

OYTÖ’nin Tümü Anadolu Öğretmen Lisesi 67 3.18 0.72 

Fen ve Anadolu Lisesi 169 3.12 0.75 

Genel & Meslek Lisesi 326 3.21 0.81 

Toplam 562 3.18 0.78 

 

Tablo 18’de mezun olunan lise türü bağlamında aritmetik ortalama değerleri 

dikkate alındığında genel ve meslek lisesi mezunu öğretmen adaylarının diğer lise 

türü mezunu öğretmen adaylarına nazaran OYTÖ’nin “Çalışma Koşulları” ve 

“Sosyal Saygınlık” alt boyutları ile OYTÖ’nin tümüne ilişkin tutum puanlarının daha 

yüksek olduğu, Anadolu Öğretmen Lisesi mezunu öğretmen adaylarının ise diğer lise 

mezunu öğretmen adaylarına göre “Kişisel İlgi ve Mesleğe Bakış” alt boyutuna 

ilişkin tutum puanlarının daha yüksek olduğu görülmektedir. Öğretmen adaylarının 
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OYTÖ puanlarının mezun olunan lise türü bakımından anlamlı bir fark oluşturup 

oluşturmadığını belirlemek amacıyla tek yönlü ANOVA testi yapılmış elde edilen 

sonuçlar Tablo 19’da sunulmuştur.  

Tablo 19. Öğretmen Adaylarının OYTÖ Puanlarının Mezun Olunan Lise Türü  

                 Göre ANOVA Sonuçları 

Değişken Varyans 
Kareler 

 Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p 

Kişisel İlgi ve 

Mesleğe Bakış 

Boyutu 

Gruplar arası .707 2 .353 .540 .583 

Gruplar içi 365.880 559 .655     

Toplam  366.586 561       

Çalışma Koşulları 

Boyutu 

Gruplar arası 3.779 2 1.890 2.552 .079 

Gruplar içi 413.853 559 .740     

Toplam  417.633 561       

Sosyal Saygınlık 

Boyutu 

Gruplar arası .806 2 .403 .466 .628 

Gruplar içi 483.352 559 .865     

Toplam  484.158 561       

 

OYTÖ’nin Tümü 

Gruplar arası 1.086 2 .543 .889 .412 

Gruplar içi 341.386 559 .611     

Toplam  342.472 561       

 

Tablo 19’da görüldüğü gibi yapılan tek yönlü ANOVA testi sonuçlarından 

öğretmen adaylarının OYTÖ’nin “Kişisel İlgi ve Mesleğe Bakış” [F (2-559) = .540, 

p >.05],  “Çalışma Koşulları” [F (2-559) = 2.552, p >.05] ve “Sosyal Saygınlık” [F 

(2-559) = .466, p >.05] alt boyutları ile OYTÖ’nin tümü [F (2-559) = .889, p >.05] 

bakımından tutum puanlarının mezun olunan lise türüne göre anlamlı bir fark 

göstermediği saptanmıştır. Buna göre öğretmen adaylarının OYTÖ puanları mezun 

oldukları lise türü bakımından farklılaşmamaktadır.  
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  4.8. Akademik Başarı Puanı Değişkenine Göre Öğretmen Adaylarının 

Okul Yöneticiliğine Yönelik Tutumları İle İlgili Görüşleri 

Öğretmen adaylarının okul yöneticiliğine yönelik tutum ölçeği (OYTÖ) 

puanlarının en son akademik başarı puan ortalaması bakımından betimsel istatistik 

değerleri Tablo 20’de sunulmuştur.  

Tablo 20. Öğretmen Adaylarının OYTÖ Puanlarının Akademik Başarı Puanı  

                 Bakımından Dağılımı  

Değişken Not Ortalaması n X  Ss 

Kişisel İlgi ve Mesleğe 

Bakış Boyutu 

3.5-4.0 arası 65 3.23 0.85 

2.5-3.5 arası 396 3.14 0.81 

2.5'den düşük 101 3.04 0.77 

Toplam 562 3.14 0.81 

Çalışma Koşulları Boyutu 

 

3.5-4.0 arası 65 3.21 0.85 

2.5-3.5 arası 396 3.14 0.86 

2.5'den düşük 101 3.05 0.87 

Toplam 562 3.13 0.86 

 

Sosyal Saygınlık Boyutu 

3.5-4.0 arası 65 3.46 0.97 

2.5-3.5 arası 396 3.36 0.93 

2.5'den düşük 101 3.24 0.90 

Toplam 562 3.35 0.93 

OYTÖ’nin Tümü 3.5-4.0 arası 65 3.27 0.80 

2.5-3.5 arası 396 3.19 0.78 

2.5'den düşük 101 3.09 0.76 

Toplam 562 3.18 0.78 

 

Tablo 20’de öğretmen adaylarının akademik başarı puanı bağlamında 

OYTÖ puanları aritmetik ortalama değerleri dikkate alındığında, akademik başarı 

puanı 3.5- 4.0 arasında olan öğretmen adaylarının diğer öğretmen adaylarına nazaran 

OYTÖ’nin “Kişisel İlgi ve Mesleğe Bakış”, “Çalışma Koşulları” ve “Sosyal 

Saygınlık” alt boyutları ile OYTÖ’nin tümüne ilişkin tutum puanlarının daha yüksek 

olduğu, akademik başarı puanı yüksek olanların tutum puanlarının yüksek olduğu 

görülmektedir. Öğretmen adaylarının OYTÖ puanlarının akademik başarı puanı 
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bakımından anlamlı bir fark oluşturup oluşturmadığını belirlemek amacıyla tek yönlü 

ANOVA testi yapılmış elde edilen sonuçlar Tablo 21’de sunulmuştur.  

Tablo 21. Öğretmen Adaylarının OYTÖ Puanlarının Akademik Başarı Puanı 

                  Bakımından ANOVA Sonuçları 

Değişken Varyans 
Kareler 

 Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p 

Kişisel İlgi ve 

Mesleğe Bakış 

Boyutu 

Gruplar arası 1.460 2 .730 1.117 .328 

Gruplar içi 365.127 559 .653     

Toplam  366.586 561       

Çalışma Koşulları 

Boyutu 

Gruplar arası 1.008 2 .504 .676 .509 

Gruplar içi 416.625 559 .745     

Toplam  417.633 561       

Sosyal Saygınlık 

Boyutu 

Gruplar arası 2.029 2 1.014 1.176 .309 

Gruplar içi 482.129 559 .862     

Toplam  484.158 561       

 

OYTÖ’nin Tümü 

Gruplar arası 1.421 2 .711 1.165 .313 

Gruplar içi 341.051 559 .610     

Toplam  342.472 561       

 

Tablo 21’de görüldüğü gibi yapılan tek yönlü ANOVA testi sonuçlarından 

öğretmen adaylarının OYTÖ’nin “Kişisel İlgi ve Mesleğe Bakış” [F (2-559) = 1.117, 

p >.05],  “Çalışma Koşulları” [F (2-559) = .676, p >.05] ve “Sosyal Saygınlık” [F (2-

559) = 1.176, p >.05] alt boyutları ile OYTÖ’nin tümü [F (2-559) = 1.165, p >.05] 

bakımından tutum puanlarının akademik başarı puanına göre anlamlı bir fark 

göstermediği saptanmıştır. Buna göre öğretmen adaylarının OYTÖ puanları 

akademik başarı puanı bakımından farklılaşmamaktadır.  
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5. BÖLÜM 

TARTIŞMA, SONUÇ  VE  ÖNERİLER 

 

Bu bölümde araştırma verilerinin çözümlenmesiyle elde edilen bulgulara 

dayalı sonuç ve tartışmalara yer verilmiş, araştırma probleminin çözümüne yönelik 

önerilerde bulunulmuştur. 

  5.1.  Tartışma  

Araştırma grubunda yer alan aday öğretmenlerin okul yöneticiliğine yönelik 

genel tutumların ‘’orta düzeyde’’ olumlu olduğu saptanmıştır. Bu sonuca göre aday 

öğretmenlerin okul yöneticiliğine orta düzeyde istekli olduğu söylenebilir. Çiçek 

(2008)’in çalışmasındaki genç öğretmenlerin yöneticilik konusunda daha istekli 

oldukları sonucu bu bulguları desteklemektedir. Bingül ve Hacıfazlıoğlu (2011)’nun 

yaptıkları çalışmada genç sınıf öğretmenlerinin yöneticiliğe orta düzeyde 

eğilimlerinin olduğu sonucu ile benzerlik taşımaktadır. Araştırmanın aritmetik 

ortalama değerleri bakımından, boyutlarına ilişkin bulgularda öğretmen adaylarının  

en çok “sosyal saygınlığı” boyutuna, daha sonra “kişisel ilgi ve mesleğe bakış açısı’’ 

ve “çalışma koşulları’’ boyutlarına ilişkin olumlu tutum benimsedikleri saptanmıştır. 

Sav (2008)’ın çalışmasındaki, üniversite öğrencilerinin kariyer planlarını, mesleğin 

saygınlığı ve kişisel özelliklerin büyük ölçüde etkilediği sonucu bu bulguyu 

desteklemektedir.  

Öğretmen adaylarının okul yöneticiliğine yönelik tutumlarının yüksek 

düzeyde olmamasının nedeni, okul yöneticilerine karşı olumsuz izlenimlere sahip 

oldukları için olabilir. Helvacı, Aydoğan ve Uçar (2010)’ın çalışma bulgularına göre 

öğretmen adaylarının, okul müdürlerinin kişilik/karakter ve fiziksel özelliklerine 
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ilişkin izlenimlerinin çoğunlukla olumsuz olması, öğretmen adaylarının okul 

yöneticiliğine yönelik tutumlarına etkisi olduğunu desteklemektedir.   

Öğretmen adaylarının okul yöneticiliğine yönelik tutumlarına cinsiyet 

değişkenine göre bakıldığında, kız ve erkek öğretmen adaylarının tutumlarında 

erkeklerin lehine anlamlı farklılık olduğu görülmüştür. Bu sonuç erkek öğretmen 

adaylarının kız öğretmen adaylarına göre daha çok olumlu tutum içinde olduklarını 

göstermektedir. “Kişisel ilgi ve mesleğe bakış açısı” boyutunda kız öğretmen 

adayları ve erkek öğretmen adayları puanları arasında fark olmamakla birlikte, 

“Kişisel ilgi ve mesleğe bakış açısı’’, “çalışma koşulları’’, “sosyal saygınlığı’’ 

boyutlarının tümünde erkek öğretmen adaylarının puanı yüksek bulunmuştur. Bu 

durumda farklılığın kaynağı toplumda kadınlara yüklenen geleneksel rolün 

oluşturabileceği düşünülmektedir. Bu bulgu, İpek ve Yarar (2010)’ın yaptığı 

araştırma sonucunda erkek öğrencilerin, kadın öğretmenlerin okul yöneticiliğinde 

yeterince yer almama nedenlerine ilişkin kişisel tutum ve görüş puanlarının 

kadınlardan daha yüksek çıkması ile benzerlik göstermektedir. Bingül ve 

Hacıfazlıoğlu (2011)’nun çalışmasında, erkek ve kadın öğretmenlerin yönetici olma 

eğilimleri genel eğilim boyutuna göre farklılaşmazken, kişisel eğilim alt boyutunda 

kadınların eğilimlerinin erkeklerden daha yüksek olarak belirlenmesi bu bulgu ile 

çelişmektedir. Aksu (2004)’nun aynı amaçla yaptığı çalışmasında, her iki boyutta da 

kadın ve erkek öğretmenlerin eğilimleri arasında fark bulunmamıştır. Cinsiyet kalıp 

yargıları ve tutumları belirleyen en önemli faktörün kültür olması (Ersoy, 2009); aynı 

ölçeği kullanarak yapılan bu iki araştırmada Bingül ve Hacıfazlıoğlu’nun İstanbul 

Esenyurt ilçesinde, Aksu’nun ise Malatya’da araştırmasını yapmış olması, elde 

edilen farklı sonuçların şehirler arası farklılıktan kaynaklanmış olabileceğini 

düşündürmektedir. Erkek öğretmen adaylarının “çalışma koşulları” ve “sosyal 

saygınlık” boyutlarında, kız öğretmen adaylarına göre daha olumlu tutum 

sergilemeleri; geleneksel, toplumsal, kültürel yapının kadınların yönetici olmalarının 

engelleri arasında önemli bir yerinin olması (Altınışık, 1995; Çelikten ve Yeni, 2004; 

Can, Çiçek, 2008; Köroğlu, 2006), toplumun kadına yüklediği rollerin daha 

öğrencilikte kabulünden kaynaklanıyor olabilir. Kız ve erkek öğretmen adaylarının 

erken yaşta bu tutumlarının oluşmasında öğrenim süresince aldıkları eğitim 

programlarının, ders kitaplarının cinsiyetçi olmasının etkisi olabilir. Ders 

kitaplarında kızlara daha çok öğretmenlik, doktorluk, hemşirelik gibi meslekler 
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önerilirken, mühendislik, tamircilik, yöneticilik mesleklerinin erkek işi olarak kabul 

edildiği, okul müdürlerinin erkek olarak gösterildiği (Asan, 2010); kadının aile içi iş 

bölümünden, çalışma yaşamındaki yerine kadar, resimlerle metinlerle cinsiyetçi 

mesajlar verildiği açık müfredatın (Gümüşoğlu, 2003) eğitimde cinsiyetçi yaklaşımın 

genç nesillere aktarılmasında payı vardır. Bunun yanı sıra, eğitim programlarının 

uygulanmasında, ders dışı etkinliklerde yer alan yazılı olmayan kurallar, öğretmen ve 

yöneticilerin davranışları yaklaşımları, değerleri, okul atmosferinin niteliği, rutinleri 

gibi birçok kültürel tutumları kapsayan gizli müfredatın, değerlerin aşılanması, 

siyasal toplumsallaşma, itaat ve uyumlu olmaya yönelik yetiştirme, geleneksel sınıf 

yapısının sürdürülmesi işlevleri yerine getirmesinin (Tezcan, 2003), tutumların 

oluşmasında olumsuz etkileri olabilir. Demirtaş ve Yıldırım (2010)’ın çalışması, 

aday öğretmenlerin kendi yönetsel yeterliliklerine yönelik algılarında cinsiyete göre 

anlamlı farklılık olmadığını göstermektedir. Tüm bu çalışmaların sonucunda 

kadınların kendilerini yöneticilikte yeterli gördükleri ancak mesleği yapmak 

konusunda çok olumlu düşünmedikleri, bunun da mevcut kadın yönetici sayısının 

azlığını desteklediği görülmektedir. 

Öğretmen adaylarının okul yöneticiliğine yönelik tutumları öğrenim 

gördükleri bölüm değişkenine göre değerlendirildiğinde, genel aritmetik ortalamada 

sosyal bilgiler öğretmenliği bölümü öğrencilerinin en yüksek, ilköğretim matematik 

bölümü öğrencilerinin ise en düşük puana sahip oldukları tespit edilmiştir. “Kişisel 

ilgi ve mesleğe bakış açısı” boyutuna göre bölümler arasında anlamlı fark 

bulunmazken, “çalışma koşulları” ve “sosyal saygınlık” boyutlarında sosyal bilgiler 

öğretmenliği bölümünün, hem sınıf öğretmenliği hem de ilköğretim matematik 

öğretmenliği bölümü öğrencilerine göre daha yüksek tutuma sahip oldukları 

görülmektedir. Oysa mevcut yönetici branşlarına bakıldığında, ilköğretim 

okullarında görev yapan yöneticilerin yüzde 70’inin sınıf öğretmeni branşında 

olduğunu görmekteyiz (Dönmez, 2012). Aynı şekilde, İstanbul ili Üsküdar ilçesinde 

bulunan eğitim kurumlarında çalışan bazı kadın yöneticilerin yöneticilik 

mesleğindeki beklenti ve sorunlara ilişkin görüşlerini araştıran Sefer (2006)’in 

çalışmasına katılan yöneticilerin branşları açısından en fazla orana sahip olma 

durumuna göre sıralandığında,  yüzde 40’ı sınıf öğretmeni, yüzde 15’i matematik, 

yüzde 10’u coğrafya, geri kalanlar da farklı branşlardadır. Mevcut yönetici 

branşlarıyla araştırma bulguları çelişiyor olsa da, Can (2008)’ın çalışma 
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bulgularında,  fen ve matematik alanındaki öğretmenlerin mesleğe karşı tutum 

puanlarının, sosyal alan öğretmenlerinden daha yüksek olduğu ortaya çıkmıştır. 

Programlar arasında anlamlı farklılık olduğu tespit edilen bu çalışma, araştırmanın 

bulgularını destekler niteliktedir. Sosyal alanlardaki öğrencilerin öğretmenlik 

mesleğine karşı tutumlarının yüksek olmamasının yöneticiliğe yönelmelerine etki 

ettiği söylenebilir. Fen ve matematik alanındakilerin, öğretmenlik mesleğini yapma 

noktasında iş olanaklarının daha fazla olması, öğretmenlik mesleğine karşı 

tutumlarının olumlu olmasını, dolayısıyla yöneticilik gibi farklı alanlara yönelmeye 

gerek olmadığı düşüncesini ortaya çıkarmış olabilir. 

Öğretmen adaylarının okul yöneticiliğine yönelik tutumları öğrenim 

gördükleri öğretim türüne göre değerlendirildiğinde, “çalışma koşulları” ve “sosyal 

saygınlık” boyutlarında birinci öğretim ve ikinci öğretim öğrencileri arasında anlamlı 

fark görülmezken, “kişisel ilgi ve mesleğe bakış açısı” boyutunda birinci öğretimde 

öğrenim gören öğretmen adaylarının daha yüksek tutum puanına sahip oldukları 

görülmüştür. 

Öğretmen adaylarının okul yöneticiliğine yönelik tutumları sınıf düzeylerine 

göre değerlendirildiğinde, sınıflara göre aralarında anlamlı fark olmayıp, üçüncü 

sınıfların daha yüksek puana sahip oldukları görülmüştür. Acat ve Yenilmez 

çalışmalarında, öğretmen adaylarının öğretmenlik mesleğine motivasyon 

düzeylerinin 1. sınıftan 4. sınıfa doğru olumlu yönde farklılık olması, bu bulguyla 

benzerlik taşımaktadır. Bu durum, öğrencilerin eğitim aldıktan sonra mesleği biraz 

daha iyi tanımaları, ilgilerinin artması, önyargılarının değişmesi şeklinde 

açıklanabilir. 

Öğretmen adaylarının okul yöneticiliğine yönelik tutumlarının mezun 

oldukları lise türüne göre  değerlendirildiğinde, aralarında anlamlı fark olmadığı 

belirlenmiştir. Ancak değerlendirmeye bakıldığında Anadolu öğretmen lisesi mezunu 

öğrencilerin “kişisel ilgi ve mesleğe bakış açısı” boyutunda; genel ve meslek liseleri 

mezunlarının “çalışma koşulları” ve “sosyal saygınlık” boyutunda daha yüksek tutum 

sergiledikleri bulgusu anlamlıdır. 

Öğretmen adaylarının okul yöneticiliğine yönelik tutumlarının en son 

dönemdeki akademik başarı puanlarına göre  değerlendirildiğinde anlamlı fark 
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olmamakla birlikte, akademik başarı puanı yüksek olanların tutum puanlarının da 

yüksek olduğu görülmektedir. 

5.2. Araştırmanın Problemine İlişkin Sonuçlar 

Araştırmada elde edilen sonuçlar, amaç cümlelerine uygun olarak aşağıda 

özetlenmiştir. 

5.2.1. Öğretmen Adaylarının Okul Yöneticiliğine Yönelik Tutumlarına 

İlişkin Sonuçlar 

Öğretmen adaylarının okul yöneticiliğine yönelik tutumları, aritmetik 

ortalama değerleri dikkate alındığında en çok  mesleğin sosyal saygınlık boyutuna, 

daha sonra, kişisel ilgi ve mesleğe bakış ile çalışma koşulları  boyutlarına ilişkin 

olumlu tutum benimsedikleri ve bu tutumlarının “orta düzeyde” olduğu 

görülmektedir. Öğretmen adaylarının okul yöneticiliğine yönelik genel tutumlarının  

“orta düzeyde” ve olumlu yönde olduğu tespit edilmiştir. 

5.2.2. Cinsiyet Değişkenine Göre Öğretmen Adaylarının Okul 

Yöneticiliğine Yönelik Tutumlarına İlişkin Sonuçlar  

Cinsiyet değişkenine göre öğretmen adaylarının okul yöneticiliğine yönelik 

tutum ölçeği puanları arasında erkek öğretmen adayları lehine anlamlı bir fark  

olduğu saptanmıştır. Bu bulgu, erkek öğretmen adaylarının kızlara göre okul 

yöneticiliğine yönelik daha çok olumlu tutum benimsediklerini göstermektedir. Kız 

ve erkek öğretmen adaylarının okul yöneticiliğine yönelik “Çalışma Koşulları”  ve 

“Sosyal Saygınlık” boyutu bakımından erkekler lehine anlamlı bir farkı saptanırken 

“Kişisel İlgi ve Mesleğe Bakış” boyutu bakımından anlamlı bir fark saptanmamıştır. 

Bu bulgu erkek öğretmen adaylarının kızlara göre okul yöneticiliğine çalışma 

koşulları ve sosyal saygınlık boyutları bakımından daha çok olumlu tutum 

benimsediklerini göstermektedir. 

 

 



90 
 

5.2.3. Bölüm Değişkenine Göre Öğretmen Adaylarının Okul 

Yöneticiliğine Yönelik Tutumlarına İlişkin Sonuçlar 

Öğretmen adaylarının bölümlerine göre okul yöneticiliğine yönelik 

tutumlarına bakıldığında, “Kişisel İlgi ve Mesleğe Bakış” boyutuna ilişkin tutum 

puanlarının bölümlere göre anlamlı bir fark göstermediği saptanmıştır. Sonuçlar, 

öğretmen adaylarının okul yöneticiliğine yönelik “Çalışma Koşulları”  ve “Sosyal 

Saygınlık” boyutu ile ölçeğin tümüne yönelik tutum puanları bakımından, Sosyal 

Bilgiler Öğretmenliği’ndeki öğretmen adaylarının  hem Sınıf Öğretmenliği hem de 

İlköğretim Matematik Öğretmenliği öğretmen adaylarına göre daha yüksek tutuma 

sahip olduklarını ve bu farkların da anlamlı olduğunu göstermiştir. Bu durum 

öğretmen adaylarının okul yöneticiliğine yönelik tutumlarının bölümler bakımından 

anlamlı bir fark gösterdiğini ortaya koymaktadır.  

 

5.2.4. Öğretim Türü Değişkenine Göre Öğretmen Adaylarının Okul 

Yöneticiliğine Yönelik Tutumlarına İlişkin Sonuçlar 

Birinci ve ikinci öğretimdeki öğretmen adaylarının sadece “Kişisel İlgi ve 

Mesleğe Bakış” boyutuna ilişkin tutum puanları arasında birinci öğretim açısından 

anlamlı bir fark olduğu bulunmuştur. Elde edilen bu sonuçlar öğretmen adaylarının 

okul yöneticiliğine yönelik tutum ölçeğinin, çalışma koşulları ve sosyal saygınlık alt 

boyutları ile ölçeğin tümüne yönelik tutumlarının öğretim türü bakımından anlamlı 

bir farklılık olmadığı görülmektedir. 

 

 5.2.5. Sınıf Değişkenine Göre Öğretmen Adaylarının Okul Yöneticiliğine 

Yönelik Tutumlarına İlişkin Sonuçlar 

Öğretmen adaylarının okul yöneticiliğine yönelik tutum puanları arasında 

sınıflara göre anlamlı fark olmamakla birlikte, 3. sınıf öğretmen adaylarının diğer 

sınıftaki öğretmen adaylarına göre “Kişisel İlgi ve Mesleğe Bakış”, “Çalışma 

Koşulları” alt boyutları ile ölçeğin tümüne ilişkin tutum puanlarının daha yüksek 
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olduğu ve 2. sınıftaki öğretmen adaylarının ise en düşük tutum puanlarına sahip 

olduğu dikkat çekmektedir.  

5.2.6. Mezun Olunan Lise Türü Değişkenine Göre Öğretmen Adaylarının 

Okul Yöneticiliğine Yönelik Tutumlarına İlişkin Sonuçlar 

Öğretmen adaylarının mezun oldukları lise türü bakımından okul 

yöneticiliğine yönelik tutum ölçeği puanları farklılaşmazken, “Çalışma Koşulları” ve 

“Sosyal Saygınlık” alt boyutları ile ölçeğin tümüne ilişkin tutum puanlarının  genel 

ve meslek lisesi mezunu öğretmen adaylarının diğer lise türü mezunu öğretmen 

adaylarına göre  daha yüksek olduğu saptanmıştır. “Kişisel İlgi ve Mesleğe Bakış” alt 

boyutuna göre ise, Anadolu Öğretmen Lisesi mezunu öğretmen adaylarının diğer lise 

mezunu öğretmen adaylarına göre daha yüksek tutum puanına sahip olduğu 

görülmektedir. 

 

5.2.7. Akademik Başarı Puanı Değişkenine Göre Öğretmen Adaylarının 

Okul Yöneticiliğine Yönelik Tutumlarına İlişkin Sonuçlar 

Öğretmen adaylarının okul yöneticiliğine yönelik tutum puanları arasında, 

akademik başarı puanı bakımından anlamlı bir farklılık olmamakla birlikte, 

akademik puanı yüksek olan öğretmen adaylarının tutum puanlarının da yüksek 

olduğu görülmektedir. 

 5.3. Öneriler 

Çocuğun sosyalleşme sürecinde ilk etkilendiği grup ailesidir. Toplumun 

değer yargılarını, inanç, tutum ve davranışlarını ilk anne, babadan öğrenir. Anne, 

baba çocuğun gördüğü ilk kadın ve erkek modelidir. Bu modele göre hayata 

bakmaya başlayan çocuk, daha sonra okulda  süreci devam ettirir. Eğitim hayatı ona 

toplumdaki kültürel yapıyı planlı, programlı bir şekilde aktarır. Bu süreçte okulların 

payı çok büyüktür. Okulda birey, ait olduğu toplumun gelenek, görenek, ahlak, 

hukuk gibi yazılı olan veya olmayan tüm kurallarını, ailesi dışındaki diğer bireylerle 

de etkileşerek öğrenir. Bu yüzden okullarda uygulanan ders programlarının, programı 
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sunmada kullanılan materyallerin, eğitimcilerin ve yöneticilerin davranışlarının 

önemi çok büyüktür. Toplumsal cinsiyetçi bakış açısının değiştirilmesinde, okulların 

amaçlarını belirtmek yerine, amaca ulaşmada izlenecek politikaların da açıkça 

belirlenmesi daha yararlı olacaktır. Dolayısıyla toplumsal rol ve beklentilerin 

yeniden üretildiği, paylaşıldığı ve aktarıldığı bir mekanizma olan eğitim kurumları, 

değişim aracı olarak iyi değerlendirilmelidir.  

Kadın yönetici azlığı sorununun kaynağına ulaşmak için, geleceğin kadın 

yöneticilerinin  yetiştiği  kurum olan eğitim fakültelerini ele almak gerekir. Burada 

eğitim gören öğretmen adaylarının okul yöneticiliği konusunda, ileride yönetici olsun 

veya olmasın, gerekli alt yapıyı sağlayacak temel eğitimi almaları, gerek öğretmen  

gerekse yönetici olarak onların meslek yaşamlarında hem başarıyı hem sayıyı 

artıracaktır. Bu bağlamda eğitim fakültesi son sınıf öğrencilerinin bir dönem aldığı, 

iki saatlik “Türk Eğitim Sistemi ve Okul Yönetimi” dersi olumlu olmakla birlikte, 

hem ders saati hem de içerik olarak yeterli değildir. Daha çok kuramsal bilgilerle 

verilen bu dersin içeriği, aynı zamanda insan ilişkileri, iletişim, etik, halkla ilişkiler, 

liderlik bağlamında okul yöneticiliği konuları ile zenginleştirilebilir.  

Öğretmen adaylarının, öğretmenlik uygulaması yaptıkları okullarda aynı 

zamanda okul yöneticileri ile iletişim kurabilmeleri için gerekli ortam sağlanıp, okul 

yöneticilerinden iş başında yararlanılabilir.  

            Kadın-erkek öğretmen sayısının hemen hemen eşit olduğu eğitim sektöründe, 

kadın yönetici sayısının azlığıyla ilgili olarak,  kadın lehine pozitif ayrımcılık 

politikaları izlenebilir. Yatılı ve pansiyonlu okullarda uygulanmak üzere kısmen 

başlayan, yöneticilerin birisinin kadın olması şeklindeki olumlu ayrımcı politika, her 

okulun yöneticilerinden birinin kadın olması gibi devam edebilir.  
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EKLER 

           EK 1: Ölçek Formu 
 

ÖĞRETMEN ADAYLARININ OKUL YÖNETİCİLİĞİNE YÖNELİK TUTUMLARI 

               Değerli Katılımcı; 

Bu araştırma, Eğitim Fakültesi  öğrencilerinin “Okul Yöneticiliği”ne yönelik 

tutumlarını saptamak amacıyla yapılmaktadır. 

Ölçek kapsamında yer alan konularda,  okul yöneticiliğine ilişkin  görüş ve 

düşüncelerinizin alınmasına gerek duyulmaktadır. Ölçekte toplanan veriler söz konusu 

araştırma dışında başka bir amaçla kullanılmayacak,  hiçbir kişi ya da kuruma 

verilmeyecektir. Vereceğiniz yanıtlar  tek  tek  değil, tüm grup içinde değerlendirilecektir. 

Bu araştırmanın sağlıklı sonuçlara ulaşması, büyük ölçüde sizin ankette yer alan soruları 

içtenlikle yanıtlamanıza bağlıdır.   

Ölçek iki bölümden oluşmaktadır.  Birinci bölümde ‘’Kişisel Bilgiler’’,  ikinci 

bölümde ise Eğitim Fakültesinde öğrenim gören öğrencilerin okul yöneticiliğine yönelik 

görüş ve düşüncelerini belirlemeye yönelik maddeler bulunmaktadır. 

Ölçek formunu doldurarak araştırmaya yapacağınız  yardım ve katkılarınız için 

teşekkür ederiz. 

 

Yrd. Doç. Dr. M. Akif HELVACI                                   Nezahat TÜRKMEN                                                  

          Uşak Üniversitesi                                                    Uşak Üniversitesi 

   Eğitim Yönetimi Bilim Dalı                                Eğitim Yönetimi Yüksek Lisans Programı                                                                                       

                                                                                                        Öğrencisi    
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                                                                                   BÖLÜM I 
 
      Aşağıda kişisel durumunuzla ilgili sorular bulunmaktadır. Her soru için size 

uygun olan seçeneği ( X ) şeklinde işaretleyiniz.Lütfen boş soru bırakmayınız. 

 

KİŞİSEL BİLGİLER 

          1. Cinsiyetiniz       

                 (  ) Kadın                         (  ) Erkek 

          2. Bölümünüz 

(  )    Sınıf Öğretmenliği                                   (  )    Sosyal Bilgiler Öğretmenliği     

             (  )    Fen Bilgisi Öğretmenliği                         (  )   Matematik Öğretmenliği            

              (  )  Türkçe Öğretmenliği                  

          3.Öğretim Program Türünüz 

              (  )   I.Öğretim  (Gündüz)              (  )   II.Öğretim    (Gece) 

          4.Sınıfınız 

               (  )  1.                 (  )  2.               (  )  3.                (  )  4.         

          5. Bitirdiğiniz Lise Türü 

    (  )  Anadolu Öğretmen Lisesi         (  )  Fen ve Anadolu Liseleri     

    (  )  Genel Lise                                  (  )  Meslek Lisesi 

          6. En Son  (güz)  Dönemdeki Akademik Not Ortalamanız 

           (  )  4 - 3,50               (  )   3 - 2,5                  (  )  2,50’den Düşük                  
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BÖLÜM II 
Bu bölümde Okul Yöneticiliğine ilişkin çeşitli görüş ve düşünceler yer almaktadır. 

Bu maddelere  ilişkin  katılma düzeyinizi  ‘Hiç Katılmıyorum’ ile ‘Tamamen Katılıyorum’ 
arasındaki bir  kutucuğa Lütfen her bir maddeyi dikkatlice okuyup,eksiksiz olarak doldurunuz. 

 
 
 
 
 
         
      Okul Yöneticiliğine Yönelik Tutum  Maddeleri 
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1 Okul yöneticisi olma düşüncesi bana çekici geliyor      
2 Okul yöneticiliğinin bana yakışacağına inanıyorum.      
3 Okul yöneticiliğinin keyifli bir meslek olduğunu düşünmüyorum.      
4 Okul yöneticisi olanlara gıpta ediyorum.      
5 Okul yöneticiliği hakkında konuşmak beni heyecanlandırıyor.      
6 Okul yöneticiliği ile ilgili kitapları, gazete ve dergilerdeki yazıları zevkle okuyorum.      
7 Okul yöneticiliği ile ilgili konferans, panel gibi etkinliklere istekle  katılırım.      
8 Okul yöneticiliği yapma fikri  bile bana itici geliyor.      
9 Teklif edilse bile okul yöneticisi olmayı düşünmem.      

10 Öğretmenlikten okul yöneticiliğine geçtiğimde daha yararlı işler yapacağıma inanıyorum.      
11 Okul yöneticiliğinin, yapabileceğim en iyi meslek olduğunu düşünüyorum.      
12 Kendimi okul yöneticiliğiyle ilgili bilgi ve becerileri kazanacak yeterlilikte hissediyorum.      
13 Okul yöneticiliğinin,etkili eğitim ortamı hazırlamada bana fırsatlar sunacağını düşünüyorum.      
14 Yeteneklerimin okul yöneticiliği için uygun olduğuna inanıyorum.      
15 Başarılı bir okul yöneticisi olacağımdan  eminim.      
16 Okul yöneticiliğini, çekilen zahmete  göre,  düşük ücret alması nedeniyle istemem.      
17 Bayanların okul yöneticiliği yapabileceğine inanmıyorum.      
18 Okul yöneticiliğinin daha çok erkeklere uygun bir meslek olduğunu düşünüyorum.      
19 Bütün zorluklarına rağmen okul yöneticisi  olmayı tercih ederim.      
20 Yönetim süreçlerindeki yeterliğim nedeniyle okul yöneticiliğini yapabileceğime inanıyorum.      
21 Okul yöneticiliğini düşük ücretine rağmen tercih ederim.      
22 Tatil ve izin günleri az olduğundan, okul yöneticiliği  ilgimi çekmez.      
23 Okul yöneticiliğini, stresli bir görev olmasına rağmen tercih ederim.      
24 Okul yöneticiliğinin gerektirdiği özveriyi sergileyeceğimi düşünüyorum.      
25 Okul yöneticiliğine, sıkı çalışma koşullarına rağmen ilgi duyuyorum.      
26 Okul yöneticiliğini, yoğun  resmiyet nedeniyle  sıkıcı buluyorum.      
27 Okul yöneticiliğinin iş yüküne rağmen verimli bir meslek  olduğu kanaatindeyim.      
28 Okul yöneticisi olmayı  aileme yeterli zaman ayıramayacağım için  düşünmem.      
29 Okul yöneticiliğini saygın bir meslek olarak görüyorum.      
30 Okul yöneticiliği, kişisel gelişim açısından beni tatmin edeceğini düşünüyorum..      
31 Okul yöneticiliğini, manevi doyumu olmayan bir meslek olarak gördüğümden tercih etmem.      
32 Topluma karşı sorumluluklarımı, okul yöneticisi olduğumda daha iyi yerine getirebilirim.      
33 Okul yöneticiliği, toplumsal statümü yükseltmede olumlu etki yaratacaktır.      
34 Toplumdaki saygınlığımın  okul yöneticisi olduğumda  artacağını düşünüyorum.      
35 Toplumdaki saygınlığı nedeniyle,okul yöneticisi olmayı isterim.      
36 Okul yöneticiliğinin, meslektaşlarım arasındaki prestijime olumlu katkı sağlayacağına inanıyorum.      
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EK 2: Araştırma İzni 

 

 

 

 

 



97 
 

 
 

 

 

KAYNAKÇA 
 

Acar, H. (2002). Eğitim Yöneticileri Nasıl Yetiştirilmeli?. 21.Yüzyıl Eğitim 

Yöneticilerinin Yetiştirilmesi Sempozyumu. Ankara: Ankara Üniversitesi 

Eğitim Fakültesi. 313-326. 

Acat, M., ve  Yenilmez, K. Eğitim Fakültesi Öğrencilerinin Öğretmenlik Mesleğine  

İlişkin Motivasyon Düzeyleri. 

http://yordam.manas.kg/ekitap/pdf/Manasdergi/sbd/ sbd12/ sbd-12-11.pdf  

adresinden 12 Temmuz  2011 tarihinde alınmıştır. 

Acuner, S. ve  Sallan, S. (1993). Türk Kamu Yönetiminde Yönetici Kadınlar. Amme 

              İdaresi Dergisi Cilt:26, Sayı: 3 Eylül , 77-92. 

Açıkalın, A. (1998) Toplumsal, Kuramsal  Ve Teknik Yönleriyle Okul Yöneticiliği.  

             Ankara:  Pegem Yayınevi  

Adak, N. (2007). Kadınların İkilemi İş ve Aile Yaşamı. Sosyoloji Dergisi Ülgen  

Oskay’a Armağan Özel Sayısı (Hakemsiz) . 

Akçay, A. (2003). Okul Müdürleri Öğretmenlerini Etkileyebiliyor Mu?  

 http://dhgm.meb.gov.tr/yayimlar/dergiler/Milli_Egitim_Dergisi/157/akcay.ht

m  

 adresinden alınmıştır. 

Aksu, M. B. (2003). İlköğretim Okulu Öğretmenlerinin Yöneticilik Eğilimleri: 

Malatya Örneği. XII. Eğitim Bilimleri Kongresi. Gazi Üniversitesi, Antalya, 

Belek.  

Aktaş, N. (2007). Kadın Okul Yöneticilerinin Karşılaştıkları Sorunlar (Kayseri İli 

Örneği). Ankara Üniversitesi Eğitim Bilimleri Enstitüsü Eğitim Yönetimi 

Teftiş  Planlaması ve Ekonomisi Bilim Dalı Yüksek Lisans Tezi, Ankara . 

Alıcı, G. (2008). Ortaöğretim Kurumlarında Yönetici Pozisyonun Kadın İstihdamı ve 

Yaşanılan Sorunları İçeren Bir Uygulama. Gazi Üniversitesi Eğitim Bilimleri 

Enstitüsü Büro Yönetimi Eğitimi Anabilim Dalı Yüksek Lisans Tezi, Ankara . 

Altınışık, S. (1995). Kadın Öğretmenlerin Okul Müdürü Olmasının Engelleri. 

           Eğitim Yönetimi Dergisi Yıl:1 Sayı:3 . 



98 
 

Arıkan, G. (2007). Milli Eğitim Bakanlığı'nın Okul Yöneticilerini Atama Sürecinde 

İzlediği Politikaların Ve Uygulamaların İncelenmesi. Beykent Üniversitesi 

Sosyal Bilimler Enstitüsü İşletme Yönetimi Anabilim Dalı Eğitim Yönetimi Ve 

Denetimi Bilim Dalı Yüksek Lisans Tezi, İstanbul . 

Arslan, K. (2002). Üniversiteli Gençlerde Mesleki Tercihler ve Girişimcilik 

Eğilimleri. Doğuş Üniversitesi Dergisi, 2002/6, 1-11 . 

Asan, H. T. (2010). Ders Kitaplarında Cinsiyetçilik Ve Öğretmenlerin Cinsiyetçilik 

Algılarının Saptanması. Fe Dergi 2, No:2 , 65-74. 

Atatürk'ün Söylev ve Demeçleri (1959), Derleyen: Nimet Unan, Cilt II, Türk İnkılap 

Tarihi Enstitüsü Yayınları: Ankara s. 85 

Aydın, İ. P. (2002). Amerika Birleşik Devletleri'nde Eğitim Yöneticilerinin 

Yetiştirilmesi Ve Yönetici Geliştirme Akademisi Örneği. 21.Yüzyıl Eğitim 

Yöneticilerinin Yetiştirilmesi Sempozyumu. Ankara: Ankara Üniversitesi 

Eğitim Fakültesi   275-292.  

Aydoğan, İ. ve  Helvacı, M.A. (2010). Kuram Ve Uygulamada Eğitim Bilimi. 

Ankara: Öncü kitap. 

Balcı, A. (2000). İkibinli Yıllarda Türk Milli Eğitim Sisteminin Örgütlenmesi ve 

Yönetilmesi.  Kuram Ve Uygulamada Eğitim Yönetimi Güz , 495-508. 

Balcı, A. (2001). Etkili Okul Ve Okul Geliştirme. Ankara: Pegem A Yayıncılık. 

Balcı, A. (2002). Türkiye'de Eğitim Yöneticilerinin Yetiştirilmesi. 21.Yüzyıl Eğitim  

 Yöneticilerinin Yetiştirilmesi Sempozyumu. Ankara: Ankara Üniversitesi 

Eğitim Bilimleri Fakültesi Yayınları Yayın No:191. 211-236 

Balcı, A. (2008). Türkiye’de Eğitim Yönetiminin Bilimleşme Düzeyi. Kuram Ve 

Uygulamada Eğitim Yönetimi Bahar 2008, Sayı 54 , 181-209. 

Balyer, A. Y. (2011). Degişik Ülkelerde Okul Müdürlerinin Yetiştirilmesi: Türk 

Eğitim Sistemi İçin Bir Model Önerisi.  Afyon Kocatepe Üniversitesi, 

Kuramsal Eğitimbilim, 4 (2) , 182-197. 

Barutçugil, İ. (2003). 21.Yüzyılda Yönetim Ve Kadın Yönetici. Kişisel Gelişim 

Dergisi, S.3 Başaran, İ. (1982). Eğitim Psikolojisi. Ankara: Emel Matbaacılık. 

Baştuğ, Ö. Y. ve  Çelik, B. (2011). İlköğretimde Öğretmen, Müdür ve Müfettişlerin 

Kadın Yöneticilere Yönelik Tutumları. Kuram ve Uygulamada Eğitim 

Yönetimi, Cilt 17, Sayı, , 63-76. 

Baykara Pehlivan, K. (2008). Sınıf Öğretmeni Adaylarının Sosyo-Kültürel 

Özellikleri ve Öğretmenlik Mesleğine Yönelik Tutumları Üzerine Bir 



99 
 

Çalışma. Mersin Üniversitesi Eğitim Fakültesi Dergisi, Cilt 4, Sayı 2, Aralık 

2008 , 151-168. 

Berktay, F. (2006). Tarihin Cinsiyeti. İstanbul: Metis Yayınları. 

Berman, B. T. (1999). Barriers to Upward Mobility in International Schools for 

Women 

Administrators.http://www.advancingwomen.com/awl/spring99/awl_spring9

9/html adresinden  alınmıştır.  

Billot, J. (2002). Women's Leadership Through Agency. Women As School 

Executives:Research and Reflections On Educational Leadership , 26. 

Bingül, M. ve  Hacıfazlıoğlu, Ö. (2011). Sınıf Öğretmenlerinin Yönetici Olma 

Eğilimleri: İstanbul Esenyurt Örneği. Uluslararası İnsan Bilimleri Dergisi 

Cilt:8 Sayı:1, 860-881. 

Boydak, Ö. M. ve  Akpınar, B. (2002). Okul Yönetiminde Kadın Yöneticilerin 

Başarısı. Fırat Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi. Elazığ 12- 2 ,  219-234. 

Bradley,K.S.(2002). Texas Women Principals:Why Were We Hired.Women As 

School Executives:Research And Reflections On Educational Leadership, 60-

63. 

Buluç, B. (1996). Yönetimde Örgütleme Süreci. Eğitim Yönetimi Dergisi. Yıl :2 Sayı 

:4, Güz Ankara , 513-522. 

Bulut, İ. (2009). Öğretmen Adaylarının Öğretmenlik Mesleğine İlişkin Tutumlarının  

 Değerlendirilmesi. Dicle Üniversitesi Ziya Gökalp Eğitim Fakültesi Dergisi. 

14 (2009), 13-24 , 13- 24. 

Bursalıoğlu, Z. (1973). Eğitim Yöneticilerinin Yetiştirilmesinde Yeni Sorunlar. 

Ankara Üniversitesi Eğitim Bilimleri Fakültesi Dergisi. Cilt:5 Sayı:1 , 21-35. 

Bursalıoğlu, Z. (2005). Okul Yönetiminde Yeni Yapı Ve Davranış. Ankara: Pegem A 

Yayıncılık. 

Büyüköztürk, Ş. K. (2010). Bilimsel Araştırma Yöntemleri. Ankara: Pegem Akademi. 

Büyüköztürk, Ş. (2003). Sosyal Bilimler İçin Veri Analizi El Kitabı. Ankara: Pegema 

Yayıncılık. 

Can, N. (2008). Okul Yöneticilerinin Cinsiyet Faktörüne İlişkin Görüşleri. 

http://egitimvebilim.ted.org.tr/index.php/EB/article/viewFile/685/135 

adresinden 29 Kasım 2011 tarihinde alınmıştır. 

Can, Ş. (2010). Tezsiz Yüksek Lisans Öğrencilerinin Öğretmenlik Mesleğine 

Yönelik  



100 
 

 Tutumları. Muğla Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi.(İLKE) 

Bahar, Sayı 24  14-28. 

Çapri, B. ve Çelikkaleli, Ö. (2008). Öğretmen Adaylarının Öğretmenliğe İlişkin 

Tutum ve Mesleki Yeterlik İnançlarının Cinsiyet, Program ve Fakültelerine 

Göre İncelenmesi. İnönü Üniversitesi Eğitim Fakültesi Dergisi. Cilt: 9 Sayı: 

15 Bahar 2008 , 33-53. 

Çelikten, M. (2010). Attitudes Toward Women School Administrators İn Turkey.  

 Education Vol.130 No:4 , 531-539. 

Çelikten, M. (2004). Okul Müdürü Koltuğundaki Kadınlar: Kayseri İli Örneği. 

Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi . Sayı : 17 , 91-118. 

Çelikten, M. ve Yeni, Y. (2004). Okul Müdürlerinin Liderlik Ve Yöneticilik 

Özelliklerinin  Cinsiyet Açısından Değerlendirilmesi. Kastamonu Eğitim 

Dergisi .  305-314. 

Çiçek, B. (2008). Kadın Öğretmenlerin Yöneticilik Rol Algıları (Bingöl-Tunceli 

İlleri Örneği). Yüksek Lisans Tezi. Fırat Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Enstitüsü Eğitim Bilimleri Anabilim Dalı,Elazığ . 

Çiçek Sağlam A. ve Bozkurt Bostancı, A. (2012). Eğitim Örgütleri Yönetim 

Pozisyonlarında Kadınların Temsil Edilme Düzeyine Yönelik Yönetici 

Görüşleri.Uşak Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi. 5/2 140-155 

Çitci, O. (1998). 20.Yüzyılın Sonunda Kadınlar Ve Gelecek.  

 http://www.mulkiyedergi.org/index.php?option=com_rokdownloads&view=f

ile&Itemid=2&id=587:20-yuezyilin-sonunda-kadinlar-ve-gelecek-doc-dr 

adresinden 30 Kasım 2011 tarihinde alınmıştır. 

Demirtaş, Z. ve Yıldırım, N. (2010). Aday Öğretmenlerin Kendi Yönetsel 

Yeterliklerine İlişkin  Algıları. Turkish Studies International Periodical For 

the Languages, Literatureand History of Turkish or Turkic Volume 5/4 . 

Deniz, K. Z. (2008). Uzmanlık Gerektiren Mesleklere Yönelik Bir İlgi Envanteri 

Geliştirme Çalışması. Ankara Üniversitesi Eğitim Bilimleri Enstitüsü 

Eğitimde Psikolojik Hizmetler Anabilim Dalı Ölçme Ve Değerlendirme Bilim 

Dalı Doktora Tezi, Ankara . 

Deniz, M. (2001). Milli Eğitim Şuralarının Tarihçesi Ve Eğitim Politikalarına 

Etkileri. Isparta: Süleyman Demirel Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Enstitüsü,Yüksek Lisans Tezi. 



101 
 

Dönmez, M. (2012). Sınıf Öğretmeni Yöneticiler Tasfiye Edilecek. http://www. 

turkiyeegitim.com/sinif-ogretmeni-yoneticiler-tasfiye-edilecek-39458h.htm 

adresinden 4 Ağustos 2012 tarihinde alınmıştır. 

Eflatun  (1985). Devlet (Çeviren: Eyuboğlu, S.). İstanbul: Remzi Kitabevi. 

Ehrich, L. C. (2002). Women Educational Administrators İn Australia:Some Issues, 

Directions.http://www.eric.ed.gov/PDFS/ED473403.pdf  adresinden 22 Nisan 

2012 tarihinde alınmıştır. 

Erol, M. (2008). Toplumsal Cinsiyetin Tutumlar Üzerindeki Etkisi. Cumhuriyet 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi. Cilt.32 No:2  Aralık ,  199-219. 

Ersoy, E. (2009). Cinsiyet Kültürü İçerisinde Kadın Ve Erkek Kimliği. Fırat 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi. Elazığ 19-2 , s. 209-230. 

Ferber, M. A., & Lowry, H. M. (1977). Women’s Place: National Differences in the  

 Occupational Mosaic. Women Place: National Differences , 23-30. 

Göksu, T. (2009). Yönetimin Fonksiyonları: 

http://www.turgutgoksu.com/?Syf=5&Id=5372  adresinden 29 Temmuz  2012 

tarihinde alınmıştır. 

Gönüllü, M. (2001). Çalışma Yaşamında Kadınlar: Aile Ve İş İlişkileri. Cumhuriyet 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi. Cilt: 25 No: 1 , 81-100. 

Goodman, G. (2002). Administrators Preparation Programs: Do Universities 

Advance   

           OrInhibit Females? http://www.eric.ed.gov/ PDFS/ ED473403. pdf  

adresinden 12 Nisan 2012 tarihinde alınmıştır. 

Güldal, D. (2006). Kadın Yöneticileri Motive Ve Demotive Eden Faktörlerin 

Tespitine Yönelik Bir Araştırma. Çukurova Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Enstitüsü İşletme Anabilim Dalı Yüksek Lisans Tezi. Adana 

Güleç, H. B. (2011). Kadına Yönelik Şiddetin Önlenmesinde Mülki İdare Amirlerinin 

Görevleri. http://www.tid.web.tr/ortak_icerik/tid.web/147/8- 

 %20H%C3%9CSEY%C4%B0N%20BALOK.pdf adresinden alınmıştır. 

Güleçen, S. N. (2008). Anadolu Öğretmen Lisesi Öğrencilerinin Öğretmenlik 

Mesleğine İlişkin Tutumları. Fırat Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi. Cilt: 

18, Sayı:1, Elazığ, 139-157. 

Gümüşoğlu, F. (2003). Ders Kitaplarındaki Cinsiyetçiliğin Seksen Yıllık Serüveni.  

 http://www.huksam.hacettepe.edu.tr/Turkce/SayfaDosya/ders_kitaplarindaki_ 

          cinsiyetcilik.pdf adresinden alınmıştır. 



102 
 

Güney, S. (2000). Yönetim Ve Organizasyon El Kitabı . Ankara: Nobel Yayın 

Dağıtım: 251Haar, J. M. (2002). Characteristics Of Effective Women School 

Leaders . Women As School  Executives:Research And Reflections On 

Educational Leadership , 22-27. 

Helvacı, M. A., Aydoğan, İ., ve  Uçar, E. (2010). Öğretmen Adaylarının İlköğretim 

Okul Müdürlerine İlişkin İzlenimleri. II. Uluslararası Katılımlı Eğitim 

Denetimi Kongresi . 23-25 Haziran 2010, Kütahya,  330-337  

İnan, Ş. (2006). Kariyer Eğilim Envanterinin Geliştirilmesine Yönelik Bir Çalışma. 

Çukurova Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Eğitim Bilimleri Anabilim 

Dalı Yüksek Lisans Tezi, Adana . 

İnceoğlu, M. (2011). Tutum Algı İletişim. İstanbul: 5. Baskı Beykent Üniversitesi 

Yayınevi. 

İpek, C. ve  Yarar, S. (2010). Sınıf Öğretmeni ve Sınıf Öğretmeni Adaylarının Okul  

 Yöneticiliğinde Cinsiyet Ayrımcılığına Yönelik Tutum ve Görüşleri. -e 

international journal of educational research volume:1 ıssue:1 ,  58-76. 

Işık, H. (2003). Okul Müdürlerinin Yetiştirilmelerinde Yeni Bir Model Önerisi. 

Hacettepe Üniversitesi Eğitim Fakültesi Dergisi. 24 , 206-211. 

Karip, E. ve  Köksal, K. (1999). Okul Yöneticilerinin Yetiştirilmesi. Kuram Ve 

Uygulamada  Eğitim Sayı:18 , 193-207. 

Kesim Ayarcı, R. (2007). Sosyal Bilgiler Öğretmen Adaylarının Öğretmenlik 

Mesleğine Karşı İlgi, Tutum ve Beklenti Düzeyleri. Celal Bayar Üniversitesi 

Sosyal Bilimler Enstitüsü İlköğretim Anabilim Dalı Yüksek Lisans Tezi , 

Manisa. 

Keskinkılıç, K. (2007). Türk Eğitim Sistemi Ve Okul Yönetimi. Ankara: Pegem A 

Yayıncılık. 

Koç, B. (2006). İlgi Ölçümlerinin Madde Sayısının Azaltılması Ve Yaş Ranjının  

 Genişletilmesine Yönelik Bir Geçerlik- Güvenirlik Çalışması. Çukurova 

Üniversitesi Sosyal  Bilimler Enstitüsü Eğitim Bilimleri Anabilim Dalı 

Yüksek Lisans Tezi, Adana  

Köroğlu, F. (2006). Okul Yönetiminde Cinsiyet Etkeni ve Kadın Öğretmenlerin Okul  

 Yöneticiliği Talepleri (Bingöl İli Örneği). Fırat Üniversitesi  Sosyal Bilimler 

Enstitüsü Eğitim Bilimleri Anabilim Dalı Yüksek Lisans Tezi, Elazığ . 

KSGM. (2008). Toplumsal Cinsiyet Eşitliği Ulusal Eylem Planı, 2008-2013 Ankara.  

 (http://www.kadininstatusu.gov.tr/upload/mce/2012/uep_2011.pdf adresinden  



103 
 

 alınmıştır. 

KSGM. (2012). Türkiye'de Kadının Durumu. Ankara: Aile Ve Sosyal Politikalar 

Bakanlığı Kadının Statüsü Genel Müdürlüğü. 

MEB. (2010). 18. M.E.Şurası. ttkb/meb.gov.tr:http://www.meb.gov.tr/duyurular/  

          duyurular2010/ ttkb/18Sura_kararlari_tamami.pdf adresinden alınmıştır. 

MEB. (1946). 

http://ttkb.meb.gov.tr/meb_iys_dosyalar/2012_06/06021848_3_sura.pdf 

 adresinden alınmıştır. 

MEB.(1982). http://ttkb.meb.gov.tr/meb_iys_dosyalar/2012_06/06021545_11_ 

         sura.pdf. adresinden alınmıştır. 

MEB.(2011).Milli Eğitim İstatistikleri Örgün Eğitim, 2010-

2011.http://sgb.meb.gov.tr/  

          istatistik/ meb_istatistikleri_orgun_egitim_2010_2011.pdf  adresinden 

alınmıştır. 

MEB. (2012). http://www.meb.gov.tr/mevzuat/ adresinden alınmıştır. 

Memduhoğlu, H. (2010). Yönetimde Yeni Yaklaşımlar. Ankara: Pegem Akademi. 

Memduhoğlu, H. ve Yılmaz, K. (2008). Türk Eğitim Sistemi ve Okul Yönetimi.  

 http://www.pegem.net/dosyalar/dokuman/0905201211404712.TES%204.%2

0Bask%C4%B1%2027.01.2012%20SON%20ONAY.pdf adresinden 

alınmıştır. 

Naisbitt, J. ve  Aburdene, P. (1999). Megatrends For Women Kadınların 

Önlenemeyen  

 Yükselişi. İstanbul: Form Yayınları. 

Örücü, D. ve  Şimşek, H. (2011). Akademisyenlerin Gözünden Türkiye’de Eğitim 

Yönetiminin  Akademik Durumu: Nitel Bir Analiz.  Kuram ve Uygulamada 

Eğitim Yönetimi [Educational Administration: Theory and Practice], 17(2) , 

167-197. 

Özgan, H. ve  Baş, M. ( 2010). İngiltere'de Okul Müdürü Yetiştirme Programı 

(NPQH) Ve Türkiye'de Uygulanabilirliği. I.Eğitim Yönetimi Sempozyumu 

Bildirileri,9 Ekim 2010, Ankara . 

Özkan, R. (2006). Türk Eğitim Sisteminde Himayeci Değerler İlköğretim Ders 

Kitapları Örneği.  Eğitimin Sosyal ve Tarihi Temelleri Programı . Ankara 

Üniversitesi Eğitim Bilimleri Enstitüsü Doktora Tezi,  Ankara. 



104 
 

Özmen, F. (2010). Eğitim Örgütlerine Yönetici Seçme ve Atamada Yaşanan Sorunlar 

Ve Yönetici Görüşleri Temelinde Çözüm Önerileri. 

Özmen, F. (2002). Okul Müdürlerinin Yetiştirilmesi-Gelişmiş Ülkelerdeki 

Uygulamalardan Örnekler. 21.Yüzyıl Eğitim Yöneticilerinin Yetiştirilmesi 

Sempozyumu.Ankara: Ankara Üniversitesi Eğitim Fakültesi. 131-144 

R.G. (1973). http://www.resmigazete.gov.tr/arsiv/14574.pdf adresinden  alınmıştır. 

R.G. (1998). http://www.resmigazete.gov.tr/arsiv/23472.pdf adresinden  alınmıştır. 

R.G. (2000). http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2000/11/20001130.htm 

adresinden alınmıştır. 

R.G. (2006). http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2006/03/20060304.htm 

adresinden   

  alınmıştır. 

R.G.(2008).http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2008/10/20081015.htm adresinden  

alınmıştır. 

R.G. (2009). http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2009/08/20090813.htm 

adresinden 14 Haziran 2012 tarihinde alınmıştır. 

R.G. (2011, Ağustos 09). http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2011/08/20110809. 

htm adresinden alınmıştır. 

R.G. (1990, Ekim 05).   http://www.resmigazete.gov.tr/arsiv/20656.pdf adresinden 

23 Nisan  2012 tarihinde  alınmıştır. 

R.G. (2012). http://www.resmigazete.gov.tr/default.aspx adresinden 22 Nisan 2012 

tarihinde alınmıştır. 

Şahin, G. (2007). Eğitim Örgütlerinde Kadın Yöneticilerin Yeri Ve Kariyer 

Sorunları. Yeditepe Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Eğitim Yönetimi 

VeDenetimi Yüksek Lisans Tezi  

Sakallı Uğurlu, N. (2003). Cinsiyetçilik: Kadınlara ve Erkeklere İlişkin Tutumlar Ve 

Çelişik Duygulu Cinsiyetçilik. Türk Psikoloji Yazıları , 1-20. 

Sav, D. (2008). Bireysel Kariyer Planlamada Etkili Olan Faktörler Ve Üniversitelerin 

Etkisi Üzerine Bir Araştırma. Süleyman Demirel Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Enstitüsü İşletme Anabilim Dalı Yüksek Lisans Tezi,Isparta . 

Sefer, S. R. (2006). Üsküdar İlçesindeki Okullarda Çalışan Bazı Kadın Yöneticilerin  

           Mesleklerine İlişkin Beklenti Ve Sorunları. Sakarya Üniversitesi Sosyal 

Bilimler Enstitüsü Eğitim Yönetimi Ve Denetimi Yüksek Lisans Tezi . 



105 
 

Şimşek, H. (2004). Eğitim Yöneticilerinin Yetiştirilmesi: Karşılaştırmalı Örnekler Ve 

Türkiye İçin Öneriler. Çağdaş Eğitim Dergisi, Sayı:307, Mart , 13-21. 

Şimşek, N. (2010). Kadın Öğretmenlerin Yönetici Olmalarını Engelleyen Önyargı 

Ve Diğer Faktörlerin İncelenmesi. Yeditepe Ünversitesi Eğitim Yönetimi Ve 

Denetimi Bölümü Yüksek Lisans Tezi, İstanbul . 

Şişman, M., ve Turan, S. (2002). Dünyada Eğitim Yöneticilerinin Yetiştirilmesine 

İlişkin Yönelimler Ve Türkiye İçin Çıkarılabilecek Bazı Sonuçlar. 21.Yüzyıl 

Eğitim Yöneticilerinin Yetiştirilmesi Sempozyumu (s. 239-254). Ankara: 

Ankara Üniversitesi Eğitim Bilimleri Fakültesi . 

Talmud, I., ve Izraeli, D. N. (1999). The relationship between gender and 

performance issues of concern to directors: correlates or institution? Journal 

Of Organizational Behavior , 459-474. 

Tan, M. (1996). Eğitim Yönetiminde Kadın Azınlık . Amme İdaresi Dergisi Cilt:29 

Sayı: 4 Aralık  33-42. 

Tan, M. (2002). Eğitim Yönetiminde Kadınlara Yer/Gerek Var mı? 21.Yüzyıl Eğitim  

          Yöneticilerinin Yetiştirilmesi Sempozyumu (s. 37-46). Ankara: Ankara 

Üniversitesi Eğitim Bilimleri Fakültesi Yayınları Yayın No:191. 

Taymaz, H. (1995). Okul Yönetimi. Ankara: Saypa Yayın Dağıtım Ve Kitabevi. 

Temizkan, M. (2008). Türkçe Öğretmeni Adaylarının Öğretmenlik Mesleğine 

Yönelik  

           Tutumları Üzerine Bir Araştırma . Türk Eğitim Bilimleri Dergisi Yaz 2008,Cilt 

6, Sayı 3.  s. 461-486. 

Tezcan, M. (2003). Gizli Müfredat, Eğitim Sosyolojisi Açısından Bir Kavram 

Çözümlemesi. Gazi Üniversitesi Türk Eğitim Bilimleri Dergisi Kış,2003 . 

Tuik. (2011). TÜİK ( Türkiye İstatistik Kurumu).  

            http://www.tuik.gov.tr/VeriBilgi.do?tb_id=41&ust_id=11 adresinden 

alınmıştır. 

TUİK. (2011). Türkiye İstatistik Yıllığı 2011. 07 01, 2012 tarihinde www.tuik.gov.tr.  

            adresinden alınmıştır. 

Turan, S., & Ebiçlioğlu, N. (2002). Okul Müdürlerinin Liderlik Özelliklerinin 

Cinsiyet  Açısından Değerlendirilmesi. 04 07, 2012 tarihinde PEGEM.NET:  

            http://www.pegem.net/dosyalar/dokuman/768-2011070816513-turan-

biclioglu. pdf adresinden alınmıştır. 



106 
 

TÜSİAD. (2000). Kadın-Erkek Eşitliğine Doğru Yürüyüş:Eğitim, Çalışma Yaşamı Ve 

Siyaset.Ankara: TÜSİAD. 

Uyguç, N. (2003). Cinsiyet,Bireysel Değerler Ve Meslek Seçimi. D.E.Ü.İ.İ.B.F. 

Dergisi, Cilt:18 Sayı:1, İzmir , 93-103. 

 Örgüt Kuram Ve İlkeleri Modern Yönetim Ve Örgüt Teorisi Araştırması (2003), 

Yüksek Lisans Tezi, İstanbul. belgeler.com: http://www.belgeler.com/blg/5w 

/sistem-ve-durumsallik-yaklasimi adresinden 29 Temmuz  2012 tarihinde 

alınmıştır. 

Yavuz, M. (2009). Okul Müdürlerinin Yönetimle İlgili Görüş ve Uygulamalarının 

Yönetim Kuramları Bakımından Değerlendirilmesi. Değerler Eğitimi Dergisi 

, 121-155. 

Yavuz, N. (2011). Eğitim Sektöründe Çalışan Kadın Yöneticilerin Rol Çatışması 

(Kocaeli İli Örneklemi). Erciyes Üniversitesi Eğitim Bilimleri Enstitüsü 

Yüksek Lisans Tezi . 

Yılmaz, D. V., Zeyneloğlu, S., Kocaöz, S., Kısa, S., Lale, T., & Eroğlu, K. (2009). 

Üniversite Öğrencilerinin Toplumsal Cinsiyet Rollerine İlişkin Görüşleri. 

Uluslararası İnsan Bilimleri Dergisi Cilt:6 Sayı:1 , 775-792. 

YÖK. (2012). http://www.yok.gov.tr/component/option,com_docman/task,cat_view/ 

            gid,134/Itemid,88/ adresinden alınmıştır. 


