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GENEL LİSELERDE ÇALIŞAN YÖNETİCİ VE ÖĞRETMEN GÖRÜŞLERİNE 

GÖRE, KADIN ÖĞRETMENLERİN KARİYER ENGELLERİ 

 

Ayşe Gülnur AVUKA 

 

Özet 

 AraĢtırma, Ġstanbul ili Bakırköy ilçesi sınırları içerisinde bulunan genel liselerde 

görev yapan yönetici ve öğretmenlerin görüĢlerini değerlendirerek kadın öğretmenlerin 

kariyer engellerinin belirlenmesi amacıyla gerçekleĢtirilmiĢtir.  

 AraĢtırmada genel tarama modeli kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın çalıĢma evrenini, 

2007-2008 öğretim yılında Ġstanbul ili Bakırköy ilçesindeki 7 genel lisede görev yapan 26 

yönetici ve 309 öğretmen oluĢturmaktadır. Yönetici ve öğretmenlerin doldurmuĢ olduğu 

toplam 275 adet ölçek araĢtırmacı tarafından geçerli sayılmıĢ ve araĢtırmanın örneklemini 

oluĢturmuĢtur.  

 Hakan KÖSTEK tarafından Yrd.Doç.Dr.Sevinç PEKER’in danıĢmanlığında 

geliĢtirilen ölçeğin birinci bölümünde katılımcılara ait kiĢisel bilgiler, ikinci bölümde ise 

kadın öğretmenlerin kariyer engellerine iliĢkin 31 adet soru bulunmaktadır. 

 AraĢtırma sonucunda elde edilen verilerin analizi için SPSS 11,5 paket programı 

kullanılmıĢtır. Elde edilen verilerin çözümlenmesinde ise aritmetik ortalama ve standart 

sapma değerleri kullanılmıĢtır. Farklılıkları belirlemek amacıyla cinsiyet, ödül alıp 

almama, hizmet içi eğitim alıp almama, konum ve eğitim durumu değiĢkenlerine göre 

bağımsız gruplar için t-testi uygulanmıĢtır. ÇalıĢma saati, çocuk sayısı, kıdem ve medeni 

durum değiĢkenlerine göre, yönetici ve öğretmenlerin görüĢleri arasında anlamlı bir 

farklılığın olup olmadığını anlamak için tek yönlü varyans analizi yapılmıĢtır. AraĢtırma 

sonucunda ailevi nedenler, okul ve çevre nedenleri, ekonomik nedenler ve eğitim, çalıĢma 

saati, yaĢ ve medeni durum nedenleri boyutlarında cinsiyet değiĢkenine göre cinslerin 

görüĢleri arasında anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. Bu boyutlarda cinslere göre kadın 

öğretmenlerin kariyer geliĢimi önündeki en büyük engel ailevi nedenler olarak 

görülmektedirler. Bu engelleri okul çevre, ekonomik, eğitim, çalıĢma saati, yaĢ ve medeni 

durumdan kaynaklanan nedenler izlemektedir. Yönetici ve öğretmen görüĢleri arasında 

kadın öğretmenlerin kariyer engellerine yönelik; konum, ödül alıp almama ve hizmet içi 

eğitim alıp almama değiĢkenlerine göre ailevi nedenler boyutunda anlamlı bir farklılık 

bulunmuĢtur.  

 

Anahtar Kelimeler: Kariyer, Kadın Yönetici, Kadın Öğretmen, Kadın ve Kariyer      



  

  

CAREER IMPEDIMENT OF FEMALE TEACHERS AS TO THE OPINION OF 

ADMINISTRATORS AND TEACHERS WORKING AT GENERAL HIGH SCHOOLS 

Ayse Gülnur AVUKA 

Summary 

        The  survey   has  been  performed   in  order   to  determine   career   impediments  of 

female teachers by evaluating  the opinions of administrators and teachers performing duty 

at general high  schools  within the  territory of the County  of  Bakırköy in the Province of 

Istanbul. 

          In  the survey  the  general  screening   model  has  been used. The work scope of the 

survey  consists  of  26  administrators  and 309  teachers performing duty at 7 general high 

schools  within the  County of  Bakırköy in the  Province of Istanbul during the educational 

year  of 2007-2008. A total of 275 scales  filled in by administrators and  teachers has been 

accepted by the researcher as valid and thus formed  the sampling of the survey. 

          The first  part of  the scale  developed  by Hakan KÖSTEK  under the consultancy of 

Ass.Prof.Dr.Sevinç PEKER  contains  questions  as to the personal data of the participants, 

whereas its second  part comprises  31 questions  relating to  career impediments of female 

teachers. 

           For the  analysis  of  the  data  obtained  at  the  end  of  the  survey,  the  SPSS  11,5 

package   program  has  been  used.  However,  for  the   dissolution  of  the  data   obtained 

arithmetic  mean  and  standard  deviation values have been used. In order to determine the 

differences  a  t-test has been  applied for independent groups according to variables as sex, 

being or being not awarded,  receiving  or  receiving  not  in-service-training,  position  and 

educational  background. In  order to  determine  whether  an  essential  difference   existed 

among  the  opinions  of  administrators  and  teachers  according  to  variables  as working 

hours,  number of children,  seniority  and  marital  status, a one-way  variance analysis has 

been performed. 

             At the end of the  survey an essential difference among the opinions of the genders 

based  on the variable  of sex  has  been determined as to the dimensions of family reasons, 

school  and  environment  reasons,  economic  reasons  and  reasons  of education, working 

hours, age and marital status. In these dimension, as to the sexes, the largest impediment to 

the  career  development  of   female   teachers  is  regarded  to  be  family  reasons.   These 

impediments  are  followed  by environment, economic, education, working hours, age and 

marital  status. An   essential   difference  has  been  determined  between  the  opinions  of 



  

  

administrators   and  teachers  in  the  family  reasons  dimensions  with  regard  to   career 

impediments of female teachers when compared with variables as position, being or being 

not awarded, receiving or receiving not in-service-training. 

Key Words: Carrier, Female Administrator, Female Teacher, Woman and Career 
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1 

GĠRĠġ 

 

 Yeryüzündeki her kültür, zaman içerisinde kendine ait çalıĢma hayatlarını 

geliĢtirirken, ekonomik gelir karĢılığında çalıĢmada ve kariyer edinmede, erkekler daima 

ön plana çıkmıĢlardır. Erkeğin ön plana çıktığı bu süreç içersinde kadın, değiĢen biçim ve 

statülerde çeĢitli ekonomik faaliyetlere katılmıĢtır. Toplum tarafından belirlenen roller 

neticesinde kadınlar birçok ekonomik faaliyetlere katılsalar bile maddi açıdan erkeklere 

bağlı kalmıĢlardır. Bunun en büyük nedeni, erkeğin eve ekmek getiren kiĢi 

konumundayken kadının ev iĢi ve çocuk bakımı gibi geleneksel ancak maddi karĢılığı 

olmayan iĢlerle uğraĢmasıdır. 

 

 Birçok ülkede iĢlerin kadın ve erkek iĢleri olarak sınıflandırıldığı görülmektedir. 

Kadınlar, toplum tarafından kadın iĢi olarak adlandırılan iĢlerin yanı sıra, düĢük statülü 

iĢlerde istihdam edilmekte, bulundukları iĢ kolu veya iĢyerlerinin alt kademelerinde 

yoğunlaĢmaktadırlar. Bu durum sanayileĢmiĢ ülkelerde azalsa bile hala varlığını 

sürdürmektedir. 

 

Kadının iĢ hayatında daha etkin rol alması, geliĢen ekonomiler için vazgeçilmez bir 

zorunluluk halini almıĢtır. Dünyada olduğu gibi ülkemizde de kadınların iĢ hayatında daha 

fazla söz sahibi olabilmeleri, onların üst düzey yönetim kadrolarında yer alabilmelerine 

bağlıdır. Fakat kadınların çoğunluğu, hemcinslerinin yoğun olarak yer aldıkları 

mesleklerde çalıĢmakta ve bunun sonucunda da öğretmenlik, hemĢirelik, sekreterlik gibi 

kadın meslekleri denilen bazı meslekler ortaya çıkmaktadır. 

  

Kadının ekonomik açıdan güç kazanması, statüsünün değiĢmesine, geliĢmesine 

dolayısıyla kariyer yapmasına yol açarken, bir takım çeliĢkilere de sebep olmaktadır. Bu 

çeliĢkilerden biri de kadını, kariyer yapma aĢamasında iki alternatifle karĢı karĢıya 

bırakmaktadır. Bu alternatiflerden birincisi kadının bekar kalmasıdır. Böylelikle kadın 

kariyer yapabilmek için iĢine gerekli vakti ayırabilecektir. Ne yazık ki bu görüĢ çoğu 

toplum tarafından kabul görmeyen bir düĢüncedir. Diğer alternatif ise, kadının evlilik ve iĢ 

hayatını aynı anda üstlenerek süper kadın olmasıdır. Ancak bu rolü üstlenen kadınlar 

yaĢamlarında biyolojik ve psikolojik bedeller ödemek zorunda kalmıĢlardır. Bunun 
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yanında süper kadın olma fikri ile kadın, hem iyi bir anne hem de baĢarılı bir çalıĢan 

olmayı arzulamaktadır. 

 

Kadın mesleği olarak adlandırılan ve toplum tarafından kabul gören “öğretmenlik 

mesleği” kadınların yoğunlaĢtığı çalıĢma alanlarından biridir. Mesleğe baĢlayarak kendini 

geliĢtirme yolunda ilk adımı atan kadınlar, meslek sonrası ilerlemeyi sürdürüp kariyer 

yapma sürecinde aynı ilgi ve isteği göstermemektedirler. 

 

 Tezin amacı, genel liselerde çalıĢan yönetici ve öğretmenlerin görüĢlerine göre, 

kadın öğretmenlerin kariyer engellerinin belirlenmesidir. 

 

 Bu çerçevede tezin birinci bölümünde; kariyerin tanımına, önemine, kapsamına ve 

kariyer dönemlerine, öğretmenlik mesleğindeki kariyer dönemlerine, kariyer sorunlarına ve 

kariyer engellerine, kadın mesleği olarak öğretmenliğe ve kadın öğretmenlerin yaĢadıkları 

kariyer engellerine yer verilmiĢtir.  

 

 Tezin ikinci bölümünde; çalıĢan kadınların ve kadın öğretmenlerin kariyer 

engellerini, öğretmenlerin kariyer geliĢimini etkileyen faktörleri, yöneticilerin kadın 

yöneticileri algılayıĢları ve onlara karĢı tutumlarını konu edinen yurt içi ve yurt dıĢında 

yapılan araĢtırmalara ve alan araĢtırmasına yer verilmiĢtir. Yapılan alan araĢtırmasında; 

yönetici ve öğretmen görüĢlerine göre kadın öğretmenlerin “ailevi nedenlerden”, 

“toplumsal (sosyal) yapıdan”, “okul ortamı ve çevre koĢullarından”, “ekonomik 

nedenlerden”, “eğitim durumu, cinsiyet, çalıĢma saati, yaĢ ve medeni durumdan” dolayı 

yaĢadıkları kariyer engellerine ve  “cinsiyet ”, “ödül alıp almama”, “hizmet içi eğitim alıp 

almama”, “konum”, “eğitim durumu”, “kıdem”,“medeni durum”, “çocuk sayısı”, “çalıĢma 

saati” değiĢkenlerine ait her bir boyuta iliĢkin toplanan veriler değerlendirilerek tablolar 

oluĢturulmuĢ ve yorumlanmıĢtır. 

. 

 Sonuç kısmında ise teorik araĢtırma ile alan araĢtırması neticesinde elde edilen 

veriler analiz edilmiĢ ve ulaĢılan sonuçlar bir bütün olarak değerlendirilmiĢtir. Buna bağlı 

olarak araĢtırmanın sonuçları elde edilmiĢ, uygulayıcılara ve araĢtırmacılara yönelik 

öneriler sunulmuĢtur. 
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I.BÖLÜM  

KURAMSAL BĠLGĠLER 

  

  1. KARĠYER VE KARĠYER DÖNEMLERĠ 

 

 1.1. Kariyer Kavramı ve Tanımı 

 

 “Kariyer kavramı dünya genelinde yetmiĢli yıllarda ele alınmaya baĢlanmıĢ ve bir  

çok değiĢik tanımı yapılmıĢtır. Bu sözcük, Türk diline  Fransızca “Carrierre”  sözcüğünden 

geçmiĢtir. Sözcük, Fransa‟nın güneyinde konuĢulan Roman kökenli Provencal dilinde 

“carriera” (araba yolu) anlamına gelmektedir. Fransızca‟da sözcük; meslek, diplomatik 

kariyer, bir meslekte aĢılması gereken aĢamalar, yaĢamda seçilen yön, araba yarıĢına 

ayrılmıĢ etrafı çevrili alan gibi anlamlarda kullanılmaktadır.”11 

  

  Kariyeri, kiĢinin gençlik yıllarından itibaren hayatındaki geliĢimini sağlamak 

amacıyla koyduğu hedefleri yakalamak için verdiği çabaların tümü olarak da düĢünebiliriz.  

    

 BaĢka bir açıdan baktığımızda kariyerin oluĢumunda iki faktörün önemli olduğunu 

görmekteyiz. Bu faktörlerden birincisi nesnel olaylar neticesinde kariyerin biçimlenmesi ki 

bunu bireyin çalıĢma hayatı boyunca bulunduğu konumların tamamı olarak düĢünebiliriz, 

diğeri de öznel olaylar sonucunda bireyin olayları kavramasına bağlı olarak kendisindeki 

geliĢimleri kapsamaktadır.  

  

  Kariyer kavramını genel boyutta ele alırsak, kiĢinin çalıĢma hayatı boyunca 

sorumlu olduğu iĢlerin bir bütünü olarak tanımlanmakla birlikte daha geniĢ bir anlam 

içermektedir. Bireyin kariyeri, sadece onun sahip olduğu sorumluluklarla değil, örgütün 

kendisine verdiği sorumluluğa ait olarak bu doğrultuda eğitilmesini ve bunların sonucunda 

edineceği bilgi, beceri, yetenek ve çalıĢma arzusu ile o örgütte ne kadar ilerleyebileceğini 

göstermektedir. 22 

 

 

                                                            
1
 Bingöl, D., Ġnsan Kaynakları Yönetimi, Ġstanbul, 2006, ss.284-285. 

2
 Yalçın, S., Personel Yönetimi, Ġstanbul, 1991, ss.100-101. 
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 Kariyer değiĢik kiĢiler için değiĢik anlamlar taĢımaktadır. “Kariyerin bu çok değiĢik 

kullanımını Klaft, Murdick ve Schuster‟e göre birkaç maddeyle özetlemek mümkündürr::  

  

 YaĢam süresince birbiri ardına giriĢilen iĢler: Burada da kariyerin objektif olarak 

verilen kiĢisel bir iĢ tarihçesi olarak ele alındığı görülmektedir. Örneğin; bireyin 

yaĢamı boyunca yer aldığı dört örgütte yaptığı toplam on yedi ilgili ve ilgisiz iĢ 

gibi. 

 Ġlerleme, geliĢme: Kariyeri bir Ģirkette ve profesyonel hiyerarĢide hep yukarı doğru 

gidiĢi olan bir hareket olarak görülmektedir. Kariyer baĢarısı, terfi ve maaĢla 

ölçülür. 

 KiĢisel olarak elde edilen iĢle ilgili davranıĢ ve tutumlar: Bu görüĢe göre kariyer, 

bir kiĢinin yaĢam süreci içinde, iĢle ilgili deneyimler ve faaliyetleriyle bağlantılı 

kiĢisel olarak elde edilmiĢ davranıĢ ve tutumlar dizisidir. Bununla birlikte bu tanım, 

belirli bir kiĢi için baĢta sözü edilen ilerleme, geliĢme kelimesinin ne anlam ifade 

ettiği konusunda yargıda bulunmaz. KiĢinin kariyerindeki baĢarı derecesi, 

baĢkalarınınki ile değil, o kiĢinin kendi öz değeriyle iliĢkilendirilmelidir. 

 Meslek, iĢ: Bu görüĢe göre bazı meslekler (yöneticilik, belli bir konuda uzmanlık, 

hukuk, tıp ve askeri personel gibi) kariyer olarak görülmekte, diğerleri ise 

(garsonluk, iĢçilik, memurluk, daktiloculuk gibi) iĢ olarak ele alınmaktadır.”
3
 

 

 Ġnsanlar hayatları boyunca yaĢadıkları ortamlarda sürekli etkileĢim içindedir. 

Bireyin bu etkileĢimler sonucunda hayatında kazandığı girdilerini, çıktılara dönüĢtürmesi 

ile vardığı noktayı onun kariyeri olarak da düĢünebiliriz. 

 

  1.2. Kariyerin Önem ve Kapsamı 

 

 Kariyer, insan yaĢamı içerisinde bir odak ve anlam teĢkil etmektedir. Meslek 

dallarının birçoğu insanlarla bütünleĢtiğinden daha çok sosyal içerikli bir anlam 

içermektedir. Ġnsanın hayatını idame ettirmesi için gereken maddiyatın sağlanmasında ve iĢ 

hayatındaki psikolojik tatminin elde edilmesinde en önemli etmen, bireyin mesleğidir..
44 

 

                                                            
3
 Aytaç, S., ÇalıĢma YaĢamında Kariyer Yönetimi, Planlaması, GeliĢtirilmesi Sorunları, Ġstanbul, 1997, s.19. 

4
 Aytaç, a.g.k., s.21. 
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 Ġnsanı insan yapan ve doğasından kaynaklanan nedenlerden dolayı bireylerin, 

meslek seçiminde davranıĢlarını baz aldıkları ve bu yolda ilerledikleri görülmektedir. Birey 

bu etkileĢim içerisinde mesleğini seçerken kariyerini de planlamaya baĢlayacaktır. 

 

   Bireyler iĢ ile ilgili geleceklerini tesadüflere ve Ģanslara bırakmak 

istemediklerinden, mesleki geleceklerini planlamalarının önemli bir gereklilik olduğu 

gerçeği ile yüzleĢmektedirler.
5
  

  

 Sağlıklı olan her birey, iĢ yaĢamında ilerleyerek statü atlamak, daha çok maddi 

kazanç sağlamak, güç ve saygınlık elde etmek isteyecektir. Bu olaylar zinciri birey için 

kariyerin önemini gözler önüne sermektedir. Kariyerin kapsamını ise bireyin ihtiyaçlarının 

karĢılanma isteği teĢkil etmektedir.    

    

  11.3. Kariyer Dönemleri ve YaĢam Dönemleri 

 

 Ġnsanın hayatında var olan süreklilikle beraber yaĢadıkları dönemler, bireyin kariyer 

dönemlerini etkilemektedir. Bu sebeple bireyin yaĢayacağı kariyer dönemlerine bakmadan 

evvel yaĢam dönemlerine bakılması daha uygun olacaktır. Ġnsanların her yaĢ dönemine ait 

farklı bir tutum ve davranıĢları bulunmaktadır. Bu tutum ve davranıĢların bireydeki 

etkileĢimi sonucunda kariyerine ait verdiği kararlarla birey, kariyerine değiĢik bir yön 

verebilmektedir. 

 

 Bireylerdeki farklı kiĢilik özelliklerine bağlı olarak, her birey için yaĢam dönemleri 

birbirinden farklı olarak incelenemez. Bireye bağlı olarak yaĢamın her dönemi kendini 

takip eden döneme iz bırakmaktadır. Zaman zaman dönem içersinde kazanılan davranıĢlar 

unutularak geçmiĢteki davranıĢlar tekrar edilebilir. 

  

  BaĢka bir ifade ile bir dönemde ortaya çıkan özellikler bir sonraki dönemin 

özelliklerine eklenmekle kalmaz, kazanılan davranıĢlar yeni niteliklerle yoğrularak kiĢiliğe 

sindirilirler. Bir dönemdeki olumsuz geliĢme ya da sapmalar sonraki dönemlerde geliĢmeyi 

de bozabilir. GeliĢme dönemleri üst üste konan yapı taĢları olarak düĢünülürse çarpık 

                                                            
5
 Fındıkçı, Ġ., Bilgi Toplumunda Yöneticilerde Kendini GeliĢtirme, Ġstanbul, 1996, s.124. 
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yerleĢtirilen taĢlar bir süre sonra dengeyi bozup tüm yapı taĢlarını yıkabilir. Alttaki yapı 

taĢlarının sağlamlığı ve düzgünlüğü tüm yapının dengeli yükselmesini güvence altına alır..
66
  

  

  1.3.1. YaĢam Dönemleri 

 

 YaĢama ilk adımın atılmasıyla baĢlayan her dönemin bireyin kariyer aĢamaları ile 

bağlantılı olduğu bilinmektedir. Bireylerin yaĢam dönemleri ile ilgili araĢtırmalarda Daniel 

Levinson‟un modeline göre Ģu aĢamalardan geçilir::    

    

  1.3.1.1. Aileden Ayrılma 

 

 Bu dönem 10‟lu yılların sonu ile 20'li yılların baĢını kapsar. Bireyin aile bağlarının 

zayıflayarak koptuğu ve kendisini bulmaya çabaladığı yıllar olarak kabul edilir. Birey 

kısmen ailesine bağlıdır. Ailenin sınırını aĢmak bu dönemdeki ana geliĢim görevidir. 

Kariyer yaĢamındaki yaĢadığı baĢarısızlık sonucunda ebeveynlerine baĢvurduğundan tam 

bağımsız değildir. 

 

 1.3.1.2. YetiĢkinlik Dünyasına Geçici Kabul 

 

 Bu dönem bireyin öğrenimini tamamlayıp gelecek arayıĢları içine girdiği yıllar 

olarak kabul edilmektedir. YaĢam biçimi ve kariyer seçimi ile ilgili kararlar bu dönemde 

verilmektedir. Henüz hiçbir Ģey yerine oturmamıĢtır. DüĢünceler dağınık, yaĢam ve 

kariyerde doyum arayıĢları sürmektedir. 

 

 1.3.1.3. GeçiĢ Dönemi 

 

 Bu dönemde birey yaĢamını, bir önceki dönemde edindiği kazanımlarını dikkate 

alarak değerlendirir. Değerlendirme olumluysa yoluna devam edecek, olumsuz ise radikal 

değiĢiklikler içinde bir yaĢam karmaĢasına düĢecektir. Kurulu bir düzeni gerektiren yeni 

bir Ģehir, eĢ ve iĢ gibi oluĢumlardan kaçıĢ Ģeklinde davranıĢlar gösterebilir. 

 

                                                            
6
 Yörükoğlu, A., Çocuk Ruh Sağlığı, Ankara, 1983, s.17. 
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 1.3.1.4. YerleĢme 

 

 Bu dönemde birey sosyal iliĢkilerini en aza indirir. Tüm gücünü iĢine vererek 

güçlenmeye ve kendisini yöneticilerine kabul ettirmeye uğraĢır. Genç yöneticiler istedikleri 

pozisyona ulaĢmak için, bir destekleyici yönetici arayıĢı içindedir. 

 

 1.3.1.5. Potansiyel “Orta YaĢ Krizi” Dönemi 

 

 Birey ilk değerlendirmesini geçiĢ döneminde, ikinci değerlendirmesini ise bu 

dönemde yapar. Yaptığı değerlendirme sonunda olumlu duygulara sahip ise sorun yoktur. 

Bu dönemde birey övünülecek baĢarılar, tecrübe ve sorumluluk artıĢları kazanmıĢtır. 

Bireyin değerlendirmesi olumsuz ise, orta yaĢ krizi kaçınılmaz bir son olacaktır. Bunun 

sonucunda birey ruhsal dengesini yitirebilir. Alkol, iĢ bırakma, yönetimsel kariyerini 

tehlikeye sokmak gibi geçmiĢteki kiĢiliği ile ters düĢen bir yaĢam biçimine kayabilir. 

 

 1.3.1.6. Yenilenme 

 

 Potansiyel dönemdeki orta yaĢ krizini baĢarı ile atlatan birey, doyum içinde hayata 

ve iĢine bağımlılığını sürdürür. Kariyer doyumuna ulaĢtığı için iĢ yaĢamı dıĢında baĢka 

doyum alanları arayıĢına girebilir. ĠĢ yaĢamı nedeniyle zaman ayıramadığı sosyal iliĢkileri 

güçlendirme sorun olarak gündeme gelebilir. Saptanan bu aĢamalar her insanda aynı zaman 

dilimi içinde teĢhis edilemeyebilir. Levinson burada kariyer konusunda çalıĢan kiĢilere yol 

göstermek amacıyla bu modeli geliĢtirmiĢtir. Modelin bireyden bireye farklılık göstereceği 

açıktır.
7
 

  

 1.3.2. Kariyer Dönemleri  

 Ġnsanlar hayatları boyunca çeĢitli dönemler yaĢamaktadır. Bireylerin geçirdikleri 

kariyer dönemleri kiĢiden kiĢiye değiĢmekle birlikte, zaman içerisinde yaĢam dönemleriyle 

bir benzerlik göstererek geliĢmektedir. Kısaca bireyin yaĢam dönemleri ile kariyer 

dönemleri benzer yapısal özellikler taĢıyabilmektedir. Bireyin her kariyer dönemine ait 

farklı beklentileri ve gereksinimleri olabilir.  

                                                            
7
 Akat, Ġ.-Budak, G.-Budak, G., ĠĢletme Yönetimi, Ġstanbul, 1994, s.409. 
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 Bireyler geçirdikleri kariyer dönemleri içerisinde bazen kariyer geliĢimini 

ertelemek ya da kesmek zorunda kalabilirler. Bu durum genellikle evlilik sonrasında 

çocukların büyütülmesi sorunu ve ailevi nedenlere bağlı olarak geliĢmektedir. 

 

 Meslek grubumuz ne olursa olsun kariyer dönemimiz Ģu beĢ aĢamadan oluĢur: 

 

 

ġekil 1:  Kariyer Dönemleri Modeli 

Kaynak: : Aytaç, 1997, s.62 
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 1.3.2.1. KeĢif 

 

 Bu dönem kendini ispatlama ve kariyer alternatiflerini değerleme zamanıdır. Birey 

kariyeriyle ilgili çalıĢmalarına bu aĢamada baĢlar. Önce kendini anlamaya ve bulmaya 

çalıĢır. Hangi iĢte daha baĢarılı olabileceğini araĢtırır. Bir iĢte çalıĢmaya baĢladığında ise o 

iĢin gerektirdiği role uygun olup olmadığını araĢtırır. Kendi kendini keĢfetmeye, güçlü ve 

zayıf, yeterli ve yetersiz yönlerini saptamaya çalıĢır. KiĢiliğini tanır ve geliĢtirir. BaĢarılı 

bir keĢif stratejisiyle bütünleĢtiği takdirde sağlıklı kararlar alınabilir. KiĢilik, yetenek ve 

tutumlar bireyin kariyer seçimini etkiler.
8
 

 

 Türkiye‟de keĢif dönemi ailelerin ekonomik koĢulları ve toplumsal baskı sonucu ile 

Ģekillenmektedir. Birey kariyerini kendi isteğinden çok ailesi ve yakın çevresine göre 

belirlemektedir. GeliĢmiĢ ülkelere baktığımızda bu durum farklılıklar göstermektedir. 

Burada asıl olan Maslow‟un ihtiyaçlar piramidinin ilk iki düzeyini oluĢturan fizyolojik ve 

güvenlik ihtiyaçlarıdır.   

   

  1.3.2.2. Kurulma 

 

           Bu dönem iĢe yerleĢme, yetenek kazanma, iĢi öğrenme ve kabul edilme sürecidir. 

KiĢi güvenlik ve emniyet ihtiyaçlarına ağırlık vermektedir. Bu safhada belirsizlik ve 

bunalımlar baĢlayabilir.
9
 

 

           Kariyer kurulmasını aĢağıdaki Ģekilde görüldüğü gibi kısaca üç basamakla 

özetleyebiliriz.  

 

                                                            
8
 Sabuncuoğlu, Z., Ġnsan Kaynakları Yönetimi, Ġstanbul, 2000, s.154. 

9
 Sabuncuoğlu, Z., a.g.k., s.154. 
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ġekil 2:  Kariyer Kurulma Dönemi Basamakları 

Kaynak: : Kaynak, 1989, ss.181-182‟den  adapte edilerek oluĢturulmuĢtur. 

 

 Bu dönem sonunda bireyin baĢarı, saygınlık ve özgürlük gereksinimleri güvenlik 

gereksiniminin önüne geçmektedir. Birey daha sorumluluk gerektiren iĢlere yönelme 

çabası içindedir.1100
    

  

1.3.2.3. Kariyer Ortası   

 

Kariyer ortası döneminde birey, iĢinde belli bir dönem çalıĢıp ustalık kazanmıĢ 

olmasından dolayı tam anlamıyla üretkenliğe geçiĢmiĢtir. Birey için önemli olan iĢle ilgili 

vazifeleridir. Bu aĢamada birey yaptığı çalıĢmalardan ötürü ya cezalandırılacak ya da 

ödüllendirilerek daha fazla sorumluluk verilecektir. Sonuçta cezalandırılanlar öz eleĢtiri 

                                                            
10

Can, H.-Akgün, A.-KavuncubaĢı ġ., Kamu ve Özel Kesimde Personel Yönetimi, Ankara, 1995, s.164.  
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ccaakkddıırr..  

BBiirreeyy  yyaakkaallaaddıığğıı  kkaarrii--

yyeerr  ppoozziissyyoonnuunnuu  kkaayy--

bbeettmmeemmeekk  vvee  kkoorruu--

mmaakk  iiççiinn  dduurruummuunnuu  

ggüüççlleennddiirrmmeeyyee  ççaallııĢĢıırr..  

BBiirreeyyiinn  kkaarriiyyeerriinnddeekkii    

eenn  üürreettiiccii  ddöönneemmddiirr..  
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yaparak, kariyer planlarını yeniden gözden geçirip, düzeltmeler yaparlar veya yeni bir iĢ 

ararlar.
11

 

 

Birey, tüm gereksinimlerini elde ettiğinden yeni kazanımlar sağlayamaz ancak var 

olan kazanımlarını korumaya yönelebilir ve performansını artırıp geliĢtirmeye devam 

edebilir. 

 

  
  

ġekil 3:  Bireysel Kariyer Grafiği 
 

Kaynak: Kaynak ve diğerleri, 2000, s.245 

 

Birey açısından orta kariyer olgusunun sonlarına doğru üç olasılık söz konusudur, 

bu olasılıkları yukarıdaki bireysel kariyer grafiği üzerinde de gözlemleyebiliriz. Orta 

kariyer aĢamasında ilerleyecek olan birey için bu olasılıklar, Kaynak ve diğerlerine göre 

Ģöyledir:  

I. Birey baĢarısını sürdürüp “geliĢme” eğrisine geçerek, geç kariyer sürecinde 

de yükselmeye devam ederek saygı görme, kendini gerçekleĢtirme vb. 

gereksinmelerini giderecektir. 

                                                            
11

 Aytaç, a.g.k., s.66. 

                                        PPssiikkoo--FFiizzyyoolloojjiikk  YYaaĢĢllaannmmaa  SSüürreeccii  

  

KKaarriiyyeerr  

GGeelliiĢĢmmeessii  

  

KKeeĢĢffeettmmee    AAĢĢaammaassıı  

KKuurrmmaa  AAĢĢaammaassıı  

OOrrttaa  KKaarriiyyeerr  

AAĢĢaammaassıı  

GGeelliiĢĢmmee  

PPllaattoo  

  

GGeerriilleemmee  
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II. Bu olasılıkta bireyin orta kariyer aĢamasının sonlarında “plato”ya geçmesi 

halidir. Bireyin kariyer platosuna girmesi, yetkinliklerini geliĢtirme sürecinin 

sonuna gelmesinin sonucu olabilir. Bu durum “bireysel odaklı plato”yu ifade 

eder. Diğer taraftan bireyin bu durağan sürece girmesi organizasyonun 

yapısından da kaynaklanabilir. Bu durumda “organizasyon odaklı plato”yu 

ifade eder. 

III. Son olasılıkta bireyin bir gerileme sürecine girmiĢ olması durumu söz 

konusudur. Burada birey artık inmekte olan bir kariyer grafiği 

sergilemektedir.
12

  

 

      1.3.2.4. Kariyer Sonu 

 

 Kariyer dönemleri içinde en uzun safhası olup, bireyin kariyer yaĢamının sonuna 

geldiği basamaktır. Bazı bireyler bu safhada çalıĢma hayatlarının en tepe noktalarına 

varmıĢlardır. Bireyler bu dönemde performanslarının azaldığını ve uğraĢtıkları iĢlerde bir 

durağanlık yaĢadıklarını fark ederler. 

  

  Birey bu dönemde emeklilik planları yapma, iĢ dıĢında farklı aktivitelere yönelme, 

örgüt içinde olan diğer bireylere danıĢmanlık yapma çabası içerisindedir.   

    

  1.3.2.5. Azalma(Emeklilik) 

 

 Emeklilik dönemi yaklaĢtıkça bireyin kariyeri, sorumlulukları ve gücü iyice 

zayıflar. Bu safhada bazı bireyler örgütten kopmayıp kazandığı bilgi ve deneyimlerini 

danıĢmanlık yaparak aktarırken bazıları ise emeklilik dönemine yönelik planlar yaparak 

yeni kariyer fırsatları yakalamaya çalıĢırlar. Birey bu safhada kariyer ve yaĢam dönmelerine 

ait tatmin olma ihtiyacı içindedir.  

 

  Bireyler, yaĢın etkisiyle artık daha az ilerleme kaydettiklerini hissederler. Biyolojik 

nedenlerden dolayı bireyin zihinsel ve fiziksel yeterliliğinde, sağlığında azalma olmaktadır. 

Bütün bunların neticesinde birey psikolojik olarak statü kaybı yaĢamaktadır..
1133

    

                                                            
12

 Kaynak, T.-Adal, Z.-Ataay, Ġ.-Uyargil, C. ve diğerleri, Ġnsan Kaynakları Yönetimi, Ġstanbul, 2000, ss.245-

246. 
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2. ÖĞRETMENLĠK MESLEĞĠNDEKĠ KARĠYER DÖNEMLERĠ 

 

 Son yüzyılda çok hızlı olarak yaĢanan tüm değiĢimlere ve geliĢmelere karĢın, 

eğitim, öğretim ve okul sistemindeki en etkin ve belirleyici unsur tartıĢmasız 

“öğretmen”dir.  

 

 Öğretmenlerin, yükseköğrenimlerini bitirmesiyle yeterlilik ve yetiĢme sürecinin 

tamamlandığı düĢünülmektedir. Öğretmenlerin kariyerleri içindeki profesyonel 

davranıĢları bir geliĢme sergilemektedir. Öğretmenler eğitim ve öğretimde görev almaları 

ile profesyonel geliĢimlerini de ilerletmektedirler..
1144

  

  

  Öğretmenlik mesleğinin profesyonelleĢmesi süreci, karmaĢık bir yapı 

göstermektedir. Öğretmenin rolü tarihsel, felsefi, toplumsal, sosyal, kültürel ve ekonomik 

boyutlarıyla birlikte değerlendirilmesi gereken süreçte özel bir görünüm arz etmektedir. 

Bundan dolayı, öğretmenin özgürlüğü ve özgünlüğü sorunu her dönemde önemini ve 

güncelliğini korumaktadır.
15

 

 

  ÖÖğretmenlerin kariyer evreleri bireyden bireye farklılıklar gösterse bile genel 

olarak beĢ aĢamada incelenebilir. 

 

 Bakioğlu‟na göre bu dönemler öğretmenlerin görev yıllarına göre aĢağıdaki Ģekilde 

sıralanabilir: 

1. 1 - 5 yıllık öğretmenler giriĢ,  

2. 6 - 10 yıllık öğretmenler durulma,  

3. 11 - 15 yıllık öğretmenler deneycilik,  

4.  16 - 20 yıllık öğretmenler uzmanlık,  

5. 21 ve üstü yıllık öğretmenler sakinlik dönemindedirler.
16

 

  

  

                                                                                                                                                                                  
13

 Aytaç, a.g.k., s.72.  
14

 Bakioğlu, A., “Öğretmenlerin Kariyer Evreleri(Türkiye‟de Resmi Lise Öğretmenleri Üzerinde Yapılan Bir 

AraĢtırma)”II. Ulusal Eğitim Sempozyumu Bildirileri, Ġstanbul, 18-20 Eylül 1996, s.19. 
15

 Ural, A., “Öğretmenlik Paradoksu” Öğretmenlik Mesleğine GiriĢ Alternatif YaklaĢım, (Ed. M.N. Karslı), 

Ankara, 2005, ss.61-63. 
16

 Bakioğlu, a.g.m., ss.21-25. 
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 2.1. Kariyere GiriĢ Dönemi 

 

 Bu dönem öğretmenlerini iki açıdan inceleyebiliriz::  

  

  Birinci bakıĢ açısında kariyer döngüsü teorilerindeki öğretmenleri, alternatife açık, 

mesleki sorumluluktan kaçan, farklı kariyer yolları arayan ve özel hayatlarını düzene 

koymak isteyen bireyler olarak görmekteyiz.  

 

 Ġkinci bakıĢ açısın da bu dönemdeki öğretmenlerin,  mesleki uygulamaları ile 

verdikleri dersin hedeflerinin örtüĢmemesi sonucunda ortaya çıkan yetersizlikleri 

görülmekteyiz.  1177     

 

 Mesleğe yeni baĢlayan öğretmenler örgüte uyum sağlamada bir takım problemler 

yaĢamaktadır. Gerek örgüte yeni katılmaları gerekse meslekteki ilk deneyimleri olması bu 

problemlerin ana kaynağıdır. Yeni mezun olan öğretmen kendini yetersiz 

hissedebilmektedir. Bu doğrultuda öğretmen hayatın gerçekleriyle karĢı karĢıya kalır. 

Henüz mesleğin getirmiĢ olduğu sorumluluğu üstlenmeye hazır değildirler. BaĢka kariyer 

yollarında ilerlemek için plan yapabilmektedirler. 

  

  2.2. Durulma Dönemi 

 

 Bu dönemde öğretmenler, mesleklerine daha profesyonel yaklaĢmalarından dolayı 

sorumluluklarının bilincine varmıĢlardır. Mesleklerinde yılların verdiği kazanımlarla 

konulara hakim olup daha yaratıcı ve özgün uygulamalar yapabilmektedir. Örgüt içinde 

kendilerini kanıtlamıĢ olduklarından dolayı mesleki iliĢkilerde de baĢarılı olmaktadırlar. Bu 

dönemdeki öğretmen, mesleğini ilk döneme oranla daha ilginç bulmaktadır. 

  

    Kariyer döngüsü teorilerine bakıldığında bu dönemdeki öğretmenler 20‟li yaĢların 

sorumsuzluğundan kurtulmuĢ, hayatın gerçekleri ile yüzleĢmiĢ ve iĢine büyük bir 

ciddiyetle sarılmıĢtır. Bu dönemde “30 yaĢ geçiĢi” yaĢanmaktadır. YaĢadığı geçiĢin 

                                                            
17

 Bakioğlu, a.g.m., ss.21-22. 
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etkisiyle üstüne aldığı sorumluluklar sonucu öğretmenler, yerleĢik bir düzen kurmak 

istemektedirler.1188
        

  

  Durulma döneminde öğretmenler kendilerini tecrübeli ve ustalık kazandıkları bir 

dönemde görmektedirler..
1199

    

  

 2.3. Deneycilik Dönemi 

 

 Bu dönemde öğretmenler çoğunlukla mesleklerinde yeni atılımlar ve değiĢiklikler 

yapma çabası içindedirler.  

 

 Bakioğlu‟na göre, bu dönemde; öğretmenler bakanlıkça belirlenen müfredatı 

kendince uyarlayıp bireysel etkilerini artırmaktadırlar. Öğretmen yaptığı uyarlamanın, 

örgüt içindeki etkilerini bilerek hareket etmek zorundadır. Çünkü karĢılaĢacağı zorluklar 

örgüt içinde strese neden olacağından öğretmenin yaratıcılığını engelleyecektir. Ayrıca 

mesleğinde uzun bir yol alan öğretmen, alanında yeni giriĢimlere gereksinim 

duymaktadır.
20

   

  

  Bu dönemdeki öğretmenlerin büyük bir bölümü mevcut kapasitelerini 

kullanmaktadırlar. Bundan dolayıdır ki uygulama verimliliği bakımından doruk noktasına 

ulaĢmıĢlardır.   

    

 2.4 Uzmanlık Dönemi 

 

 Bu dönemde öğretmenler kariyerlerini ilginç bulmaya devam etmekle birlikte, 

gösterdikleri çaba ve gayretin karĢılıksız kaldığı inancındadırlar. Zira öğretmen tüm 

enerjisini kullandığı halde iĢ tatminini yaĢayamamaktadır. Bu durum bazı sorunları 

beraberinde getirmektedir.  Böylece öğretmen kariyerini tekrar gözden geçirerek yeni 

planlamalar yapma yoluna gidebilir.  

  

                                                            
18

 Bakioğlu, a.g.m., s.23. 
19

 Day, C., Developing Teachers: The Challenges of Lifelong Learning, London, 1999, s.60. 
20

 Bakioğlu, a.g.m., s.24. 
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  Öğretmen sınıf yönetimine hakim olduğundan, mesleki bilgilerini daha verimli 

kullanabilmektedir. Dersin hedeflerine ulaĢırken öğrencilerin ilgi ve isteklerini de göz 

önüne aldığından öğretimde mutlak baĢarıyı yakalamaktadır.2211
    

  

  30‟lu ve 40‟lı yaĢlar aralığında bulunan öğretmenler yaĢadıkları ortamdan 

kaynaklanan sorumluluklarının artması nedeniyle zamanlarını çok iyi 

programlayamamaktadırlar. Dolayısıyla örgüt dıĢındaki iĢlere daha fazla zaman 

ayırmalarından ötürü meslekteki ilerlemede bir durgunluk yaĢamaktadır. Bunun yanında 

örgüt içerisinde hak ettiğine inandığı ödülü alamayan öğretmenler kariyerlerini tekrar 

gözden geçirme kararı alırlar.  

  

    2.5. Sakinlik Dönemi 

 

 Bu dönem öğretmenleri en az 21 yıllık tecrübe sahibe olmalarına rağmen 

mesleklerini uzmanlık döneminden daha ilginç bulmaktadırlar. Bu dönemde örgüte bağlılık 

en üst noktaya varabilmektedir. Genelde öğretmenler edindikleri tecrübeleri öğretimlerine 

en iyi Ģekilde aktarmaları gerekmesine rağmen yaĢlarının getirdiği olumsuzluktan dolayı 

bu konuda çok da baĢarılı olamamaktadırlar.  

  

  Bakioğlu‟nun yaptığı araĢtırma neticesinde bu dönemde öğretmenler, öğrencilerle 

yaĢ farkının açılmasından dolayı bir uzaklaĢma yaĢamakta olmalarına karĢın kendilerini 

oldukları gibi kabul etmiĢler ve bir rahatlama aĢamasına girmiĢlerdir. Bu arada öğretim 

aktivitelerinde uzmanlığın getirdiği sakinlik yaĢamaktadırlar. Okul içinde ve kariyerde 

sosyalleĢmenin ve kurumla özdeĢleĢmenin gerçekleĢtiği söylenebilir. KiĢisel ve mesleksel 

olarak tanınma gerçekleĢmiĢ, kariyerde geleceğe yönelik pek bir beklenti kalmamıĢ 

olmaktadır. Ayrıca bu dönem öğretmenleri sadece öğrencilerine değil meslektaĢlarına da 

profesyonel yardım sağlamaktadır..
2222  

 

 

 

 

                                                            
21

 Bakioğlu, a.g.m., s.25. 
22

 Bakioğlu, a.g.m., s.26.  
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 2.6. Milli Eğitim Bakanlığı’na Göre Öğretmenlerin Kariyer Basamakları 

 

 Öğretmenlik mesleğinin kariyer basamakları biçiminde yapılandırılmasının genel 

gerekçesi eğitim sisteminin çağdaĢ bir yapıya dönüĢtürülmesidir. Bununla birlikte 

öğretmenlerin statü ve niteliklerinin artırılması kaçınılmaz bir hal almıĢtır. Tasarıda esas 

gerekçe öğretmenlik mesleğine dinamizm kazandırmaktır. Öğretmenler için bir teĢvik 

sisteminin kurulmasının ana amacı bilgide ve iĢ baĢarısında yarıĢmayı ön plana 

çıkarmaktır. Bu gereğin bir sonucu olarak öğretmenlik mesleği adaylık döneminden sonra 

öğretmen, uzman öğretmen ve baĢöğretmen olarak kariyer basamaklarına ayrılmıĢtır. Bu 

uygulamalarla öğretmenlerin kiĢisel ve mesleki geliĢimlerine olanak sağlanması 

amaçlanmıĢtır.
23

 

 

 Öğretmenlik mesleğindeki kariyer basamakları sisteminin getirilmesi ile ilgili 

çalıĢmalar MEB‟e bağlı Öğretmen YetiĢtirme Genel Müdürlüğü‟nce baĢlatılmıĢtır. Bunu 

takiben kariyer basamakları ile ilgili çalıĢmalar ve görevler, MEB‟e bağlı Personel Genel 

Müdürlüğü‟ne aktarılmıĢtır. Bu çalıĢmaların devamı Personel Genel Müdürlüğüne bağlı 

Ġlköğretim MüfettiĢleri ve Öğretmenlik Kariyer Basamakları Daire BaĢkanlığı‟na 

aktarılmıĢtır. 

 

 Öğretmenlik kariyer basamakları, “Öğretmenlik Kariyer Basamaklarında 

Yükseltme Yönetmeliği‟nin 6. maddesinde: “Öğretmenlik, adaylık döneminden sonra 

öğretmen, uzman öğretmen ve baĢöğretmen olmak üzere üç kariyer basamağına ayrılır” 

ifadesi ile belirtilmiĢtir.
24

 

 

 2.6.1. Aday Öğretmenlik 

 

 Öğretmen olabilmek için gerekli olan Ģartları taĢıyan lisans mezunu adaylar Kamu 

Personeli Seçme Sınavına katılmak zorundadırlar. Bu sınav sonucunda Milli Eğitim 

Bakanlığı tarafından belirlenen alanlarda, belirlenen kontenjanlarda puan esasına bağlı 

                                                            
23

 http://uretim.meb.gov.tr/egitekhaber/s83/yonetmelik.htm (12.05.2009) 
24

 Resmi gazete, Öğretmenlik Kariyer Basamaklarında Yükselme Yönetmeliği(13.08.2005), Sayı.25905, 

Ankara, 2005. 

http://uretim.meb.gov.tr/egitekhaber/s83/yonetmelik.htm
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kalınarak öğretmen atamaları gerçekleĢtirilmektedir. Bu atama sonucunda öğretmenin 

göreve baĢlaması ile öğretmenlerin “aday öğretmenlik” dönemi baĢlamıĢ olur. 

 

 Bu atama sonucu öğretmenlik mesleğine baĢlayan öğretmenler 2423 Sayılı “MEB 

Aday Memurların YetiĢtirilmesine ĠliĢkin Yönetmelik” çerçevesinde “Temel Eğitim, 

Hazırlayıcı Eğitim, Uygulamalı Eğitim” yapılmaktadır. BaĢarılı olmak adaylığın kalkması 

için zorunlu koĢuldur.
25

 

 

  2.6.2. Öğretmenlik  

 

 Önceki dönemde eğitimde baĢarılı olan ve olumlu sicil alan aday öğretmenler,  

öğretmen olarak atanırlar. Bireyler “Öğretmen” ünvanından göreve atama yetkisi bulunan 

amir tarafından atamanın yapılıp onaylandığı tarih itibarıyla yararlanırlar.
26

 

 

 Bu dönem öğretmenin kendi isteğiyle iĢten ayrılması veya bir takım nedenlerden 

dolayı memuriyetten atılmaları durumu dıĢında emekliliğe kadar devam etmektedir. 

 

 2.6.3. Uzman Öğretmenlik  

 

 Öğretmen ünvanını alan ve öğretmenlikte 7 yılını dolduran öğretmenler, 

“Öğretmenlik Kariyer Basamakları Sınavı”na baĢvurabileceklerdir.  

 

 Ayrıca kendi branĢında ya da eğitim bilimleri alanında tezli yüksek lisans yapan 

öğretmenler bir takım kriterlere (etkinlikler, kıdem, hizmet içi eğitim, sicil derecelerine ve 

baĢarı sıralaması) göre branĢlarında ayrılan kontenjana göre uzman öğretmen olma hakkına 

sahip olurlar. 

 

 2.6.4. BaĢöğretmenlik 

 Kariyer basamaklarının öğretmenler için en üst basamağı baĢöğretmenliktir. Uzman 

öğretmenlikte 6 yılını tamamlayan “Öğretmenlik Kariyer Basamakları Sınavı”na 

baĢvurabileceklerdir.  

                                                            
25

 http://e-kutuphane.egitimsen.org.tr/pdf/3585.pdf  (12.05.2009) 
26

 http://e-kutuphane.egitimsen.org.tr/pdf/3585.pdf  (12.05.2009)  

http://e-kutuphane.egitimsen.org.tr/pdf/3585.pdf
http://e-kutuphane.egitimsen.org.tr/pdf/3585.pdf
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 Ayrıca kendi branĢında ya da eğitim bilimleri alanında doktora yapan öğretmenler 

bir takım kriterlere(etkinlikler, kıdem, hizmet içi eğitim, sicil derecelerine ve baĢarı 

sıralaması) göre branĢlarında ayrılan kontenjana göre baĢöğretmen olma hakkına sahip 

olurlar. 

 

3. KARĠYER SORUNLARI VE KARĠYER ENGELLERĠ 

 

 Kariyer kavramında karĢımıza çıkan zorlukları kariyer sorunları ve kariyer engelleri 

baĢlıkları altında aĢağıdaki Ģekilde inceleyebiliriz. 

 

          3.1. Kariyerde KarĢılaĢılan Özel Sorunlar 

  

 YaĢadığı çevre ile sürekli etkileĢim içinde olan birey, karĢılaĢtığı olumlu ya da 

olumsuz olaylar neticesinde kariyerini, bu olaylara paralel olarak değiĢtirebilecektir. 

Bireyin kariyerindeki bu değiĢiklik, doğrudan doğruya bireyi etkileyecektir. Sonuç olarak 

bu durum bireyin hayatında bir takım sorunlar yaĢamasına neden olacaktır.  

  

 3.1.1. Cinsiyetten Kaynaklanan Sorunlar 

 

 Dünyanın globalleĢmesiyle kadınların, eğitim düzeylerinde büyük bir artıĢ 

görülmektedir. Eğitim düzeylerindeki bu değiĢimle kadınların, iĢ hayatına katılımları da 

aynı ölçüde artmaktadır. Günümüzde iĢ hayatında kadınların sayıca artmalarına rağmen üst 

düzey yöneticiliklerde çok fazla yer almadıkları gözlenmektedir. 

 

 Yapılan araĢtırmalar, kadınların aile yaĢantıları, bunun uzantısı olan evlilik ve 

çocukların etkisiyle kariyerlerini ve iĢ hayatlarını planladıkları gibi sürdüremediklerini 

ortaya koymuĢtur. Aile yaĢamı ve uzantıları erkekler için böyle bir sorun 

yaratmamaktadır.
27

 

 

 Aile hayatının yarattığı sorunun etkisiyle kadınların, kariyerlerini üst düzey 

yöneticiliklere yükseltemediğini aĢağıdaki araĢtırmaların sonuçları da doğrulamaktadır. 

                                                            
27

 Aytaç, a.g.k., s.220. 
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 Türkiye Kayseri ilinde devlet okullarında 48 kadın okul müdürüne uygulanan 

anketle okul müdürü koltuğundaki kadınların az olma nedenleri araĢtırılmıĢtır. 

AraĢtırmanın sonucuna göre kadın okul müdürlerinin kendilerine olan güvensizlik, 

çevreden destek görememe ve iĢ-aile arasında seçim yapamama gibi nedenlerden dolayı 

idareciliği pek de isteyerek yapmadıklarını ortaya koymuĢtur.
28

   

 

 Yurt dıĢında yapılan araĢtırmada; meslekte kadın öğretmenlerin çoğunlukta 

olmalarına rağmen yönetim düzeyindeki mevcutlarının azlığı araĢtırılmıĢtır. AraĢtırmanın 

sonucunda, erkeklerin okul yönetiminde kadınlardan daha istekli oldukları ve bu konuda 

eğitim yada kurs aldıkları saptanmıĢtır.”
29

 

 

  Bununla berber kadınların iĢ yaĢamında üst düzey yöneticiliğe ulaĢmaları ile belli 

bir düzeyden sonra yükselmelerini sekteye uğratan faktörler bulunmaktadır. Bu faktörlerin 

tümüne cam tavan sendromu denir. Bu sendromun altında yatan temel düĢünce “kadın bir 

gün gelip ailesi ile kariyeri arasında bir tercih yapması gerekirse aile yaĢamını tercih eder, 

iĢini aksatır, dahası yarı yolda bırakabilir” Ģeklindedir.
30

 

 

 “Mumy Truck” olarak adlandırılan programlar sayesinde kadınlar, iĢ paylaĢımı, 

çocuk bakımı, esnek zaman, evde çalıĢma, kreĢ vb. sayesinde rahatlayarak alternatif 

kariyer yolları elde etmiĢlerdir. Bu uygulanan programlar, örgütlerin kadın çalıĢanlara karĢı 

davranıĢlarının değiĢtiğinin açık bir göstergesidir. Bunların yanında cinsellik, kadının üst 

yönetime gelerek baĢarılı olmasını engellemektedir.
31

  

 

 3.1.2.Çift Kariyerli EĢler 

 

 Günümüzde kadınların iĢ hayatına atılmasıyla, çift kariyerli eĢler sorunu gündeme 

gelmiĢtir. Bu sorun eĢlerden her birinin kariyerlerine ait hedeflerinin ve yollarının olması 

durumunda ortaya çıkmaktadır. Böyle bir durumun neticesinde aile birlikteliği 

zedelenebilmektedir.  

                                                            
28

 Çelikten, M., “Okul Müdürü Koltuğundaki Kadınlar”, Erciyes Üniversitesi Eğitim Fakültesi Sosyal 

Bilimler Enstitüsü  Dergisi, Sayı.17, Kayseri, 2004, s.91. 
29

AltınıĢık, S., Kadın Öğretmenlerin Okul Müdürü Olmasının Engelleri, Hacettepe Üniversitesi Sosyal 

Bilimler Enstitüsü, YayınlanmamıĢ Doktora Tezi, Ankara, 1988, ss.26-27.  
30

 http://www.psikonet.com/konu.asp?kid=214 (23.04.2008) 
31

 Aytaç, a.g.k., s.223. 
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 EĢlerin benzer veya farklı kariyer hedeflerinin olması farklı sorunlar doğuracaktır. 

Benzer durumlarda aralarında bir kıskançlık ve rekabet ortamı oluĢacak, farklı olması 

durumunda ise her kariyerin kendine özgü taĢıdığı stres ve zorluklardan dolayı 

uyumsuzluğu ve çeĢitli problemleri beraberinde getirecektir. Bununla birlikte eĢlerin farklı 

kariyer yollarında ilerlemesi ile aile yaĢamlarından aldıkları doyumun yüksek olması 

neticesinde çalıĢma yaĢamlarındaki stresin azalması sağlanacaktır. 

    Bireylerin yapması gereken, eĢlerinin hedeflerine saygılı olması, birbirlerine değer 

vermeleri, kariyer hedeflerini beraberce belirlemeleridir. AnlayıĢ ve hoĢgörü esastır. Her 

iki kariyerin de yararına düzenlemelere gidilebilir.
32

    

 Çift kariyerli eĢlerde genellikle eĢlerden birinin kariyerinin diğerine göre öncelik 

taĢıması hakimdir. Özellikle Türkiye‟de bu konuda öncelik daima erkekte olmaktadır. Evli 

çiftlerdeki boĢanmayı tetikleyen en büyük etken olarak temeli kariyere dayanan 

gerginlikleri gösterebiliriz. Çift kariyerli eĢlerde çiftlerin baĢarı ya da baĢarısızlıkları, 

yaĢamlarını her iki kariyerin yararına düzenlemesine bağlı olarak geliĢir.
33

  

 

 Son olarak denebilir ki, çift kariyerli evliliklerin baĢarı ya da baĢarısızlığı bireylerin 

iç güvenliğine ve yaĢamlarını her iki kariyerin yararına düzenleme istek ve yeteneklerine 

bağlıdır.
34

  

 

            3.1.3. Ay IĢığı Sorunu 

           Bu sorun temel olarak bireyin esas iĢinin yanında baĢka bir iĢ daha yapması olarak 

belirtilebilir. Bu sorunun nedenleri kısaca hayat standartlarını yükseltme, gelecek endiĢesi, 

tecrübe kazanmak vb. olarak sıralanabilir. Bunun neticesinde bireyin enerjisinin iki veya 

daha fazla iĢe dağılacağı kaçınılmazdır. Bu dağılma ile bireyin esas iĢinde aksamalar ve 

devamsızlıklar olabilir. Bireyin dıĢarıda vakit geçirmesi sonucu örgütteki iliĢkilerinde ve 

sorumluluklarında zayıflama görülebilmektedir. Bu durumun üstler tarafından tespit 

edilmesi durumunda bireyin örgüt içindeki kariyer ilerlemesi engellenir.  

                                                            
32

 www. ikademi.com/kariyer-planlama/273-kariyerde-karsilasilan-sorunlar.html(27.05.2009) 
33

 Aldemir, C.-Ataol, A. ve diğerleri, Ġnsan Kaynakları Yönetimi, Ġzmir, 2001, ss.209-210. 
34

 Palmer, M.-Hyman, B., Yönetimde Kadınlar(Çev. V. Üner), Ġstanbul, 1993, s.28. 



  

  

22 

 Ay ıĢığı sorununa örnek olarak, öğretmenlerin okul dıĢında ders vermesi, 

kapıcıların apartman iĢlerinin dıĢında baĢka yerlerde kendi hesaplarına çalıĢmaları örnek 

olarak gösterilebilir. Örgüt bu sorununu engellemek için bünyesinde çalıĢtırdığı bireylere 

daha iyi olanaklar sağlama yoluna gitmelidir.   

 Japonya‟da verimlilik ve üretim miktarı yıldan yıla hızla artarken, ABD ve Batı 

Avrupa ülkelerinde bu artıĢ daha az olmaktadır. Verim ve üretimdeki bu artıĢ örgütlerin 

uyguladığı “ömür boyu istihdam” modelinden kaynaklanmaktadır.
35

  Bu modelde birey, 

geleceğinin garanti altında olduğunu bildiğinden büyük bir olasılıkla ay ıĢığı problemi 

yaĢamayacaktır.  

  

 3.1.4. Çift Kariyerlilik 

          Çift kariyerlilik sorunu, bireyin iki iĢinin ve iki kariyerinin olması durumunu ifade 

etmektedir. Buradaki esas sorun, bireyin çift kariyerli olmasından kaynaklanmamaktadır. 

Birey hangi kariyerine öncelik vereceğini bilemediğinden birçok sorun ortaya çıkmaktadır. 

Bireyin aynı anda iki iĢte çalıĢması zordur. Bu zorluğun sonucunda enerjisi ikiye 

bölündüğünden iki iĢte de baĢarılı olması olanaksızdır. Benzer Ģekilde iki kariyere sahip 

olan birey hangi kariyerine öncelik vereceğini bilemediğinden her iki kariyer yolunda da 

hedeflerine ulaĢamaz. 

 Bu nedenle iki iĢte birden kariyerini geliĢtirmek yerine ilgi duyulan, hedeflenen bir 

kariyer basamağında ilerlemek, bireyin karĢılaĢtığı zorlukları engelleyerek iĢ tatminini, 

motivasyonunu artıracaktır.
36

  

 

 3.2. Kariyer Dönemi Sorunları 

       

 3.2.1. BaĢlangıç Dönemi Sorunları 

        

                Bu dönemde birey hem kendi mesleki hayaliyle ilgili iĢ bulur, hem de iĢi 

yapmaya baĢlar. Bireyler baĢladıkları bu iĢte istekli ve kararlıdırlar. Kısaca bu dönem 

bireyin okul ortamından iĢ ortamına geçiĢini kapsar.
37

 

                                                            
35

 Eren, E., Yönetim ve Organizasyon, Ġstanbul, 2003, s.99. 
36

 Aytaç, a.g.k., s.227. 
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 “Birey iĢe baĢladığında, iĢ beklentileriyle gerçeğin çok farklı olduğunu anlar. 

Bireyler gerçekçi olmayan yüksek beklentilere sahiptirler. Gerçeğin farklı olduğunu 

gördüklerinde, hayal kırıklığına uğrarlar. Okullar ve üniversiteler, gerçekten de sadece iĢin 

teknik gerekleri konusunda öğrencileri hazırlar. Ancak örgütlerin gereksinim duydukları 

becerileri ve politikaları ele almayı ihmal ederler. Sonuçta, sadece iĢin teknik yönleri 

konusunda hazırlanan öğrenciler, iĢe girdiklerinde belki önceden hayal edemedikleri bir 

çevre ile karĢı karĢıya kalırlar”. 
38

 

 

 Birey girdiği örgüte ayak uydurma ve iĢleri kavrayarak yerine getirme 

arzusundadır. Örgütün bir elemanı olarak mükemmeli yakalama ve kendini gösterme 

çabası içindedir.  Ancak örgütün beklentileri ile bireyin performansı ve hedefleri aynı 

çizgide buluĢmayınca birey ikilem yaĢayacaktır. 

  

 Bu dönemin kariyer sorunlarından biri de, örgüt kültürüyle alakalıdır. Örgütün 

belirlediği kurallara ters düĢme ve üstlerle yaĢanan iletiĢim kopukluğu bu soruna örnek 

olarak gösterebilir.  

  

 3.2.2. Kariyer Ortası Sorunları 

 

 Bu dönemde bireyin kariyerinde yükselme olanakları azalmıĢtır. Birey kariyerini 

daha fazla ilerletebilir veya kariyerinde durağan bir döneme girebilir. Bunun neticesinde 

birey kariyerini yeniden gözden geçirmek zorunda kalabilir. 

 

 Kariyer ortasında bulunan bireyler için yeni ve çağdaĢ bilgilerle donatılmıĢ 

bireylerin örgüte dahil olması, onlar için tedirginlik yaratmaktadır. Fazlasıyla rekabet 

içeren bu ortam çalıĢanlar için bir dönüm noktası oluĢturmaktadır.
39

 Bu aĢırı rekabet 

ortamında baĢarısını ispatlayamadığı her durum, birey için bir stres kaynağıdır. Bu stresin 

sonucunda bireyin verimi düĢmekte, buna paralel olarak iĢ tatmini de azalmaktadır. Yaptığı 

çalıĢmalardan tatmin olmayan birey hayatı anlamsız bulmaya baĢlamaktadır. 

 

                                                                                                                                                                                  
37

Özkan, S., Organizasyonlarda Kariyer GeliĢtirme ve Bir Uygulama, Ġstanbul Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Enstitüsü, YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi, Ġstanbul, 1998, s.127.  
38

 Bingöl, a.g.k, s.291 
39

 Can, H., Organizasyon ve Yönetim, Ankara, 1994, s.322. 
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 Fiziksel ve zihinsel süreçlerde yavaĢlamanın olduğu bu dönemde bireyde orta yaĢ 

krizi görülmektedir. Bu kriz bireyden bireye değiĢiklikler göstermektedir. Bu sebeptendir 

ki bazı kiĢiler bu dönemi bunalım olarak görmeyebilir. Bu safhada bireyler iki durumla 

baĢa çıkmak zorundadırlar. BaĢa çıkmak zorunda kalınan en önemli olumsuz özellik, iĢin 

yavaĢlaması veya durdurulması demek olan kariyer düzleĢmesi ile beceri ve yeteneğin 

yitirilmesi durumlarıdır. 
40

  

 

 Kariyer DüzleĢmesi: Çoğunlukla orta yaĢ krizinde ve kariyer ortasında 

rastlanan bu dönemde bireyin kariyer ilerlemesi durabilir ve uzun bir zaman 

değiĢiklik göstermeyebilir.  

 .  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 4: Kariyer Düzlüğü Ġçindeki Yönetimsel Bir Model. 

Kaynak: Aytaç, 1997, s.232     

  

 ġekil 4‟de de görüldüğü gibi Ģimdiki performansı yüksek olan yönetici, gelecekte 

performansını düĢürürse kariyer düzlüğü yaĢayacaktır. Bunun aksine yöneticinin 

gelecekteki performansını yükseltmesiyle, mesleğinde kariyerinin zirvesine adım adım 

yaklaĢacağı aĢikardır. 

                                                            
40

 Aytaç, a.g.k., s.229. 
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 Birey odaklı düzleĢme 

 Etkili kariyer düzlüğü 

 Örgüt odaklı düzleĢme 
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 Beceri ve Yeteneğin Yitirilmesi:  Bireyin iĢindeki sorumluluklarını yerine 

getirecek beceri ve yeteneklerini kaybetmesi durumudur. YaĢın ilerlemesi 

yada iĢteki yenilikleri takip etmeme sonucunda oluĢur.  

 

 Bu aĢamada bireyin bu olumsuzluktan kurtulmasının yolu örgüte bağlıdır. Örgüt, 

sorun yaĢayan bireyin zayıf yanlarını yok ederek, güçlü yanlarını öne çıkaran ve geliĢtiren 

yeni kariyer programları oluĢturmalıdır.
41

 

 

 3.2.3. Kariyer Sonu Sorunları 

  

 Kariyer aĢamalarından sonuncusu olan bu dönemin en önemli sorunu kiĢisel 

yetkinliklerin yitirilmesi ve adım adım emekliliğe yaklaĢılmasıdır. Emekliliğe doğru 

yaklaĢan bireyin, gücü ve sorumlulukları azalabilir. Bunun sonucunda da bireyin 

kariyerinde bir düĢme görülebilir. YaĢanan yılların ardından edinilen tecrübe ile varılan 

kariyerin son bulma düĢüncesi bireyde Ģok etkisi yapar. Bu Ģoku yaĢamak istemeyen bazı 

bireyler örgütte kalabildiği gibi, örgüte veya yan kollarına danıĢmanlık yaparak, 

tecrübelerini baĢkalarına aktarabilmektedirler. Mesela savcılık mesleği ile uğraĢan kiĢilerin 

emekli olduktan sonra örgütlerde avukat olarak danıĢmanlık yapmalarını buna örnek olarak 

verebiliriz.  

 

 Emeklilik aynı zamanda bir kariyerin bitip yeni bir kariyerin baĢladığı bir dönem 

olarak da sayılabilir. Yine de bu safhada iĢ tatmininin azaldığı gözlenmektedir. 

 

 “Emekliliğe uyumu kolaylaĢtırmak amacıyla iĢletmelerin alabilecekleri önlemler 

sadece vasıf sahibi olanları kapsamayıp emekliliği yakın olan diğer tüm çalıĢanlara da 

yönelik olmalıdır.”
42

 

 

 

 

 

 

                                                            
41

 Aytaç, a.g.k., s.233. 
42

 Aytaç, a.g.k., s.235. 
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   3.3. Kariyer Engelleri 

 

 Kariyerin çeĢitli aĢamalarında karĢılaĢılan bazı sorunlar kariyeri engelliyebilecektir. 

Bu sorunların bir kısmı iĢten çıkartılmak, engellenmek, gözden düĢmek, stres ve 

tükenmiĢlik gibi sorunlardır. 

 

 3.3.1. ĠĢten Çıkartılma 

 

 Bireyin isteğinin dıĢında örgütten ayrılması durumudur. Bu durum örgüt için bir 

yönetim uygulaması iken, bireyler için kariyerinin sonu anlamına gelebilmektedir. Örgütler 

gerek kendi bünyesinden gerekse dıĢ ortamdan kaynaklanan nedenlerle kriz dönemlerinde 

iĢten çıkarmaya yönelebilmektedirler. Verimlilikte azalma gözlenmemesi için, iĢten 

çıkarmaya iĢ performansı en düĢük olan bireylerden baĢlanması gerekmektedir. Bu sayede 

diğer bireyler kendilerini daha güvende hissedebilirler.  

 

 Örgütün olumsuz olarak nitelendirilecek küçülme, kapanma vb. nedenlerden dolayı 

bireyi iĢten çıkartması, birey için yeni kariyer yolları anlamına da gelmektedir. 
43

  

 

 3.3.2. Gözden DüĢme 

 

 Terfi bekleyen bireyin, çeĢitli nedenlerle terfisinin olmaması, geç olması ve geriye 

doğru olması durumu gözden düĢme olarak ifade edilebilir.  

 

 AĢırı rekabet hırsı, üst yönetimle iletiĢim kopukluğu, çevreye karĢı kötü iletiĢim, 

uyumsuzluk, yeteneksizlik, iĢverene aĢırı bağlılık, kiĢiler arası çatıĢma, gözden düĢmenin 

baĢlıca nedenlerindendir.
44

 

 

 Sorun genellikle örgüt kültüründen veya örgütün uyguladığı yanlıĢ politikalardan 

kaynaklanmaktadır. Gözden düĢme sorununun örgüte vereceği zarar büyük boyutlarda 

olabilmektedir. Bu yüzden örgütün, sorun meydana gelmeden önce gerekli önlemleri 

alması gerekmektedir. 

                                                            
43

 Özden, M.C., Bireysel Kariyer Yönetimi, Ankara, 2001, s.198. 
44

 Aytaç, a.g.k., s.237. 
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 3.3.3. Stres ve TükenmiĢlik 

 

 YaĢantımızın çoğu döneminde yaĢadığımız stres, çeĢitli birikimler sonucu bireyde 

ortaya çıkan psikolojik ruh halidir. Strese yol açan faktörler dıĢ ve iç olmak üzere iki ortam 

kaynaklıdır. Ekonomik bunalım ve durgunluk, siyasal istikrarsızlık, teknolojik değiĢim, 

çevre kirliliği gibi sebeplere bağlı stres dıĢ ortam olaylarından; ölüm, hastalık, boĢanma, 

iĢsizlik, maddi sıkıntı, ailevi sorunlar gibi sebeplere bağlı stres iç ortam olaylarından 

kaynaklanabilir.
45

 

 

 KiĢiler arasındaki aĢırı rekabet, bozuk iletiĢim, rollerin belirsizliği, monotonluk, 

aĢırı iĢ yükü, aĢırı sorumluluk, iĢ güvenliği, yıldırmaya uğrama, çalıĢma hayatımızdaki 

belli baĢlı stres kaynaklarıdır. 

 

 Stresin genel olarak kiĢisel, örgütsel ve çevresel olmak üzere üç ana kaynağı vardır. 

Ekinci ve Ekici‟ye göre;  

 

• Hastalık, iletiĢim kurmada güçlük, boĢanma gibi sorunlar kiĢisel stres kaynaklarına 

neden olmaktadır. Kaynağı kiĢisel olan streslerin etkisinin azaltılması için örgütteki 

yöneticilerin bu sorunu yaĢayan bireylere destek olması gerekmektedir. 

 

 

• ĠĢ güvenliği, üst yönetimin tutumu, arkadaĢlık iliĢkileri, aĢırı rekabet, monotonluk, 

aĢırı çalıĢma, belirsizlik gibi sorunlar örgütsel stres kaynaklarına neden olmaktadır. 

Kaynağı örgütsel olan stresler için, örgüt yöneticisi durumu inceleyerek gerekli 

önlemleri almalıdır. 

 

• Çevre kirliliği, değiĢime ayak uyduramama, ekonomik krizler, siyasi dalgalanmalar 

da çevresel stres kaynaklarına neden olmaktadır. Çevresel faktörlerle iliĢkili stres 

kaynakları bir ölçüde örgütsel yapıya bağlı stres kaynaklarını da 

Ģekillendirmektedir.
46

 

              

                                                            
45

 Aytaç, a.g.k., s.239.  
46

 Ekinci, H.,-Ekici, S.,”ĠĢletmelerde Örgütsel Stres Yönetim Stratejisi Olarak Sosyal Desteğin Rolüne ĠliĢkin 

Görgül Bir AraĢtırma”, Cumhuriyet Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt:27, No:1, Sivas, Mayıs 2003, 

ss.110-112. 
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 Stres, organizmanın dengesini bozan uyaranlardır. Beklenmedik durumlara karĢı 

vücudumuzun verdiği tepkidir. Stres, “bireyin fizik ve sosyal çevredeki uyumsuz koĢullar 

nedeniyle, bedensel ve psikolojik sınırlarının ötesinde harcadığı gayrettir" .
47

 

 

          Hayatın yoğun temposu içinde çocukları, ailesi ve arkadaĢları arasında denge 

kurmaya çalıĢan kadınlar daha fazla strese maruz kalmaktadırlar, bunun sonucunda da 

bireyde psikolojik ve psikosomatik hastalıklar oluĢmaktadır.
48

  

 

3.3.4. Engellenme 

 

 Engellenme, çalıĢma yaĢamında bireyin kendine koyduğu kariyer hedefleri ile 

yaĢadığı gerçekler arasında bir fark olması ve bireyin beklentilerinin örgüt politikaları 

tarafından karĢılanamaması durumunda oluĢmaktadır. Bu sorunun oluĢumu ile bireyin 

baĢka bir ekonomik dayanağı yoksa iĢe devam eder veya ayrılır.  

 

 ĠĢten ayrılma sonucu boĢ kalan pozisyon için yeni eleman temini kaçınılmaz 

olacaktır.  Yeni bireyin iĢe uyum sağlaması, zaman ve maliyet gerektirmektedir. ġayet 

birey ekonomik sıkıntılarından dolayı iĢinden memnuniyetsiz olmasına rağmen çalıĢmaya 

devam ederse bu durum, performans ve verimlilik düĢüĢüne sebebiyet vererek, stres 

kaynağı oluĢturabilecektir.
49

  

 

 Engellenmeden kaynaklanan bu sorunun çözümü, bireyden daha fazla örgütün 

duyarlı olmasına bağlı olarak olumlu sonuçlanabilecektir. Bu tür bir sorunun yaĢanmaması 

için örgüt içinde iyi iletiĢim ortamı oluĢturulmalıdır.  

 

 3.4. Kadınların Kariyer GeliĢimi Önündeki Engeller 

   

 Kadınların kariyer geliĢimi önündeki engelleri baĢlıca beĢ baĢlık altında 

inceleyebiliriz. 

  

                                                            
47

 Cüceloğlu, D., Ġnsan ve DavranıĢı Psikolojinin Temel Kavramları, Ġstanbul, 1994, s.321. 
48

 Esin, M.N.-Öztürk, N., “ÇalıĢma YaĢamı ve Kadın Sağlığı”, Türk Tabipleri Birliği Mesleki Sağlık ve 

Güvenlik Dergisi, Ankara, 2005, ss.39-40. 
49

 Özden, a.g.k., s.199. 
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 3.4.1. ToplumsallaĢma Sürecinde Erkekle Kadın Arasındaki Farklılıklar 

  

 ToplumsallaĢmayı, bireyin kiĢilik kazanarak belli bir toplumsal çevreye 

hazırlanması, toplumla bütünleĢmesi süreci olarak tanımlayabiliriz.
50

 

 

 Dünyanın var oluĢu ile birlikte kadın ve erkeğin yaĢamsal aktiviteleri de 

baĢlamıĢtır. Ancak; kadının hep mağdur olduğu, doğal haklarını kullanamadığı gerçeği ile 

hep yüz yüze kalmaktayız.
51

 20. yüzyılın ikinci yarısında kalkınmakta olan ülkelerin büyük 

bir bölümünde toplumsal cinsiyete dayalı eĢitsizlik ibresini eĢitlik olma yönüne çevirmiĢ 

olmasına rağmen henüz eĢitlik yönünde istenilen düzeye gelinememiĢtir.
52

  

 

 Tarih boyunca kadın birçok Ģeyden mahrum bırakılırken erkek olarak doğmak bir 

ayrıcalık olmuĢtur. Aile yaĢamında kadının yeri daima evi, görevi ise annelik ve ev 

kadınlığı olarak yüklenmiĢtir. Endüstri devrimine kadar kadının yeri hiç değiĢmemiĢtir. 

  

  Kalıplara göre düĢünme daha doğumla birlikte baĢlar. YetiĢtirilme sürecinde devam 

eder. Ebeveynin ve arkadaĢların neyi uygun göreceğini toplum belirler.
53

 Ġçinde 

yaĢadığımız toplum tarafından, kadın ve erkeğin rolleri belirlenmiĢtir ve her birey bu 

rolleri üstlenmek zorundadır. Kendine yüklenen rolleri üstlenmeyen birey toplum 

tarafından dıĢlanacaktır.  

 

  Toplum tarafından oluĢturulan geleneksel cinsiyet rolleri; aile, arkadaĢ, öğretim 

kurumları ve kitle iletiĢim araçları ile öğrenilmektedir. Her toplum küçük yaĢtan itibaren 

kız ve erkek çocuklara farklı davranıĢlar sergilemektedir. 

 

 Aile içindeki sorumluluk paylaĢımı toplumun kadına ve erkeğe yüklediği rollerle 

pekiĢtirilmektedir. Ev iĢlerinde sorumluluk paylaĢımına bakıldığında yemek piĢirmek, 

temizlik yapmak, bulaĢık yıkamak, ütü yapmak ve çocuk bakımını üstlenmek gibi ev 

içinde gerçekleĢtirilen sorumluluklar kadın tarafından üstlenilirken, alıĢ-veriĢ yapmak, 

                                                            
50

 http://www.tdk.gov.tr/TR/SozBul (15.05.2009) 
51

 ġahin, F., Dünyada Kadın Konferansları ve Yansımaları, Ankara Üniversitesi Eğitim Bilimleri Enstitüsü, 

YayımlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi, Ankara, 2003, s.5.  
52

 Ecevit, Y., “Toplumsal cinsiyetle Yoksulluk ĠliĢkisi Nasıl Kurulabilir? Bu ĠliĢki Nasıl ÇalıĢabilir?”, 

Cumhuriyet Üniversitesi Tıp Fakültesi Dergisi Özel Ek, 25(4), Sivas, 2003, s.83. 
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resmi kuruluĢlarda iĢ izlemek gibi ev dıĢında gerçekleĢtirilen sorumluluklar erkek 

tarafından üstlenilmektedir. 

 

 Aile, Türk toplumunun temel ve mutlak birimidir. Kadın toplum içinde “bağımsız 

bir birey” olarak değil, daha çok aile içindeki konumuyla değerlendirilmektedir. Aile 

kadınla özdeĢleĢtirilmektedir.
54

  

  

 ToplumsallaĢma sürecinde kadına verilen roller eğitim sistemiyle de 

desteklenmektedir. Eğitim sistemimizde toplumsal cinsiyet rollerini sorgulamayan dahası 

pekiĢtiren bir eğitim sistemi varlığını sürdürmektedir. Bunun en temel göstergesini 

ilköğretimden baĢlayarak her düzeyde var olan cinsiyetçilik temeline dayalı ders 

kitaplarının varlığında görmekteyiz.
55

 Ġlköğretimin ilk kademelerindeki kitaplarda kadın 

figürü genellikle ev içinde fotoğraflanırken, erkek ev dıĢı mekanlarda fotoğraflanmıĢtır. 

  

 Okullarda, cinsiyet rollerine iliĢkin yargılar açık ya da örtülü iletilerle çocuğa 

aktarılmaktadır. Bunun sonucunda çocuklar, toplum tarafından kabul gören cinsiyet 

rollerine uyan davranıĢlara yönelirken, yine toplumun belirlediği baĢarı ölçütlerini ve 

sınırlarını da kabullenmektedir.
56

 

 

 Tablo 1 incelendiğinde; iĢteki durum ve ekonomik faaliyete göre, 2004 yılı toplam 

kadın istihdamının % 53,1‟i tarım sektöründe, % 15,9‟u sanayi sektöründe ve %31‟i de 

hizmetler sektöründe olduğu görülmektedir. Dolayısıyla kadınlar en fazla tarım sektöründe 

istihdam etmektedirler. Tarım sektöründe çalıĢan kadınların ağırlıklı olarak ücretsiz aile 

iĢçisi oldukları görülmektedir. 
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 KSSGM, Kentlerde Kadınların ĠĢ YaĢamına Katılımı Sorunlarının Sosyo Ekonomik ve Kültürel Boyutlar, 

Ankara, 2000d, s.105. 
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 Çitci, O., “20. Yüzyılın Sonunda Kadınlar ve Gelecek”, Mülkiyeliler Birliği Dergisi, Cilt XXIII, Sayı.215, 
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Tablo 1: Sektörel ve iĢteki duruma göre dağılım,2004 
  

          Kadın  

  Kent Kır Türkiye 

Sektörel dağılım,%        

Tarım   8,5 86,1 53,1 

Sanayi   29,2 6,1 15,9 

Hizmetler   62,3 7,8 31 

Toplam   100 100 100 

ĠĢteki durum-(tarım),%         

Ücretli/MaaĢlı/Yevmiyeli   15,5 2 2,9 

ĠĢveren/Kendi Hesabına   22,8 13,2 13,8 

Ücretsiz Aile ĠĢçisi   61,7 84,9 83,3 

Toplam   100 100 100 

ĠĢteki durum-(tarım dıĢı),%         

Ücretli/MaaĢlı/Yevmiyeli   87,5 76,8 85,6 

ĠĢveren/Kendi Hesabına   7,7 9,3 8 

Ücretsiz Aile ĠĢçisi   4,8 13,9 6,4 

Toplam   100 100 100 

 

Kaynak: Hane Halkı ĠĢgücü Ġstatistikleri, DĠE 

        

              Tablo 1‟den de anlaĢılacağı gibi toplum içerisinde kadın, aldığı eğitim veya iĢ 

kariyeri ne olursa olsun önce kadın ve anne olarak yer almaktadır. 

 

 3.4.2. ÇalıĢan Kadınlarda OluĢan Çok Rol Üstlenme ve Süper Kadın 

Sendromu 

 

 ÇalıĢan kadınların kendilerine ayırdıkları zaman, çalıĢan erkeklerin kendilerine 

ayırdıkları zamandan daha azdır; bunun nedenlerinin baĢında kadının evde üstlendiği 

rolün, henüz bir değiĢikliğe uğramamıĢ olması gelmektedir. 1950‟li yıllarda ekonomik 

koĢulların elveriĢli olması nedeniyle evlenen kadınların çalıĢmaları beklenmezdi. Kadın 

evlendikten sonra tüm gün, ev iĢleri ve çocuk bakımıyla ilgilenirdi. Ekonominin 

kötüleĢerek ailelerin tek gelirle geçinemez hale gelmesi sonucu kadın çalıĢma hayatına 

giriĢ yapmıĢtır. Ekonominin değiĢiklik göstermediği yıllarda da, kadın çalıĢma hayatı 

içinde yer almaya devam etmiĢtir.
57
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 Kadınların çalıĢma hayatına katılmalarıyla, cinsiyetten dolayı üstlerine yüklenen 

diğer rolleri (ev, aile ve çocuk bakımı) baĢarı ile yerine getirmeleri beklenmektedir. Bu 

rollerle çalıĢma yaĢamının üstüne yüklediği iĢler arasında kalan kadınlar olağan üstü 

çabalar sarf etmektedir. Geleneksel alıĢkanlıkların bir uzantısı olarak kadın tüm 

sorumluluklarını bizzat kendisi yerine getirmeye çalıĢmaktadır. 

  

 ÇalıĢan kadınların, yönetici konumunda da olsalar ev iĢleri ve çocuk bakımı için 

birisini çalıĢtırmak yerine bu yükümlülükleri de kendilerinin üstlendiğini görmekteyiz. 

Buna örnek olarak kadın doktorların bir toplantısında, toplantıya katılanların yüzde 80‟inin 

evlerini kendilerinin temizlemesini gösterebiliriz. Buradan da anlaĢılacağı gibi kadınlar 

iĢleri devrederken sorumluluklarını devretmemektedirler.
58

  

 

 Hem evdeki yükümlülüklerini en iyi Ģekilde yerine getirmeye çalıĢan hem de 

çalıĢma hayatı içinde olan kadınlara “süper kadın” adı verilir. ĠĢ dünyasında iyi olmakla 

beraber, mükemmel annelik ve ev kadınlığı rolünü üstlenen kadınlar her iĢi yapmak 

isteyip, her ikisini de tam olarak yapamamaktan dolayı fiziki ve psikolojik bedel ödemek 

zorunda kalmıĢlardır.
59

 

 

 Süper kadınlar genellikle mükemmeliyetçi oldukları için, kendi hayatlarından 

sürekli olarak ödün vermektedirler. Gece geç saatlere kadar süren bu koĢturmaca 

sonrasında kadınlar bazı ciddi rahatsızlıklarla karĢı karĢıya kalmaktadırlar. 

 

 “ĠĢ – gerginlik teorisine göre kadınların iĢleri ve aileleri ile ilgili üstlendikleri roller 

kontrol edemeyecekleri kadar fazladır ve bu nedenle daha fazla çatıĢma yaĢamaktadırlar. 

ÇalıĢan kadınlar iĢ ve ev sorumluluklarını dengeleyemediklerinden daha çok stres ve baskı 

altındadırlar. Bunun sonucu olarak kadınlardaki çatıĢma her iki yönüyle de Ģiddetli 

olacaktır.”
60
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 Son dönemlerde “süper kadın” kavramı yerine “çift kariyerli aile” kavramı 

kullanılmaktadır. 

 

 Çift kariyerli aile, genel olarak iki bireyin de ailevi sorumluluklara bağlılığın yanı 

sıra, kendi ayrı mesleki kariyerini izlediği bir yaĢam tarzını ifade eder. Çift kariyerli yaĢam 

tarzı kadınlara aile çıkarlarının yanı sıra, kariyer çıkarlarını da gerçekleĢtirme olanağı 

sunmaktadır. Bunun sonucunda meydan okumalar oluĢturmakta ve geleneksel evlilik 

yapısında değiĢiklikler yaratmaktadır.
61

  

 

 Çift kariyerli ailelerde çalıĢmanın sebebi genelde ekonomik nedenler olmaktadır. 

Bireyler ekonomik nedenlerin dıĢında çalıĢma hayatlarına çok önem veriyorlarsa, bunun 

nedeni kendi kariyerlerinin peĢinde koĢmalarıdır. 

 

 Bireylere daha çocukluktan itibaren öğretilen geleneksel ve toplumsal cinsiyetçi 

rollerin etkisiyle kadın iĢ hayatında aldığı yerin dıĢında, ikinci bir iĢ gününü de evde ev 

iĢleri ile tamamlamak zorundadır. Günümüze gelindiğinde bu toplumsal yargılardan 

kurtulmaya çalıĢan kadınlar, daha farklı engellerle de karĢılaĢmaktadırlar. Bu engellerin 

baĢında, çocukların eğitimine ayrılan zamanın artması gelmektedir 

  

 Kadınların bu yoğun tempolarının yanında erkekler kadınların üstlendikleri bu iĢleri 

paylaĢmakta, bunu da “yardım etmek” adı altında yapmaktadır. Çocuk bakımına 

gelindiğinde ise erkeğin bu faaliyetlere hemen hemen hiç katılmadığı ortaya çıkmaktadır. 

ÇalıĢan kadın bu faaliyetleri yerine getirirken erkeklerden değil, diğer aile fertlerinden 

yardım almaktadırlar.
62

   

 

 Sonuçta toplum tarafından belli bir kariyere sahip kadınların, hem aile 

hayatlarındaki tüm iĢleri kusursuz olarak yapmaları beklenirken hem de tüm gün çalıĢmayı 

baĢaran, “süper kadınlar” olması beklenmektedir. 
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     3.4.3. Kadınlar Üzerinde OluĢan KalıplaĢmıĢ Önyargılar 

 

            Basma-kalıp yargılar (stereotipler), bir grubun en çok hatırlanan özelliklerini 

tanımlayan yargılardır. Bu yargılar; cinsiyet, ırk, etnik gruplar veya yaĢanan coğrafi 

bölgeye iliĢkin olabilmektedir. 
63

 

  

           Cinsiyete bağlı önyargılar nedeniyle kadınlar, çalıĢma yaĢamlarında bazı zorluklarla 

yüz yüze gelmektedirler. Yakın tarihe bakıldığında ataerkil bir toplumdan geliyor 

olmamızdan dolayı yüksek kariyerli mesleklerin çoğunluğunun erkekler tarafından 

doldurulduğunu görmekteyiz. Bununla birlikte toplum tarafından cinsiyete göre 

belirlenmiĢ olan mesleklerde, erkeğe uygun olduğu düĢünülen iĢlerde çalıĢan kadın, 

birtakım zorluklarla karĢı karĢıya kalmaktadır. Bu mesleklerde çalıĢan kadınlar; 

baĢarılarının, kariyerlerinin ve maaĢlarının kendilerine geri dönmesi sırasında ön yargılarla 

karĢılaĢmaktadırlar. 

 

Toplum tarafından geliĢtirilen ve empoze edilen bu ön yargılara bağlı olarak 

kadınlara uygun görülen meslek gruplarının ortaya çıktığı görülmektedir. Bunların baĢında 

hemĢirelik ve öğretmenlik gelmektedir. Toplumda hemĢirelik için pek fazla bilgi ve beceri 

gerekmediğine inanılır. Sevecenlik ve özveri gibi bazı niteliklere sahip olmanın, iyi 

hemĢire olmak için yeterli olduğu görüĢü hakimdir
64

.  

 

 Cinsiyet alanındaki önyargıların uzantısı olarak kadınlara yönelik yönetim alanında 

da önyargılar ortaya çıkmaktadır. Kadınların iyi yönetici olamayacakları ile ilgili 

önyargıda bunlardan birisidir. Bundan dolayıdır ki kadınlar baĢarılı olabilmek için hala 

erkeklere oranla daha çok Ģey yapmak zorundadırlar.
65

 

 

 Önyargıların değiĢmesiyle ilgili olarak kadın erkek eĢitliği, Türkiye‟nin Avrupa 

Birliği üyelik müzakerelerinde de gündeme gelen son derece önemli bir konudur. Türkiye 

bu süreçte birçok reform yapmak zorundadır. Bu amaçla Avrupa birliği tarafından 
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desteklenen Avrupa Birliği yolunda Kadın Konferansı 22-26 Mayıs 2006‟da 

gerçekleĢtirilmiĢtir.
66

                   

  

 3.4.4. Yönetsel DavranıĢ Açısından Kadınların KarĢılaĢtıkları Engeller       

           

 “GeçmiĢten günümüze kadınlar ve erkekler, yaĢamın her kesiminde, kadınlar ve 

erkekler birlikte çalıĢmıĢlar, ancak yaptıkları katkılar aynı ölçüde değerlendirilmemiĢ ve 

kadınlar ikinci planda kalmıĢlardır. Daha düĢük statülü iĢlerde çalıĢmaları nispeten daha 

doğal karĢılanırken, yöneticilik gibi yüksek güç, prestij ve statü sağlayan mesleklere 

giriĢleri daha zor olmuĢtur.”
67

 

 

 Cinsiyet ayırımının doğuĢtan itibaren baĢladığını, çoğu aileler tarafından erkeklere, 

kızlara verilenden tümüyle farklı olan sorumluluklar verildiğini ve cinsiyet rollerindeki katı 

ayırımın sosyal, ekonomik ve politik kurumlara da yansıdığı görülmüĢtür. Kadınların 

sorumluluk alanını, annelik, ev iĢleri, kocalarının yardımcılığı gibi roller oluĢtururken 

erkeklerin sorumluluk alanını karar verme ve maddi gereksinimlerin karĢılanması 

oluĢturmaktadır. Kadınların vermek durumunda oldukları yegane karar ise “kocalarını 

seçmek”tir.
68

 

 

 Kadınların yönetim kademelerine kadar ilerlemesini engelleyen en önemli ön 

yargıların baĢında cinsiyete dayanan yargılar gelmektedir. Toplum içinde en iyi 

yöneticilerin erkek olduğu kanısı yaygın olduğundan, kadının üst düzey yöneticiliğe 

ulaĢması nadiren gerçekleĢmektedir.
69

 

 

 Frederic Taylor, liderlik özelliklerini erkeklerle bağdaĢtırılan akılcılık, mantıklı 

düĢünme ve tarafsızlık gibi özellikler olarak tanımlamaktadır.
70
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 ToplumsallaĢma sürecinde çocukluktan itibaren kadın ve erkeğe yüklenen rollerin 

neticesinde toplum arasında kadınların karakterlerine iliĢkin önyargılar oluĢmuĢtur. 

Kadınların karakterlerine yönelik bu önyargılar nedeniyle onların yöneticilik pozisyonunda 

yeterli baĢarıyı gösteremeyecekleri kanısı vardır. Toplumun genel fikrine göre kadınlar 

kırılgan, duygusal, pasif ve mantıksız görülmektedir. 

  

 Yönetici adaylarına üniversite eğitiminde, iĢ yerindeki kiĢisel duygularla ilgili 

eğitim verilmez iken iĢ yaĢamında yöneticiler bu duygusal durumlarla sık sık karĢı karĢıya 

gelmektedir.
71

 Bu kapsamda kadınlar duygusal zekaları ve empati kurma yetenekleri 

sayesinde yönetsel alanda erkeklerden farklılık yaratmaktadırlar.
72

 

  

 3.4.5. Örgütsel Engeller 

  

 Kadınlara örgüt tarafından yapılan adaletsizlik çoğu zaman örgüt içinde gerçekleĢse 

de bazen iĢe alım pozisyonlarında da bu adaletsizlik göze çarpmaktadır. Örgütlerde iĢle 

alakalı sorumluluklar ve görevlerin tanımlanması bireylerin performansına göre değil, 

cinsiyete dayalı olarak yapılmaktadır. 

 

 Kadınların genelde örgüt içerisinde yerleĢtirildikleri iĢ pozisyonlarında alt 

kadrolarda toplandığı göze çarpmaktadır. Bunun nedenlerinin baĢında örgütün ekonomik, 

küçülme vb. sebeplerden dolayı kriz aĢamasına girmesi durumunda, iĢten çıkarımlarda 

kadınlara öncelik vermesi gelmektedir. 

 

 “Yasalar kurallardan, kurallar ise gelenek ve göreneklerden kaynaklanır. Kadın ve 

erkek arasındaki farklılığı, toplumun gelenek ve göreneklerine dayandıran görüĢler 

literatürlerde yer almaktadır. Toplumda kadınların, beceri, yetenek ve davranıĢlarını 

geliĢtirmeleri bakımından erkeklere sağlanan destek, ödül, olanak gibi güdüleyici 

unsurlardan yararlandırılmadığı ve bu nedenle kadınların ikinci sınıf pozisyonlara 

itildikleri ileri sürülmektedir.”
73
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Fakültesi Dergisi, Cilt.25, Sayı.3, Ankara, 2005, s.248. 
72

 Hürriyet, “ĠĢte Kadınların ve Erkeklerin BaĢarılı Olduğu Alanlar”, 04 Ocak 2009.  
73

 AltınıĢık, a.g.t., s.15. 



  

  

37 

 Kadınların iĢ pozisyonlarında uğradıkları cinsiyete dayalı mağduriyeti, örgüt 

içindeki bazı sosyal boyutlarda da yaĢadığını görmekteyiz.   

 

 Kurumlarda çalıĢan bir kiĢi temel olarak hayatını kazanmak, fakat aynı zamanda 

sosyal ihtiyaçlarını karĢılamak için çalıĢır. Doğal ve kendiliğinden oluĢan, informal 

gruplar, diğerleriyle anlamlı iliĢkiler kurmak, önemli bilgileri elde etmek ve paylaĢmak 

gibi sosyal ihtiyaçların tatmin edildiği bir araç olmaktadır. Bu gruplara üyelik gönüllüdür. 

Diğer üyelerin kabulü ile yeni üyeler gruba katılmakta ve kiĢinin davranıĢını etkilemede bu 

gruplar daha etkili olmaktadır.
74

  

 

 “Örgüt bünyesindeki bu gruplar sayesinde, yönetimin çeĢitli düzeylerini nelerin 

motive ettiğini öğrenir, hangi projelerin yönetimce ilgi görüp hangilerinin ilgi 

görmeyeceğini öğrenir, hangi mevkilerin boĢ olduğunu ve potansiyel olarak bunlara kimin 

aday olduğunu duyarlar. Kurumsal politika kurumsal yaĢamın bir türevidir. KiĢi, ayrıca 

kurum dıĢı temaslarla yeni iĢ ve yatırım olanakları vb. konular hakkında bilgi edinir.”
75

 

 

 Bu Ģekilde ifade edilen örgüt içindeki informal grupların içerisine kadınların dahil 

olamadığı göze çarpmaktadır. Zira grupların birlikteliği çoğunlukla eril özelliklere bağlı 

olduğundan kadınlar gruba dahil olamamaktadırlar. Örgütlerdeki bu grupların birlikte vakit 

geçirdikleri zamanlarda tercih ettikleri mekanlar kadınlar için uygun olmadığından, 

gruptaki paylaĢımdan haberdar olamazlar. 

 

 Cinsiyete dayalı mağduriyet ve örgütte oluĢan informal gruplara dahil 

olamamalarının yanında kadınlar, astların kadın yöneticiye karĢı olan olumsuz 

tutumlarından da kariyer engeli yaĢamaktadırlar. 

 

 “Toplumsal norm ve değerler, kadın ve erkeklerin,  kendilerini algılamalarında 

önemli rol oynamaktadır. Türk kadınının yönetici pozisyonunda erkek astlara, yetkinin 

doğurgusu olan “emri” vermekte güçlük çektiği sezinlenmektedir. Aynı Ģekilde 

alıĢkanlıklar sonucu, erkeklerde kadın amirlerden “emir” almak, onların astı olarak 

hizmette bulunmakta güçlük çekmektedir. Çünkü yetkiyi destekleyen güç, formal olmaktan 
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çok soysaldır ve yönetilen gruptan gelir. Yöneticiye ait olan yetki, yönetilenlerin kabul 

etmesiyle iĢler. Erkeklerin aile ve toplumdaki yetiĢme biçimleri, ast olarak kadın 

yöneticilere karĢı tutumlarını bu yönde etkilemektedir.”
76

 

 

 Kadın yöneticilerle astları olan kadın çalıĢanların, hemcins olmalarından dolayı, 

erkeklerden daha uyumlu, ahenkli ve verimli çalıĢmaları beklenirken bu düĢünceyi çürüten 

araĢtırmalar karĢımıza çıkmaktadır.  

  

  Kadın memurlar üzerinde yapılan bir araĢtırmada, katılımcıların “kadınların 

çoğunlukla, kadın amirle daha rahat iletiĢim kurabileceği” görüĢünde olmadıklarını 

belirtmiĢlerdir.
77

 Bu araĢtırmayı doğrulayan, “ĠĢ‟te Kadın Olmak”  adı altında yapılan bir 

baĢka araĢtırmada “kadın çalıĢanların kadın yönetici istemedikleri” sonucu ortaya 

çıkmıĢtır.
78

Dolayısıyla kadın yöneticiler erkekler kadar hemcinsleri tarafından da 

desteklenmemektedirler.       

                                       

  3.5. Öğretmenlik Mesleğindeki Kariyer GeliĢimi Engelleri 

            

             Çağımızın önemli konularından birisi eğitimdir. Hızla geliĢen dünyamızda, bilgiler 

önceki yüzyıllarda görülmeyen bir biçimde artmakta ve değiĢmektedir. Endüstrideki büyük 

ve hızlı geliĢmeler, insan unsurunun daha yararlı ve güçlü hale getirilmesi çabalarını 

geliĢtirmiĢtir.
79

  Dünyanın hızlı bir değiĢim yaĢadığı bu süreçte öğretmenler tüm bu 

değiĢikliklere hızlı ve etkin bir Ģekilde ayak uydurmak zorundadırlar.    

  

 Bu zorunluluk altında kalan öğretmenler kendilerini daha iyi yetiĢtirmek için, her 

konu da daha fazla bilgi sahibi olmalı ve daha fazla Ģey öğrenmelidirler. Öğretmen 

öğrenmelidir. “Çünkü;    
 Öğretmenlik yeterliliğini arttırmak bir görevdir. 

 YetiĢme hakkını kullanmak bir sorumluluktur. 

 Aydınlanmanın hazzından vazgeçilmemelidir. 
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 Ġnsanı insan yapan üretmek ve yaratıcılıktır. 

 Meslek etiği sürekli geliĢmeyi gerektirir.”
80

 

 

            Okul yöneticilerinin, öğretmenler arasından seçilmesi ve atanması “Meslekte 

aslolan öğretmenliktir”  maddesi ile devam etmektedir. Bu madde olumlu sonuçlar 

doğuracak gibi görünse de, referans olarak kullanılarak bazı engellere sebep vermektedir. 

81
  

 

 Öğretmenlik mesleğine bakıldığında karĢılaĢılan engelleri içsel ve dıĢsal engeller 

olarak gruplayabiliriz. 

 

 3.5.1. DıĢsal Engeller 

  

 Dünyadaki her toplum, her alanda kendini çağın gereklerine uygun olarak 

yetiĢtirmiĢ ve yeterli sayıda öğretmen kadrosuna ulaĢmayı istemektedir. Bu amaçla diğer 

toplumların bu konudaki geliĢimlerini takip ederek, kendilerine ait çıkarımlar yapmak 

zorundadırlar.
82

 

  

 Kendini yetiĢtirme görevini ve sorumluluğunu üstlenen öğretmenler pek çok 

engelle karĢılaĢmanın yılgınlığını yaĢamaktadırlar.
83

   

 

 Öğretmenin kendini yetiĢtirmesi kiĢisel geliĢim planlaması yapması ile 

mümkündür. “KiĢisel geliĢim planlaması, bir bakıma bireylerin birlikte aktif olarak 

kendilerinin ve okullarının geliĢimleri ile ve hayat boyu sistematik araĢtırma yapmak ile 

ilgilenmeleri suretiyle mümkün olduğunu göstermiĢtir. Ġkisi birden birbirini tamamlayıcı 

olarak görülmezse, hiçbiri etkin olarak baĢarılamayacaktır.”
84
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 3.5.2. Ġçsel Engeller 

   

 Öğretmenlik herhangi birinin yapabileceği sıradan bir iĢ değil, uzmanlık gerektiren 

bir meslektir.  Öğretmenin kendini eğitme süreci meslek içinde de devam etmelidir. 

 

 BaĢaran‟a göre öğretmenin geliĢimi önündeki içsel engelleri aĢağıdaki gibi 

sıralayabiliriz: 

 Öğretmenlerin almıĢ oldukları eğitimle yetinmeleri 

 Okulun belirlediği eğitim ve öğretim çizgilerinin dıĢına çıkamama 

 Öğretmenin bilgilerini güncellemesi gerektiğinin farkında olamaması 

 Öğretmenlerin yaĢadıkları geçim sıkıntısı 

 Öğretmenin öğrenme hazzına ulaĢamaması
85

 

 

 Öğretmenin eğitim aldığı fakülteyi bitirmesi ve devamında iĢe baĢlaması sürecinde 

aldığı eğitimi yeterli görerek kendini geliĢtirmemesi kariyeri için önemli bir engeldir. 

Oysaki öğretmen bu süreçte fakülteden eksik olan bilgilerinin farkında olup hizmet içi 

eğitim vb. desteklerle bu eksikliklerini giderme yoluna gitmelidir. “Okulda hizmet içi 

seminerler düzenlenerek bu konuda istekli öğretmenlerin geliĢimine yardımcı olunmalıdır. 

Yapılan araĢtırmaların sonuçları bunu doğrulamaktadır. Hatta bazı okullarda öğretmenlerin 

eğitim teknolojileri konusunda öğrencilerin gerisinde kaldıklarını ve hizmet içi eğitime 

ihtiyaç duyduklarını ortaya koymaktadır.”
86

    

 

 Okulların tümü, Milli Eğitim Bakanlığı‟na bağlı olduğundan bakanlıkça belirlenen 

müfredat programlarına uymak zorundadırlar. Bu nedenle öğretmenler belirlenen eğitim ve 

öğretim çizgilerinin dıĢına çıkamamakta ve kısır bir döngünün içine girmektedirler. Bu 

konuda uygulayıcı olan öğretmenler geniĢ perspektife sahip olmalıdırlar. Bu bakıĢ açısı 

sayesinde öğretmenler, yeni uygulamalar yaparak, öğrenimin çeĢitlendirilmesini ve bunun 

sonucunda da öğrenimdeki baĢarının arttırılmasını sağlamıĢ olurlar. 
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 Dünyanın bilgi çağında olması neticesinde var olan bilgiler çok hızlı değiĢimler 

göstermektedir. Bu değiĢimler gelecek nesilleri yetiĢtiren öğretmenler tarafından sürekli 

olarak takip edilmelidir. Bu durumun farkında olmayan öğretmenler bilgilerini 

güncellememektedirler. Böyle bir olumsuzluk yaĢayan öğretmenler, çağa ayak uyduran 

öğrencilerle iletiĢim kopukluğu yaĢamaktadırlar. Bu durum hem öğrenciye hem de 

öğretmenin kendisine zarar vermektedir.   

 

 Öğretmenlerin kendilerini yetiĢtirememelerinin en önemli nedenlerinden biri de 

geçim sıkıntısıdır. Mesleklerinin karĢılığı olarak aldıkları paranın yetersiz olması 

nedeniyle, öğretmenler ekonomik sorunlar yaĢamaktadırlar. Bu konuda sadece bizim 

ülkemizde değil, dünyadaki birçok ülkede ne öğretmenler ne de yetkili makamlar 

öğretmenlerin aldığı ücretlerden memnun değildirler. Bu sorunu yaĢayan öğretmenler, 

kendi mesleklerinin dıĢında baĢka bir takım iĢlerle de uğraĢmaktadırlar. Ekonomik açıdan 

eksikliğini gidermeye çalıĢan öğretmen, kendine zaman ayıramayacağından mesleki 

geliĢimine de olumlu katkı sağlayamayacaktır.  

 

 Öğretmenlik mesleğinde de diğer mesleklerde olduğu gibi “meslek doyumu” 

önemli bir yer tutmaktadır. Öğretmenin bu doyumu yaĢayabilmesi için yaptığı çalıĢmalar 

sonucunda olumlu geri bildirimler alması gerekmektedir. Aldığı olumlu dönütlerle kendini 

mutlu hisseden öğretmen, geliĢimini sürdürmeye devam ederek mesleğinde doyum 

noktasının zirvesine ulaĢacaktır. 

 

 Bu sebeplerin yanında öğretmenlerin kariyerlerini engelleyen baĢka bir etken de 

onların psikolojik sorunlarıdır. Bu sorunların kariyer yolundaki ilerlemelere ne kadar engel 

olduğu sorusunun cevabını Cemaloğlu ve KayabaĢı tarafından yapılan araĢtırma sonucuna 

göre Ģöyle görmekteyiz: “Öğretmenlerin kendi psikolojik sorunlarını çözmeden, onlardan 

beklenen istendik öğretmen davranıĢlarını gerçekleĢtirmelerinin zor olacağı aĢikardır.
87
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4. KADIN MESLEĞĠ OLARAK ÖĞRETMENLĠK 

   

 Kadınlar toplumsallaĢma süreci içinde yüklenen cinsiyet rolleri nedeniyle, ev ve iĢ 

hayatı arasında denge kurmak zorunda kalmıĢlardır. Toplumun sosyo-kültürel yapısı ve 

öğretmenlik mesleğinin kendine özgü koĢullarından dolayı, ülkemiz kadını bu meslekte ön 

plana çıkmıĢtır.  

 

 Türkiye‟de kadının sosyal hayata katılması, ilk kez öğretmenlik mesleği ile 

olmuĢtur denebilir.”
88

 

 

 “Özdayı tarafından 804 öğretmen üzerinde yapılan araĢtırmanın sonuçlarına göre 

öğretmenlik sevilen bir meslektir, çalıĢma Ģartlarının uygunluğu dolayısıyla kadınlar 

erkeklere göre bu mesleği daha çok tercih etmektedir ve kadınlar bu meslekten erkeklerden 

daha fazla tatmin olmaktadır.”
89

 

 

 “Cemaloğlu ve Ertürk‟ün 2004-2005 Eğitim ve Öğretim yılında yaptığı araĢtırma 

sunucunda Türk toplumunda öğretmenlik mesleğinde kadınlara karĢı daha fazla koruyucu 

kültürün hakim olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.”
90

   

 

 Grafik 1‟de kamu kesiminde çeĢitli meslek gruplarına göre kadın çalıĢanların 

dağılımları verilmiĢtir. Verilere göre kamu kesiminde çalıĢan kadınların ağırlıklı olarak 

akademisyenlik, doktorluk ve memurluk mesleklerinde toplandıklarını görmekteyiz. Grafik 

sonuçlarından da anlaĢılacağı gibi kadınlar meslek seçimlerinde toplumsallaĢma sürecinde 

üzerlerine yüklenen rollere bağlı kalmıĢlardır. Bunun uzantısı olarak toplumun onlar için 

uygun gördüğü mesleklerde yoğunlaĢmıĢlardır.  
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Grafik 1: Kamu Kesiminde Mesleklere Göre Kadın ÇalıĢanların Dağılım Oranı,2001 
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Kaynak: Türkiye‟de Kadın 2001, KSSGM‟den aktaran Köstek, 2007, s.31 

 

 

 

 Grafik 2‟de 2006 - 2007 yıllarına göre Ġlköğretim, Ortaöğretim, Meslek ve Teknik 

Lise kademelerindeki öğretmen sayılarının cinsiyete göre dağılımları verilmiĢtir. Grafik 

2‟de de görüldüğü gibi, bu yıllardaki toplam öğretmen sayısı 674.740‟dır. Öğretmenlik her 

ne kadar bir kadın mesleği olarak görülse de kadın öğretmen sayısı 304.068 ile sınırlı 

kalmaktadır.  
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Grafik 2: Eğitim Kademelerindeki Öğretmen Sayılarının Cinsiyete Göre Dağılımı,        

2006-2007 
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Kaynak: Milli Eğitim Ġstatistikleri Örgün Eğitim , 2006-2007, ss.5-6‟dan derlenmiĢtir. 

  
 

5. KADIN ÖĞRETMENLERĠN YAġADIKLARI KARĠYER ENGELLERĠ 

      

 Kadın öğretmenlerin yaĢadıkları kariyer engellerini her biri diğeri ile iç içe geçmiĢ 

beĢ boyut altında inceleyebiliriz. 

 

1. Kadın öğretmenlerin ailevi nedenler boyutunda yaĢadıkları kariyer engelleri: 

ToplumsallaĢma süreci içerisinde cinsiyete dayalı olarak kadına yüklenen roller 

gereği, kadın öğretmenler için iĢ önceliğinde ilk sıraları daima evi, eĢi ve çocukları 

almaktadır. Kadın öğretmenler ev yaĢamlarına bağlı olmalarında dolayı aile 

içindeki iĢleri ve çocuklar üzerindeki sorumlulukları aksatma endiĢesi ile 

kariyerlerine ara vermek veya kesmek zorunda kalmaktadırlar. 

 

2. Kadın öğretmenlerin toplumsal yapı boyutunda yaĢadıkları kariyer engelleri: 

Ataerkil bir toplumdan geliyor olmamızdan dolayı toplum tarafından en prestijli 

iĢlerde ve mevkilerde çoğunlukla erkeklerin çalıĢtığı görülmektedir. Kadınlar ise 

toplumunda yönlendirmesi ile kadın iĢi olarak tanımlanan bazı meslek dallarında 

yoğunlaĢmaktadırlar. Öğretmenlik mesleği bu mesleklerin baĢında gelmektedir. 

Kadın öğretmenlerin kariyer yapmalarının toplum tarafından erkek iĢi olarak 

görülmesinden dolayı engel yaĢamaktadırlar. 
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3. Kadın öğretmenlerin okul ve çevre boyutunda yaĢadıkları kariyer engelleri: 

YaĢadıkları toplumla etkileĢimleri sonucu okul içerisindeki üst düzey yöneticilerin, 

kariyer geliĢtirme faaliyetlerini erkekler ve bekarlar için uygun görmelerinden ve 

kariyer geliĢtirme çalıĢmalarının zamanlamasının kadın öğretmenlere 

uymamasından dolayı kariyer engeli yaĢamaktadırlar.    

 

4. Kadın öğretmenlerin ekonomik nedenler boyutunda yaĢadıkları kariyer engelleri: 

Toplum içinde aile ekonomisinden genellikle kadınlar sorumlu olmaktadırlar. 

Kariyer geliĢtirmenin maddi boyutunun yüksek olması ve kariyer yaparken 

harcanan paranın kariyer sonrası dönütünün düĢük olması nedenleriyle, aile 

ekonomisinden sorumlu olan kadın öğretmenler bu boyutlarda kariyer engeli 

yaĢamaktadırlar.  

 

5. Kadın öğretmenlerin eğitim, yaĢ, çalıĢma saati ve medeni durum boyutlarında 

yaĢadıkları kariyer engelleri:                                                   

 Mesleki birikimlerini yeterli gören ve belirli bir yaĢı geçtiğine inanan kadın     

 öğretmenler bu nedenlerden dolayı kariyer geliĢtirme çabası içerisine 

 girmemektedirler. Kadın öğretmenler ayrıca evdeki ve okuldaki çocukların 

 eğitimine fazla zaman ayırdıklarından dolayı kendilerine ayıracakları zamanın 

 azalmasından dolayı da kariyer engeli yaĢamaktadırlar. 

 

6. KADIN ÖĞRETMENLERĠN KARĠYER GELĠġĠMĠ ÖNÜNDEKĠ ENGELLER 

ĠLE ĠLGĠLĠ YAPILAN ARAġTIRMALAR 

 

 Kadın öğretmenlerin kariyer geliĢimi önündeki engelleri konusunda birçok araĢtırma 

yapılmıĢtır. Bu bölümde kadın öğretmenlerin kariyer engelleri ile ilgili ulaĢılan yüksek 

lisans ve doktora tezi Ģeklinde araĢtırmalardan bazıları özetlenecektir. 

 

Songül AltınıĢık(1988), “Kadın Öğretmenlerin Okul Müdürü Olmasının Engelleri” 

konusu üzerinde doktora tezi Ģeklinde araĢtırma yapmıĢtır. Bu araĢtırmanın çalıĢma 

evrenini Ankara ilinin 24 ilçesinde görev yapan ilk ve orta dereceli okullarındaki 

yöneticiler ve öğretmenler, bu ilde görev yapan okul müdürlüğü koltuğundaki kadın 

öğretmenler, okul müdürü atama sürecine katılan yönetici ve denetçiler, ilk ve orta dereceli 

okulların okul aile birliği ya da koruma derneği baĢkan veya üyeleri oluĢturmaktadır. 
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AraĢtırmanın sonuçlarında kadınların, aile yaĢamlarının çalıĢma yaĢamlarını etkilediğini 

düĢüncesiyle % 43‟nün tam zamanlı çalıĢmayı istemediklerini ve kadınların mesleklerinde 

yükselemeyiĢlerinin önündeki engellerin ailevi nedenler, erkeklerin engellemesi ve tam 

zamanlı çalıĢmakta olmalarından kaynaklandığı ortaya çıkmıĢtır.  

 

Bahar Nomer (2002), “Öğretmenlerin Kariyer GeliĢimlerini Etkileyen Faktörler” 

konusu üzerinde yüksek lisans tezi Ģeklinde araĢtırma yapmıĢtır. AraĢtırmada genel tarama 

modeli kullanılmıĢtır. Bu araĢtırmanın çalıĢma evrenini Ġstanbul ilinin Maltepe ve Kadıköy 

ilçelerinde görev yapan MEB‟e bağlı, resmi lise öğretmenleri oluĢturmaktadır.  

AraĢtırmanın sonucunda öğretmenlerin kariyer geliĢimini etkileyen faktörlerin dıĢsal 

engeller olduğu saptanmıĢtır.   

 

Hakan Köstek (2002), “Resmi Ġlköğretim Okullarında ÇalıĢan Yönetici ve Öğretmen 

GörüĢlerine Göre, Kadın Öğretmenlerin Kariyer Engelleri” konusu üzerinde yüksek lisans 

tezi Ģeklinde araĢtırma yapmıĢtır. AraĢtırmada genel tarama modeli kullanılmıĢtır. Bu 

araĢtırmanın çalıĢma evrenini Ġstanbul ilinin Bahçelievler ilçesinde görev yapan MEB‟e 

bağlı, resmi ilköğretim okullarında çalıĢan yönetici ve öğretmenler oluĢturmaktadır.  

AraĢtırmanın sonucunda; kadınların erkeklere göre, kadın öğretmenlerin kariyer geliĢimi 

önünde ailevi nedenleri daha fazla engel olarak gördüklerini ve ödül almayanların ödül 

alanlara göre, ailevi nedenler, okul ve çevre, ekonomik nedenler boyutlarını kariyer önünde 

daha fazla engel olarak gördüklerini saptamıĢtır. 
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II. BÖLÜM  

 GENEL LĠSELERDE ÇALIġAN YÖNETĠCĠ VE ÖĞRETMEN GÖRÜġLERĠNE 

GÖRE, KADIN ÖĞRETMENLERĠN KARĠYER ENGELLERĠ 

(BAKIRKÖY ĠLÇESĠ ÖRNEĞĠ) 

 

1. PROBLEM DURUMU 

 

 GeçmiĢten günümüze dünyada her alanda hızlı bir geliĢim ve değiĢim 

görülmektedir. Dünyada yaĢanan bu geliĢimin ve değiĢimin en önemli faktörlerinden biri 

teknolojidir. 

 

 Ancak bütün bunların üzerinde zekası ve bilgisi ile kaynakları yönlendiren, 

teknolojiye hükmeden ve yapay girdileri anlamlı çıktılara dönüĢtüren bir baĢka unsur yer 

almaktadır. Bu unsur kimi zaman sorunlar altında ezilen ve sorunun bir parçası olan, kimi 

zamanda sorunları bir fırsata dönüĢtürebilen ve iĢletmeye özgü kültür profilini oluĢturan 

“insan” unsurudur.
1
  

  

  Yapılan bilimsel araĢtırmalar toplumun ilk çıkıĢının kadınla gerçekleĢtiğini 

göstermektedir. DeğiĢen yaĢam koĢulları insanları küçük topluluklar halinde yaĢamaya 

sevk etmiĢtir. Bunun sonucunda erkek; doğaya ve hemcinslerine karĢı bir mücadele 

sürdürürken kadın; annelik sezgilerinin etkisiyle kendisi ve çocuğu için yaĢam 

sorumluluğunu üstlenmiĢtir. Dolayısıyla kadın yaĢam karĢısında erkeğe nazaran daha aktif 

bir konumda bulunmuĢtur..  Kadın bu özelliğini kullanarak toplumun sosyalitesini 

düzenleyen yasalar oluĢturmuĢtur. Anaerkil olarak tanımlanan bu süreçte kadın toplumun 

öncüsü konumuna gelmiĢtir. Zamanla toplumsallaĢmanın geliĢmesiyle birlikte ihtiyaç 

düzeyinin arttığı, bu artıĢın üretimi, üretimin de kaba gücü ihtiyaç haline getirdiği 

görülmektedir. Bunun sonucunda anaerkillikten ataerkilliğe geçilen bu dönemde ilk kadın 

erkek çatıĢması ortaya çıkmıĢtır. Erkeğin giriĢtiği bu savaĢtan galip çıkması toplumun 

kaderini değiĢtirmiĢtir. Üretimle birlikte fiziki gücünün farkına varan erkek kendi iktidarını 

geliĢtirerek, kadın üzerinde iktidarlaĢarak kadın sömürüsüne adeta ilk adımı atmıĢtır.
2
  

                                                            
1
 Kavrakoğlu, Ġ., Toplam Kalite Yönetimi, Ġstanbul, 1992, s.62.  

2
 http://www.exforum.net/kadina-iliskin-farkli-bir-bakis-acisi-t-12418.html(21.08.2008)  

http://www.exforum.net/kadina-iliskin-farkli-bir-bakis-acisi-t-12418.html(21.08.2008)
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 Her dönemde ekonomik ve toplumsal yaĢamın bir yanını kadınlar, diğer yanını da 

erkekler teĢkil etmiĢlerdir. Ancak kadınların ekonomik yaĢama katılımları ile toplumsal ve 

ekonomik kalkınmadan yararlanma düzeyleri, doğru orantılı değildir. Bu durum her ne 

kadar ülkelerin geliĢim düzeyleriyle iliĢkilendirilse de genelde kadınların tüm toplumlarda 

erkeklerin gerisinde kaldıkları bir gerçektir. 
3
 

  

 ÇalıĢma hayatındaki aktif tempo içinde hem örgütlerin hem de çalıĢanların ihtiyaç 

ve beklentileri de devamlı bir Ģekilde geliĢim ve değiĢim göstermektedir. Son yıllarda 

eğitim düzeyinde görülen artıĢ ile birlikte uzun yıllar boyunca çalıĢma yaĢamı içinde yeri 

ve konumu pek önemsenmeyen kadın çalıĢanların, ekonomik ve sosyal hayatın tüm 

alanlarında yer almaya baĢladıkları görülmektedir.
4
 

 

 Kadınların her zaman baĢarılı erkeklerin arkasında ve onu destekler konumda yer 

alması günümüzde kadınların iĢ hayatına girmesi ve kendi kiĢisel baĢarılarını talep 

etmesiyle yeniden ĢekillenmiĢtir.
5
 Bu kiĢisel baĢarılar kadınların önünde yeni vizyonlar 

açıp onların kariyer basamaklarında yükselmesine olanak sağlamıĢtır. Kadınlar bu 

yükselme süreçlerinde birçok engellerle karĢılaĢmaktadırlar. 

 

 Kadınların kariyer geliĢimi önündeki engelleri; toplumsallaĢma sürecinde kadınla 

erkek arasındaki farklılıklar, çalıĢan kadınlarda oluĢan çok rol üstlenme ve süper kadın 

sendromu, kadınlar üzerinde oluĢan kalıplaĢmıĢ önyargılar, yönetsel davranıĢ açısından 

kadınların karĢılaĢtıkları engeller ve örgütsel engeller oluĢturmaktadır. 

 

 Kadın çalıĢanların kariyer yapmaları önündeki en büyük engellerden biriside aile 

faktörüdür. Türk aile yapısında söz sahibi olan çoklukla babadır. Alınan kararların 

uygulamaya geçmesinde babanın onayı gereklidir. Toplumsal yapıdaki cinsiyete dayalı rol  

 

 

                                                            
3
 Kocacık, F.-Gökkaya, V.B., “Türkiye‟de ÇalıĢan Kadınlar ve Sorunları”, Cumhuriyet Üniversitesi Ġktisadi 

ve Ġdari Bilimler Dergisi, Cilt.6,  Sayı.1, Sivas, 2005, s.195. 
4
 Tüzen, E., ÇalıĢan Kadınlarda Kariyer Planlama Süreçlerini Etkileyen KiĢisel Faktörlerin Ġncelenmesi, 

Dokuz Eylül Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi, Ġzmir, 2002, 

s.XVIII. 
5
 http://www.ntvmsnbc.com/news/313447.asp(16.03.2008) 

http://www.ntvmsnbc.com/news/313447.asp
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yüklemeleri nedeniyle, kentsel aile içindede erkek egemen yapı çoğunlukla ağırlığını 

sürdürmektedir. 
6
 

  

 Kadınlar iĢ hayatlarında karĢılaĢtıkları engeller neticesinde bazı meslek dallarında 

yoğunlaĢmıĢladır. YoğunlaĢılan bu meslek dallarından biriside öğretmenliktir. Kadının 

kendine bu mesleği uygun görmesinin birçok sebebi vardır. Bu sebeplerin baĢında 

toplumsallaĢma sürecinde kadına yüklenen roller gelmektedir. Kadınlar, kendilerine 

yüklenen rolleriyle örtüĢen öğretmenlik mesleğinde de, diğer meslek gruplarında olduğu 

gibi çeĢitli kariyer engelleri ile karĢılaĢmaktadırlar. Bu sorunların kaynakları belirlenerek 

çözüm bulunması yoluna gidilmedir. 

 

 1.1. Problem Cümlesi 

 

 Bu araĢtırmada, “genel liselerde çalıĢan yönetici ve öğretmen görüĢlerine göre 

kadın öğretmenlerin kariyer engellerinin neler olduğu” sorusuna cevap aranmıĢtır. 

 

 1.2. Alt  Problemler 

 

1- Kadın öğretmenler, genel liselerde çalıĢan yönetici ve öğretmen görüĢlerine göre 

ailevi nedenlerden dolayı ne derece kariyer engelleri yaĢamaktadırlar? 

2- Kadın öğretmenler, genel liselerde çalıĢan yönetici ve öğretmen görüĢlerine göre 

toplumsal (sosyal) yapı nedeni ile ne derece kariyer engelleri yaĢamaktadırlar? 

3- Kadın öğretmenler, genel liselerde çalıĢan yönetici ve öğretmen görüĢlerine göre 

okul ortamı ve çevre koĢulları nedeni ile ne derece kariyer engeli yaĢamaktadırlar? 

4- Kadın öğretmenler, genel liselerde çalıĢan yönetici ve öğretmen görüĢlerine göre 

ekonomik nedenlerden dolayı ne derece kariyer engeli yaĢamaktadır? 

5- Kadın öğretmenler, genel liselerde çalıĢan yönetici ve öğretmen görüĢlerine göre 

eğitim durumu, cinsiyet, çalıĢma saati, yaĢ ve medeni durumdan dolayı ne derece kariyer 

engeli yaĢamaktadır? 

6- Yönetici ve öğretmen görüĢlerine göre kadın öğretmenlerin yaĢadıkları kariyer 

engelleri cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılığa neden olmakta mıdır? 

                                                            
6
 Özkalp, E., DavranıĢ Bilimlerine GiriĢ, EskiĢehir, 1991, s.72. 
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7- Yönetici ve öğretmen görüĢlerine göre kadın öğretmenlerin yaĢadıkları kariyer 

engelleri ödül alıp almama değiĢkenine göre anlamlı bir farklılığa neden olmakta mıdır? 

8- Yönetici ve öğretmen görüĢlerine göre kadın öğretmenlerin yaĢadıkları kariyer 

engelleri hizmet içi eğitim alıp almama değiĢkenine göre anlamlı bir farklılığa neden 

olmakta mıdır? 

9- Yönetici ve öğretmen görüĢlerine göre kadın öğretmenlerin yaĢadıkları kariyer 

engelleri konum değiĢkenine göre anlamlı bir farklılığa neden olmakta mıdır? 

10- Yönetici ve öğretmen görüĢlerine göre kadın öğretmenlerin yaĢadıkları kariyer 

engelleri eğitim durumu değiĢkenine göre anlamlı bir farklılığa neden olmakta mıdır? 

11- Yönetici ve öğretmen görüĢlerine göre kadın öğretmenlerin yaĢadıkları kariyer 

engelleri kıdem değiĢkenine göre anlamlı bir farklılığa neden olmakta mıdır? 

12- Yönetici ve öğretmen görüĢlerine göre kadın öğretmenlerin yaĢadıkları kariyer 

engelleri medeni durum değiĢkenine göre anlamlı bir farklılığa neden olmakta mıdır? 

13- Yönetici ve öğretmen görüĢlerine göre kadın öğretmenlerin yaĢadıkları kariyer 

engelleri çocuk sayısı değiĢkenine göre anlamlı bir farklılığa neden olmakta mıdır? 

14- Yönetici ve öğretmen görüĢlerine göre kadın öğretmenlerin yaĢadıkları kariyer 

engelleri çalıĢma saati değiĢkenine göre anlamlı bir farklılığa neden olmakta mıdır?” 
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2. ARAġTIRMANIN AMACI 

 

  Bu araĢtırmanın amacı genel liselerde çalıĢan yönetici ve öğretmen görüĢlerine 

göre, kadın öğretmenlerin yaĢadıkları kariyer engellerini “ailevi nedenler”, “toplumsal 

(sosyal) yapı”, “okul ortamı ve çevre koĢulları”, “ekonomik nedenler”, “eğitim, çalıĢma 

saati, yaĢ ve medeni durum” boyutlarında incelemek ve yönetici ve öğretmenlerin, kadın 

öğretmenlerin kariyer engellerine dair görüĢlerinin “cinsiyet ”, “ödül” “hizmet içi eğitim”, 

“konum”, “eğitim durumu”, “kıdem”,“medeni durum”, “çocuk sayısı” “çalıĢma saati” 

değiĢkenlerine göre farklılaĢma gösterip göstermediğini saptayarak kariyer engellerini 

belirlemektir.   

 

3. ARAġTIRMANIN ÖNEMĠ 

  

 AraĢtırma ile ortaöğretim kurumları içinde yer alan genel liselerde görev yapan 

kadın öğretmenlerin, yaĢamıĢ oldukları kariyer engelleri hakkında edinilen sonuç, ilgili 

kurumlarca bilimsel veri olarak kullanılabilir. Bu verilerle bağlantılı olarak yetkili 

kurumlarca, kadının günümüz dünyasındaki hak ettiği yeri bulmasına ve kariyer yapmasına 

yönelik gerekli tedbirlerin alınması ve değiĢikliklerin yapılması sağlanabilir. 

 

4. YÖNTEM 

 

 Bu bölümde araĢtırmanın modeli, araĢtırmanın kabulleri, araĢtırmanın sınırlılıkları, 

araĢtırmanın evreni ve örneklemi, örnekleme giren okullar ve öğretmenlerle ilgili genel 

bilgiler, veri toplanma aracının nasıl geliĢtirildiği, verilerin toplanması ve toplanan 

verilerin nasıl analiz yapılacağı ile ilgili bilgiler yer almaktadır. 

 

 4.1. AraĢtırmanın Modeli  

 

 Bu araĢtırmada genel liselerde çalıĢan yönetici ve öğretmen görüĢlerine göre kadın 

öğretmenlerin kariyer engellerini saptamak amaçlandığından, bu amacı gerçekleĢtirmeye 

en uygun yöntem olan “ genel tarama modeli” kullanılmıĢtır. Tarama modelleri, araĢtırılan 
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olay, birey ya da konuyu olduğu gibi, değiĢiklik yapılmaksızın, kendi koĢulları içinde 

göstermeyi amaçlayan bir araĢtırma yaklaĢımı olarak tanımlanmaktadır.
7
 

 

4.2. AraĢtırmanın Kabulleri 

 

  AraĢtırmada aĢağıdaki kabullerden hareket edilmiĢtir: 

 AraĢtırmada Bakırköy ilçesinde faaliyet gösteren genel liselerin sahip oldukları 

imkanlar açısından birbirlerinden anlamlı farklılık göstermediği varsayılmaktadır. 

 Deneklerin ankette yer alan ifade ve sorulara içten, dürüst ve gerçekçi bir Ģekilde 

yanıt vermiĢ oldukları varsayılmaktadır. 

 Verilen cevapların mevcut durumu yansıttığı varsayılmaktadır. 

 GeliĢtirilmiĢ olan anketin geçerliğine yönelik uzman kanısının, geçerli ve güvenilir 

olduğu varsayılmaktadır. 

 

 4.3. AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

 

    AraĢtırma aĢağıdaki hususları kapsamaktadır: 

 AraĢtırma 2007 ve 2008 eğitim ve öğretim yılı ile sınırlıdır. 

 AraĢtırma yönetici olarak, Bakırköy ilçesindeki genel liselerde çalıĢan müdür, 

müdür baĢyardımcısı ve müdür yardımcılarını; öğretmen olarak Bakırköy 

ilçesindeki genel liselerde çalıĢan tüm öğretmenleri kapsamaktadır.   

 AraĢtırmada Anadolu Liseleri, Meslek Liseleri ve Özel Öğretim Kurumları 

örneklemin dıĢında bırakılmıĢtır. 

 AraĢtırma Ġstanbul ili, Bakırköy ilçesindeki genel liselerde görev yapan yönetici ve 

öğretmen görüĢleri ile sınırlıdır. 

 

 

 

 

 

 

                                                            
7
 Karasar, N., Bilimsel AraĢtırma Yöntemi, Ankara, 2005, s.77.  
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            4.4. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi 

 

            AraĢtırmanın çalıĢma evrenini, Ġstanbul ili Bakırköy ilçesinde 2007-2008 Eğitim ve 

Öğretim yılında açık bulunan genel liselerde görev yapan yönetici ve öğretmenler 

oluĢturmaktadır. Bu ilçede genel liselerde görev yapan 26 yönetici( müdür, müdür 

baĢyardımcısı ve müdür yardımcıları) ve 309 öğretmen bulunmaktadır. Yönetici ve 

öğretmen sayılarının okullara göre dağılımı Tablo 6‟da verilmiĢtir. Yöneticilerden 22‟sine 

uygulanan ölçeklerden 4‟ü hatalar sebebiyle dikkate alınmamıĢ olup, 18 yöneticinin ölçeği 

analiz edilmiĢtir. Öğretmenlerden ise 280‟nine ulaĢılmıĢ ve hatalı görülen 23 ölçek kapsam 

dıĢında tutularak, toplam 257 öğretmenin doldurmuĢ olduğu ölçek analize alınmıĢtır. 

ÇalıĢma evreninin tamamına ulaĢılmaya çalıĢılması nedeniyle ayrıca bir örneklem 

seçimine gidilmemiĢtir. Sonuç olarak araĢtırmanın örneklemini toplam 275 yönetici ve 

öğretmen oluĢturmuĢtur. 

 

Tablo 2. AraĢtırma Kapsamındaki Okullar ve Bu Okullardaki  

Yönetici Ve Öğretmen Sayıları 

  OKUL ADI YÖNETİCİ ÖĞRETMEN 

1 GÜRLEK NAKİPOĞLU 4 39 

2 ATAKÖY CUMHURİYET LİSESİ 5 62 

3 ATAKÖY  LİSESİ 4 46 

4 BAKIRKÖY LİSESİ 4 52 

5 SABRİ ÇALIŞKAN LİSESİ 2 26 

6 YAHYA KEMAL BEYATLI LİSESİ 5 47 

7 YEŞİLKÖY 50.YIL LİSESİ 3 37 

  TOPLAM 26 309 
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 4.5. Veri Toplama Aracı 

 

 AraĢtırmada kullanılan ölçek Köstek (2007) yılında geliĢtirilmiĢtir. Ölçeğin ilk 

bölümünde öğretmen ve yöneticilere ait kiĢisel bilgiler, ikinci bölümde ise kadın 

öğretmenlerin kariyer engellerine iliĢkin 31 madde bulunmaktadır. 

 

 Köstek (2007) tarafından geliĢtirilen ölçeğin öncelikle alan uzmanlarının 

görüĢlerine baĢvurularak kapsam geçerliliği sağlanmaya çalıĢılmıĢ ve bu doğrultuda 45 

maddeden oluĢan ölçek pilot çalıĢmaya hazır hale getirilmiĢtir. Pilot çalıĢmada 112 kiĢiye 

ölçek uygulanmıĢtır.  Bu uygulama sonucunda ölçeğin yapı geçerliğine bakmak için 

açıklayıcı faktör analizi yapılmıĢ ve her bir faktör için alt ve üst faktör yükleri verilmiĢtir. 

Buna göre ölçek beĢ bileĢenli ve tek faktörlü bir yapı oluĢturmuĢtur. Bu tek faktör toplam 

varyansın yüzde 60‟ını açıklamaktadır. Alt boyutlara iliĢkin faktör yüklerine de bakılmıĢ, 

aile kaynaklı kariyer engelleri alt faktörü için faktör yükleri .61 ile .86; Okul çevre 

kaynaklı kariyer engelleri alt faktörü için .47 ile .80; Toplumsal yapı alt faktörü için .44 ile 

.73; Ekonomik nedenler alt faktörü için .53 ile .77; Eğitim, çalıĢma saati, yaĢ ve medeni 

durum ait faktörü için .51 ile .70 bulunmuĢtur. Yine madde geçerliği için testten alınan 

toplam puanla her bir madde iliĢkisine bakılmıĢ tüm maddelerde “toplam madde 

korelasyonu” .40‟dan yukarı olan maddeler ölçekte kalmıĢ ve düĢük yük veren 13 madde 

ölçekten atılmıĢtır. Geriye 31 madde kalmıĢ ve ölçek 31 maddelik haliyle çalıĢmada 

kullanılmıĢtır. Ölçeğin tüm madde bazında ve her boyutu için güvenirliğine bakılmıĢ, tüm 

ölçek için Cronbach Alpha .92 bulunmuĢtur. Faktör bazında aile kaynaklı kariyer engelleri 

alt faktörü için Cronbach Alpha .86; Okul çevre kaynaklı kariyer alt faktörü için Cronbach 

Alpha .83; Toplumsal yapı alt faktörü için Cronbach Alpha .81; Ekonomik nedenler alt 

faktörü için Cronbach Alpha .77; Eğitim, çalıĢma saati, yaĢ ve medeni durum alt faktörü 

için Cronbach Alpha .81 çıkmıĢtır. 

 

 Bu çalıĢmada tüm ölçek için ölçeğin güvenirlik katsayısına bakılmıĢ ve 

Cronbach Alpha .94 bulunmuĢtur. Faktör bazında aile kaynaklı kariyer engelleri alt faktörü 

için Cronbach Alpha .90; Okul çevre kaynaklı kariyer alt faktörü için Cronbach Alpha .78; 

Toplumsal yapı alt faktörü için Cronbach Alpha .76; Ekonomik nedenler alt faktörü için 

Cronbach Alpha .83; Eğitim, çalıĢma saati, yaĢ ve medeni durum alt faktörü için Cronbach 

Alpha .81 çıkmıĢtır. Görüldüğü üzere Köstek‟in 2007‟de bulduğu güvenirlik katsayıları  ile 
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bu çalıĢmanın güvenirlik katsayıları bir birine oldukça yakın çıkmıĢ ve bu çalıĢmanın 

amacına uygunluğunu ortaya koymuĢtur. Ölçeğin bu çalıĢma içinde uygun olduğu 

söylenebilir. 

 

 4.6. Veri Toplama Süreci ve Verilerin Analizi 

 

 Bu aĢamada uygulama yapılacak ortaöğretim kurumlarının yöneticileriyle 

bizzat görüĢülmüĢtür. Ölçeğin uygulamasına yönelik en uygun gün ve saatler öğrenilerek 

eĢ zamanlı gün ve saatlerde okullara gidilerek ölçekler uygulanmıĢtır. Ölçeğin sağlıklı 

olarak uygulanabilmesi ve farklı etkilerin karıĢmaması için araĢtırmacı ölçekleri 2 hafta 

içinde uygulamıĢ ve toplamıĢtır. Uygulanan ölçeğin toplanmasında özellikle öğretmenlerin 

ortamdaki dıĢ etkilerden rahatsız olmadan anketi doldurabilmeleri için öğretmenler odasına 

boĢ kutu konmuĢtur. Uygulamayı yapan öğretmenlerin ölçeği bu kutuya atmaları 

istenmiĢtir. Böylece, araĢtırmanın sonucuna etki edecek etkenlerin ortadan kaldırılması 

amaçlanmıĢtır. 

 

 Uygulanan ölçek sonucunda verilerin çözümü, derecelendirme ölçeği 

kullanılarak sayısallaĢtırılmıĢtır. Ölçekte beĢli dereceleme kullanıldığından, beĢli ölçekteki 

dört aralık için (5-1=4) hesaplanan aralık katsayıları Ģöyledir (4/5=0,80): 

 

 Hiç katılmıyorum             1.00 – 1.79 

 Katılmıyorum                   1.80 – 2.59 

 Kararsızım                        2.60 – 3.39 

 Katılıyorum                      3.40 –  4.19  

 Tamamen katılıyorum      4.20 – 5.00    aralıklarındadır. 

 

 Formlar ile toplanan veriler, uygulama öncesinde araĢtırmacı tarafından her 

ölçek sorusuna verilen kodlara uygun olarak bilgisayar ortamındaki Microsoft Excel 

programına yüklenmiĢtir. Yükleme iĢlemi tamamlanan veriler, araĢtırmanın amacına uygun 

olarak iĢlenmiĢ ve analizler yapılmıĢtır. Verilerin analiz edilmesinde SPSS 11,5 paket 

programı kullanılmıĢtır. Bu paket program vasıtasıyla yönetici ve öğretmenlerin, kadın 

öğretmenlerin kariyer engellerine iliĢkin görüĢleri aritmetik ortalama ve standart sapma 

değerleri ile bulunmuĢtur. Bağımsız gruplar için eğitim durumu, ödül alıp almama, konum, 
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hizmet içi eğitim alıp almama ve cinsiyet değiĢkenliklerine göre uygulayıcıların görüĢleri 

arasında anlamlı bir farklılık olup olmadığını belirlemek için t-testi uygulanmıĢtır. Ayrıca 

kıdem, medeni durum, çocuk sayısı, çalıĢma saati değiĢkenliklerine göre, yönetici ve 

öğretmenlerin görüĢleri arasında anlamlı bir farklılığın olup olmadığına iliĢkin olarak tek 

yönlü varyans analizi yapılmıĢtır. Elde edilen neticeler buna göre yorumlanmıĢtır. 

Anlamlılık düzeyi p<0,05 ile p<0,01 alınmıĢtır. 
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5. ARAġTIRMANIN BULGULARI VE YORUMLARI 

 

AraĢtırmanın bu bölümünde belirlenen problem ve alt problemlere iliĢkin olarak 

toplanan verilerin, araĢtırmanın amacına uygun olarak iĢlenmesi ve iĢlenen verilerin 

çözümlenmesi sonucunda ortaya çıkan bulgularla, bulgulara ait tablolar ve tablodaki 

bulgulara iliĢkin yorumlar verilmiĢtir.  

                       

 5.1. Birinci Alt Probleme Yönelik Bulgular ve Yorum 

 

AraĢtırmanın birinci alt problemini “ kadın öğretmenler, genel liselerde çalıĢan 

yönetici ve öğretmen görüĢlerine göre ailevi nedenlerden dolayı ne derece kariyer engelleri 

yaĢamaktadırlar” sorusu oluĢturmaktadır. Bu alt probleme yönelik neticeler Tablo 3‟de 

gösterilmiĢtir. 

 

Tablo 3: Yönetici ve Öğretmen GörüĢlerine Göre, Kadın Öğretmenlerin “Ailevi 

Nedenlerden ” Dolayı YaĢadığı Kariyer Engelleri Aritmetik Ortalama ve Standart 

Sapma Değerleri 

 

Maddeler Yönetici Öğretmen 

N x  S N x  S 

M1 

Çocuk  bakımı  

sorumluluğunun, kadınların 

üzerinde olması, kariyer 

yapmalarını  

engellemektedir. 

18 2,9444 ,99836 257 3,4358 1,20414 

M2 

Kadınların, ev yaĢamlarına 

daha bağlı olmaları, kariyer 

yapmalarını 

engellemektedir. 

18 2,6667 ,90749 257 3,1984 1,19386 

M3 

Kadınların, ev iĢlerini ve 

anneliği ihmal etme 

endiĢesi, kariyer yapmalarını 

engellemektedir. 

18 2,9444 1,16175 257 3,3930 1,11682 

M4 

Kadınların, aile içindeki 

görevlerimi aksatırım 

düĢüncesi, kariyer 

yapmalarını 

engellemektedir.  

18 2,7222 1,01782 257 3,1595 1,18001 
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                                          Tablo 3- devam 

 

 

Maddeler Yönetici Öğretmen 

N x  S N x  S 

M5 

Kadınların, eve yönelik 

iĢleri kendi görevleri gibi 

algılaması, kariyer 

yapmalarını engellemektedir 

18 2,7778 1,06027 257 3,2023 1,18829 

M6 

Kadınların, aile içinde 

huzursuzluk çıkar düĢüncesi, 

onların kariyer yapmalarını 

engellemektedir.  

18 2,7778 ,94281 257 2,9961 1,17426 

M7 

Evlilik, kadın öğretmenlerin 

kariyer geliĢimini 

engellemektedir 

18 2,0556 ,80237 257 2,6965 1,26294 

Ailevi Nedenler Alt Boyutuna 

ĠliĢkin Genel Ağırlıklı Aritmetik 

Ortalama 

18 2,6984 ,71326 257 3,1545 ,94775 

  

 Tablo 3‟de kadın öğretmenlerin, yönetici ve öğretmen görüĢlerine göre “ailevi 

nedenlerden” dolayı yaĢadığı kariyer engelleri aritmetik ortalama ve standart sapma 

değerleri verilmiĢtir.  

 

Tablo 3‟e bakıldığında, yöneticilerin “Evlilik, kadın öğretmenlerin kariyer 

geliĢimini engellemektedir” maddesine ( x =2,0556) aritmetik ortalama ile “katılmıyorum” 

Ģeklinde yanıt verdikleri görülmektedir. Yöneticilerin bu maddenin dıĢında kalan diğer 

maddelere yönelik algıları “kararsızım” aralığındadır.  

 

Öğretmenler ise “çocuk bakımı sorumluluğunun, kadınların üzerinde olması” 

maddesine ( x =3,4358) aritmetik ortalama ile “katılıyorum” Ģeklinde yanıt vermiĢlerdir.  

Öğretmenlerin bu maddenin dıĢında kalan diğer maddelere yönelik algıları “kararsızım” 

aralığındadır.  

  

 Genel ağırlıklı ortalamaya bakıldığında yöneticiler  ( x =2,6984)  ve öğretmenler 

( x =3,1545)  bu alt probleme yönelik algılarında birbirlerine yakın yanıt vermiĢlerdir. 

Yöneticiler öğretmenlere göre ailevi nedenlerin kadın öğretmenlerin kariyer yapmalarının 

önünde daha az engel olduğu Ģeklinde yanıt vermiĢlerdir.  
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  Tüm maddelerin aritmetik ortalamaları ile genel ağırlıklı aritmetik ortalamaya 

bakıldığında yönetici ve öğretmen görüĢleri arasında önemli sayılacak bir fark 

bulunmadığından bu alt probleme yönelik algılarının aynı olduğu söylenebilir.  

  

 Yönetici atamalarında belli bir kriter olmadığından yöneticiler genellikle 

öğretmenler arasından seçilmektedir. Gerek bu nedenden gerekse yönetici ve 

öğretmenlerin aynı yapıdan geliyor olmalarından dolayı, öğretmen ve yöneticiler benzer 

görüĢler belirtmiĢ olabilir..  

 

5.2. Ġkinci Alt Probleme Yönelik Bulgular ve Yorum 

  
AraĢtırmanın ikinci alt problemini “kadın öğretmenler, genel liselerde çalıĢan 

yönetici ve öğretmen görüĢlerine göre, toplumsal yapı nedeni ile ne derece kariyer 

engelleri yaĢamaktadırlar” sorusu oluĢturmaktadır. Bu alt probleme yönelik neticeler Tablo 

4‟de gösterilmiĢtir. 

  

Tablo 4: Yönetici ve Öğretmen GörüĢlerine Göre, Kadın Öğretmenlerin 

“Toplumsal Yapıdan ” Dolayı YaĢadığı Kariyer Engelleri Aritmetik Ortalama ve 

Standart Sapma Değerleri  

Maddeler Yönetici Öğretmen 

N x  S N x  S 

M8 

Eğitim kurumlarında, kadın 

öğretmenlerin kariyer 

yapma giriĢimlerinin 

desteklenmemesi, onların 

kariyer yapmalarını 

engellemektedir 

18 2,9444 1,25895 257 2,9105 1,28838 

M9 

Toplumsal yapımızın, 

kariyer yapmayı erkek iĢi 

olarak kabul etmesi, kadın 

öğretmenlerin kariyer 

yapmalarını 

engellemektedir. 

18 2,7222 1,22741 257 2,7860 1,21390 

M10 

Kadın öğretmenlerin 

kariyer yapmayı, sadece 

erkek iĢi olarak algılaması, 

onların kariyer yapmalarını 

engellemektedir 

18 2,2222 ,73208 257 2,3191 1,11425 
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Tablo 4- devam 

Maddeler Yönetici Öğretmen 

N x  S N x  S 

M11 

Toplumda yaygın olarak 

öğretmenlik iĢinin 

kadınlara göre olduğu 

düĢüncesi, onların kariyer 

yapmalarını 

engellemektedir. 

18 2,4444 1,04162 257 2,5447 1,20826 

M12 

Kadın öğretmenlerin, 

kariyer yapmaları sonucu 

okul çevresine söz 

geçiremem düĢüncesi, 

onların kariyer yapmalarını 

engellemektedir. 

18 1,9444 ,72536 257 2,2335 1,05325 

  

Toplumsal Yapı Alt 

Boyutuna ĠliĢkin Genel 

Ağırlıklı Aritmetik 

Ortalama 

18 2,4556 ,65009 257 2,5588 ,87214 

 

 Tablo 4‟de kadın öğretmenlerin, yönetici ve öğretmen görüĢlerine göre,  “toplumsal 

yapıdan” dolayı yaĢadığı kariyer engelleri aritmetik ortalama ve standart sapma değerleri 

verilmiĢtir. 

  

           Tablo 4‟e bakıldığında, yöneticilerin “kadın öğretmenlerin kariyer yapmayı, sadece 

erkek iĢi olarak algılaması, onların kariyer yapmalarını engellemektedir” maddesine 

( x =2,2222) aritmetik ortalama ile, “kadın öğretmenlerin, kariyer yapmaları sonucu okul 

çevresine söz geçiremem düĢüncesi, onların kariyer yapmalarını engellemektedir” 

maddesine ( x =1,9444) aritmetik ortalama ile “Toplumda yaygın olarak öğretmenlik iĢinin 

kadınlara göre olduğu düĢüncesi, onların kariyer yapmalarını engellemektedir” maddesine 

( x =2,4444) aritmetik ortalama ile “katılmıyorum” Ģeklinde yanıt verdikleri görülmektedir.  

Yöneticilerin bu maddelerin dıĢında kalan diğer maddelere yönelik algıları “kararsızım” 

aralığındadır.  

 

Öğretmenler ise “kadın öğretmenlerin kariyer yapmayı, sadece erkek iĢi olarak 

algılaması, onların kariyer yapmalarını engellemektedir” maddesine ( x =2,3191) aritmetik 

ortalama ile, “toplumda yaygın olarak öğretmenlik iĢinin kadınlara göre olduğu düĢüncesi, 

onların kariyer yapmalarını engellemektedir.” maddesine ( x =2,5447) aritmetik ortalama 
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ile ve  “kadın öğretmenlerin, kariyer yapmaları sonucu okul çevresine söz geçiremem 

düĢüncesi, onların kariyer yapmalarını engellemektedir” maddesine ( x =2,2335) aritmetik 

ortalama ile “katılmıyorum” Ģeklinde yanıt vermiĢlerdir. Öğretmenlerin bu maddelerin 

dıĢında kalan maddelere yönelik algıları “kararsızım” aralığındadır. 

 

 Genel ağırlıklı ortalamaya bakıldığında yöneticiler  ( x =2,4556)  ve öğretmenler 

( x =2,5588)  bu alt probleme yönelik algılarında birbirlerine yakın yanıt vermiĢlerdir. 

Yöneticiler öğretmenlere göre ailevi nedenlerin kadın öğretmenlerin kariyer yapmalarının 

önünde daha az engel olduğu Ģeklinde yanıt vermiĢlerdir.  

 

 Tüm maddelerin aritmetik ortalamaları ile genel ağırlıklı aritmetik ortalamaya 

bakıldığında yönetici ve öğretmen görüĢlerinde önemli sayılacak bir fark bulunmadığından 

bu alt probleme yönelik algılarının aynı olduğu söylenebilir. Yöneticiler, öğretmenlere 

göre çok az farkla toplumsal yapının kadınların kariyer yapmalarının önünde daha az engel 

olduğu yönünde yanıt vermiĢlerdir.  

  

 Algıların benzer olmasının nedeni erkek egemen bir toplumda yaĢıyor olmalarından 

dolayı, kariyer adımlarının her aĢamasında aynı direnç ve engellerle karĢılaĢıyor olmaları 

olabilir.   

 

5.3. Üçüncü Alt Probleme Yönelik Bulgular ve Yorum 

  
AraĢtırmanın üçüncü alt problemini “kadın öğretmenler, genel liselerde çalıĢan 

yönetici ve öğretmen görüĢlerine göre, okul ortamı ve çevreden dolayı ne derece kariyer 

engelleri yaĢamaktadırlar” sorusu oluĢturmaktadır. Bu alt probleme yönelik yanıtlar Tablo 

5‟de gösterilmiĢtir. 
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Tablo 5: Yönetici ve Öğretmen GörüĢlerine Göre, Kadın Öğretmenlerin“Okul ve 

Çevreden ”Dolayı YaĢadığı Kariyer Engelleri Aritmetik Ortalama ve Standart 

Sapma Değerleri 

 

Maddeler 

Yönetici Öğretmen 

N x  S N x  S 

M13 

 
Kariyer geliĢtirme 

çalıĢmalarının 

zamanlamasının kadın 

öğretmenlere uymaması 

onların kariyer 

geliĢtirmelerini 

engellemektedir. 

 

18 2,6667 1,08465 257 3,0039 1,19078 

M14 

Kariyer geliĢtirme 

faaliyetlerine, 

yöneticilerin genellikle 

erkekleri uygun 

görmesi, kadın 

öğretmenlerin kariyer 

geliĢtirmelerini 

engellemektedir.  

18 2,7778 1,16597 257 2,9377 1,21031 

M15 

Meslekte kariyer yapan 

kadın öğretmenlerin 

sayısının az oluĢu, 

kadınların kariyer 

yapmalarını 

engellemektedir 

18 2,3333 1,13759 257 2,4903 1,06841 

M16 

Kadın öğretmenlerin 

kariyer yapmalarına, 

okul çalıĢanlarının  

olumsuz yaklaĢması 

onların kariyer 

geliĢtirmelerini 

engellemektedir   

18 2,3333 1,02899 257 2,4669 1,08608 

M17 

Erkek öğretmenlerin 

kariyer yapmıĢ kadın 

öğretmenlere karĢı 

olumsuz tavır 

takınmaları, kadınların 

kariyer yapmalarını 

engellemektedir.  

18 2,2778 1,01782 257 2,2840 1,00829 

 

Okul ve Çevre Alt 

Boyutuna ĠliĢkin Genel 

Ağırlıklı Aritmetik 

Ortalama 

18 2,4778 ,71666 257 2,6366 ,80820 
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 Tablo 5‟de kadın öğretmenlerin, yönetici ve öğretmen görüĢlerine göre, “okul ve 

çevreden ”dolayı yaĢadığı kariyer engelleri aritmetik ortalama ve standart sapma değerleri 

verilmiĢtir.  

  

  Tablo 5‟e bakıldığında, yöneticilerin “kariyer geliĢtirme çalıĢmalarının 

zamanlamasının kadın öğretmenlere uymaması, onların kariyer geliĢtirmelerini 

engellemektedir” maddesine ( x =2,6667) aritmetik ortalama ile, “kariyer geliĢtirme 

faaliyetlerine, yöneticilerin genellikle erkekleri uygun görmesi, kadın öğretmenlerin 

kariyer geliĢtirmelerini engellemektedir” maddesine ( x =2,7778) aritmetik ortalama ile 

“kararsızım” Ģeklinde yanıt verdikleri görülmektedir.  Yöneticilerin bu maddelerin dıĢında 

kalan diğer maddelere yönelik algıları “katılmıyorum” aralığındadır. 

 

  Öğretmenler ise “kariyer geliĢtirme çalıĢmalarının zamanlamasının kadın 

öğretmenlere uymaması onların kariyer geliĢtirmelerini engellemektedir” maddesine 

( x =3,0039) aritmetik ortalama ile, “kariyer geliĢtirme faaliyetlerine, yöneticilerin 

genellikle erkekleri uygun görmesi, kadın öğretmenlerin kariyer geliĢtirmelerini 

engellemektedir” maddesine ( x =2,9377) aritmetik ortalama ile “kararsızım” Ģeklinde yanıt 

vermiĢlerdir.  Öğretmenlerin bu maddelerin dıĢında kalan diğer maddelere yönelik algıları 

“katılmıyorum” aralığındadır.  

 

Maddelere tek tek bakıldığında yönetici ve öğretmenlerin aynı görüĢü belirtmiĢ 

olmalarının sebebi, bu örneklemdeki kadın öğretmen ve yöneticilerin dıĢındaki erkek 

öğretmen ve yönetici eĢlerinin birçoğunun çalıĢıyor olması olabilir. YaĢadıkları benzer 

sorunlardan dolayı da, aynı görüĢü belirtmiĢ olabilirler.  

 

Genel ağırlıklı ortalamaya bakıldığında, yöneticilerin ( x =2,4778) ortalamaları ile 

öğretmenlerin ( x =2,6366)  ortalamaları arasında büyük bir farkın olmamasına rağmen 

yöneticiler “katılmıyorum” derken öğretmenler “kararsızım” yönünde yanıt vermiĢlerdir.  

Yöneticiler öğretmenlere göre okul ve çevrenin kadın öğretmenlerin kariyer yapmalarının 

önünde daha az engel olduğu Ģeklinde yanıt vermiĢlerdir. 
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   Yöneticilerin kariyer aĢamasında öğretmenlere göre daha fazla yol almıĢ olmaları 

ve özellikle yöneticilerin çoğunluğunun erkek olması bu yönde görüĢ belirtmelerine sebep 

olmuĢ olabilir. 

 

 5.4. Dördüncü Alt Probleme Yönelik Bulgular ve Yorum 

 

 AraĢtırmanın dördüncü alt problemini “kadın öğretmenler, genel liselerde çalıĢan 

yönetici ve öğretmen görüĢlerine göre, ekonomik nedenlerden dolayı ne derece kariyer 

engelleri yaĢamaktadırlar” sorusu oluĢturmaktadır. Bu alt probleme yönelik yanıtlar Tablo 

6‟da gösterilmiĢtir.  

Tablo 6: Yönetici ve Öğretmen GörüĢlerine Göre, Kadın Öğretmenlerin“Ekonomik 

Nedenlerden ” Dolayı YaĢadığı Kariyer Engelleri Aritmetik Ortalama ve Standart 

Sapma Değerleri 

Maddeler Yönetici Öğretmen 

N x  S N x  S 

 M18 

Kariyer yapmanın maddi 

boyutunun yüksek oluĢu,    

kadın öğretmenlerin 

kariyer yapmalarını 

engellemektedir. 

18 2,6667 1,13759 257 2,8327 1,11419 

M19 

Kariyer yaparken 

harcanan paranın, kariyer 

sonrası dönüĢünün düĢük 

olması,  kadın 

öğretmenlerin kariyer 

yapmalarını 

engellemektedir. 

18 2,6667 1,18818 257 2,9728 1,17062 

M20 

Ekonomik gücün genelde 

erkekte olması, kadının 

kariyer yapma yönündeki 

isteğini engellemektedir. 

18 2,3333 ,97014 257 2,8872 1,18541 

M21 

Kadınların kariyer 

yapmalarının aile, toplum 

ve çevre tarafından olumlu 

bulunmaması kadınların 

kariyer yapmalarını 

engellemektedir. 

18 2,6667 1,02899 257 2,5370 1,09669 

M22 

Kariyer geliĢim 

planlarının genelde erkeğe 

yönelik olarak yapılması, 

kadınların kariyer 

yapmalarını 

engellemektedir. 

18 2,7222 1,07406 257 2,7198 1,15891 
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Tablo 6- devam 

Maddeler Yönetici Öğretmen 

N x  S N x  S 

M23 

Erkek egemen kültür, 

kadınların kariyer 

yapmalarını 

engellemektedir. 

18 2,9444 1,21133 257 3,1401 1,25461 

M24 

Kadına karĢı olan cinsiyet 

ayrımı, kadın 

öğretmenlerin kariyer 

yapmalarını 

engellemektedir. 

18 2,2222 ,94281 257 2,6965 1,21245 

 Ekonomik Nedenlerden 

Alt Boyutuna ĠliĢkin 

Genel Ağırlıklı 

Aritmetik Ortalama 

18 2,6032 ,74562 257 2,8266 ,83611 

 

 Tablo 6‟da kadın öğretmenlerin, yönetici ve öğretmen görüĢlerine göre, “ekonomik 

nedenlerden ” dolayı yaĢadığı kariyer engelleri aritmetik ortalama ve standart sapma 

değerleri verilmiĢtir.  

 

    Tablo 6‟ya bakıldığında, yöneticilerin “kadına karĢı olan cinsiyet ayrımı, kadın 

öğretmenlerin kariyer yapmalarını engellemektedir” maddesine ( x =2,2222) aritmetik 

ortalama ile, “ekonomik gücün genelde erkekte olması, kadının kariyer yapma yönündeki 

isteğini engellemektedir” maddesine ( x =2,3333) aritmetik ortalama ile “katılmıyorum” 

Ģeklinde yanıt verdikleri görülmektedir. Yöneticilerin bu maddelerin dıĢında kalan diğer 

maddelere yönelik algıları “kararsızım” aralığındadır.  

 

  Öğretmenler ise “kadınların kariyer yapmalarının aile, toplum ve çevre tarafından 

olumlu bulunmaması kadınların kariyer yapmalarını engellemektedir” maddesine 

( x =2,5370) aritmetik ortalama ile “katılmıyorum” Ģeklinde yanıt vermiĢlerdir. 

Öğretmenlerin bu maddenin dıĢında kalan diğer maddelere yönelik algıları  “kararsızım” 

aralığındadır.   

  

 Yöneticiler ( x =2,9444) en yüksek ortalama ile erkek egemen kültürü, kadınların 

kariyer yapmalarının önünde en büyük engel olarak gördüklerini, bunun yanında 
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( x =2,2222) en düĢük ortalama ile, kadına karĢı olan cinsiyet ayrımı, kadın öğretmenlerin 

kariyer geliĢimini en az engelleyen faktörlerden olduğu yönünde görüĢ bildirmiĢlerdir. 

 

 Yöneticiler, ataerkil bir toplumda yaĢıyor olmamızdan dolayı kadınların, fikirlerini 

hür bir Ģekilde hayata geçiremediklerini ve erkekler tarafından bastırıldıkları düĢüncesinde 

olduklarını belirtmiĢlerdir. 

 

  Öğretmenler ( x =3,1401) en yüksek ortalama ile erkek egemen kültürü kadınların 

kariyer yapmalarının önünde en büyük engel olarak gördüklerini, buna karĢın ( x =2,5370) 

en düĢük ortalama ile kadınların kariyer yapmalarının aile, toplum ve çevre tarafından 

olumlu bulunmamasının kadın öğretmenlerin kariyer geliĢimini en az engelleyen 

faktörlerden olduğu yönünde görüĢ bildirmiĢlerdir. 

   

  Ekonomik gücün genelde erkek elinde olmasından ve kadına karĢı cinsiyet 

ayrımından dolayı oluĢan kariyer engellerine, yöneticilerin katılmamasının sebebi, 

yöneticilerin büyük çoğunluğunun erkek olması ve kariyer basamaklarında diğerlerine göre 

bir adım ilerde olmaları olabilir. 

 

  Genel ağırlıklı aritmetik ortalamaya bakıldığında yöneticiler ( x =2,6032) ve 

öğretmenler ( x =2,8266)  bu alt probleme yönelik algılarında birbirlerine yakın yanıt 

vermiĢlerdir. Yöneticiler, öğretmenlere göre ekonomik nedenlerin kadın öğretmenlerin 

kariyer yapmalarının önünde daha az engel olduğu yönünde yanıt vermiĢlerdir.    

 

   Yönetici gelirlerinin öğretmen gelirlerine göre biraz daha yüksek olması 

yöneticilerin bu yönde görüĢ bildirmelerine sebep olmuĢ olabilir.  

  

5.5. BeĢinci Alt Probleme Yönelik Bulgular ve Yorum 

  
 AraĢtırmanın beĢinci alt problemini “kadın öğretmenler, genel liselerde çalıĢan 

yönetici ve öğretmen görüĢlerine göre, eğitim, çalıĢma saati, yaĢ ve medeni durumdan 

dolayı ne derece kariyer engelleri yaĢamaktadırlar” sorusu oluĢturmaktadır. Bu alt 

probleme yönelik yanıtlar Tablo 7‟de gösterilmiĢtir.  
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Tablo 7: Yönetici ve Öğretmen GörüĢlerine Göre, Kadın Öğretmenlerin“Eğĩtim, 

ÇalıĢma Saati, YaĢ ve Medeni Durumdan” Dolayı YaĢadığı Kariyer Engelleri  

Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 

Maddeler 

 

Yönetici Öğretmen 

N x  S N x  S 

M25 

Kadın öğretmenlerin 

aldıkları eğitime bağlı 

olarak sosyal 

aktivitelerinin artması, 

onların kariyer 

yapmalarını 

engellemektedir 

18 2,5556 1,04162 257 2,5058 1,05742 

M26 

Aile ve okuldaki 

çocukların eğitiminin 

fazla zaman alması, 

kadın öğretmenlerin 

kariyer yapmalarını 

engellemektedir.  

18 2,7778 ,87820 257 3,2840 1,09734 

M27 

Öğretmenlik 

mesleğinin çalıĢma 

saati dıĢında da, 

mesleğe dönük 

çalıĢmalar yapmayı 

zorunlu kılması, kadın 

öğretmenlerin kariyer 

yapmalarını 

engellemektedir. 

18 2,7222 ,95828 257 3,0817 1,18797 

M28 

Belirli bir yaĢı 

geçtiğine inanan kadın 

öğretmenlerin,  kariyer 

yapma yaĢını geçtim 

düĢüncelerine 

kapılmaları, onların 

kariyer yapmalarını 

engellemektedir.  

18 3,2222 1,21537 257 3,3074 1,11228 

M29 

Kadın öğretmenlerin, 

mesleki birikimlerini 

yeterli görmeleri, 

onların kariyer 

yapmalarını 

engellemektedir. 

18 2,8333 ,98518 257 2,7237 1,12393 

M30 

Kariyer yapma iĢinin 

genellikle gençlerle 

özdeĢleĢtirilmesi, 

onların kariyer 

yapmalarını 

engellemektedir. 

18 2,7222 1,12749 257 3,0350 1,16707 
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Tablo 7 –devam 

Maddeler 

 

Yönetici Öğretmen 

N x  S N x  S 

M31 

Kariyer geliĢtirme 

çalıĢmalarına, genellikle 

bekâr öğretmenlerin 

tercih edildiği inancı, 

kadın öğretmenlerin 

kariyer geliĢimini 

engellemektedir. 

18 2,6667 1,08465 257 2,7549 1,13461 

Eğĩtim, ÇalıĢma Saati, YaĢ ve 

Medeni Durum Alt Boyutuna 

ĠliĢkin Genel Ağırlıklı 

Aritmetik Ortalama 

18 2,7857 ,73866 257 2,9561 ,77338 

 

  

Tablo 7‟de kadın öğretmenlerin, yönetici ve öğretmen görüĢlerine göre, “eğĩtim, 

çalıĢma saati, yaĢ ve medeni durumdan” dolayı yaĢadığı kariyer engelleri aritmetik 

ortalama ve standart sapma değerleri verilmiĢtir. 

 

  Tablo 7‟ye bakıldığında, yöneticilerin “kadın öğretmenlerin aldıkları eğitime bağlı 

olarak sosyal aktivitelerinin artması, onların kariyer yapmalarını engellemektedir” 

maddesine ( x =2,5556) aritmetik ortalama ile “katılmıyorum” Ģeklinde yanıt verdikleri 

görülmektedir.  Yöneticilerin bu maddelerin dıĢında kalan diğer maddelere yönelik algıları 

“kararsızım” aralığındadır.  

 

  Öğretmenler ise “kadın öğretmenlerin aldıkları eğitime bağlı olarak sosyal 

aktivitelerinin artması, onların kariyer yapmalarını engellemektedir” maddesine 

( x =2,5058) aritmetik ortalama ile “katılmıyorum” Ģeklinde yanıt vermiĢlerdir. 

Öğretmenlerin bu maddenin dıĢında kalan diğer maddelere yönelik algıları “kararsızım” 

aralığındadır.    

 

  Yöneticiler ( x =3,2222) en yüksek ortalama ile belirli bir yaĢı geçtiğine inanan 

kadın öğretmenlerin,  kariyer yapma yaĢını geçtim düĢüncelerine kapılmalarını, kadınların 

kariyer yapmalarının önünde en büyük engel olarak gördüklerini, bunun yanında 

( x =2,5556) en düĢük ortalama ile kadın öğretmenlerin aldıkları eğitime bağlı olarak sosyal 

aktivitelerinin artmasının, kadın öğretmenlerin kariyer geliĢimini en az engelleyen 
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faktörlerden olduğu yönünde görüĢ bildirmiĢlerdir. 

  

          Öğretmenler ( x =3,3074) en yüksek ortalama ile belirli bir yaĢı geçtiğine inanan 

kadın öğretmenlerin,  kariyer yapma yaĢını geçtim düĢüncelerine kapılmalarını, kadınların 

kariyer yapmalarının önünde en büyük engel olarak gördüklerini, buna karĢın ( x =2,5058) 

en düĢük ortalama ile kadın öğretmenlerin aldıkları eğitime bağlı olarak sosyal 

aktivitelerinin artması kadın öğretmenlerin kariyer geliĢimini en az engelleyen faktörlerden 

olduğu yönünde görüĢ bildirmiĢlerdir.  

   

  Tablo 7‟de de görüldüğü gibi yöneticilerle öğretmenlerin en yüksek ve en düĢük 

ortalamaları aynı engeli göstermektedir. Yönetici ve öğretmenlerin benzer eğitim 

seviyelerinden ve sosyo-kültürel ortamlardan gelmelerinden dolayı aynı düĢüncelere sahip 

oldukları söylenebilir. 

 

              Genel ağırlıklı aritmetik ortalamaya bakıldığında yöneticiler ( x =2,7857)   ve 

öğretmenler  ( x =2,9561)  bu alt probleme yönelik algılarında birbirlerine yakın yanıt 

vermiĢlerdir. Yöneticiler, öğretmenlerden farklı olarak eğitim, çalıĢma saati, yaĢ ve medeni 

durumlardan kaynaklanan nedenlerin, kadın öğretmenlerin kariyer geliĢimlerinde daha az 

engel olduğu yönünde yanıt vermiĢlerdir. Bu görüĢteki farklılığın sebebini iki Ģekilde 

yorumlayabiliriz: 

  

Birincisi; öğretmenlerin okul dıĢı (ailede çocukların bakım ve eğitimi ile ilgili olan 

sorumlulukları, mesleğe yönelik ek çalıĢma yapma ihtiyacı) faaliyetlerinin yöneticilerden 

daha yoğun olması olabilir.   

 

Ġkincisi; Örneklemdeki yönetici ve öğretmenlerin büyük kısmının orta yaĢ ve üstü olması, 

yaĢ faktörünü,  kariyer engeli olarak görmelerine sebep olmuĢ olabilir.  
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5.6. Altıncı Alt Probleme Yönelik Bulgular ve Yorum  

 

AraĢtırmanın altıncı alt problemini “ yönetici ve öğretmen görüĢlerine göre kadın 

öğretmenlerin yaĢadıkları kariyer engelleri cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılığa 

neden olmakta mıdır” sorusu oluĢturmaktadır. Bu alt probleme yönelik yanıtlar Tablo 8‟de 

gösterilmiĢtir. 

 

Tablo 8: Cinsiyet DeğiĢkenine Göre, Yönetici ve Öğretmenlerin,  Kadın 

Öğretmenlerin Kariyer Engellerine Yönelik GörüĢleri Arasındaki Anlamlı 

Farklılığa ĠliĢkin t Testi ve Sonuçları 

 Cinsiyet N x  S t P 

Aile Kadın 130 3,3538 ,92910 3,928 

 

,000** 

 Erkek 145 2,9192 ,90442 

Toplumsal Yapı Kadın 130 2,6231 ,87076 1,301 

 

,194 

 Erkek 145 2,4883 ,84586 

Okul ve Çevre Kadın 130 2,7585 ,80721 2,616 

 

,009* 

 Erkek 145 2,5076 ,78174 

Ekonomik Kadın 130 2,9429 ,85983 2,497 

 

,013* 

 Erkek 145 2,6946 ,78907 

Eğitim,ÇalıĢma Saati, YaĢ 

ve Medeni Durum 
Kadın 130 3,0791 ,78550 

2,766 ,006* 
Erkek 145 2,8246 ,73996 

 

 

Tablo 8‟de yönetici ve öğretmenlerin, cinsiyet değiĢkenine göre,  kadın 

öğretmenlerin kariyer engellerine yönelik görüĢleri arasındaki anlamlı farklılığa iliĢkin t 

testi ve sonuçları verilmiĢtir.  

 

Kadınların  ( x =3,3538) ve erkeklerin ( x =2,9192) görüĢleri arasında ailevi 

nedenler boyutunda anlamlı bir fark görülmektedir (p<.000). Kadınlar, ailevi nedenleri 

kadının kariyeri önünde erkeklerden daha fazla engel olarak görmektedirler.  

 

Kadınlar  ( x =2,6231) ile erkeklerin ( x =2,4883) görüĢleri arasında toplumsal yapı 

boyutunda anlamlı bir fark görülmemektedir  (p>.000).  

 

Kadınlar  ( x =2,7585) ile erkeklerin ( x =2,5076) görüĢleri arasında okul ve çevre 

boyutunda anlamlı bir fark görülmektedir (p<.009). Kadınlar, okul ve çevre nedenlerini 

kadının kariyeri önünde erkeklerden daha fazla engel olarak görmektedirler. 
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Kadınlar ( x =2,9429) ile erkeklerin ( x =2,6946) görüĢleri arasında ekonomik 

nedenler boyutunda anlamlı bir fark görülmektedir (p<.013). Kadınlar, ekonomik nedenleri 

kadının kariyeri önünde erkeklerden daha fazla engel olarak görmektedirler. 

 

Kadınlar  ( x =3,0791) ile erkeklerin ( x =2,8246)  görüĢleri arasında eğitim, çalıĢma 

saati, yaĢ ve medeni durum boyutunda anlamlı bir fark görülmektedir (p<.006). Kadınlar, 

eğitim, çalıĢma saati, yaĢ ve medeni durum nedenlerini kadının kariyeri önünde 

erkeklerden daha fazla engel olarak görmektedirler. 

 

            Toplumsal yapı dıĢında kalan ailevi nedenler, okul ve çevrenin etkisi, ekonomik 

nedenler ve eğitim, çalıĢma saati, yaĢ ve medeni duruma yönelik yönetici ve öğretmen 

görüĢleri arasında cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık vardır. 

 

            Anlamlı farklılığın çıktığı tüm boyutlarda farkın kaynağını kadın öğretmenlerin 

görüĢleri oluĢturmaktadır. 

 

Kadınlar toplumsallaĢma süreci içerisinde kendilerine verilen roller nedeniyle, iĢ 

hayatına girmeleriyle birlikte süper kadın rolünü üstlenmek zorunda kalmıĢlardır. Süper 

kadın rolünü üstlenmeleri nedeniyle ev iĢleri, çocuk bakımı ve sorunları ile ilgili tüm 

sorumluluğu üstlerine alan kadınlar, doğaları gereği anaç olmalarından ötürü erkeklerden 

farklı görüĢ belirtmiĢ olabilirler. Ayrıca kadınlar ailevi nedenler boyutundaki sıkıntıları 

birebir yaĢadıkları için erkeklerden farklı algılamıĢ olabilirler. Erkeklerin bu yöndeki 

algılarına dair sonuçlar, ailevi nedenlerin kadınların kariyer geliĢimlerinde kadınların 

algılamalarına dair sonuçlardan daha düĢüktür. 

 

 Okul ve çevreden dolayı özellikle idarecilerin kariyer geliĢtirme faaliyetlerini 

erkeklere uygun görmeleri ve kariyer geliĢtirme zamanlarının kadına uymamasından 

kaynaklanan sebepleri bizzat yaĢayan kadınlar, bu noktada erkeklerden farklı görüĢ 

belirtmiĢ olabilirler. Bu maddelerin etken gösterilmesi altındaki en önemli sebep, 

kadınların mesai saatleri dıĢındaki zamanlarını özellikle ailelerine ayırmak zorunda 

olmaları olabilir.   
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Ekonomik nedenlerden dolayı kadınlar; yaĢadıkları kariyer engellerini, erkek 

egemen kültüre sahip bir toplumda yaĢıyor olmaları, kariyer yapmanın maddi boyutunun 

yüksek olması ve kariyer sonrası bu maddi harcamaların geriye dönüĢünün düĢük olması 

sebepleri ile, erkeklerden farklı olarak algılamıĢ olabilirler. Bu maddelerin ön plana 

çıkmasındaki sebeplerden biri de maddi ihtiyaçtan çalıĢan kadınların maddi olarak geriye 

dönüĢü olmayacak bir iĢe yatırım yapmak istememeleri olabilir. 

 

Eğitim, çalıĢma saati, yaĢ ve medeni durum boyutlarındaki kariyer engellerini 

kadınlar; evli olmalarından ve kariyer yapabilmek için çalıĢma saatleri dıĢında ek bir 

zamana ihtiyaç duymalarından dolayı kendilerine yüklenen sorumlulukları yerine 

getirememe düĢüncesiyle erkeklerden farklı olarak algılamıĢ olabilirler.  

 

 5.7. Yedinci Alt Probleme Yönelik Bulgular ve Yorum 

 

AraĢtırmanın yedinci alt problemini “ yönetici ve öğretmen görüĢlerine göre kadın 

öğretmenlerin yaĢadıkları kariyer engelleri ödül alıp almama değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılığa neden olmakta mıdır” sorusu oluĢturmaktadır. Bu alt probleme yönelik yanıtlar 

Tablo 9‟da gösterilmiĢtir. 

 

Tablo 9: Ödül Alıp Almama DeğiĢkenine Göre, Yönetici ve Öğretmenlerin,  Kadın 

Öğretmenlerin Kariyer Engellerine Yönelik GörüĢleri Arasındaki Anlamlı 

Farklılığa ĠliĢkin t Testi ve Sonuçları 

 Ödül N     x  S T P 

Aile Aldım 167 3,0257 ,96283 -2,187 

 

,030* 

 Almadım 108 3,2778 ,88621 

Toplumsal Yapı Aldım 167 2,4731 ,80551 -1,905 

 

,058 

 Almadım 108 2,6741 ,92589 

Okul ve Çevre Aldım 167 2,5749 ,83397 -1,321 

 

,188 

 Almadım 108 2,7056 ,74756 

Ekonomik Aldım 167 2,7759 ,84100 -,895 

 

,372 

 Almadım 108 2,8677 ,81627 

Eğitim, ÇalıĢma Saati, YaĢ 

ve Medeni Durum 
Aldım 167 2,9085 ,78422 

-,975 ,330 
Almadım 108 3,0013 ,75023 

 

Tablo 9‟da yönetici ve öğretmenlerin,  ödül alıp almama değiĢkenine göre, kadın 

öğretmenlerin kariyer engellerine yönelik görüĢleri arasındaki anlamlı farklılığa iliĢkin t 

testi ve sonuçları verilmiĢtir.  
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Ödül alanlar   ( x =3,0257) ile ödül almayanların ( x =3,2778)  görüĢleri arasında 

ailevi nedenler boyutunda anlamlı bir fark görülmektedir (p<.000).  

 

Ailevi nedenler boyutundaki farklılığı ödül almayanların görüĢleri oluĢturmuĢtur. 

Bu boyuttaki verilere göre ödül almayanlar ödül alanlara kıyasla kadın öğretmenlerin 

kariyer geliĢimi önünde ailevi nedenleri daha çok engel olarak görmektedirler.  

 

Ödül alanlar  ( x =2,4731) ile ödül almayanların ( x =2,6741)  görüĢleri arasında 

toplumsal yapı boyutunda anlamlı bir fark görülmemektedir (p>.000).  

 

Ödül alanlar  ( x =2,5749) ile ödül almayanların ( x =2,7056)  görüĢleri arasında 

okul ve çevre boyutunda anlamlı bir fark görülmemektedir  (p>.000).  

 

Ödül alanlar  ( x =2,7759) ile ödül almayanların ( x =2,8677)  görüĢleri arasında 

ekonomik nedenler boyutunda anlamlı bir fark görülmemektedir (p>.000).  

 

Ödül alanlar  ( x =2,9085) ile ödül almayanların ( x =3,0013) görüĢleri arasında 

eğitim, çalıĢma saati, yaĢ ve medeni durum boyutunda anlamlı bir fark görülmemektedir 

(p>.000).  

 

Tablo 9‟da p<0,05 olduğundan kadın öğretmenlerin kariyer engellerine yönelik, 

yönetici ve öğretmen görüĢleri arasında ödül değiĢkenine göre ailevi nedenler boyutunda 

anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. Toplumsal yapı, okul ortamı ve çevre koĢulları, 

ekonomik nedenler ve eğitim, çalıĢma saati, yaĢ ve medeni durumuna yönelik görüĢleri 

arasında anlamlı bir farklılık yoktur. 

 

Burada ödül alanlar ( x =3,0257) ortalama ile ödül almayanlara ( x =3,2778) göre, 

ailevi nedenlerin kadın öğretmenlerin kariyer geliĢimlerinde daha az engel olduğu 

görüĢündedirler.  
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Ödül almayan öğretmen ve yöneticiler bulundukları kariyerde daha fazla atılım 

göstermeleri gerektiğinin farkındadırlar. Bu atılımı yapamamalarının esas nedeni olarak 

ailevi nedenleri görmektedir. Ödül alan yönetici ve öğretmenlerin kariyer yapma yolunda 

ilerlemiĢ olmaları, onların ailevi nedenler boyutundan kaynaklanan engelleri 

önemsemediklerini gösteriyor olabilir. Bu da ödül almayan yönetici ve öğretmenlerin 

görüĢleri ile ödül alan yönetici ve öğretmenlerin görüĢleri arasındaki farklılığa sebep olmuĢ 

olabilir.  

 

5.8. Sekizinci Alt Probleme Yönelik Bulgular ve Yorum 

 

AraĢtırmanın sekizinci alt problemini “ yönetici ve öğretmen görüĢlerine göre kadın 

öğretmenlerin yaĢadıkları kariyer engelleri hizmet içi eğitim alıp almama değiĢkenine göre 

anlamlı bir farklılığa neden olmakta mıdır” sorusu oluĢturmaktadır. Bu alt probleme 

yönelik yanıtlar Tablo 10‟da gösterilmiĢtir.   

 

Tablo 10: Hizmet içi Eğitim Alıp Almama DeğiĢkenine Göre, Yönetici ve 

Öğretmenlerin,  Kadın Öğretmenlerin Kariyer Engellerine Yönelik GörüĢleri 

Arasındaki Anlamlı Farklılığa ĠliĢkin t Testi ve Sonuçları 

 

 HĠE N x  S T P 

Aile Aldım 247 3,0735 ,93517 -2,715 

 

,007* 

 Almadım 28 3,5765 ,87329 

Toplumsal Yapı Aldım 247 2,5336 ,87111 -1,055 

 

,292 

 Almadım 28 2,7143 ,73521 

Okul ve Çevre Aldım 247 2,6073 ,81177 -1,161 

 

,247 

 Almadım 28 2,7929 ,70445 

Ekonomik Aldım 247 2,7929 ,83682 -1,127 

 

,261 

 Almadım 28 2,9796 ,77246 

Eğitim, ÇalıĢma Saati, YaĢ 

ve Medeni Durum 
Aldım 247 2,9277 ,78234 

-1,101 ,272 
Almadım 28 3,0969 ,65529 

 

 Tablo 10‟da yönetici ve öğretmenlerin, hizmet içi eğitim alıp almama değiĢkenine 

göre, kadın öğretmenlerin kariyer engellerine yönelik görüĢleri arasındaki anlamlı 

farklılığa iliĢkin t testi ve sonuçları verilmiĢtir. 
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Hizmet içi eğitim alanlar  ( x =3,0735) ile hizmet içi eğitim almayanların 

( x =3,5765) görüĢleri arasında ailevi nedenler boyutunda anlamlı bir fark görülmektedir 

(p<.000).  

 

Ailevi nedenler boyutunda farklılığı hizmet içi eğitim almayanların görüĢleri 

oluĢturmuĢtur. Bu boyuttaki verilere göre hizmet içi eğitim almayanlar hizmet içi eğitim 

alanlara kıyasla kadın öğretmenlerin kariyer geliĢimi önünde ailevi nedenleri daha çok 

engel olarak görmektedirler.  

 

Hizmet içi eğitim alanlar  ( x =2,5336) ile hizmet içi eğitim almayanların 

( x =2,7143) görüĢleri arasında toplumsal yapı boyutunda anlamlı bir fark görülmemektedir  

(p>.000).  

 

Hizmet içi eğitim alanlar  ( x =2,6073) ile hizmet içi eğitim almayanların 

( x =2,7929) görüĢleri arasında okul çevre boyutunda anlamlı bir fark görülmemektedir 

(p>.000).  

 

Hizmet içi eğitim alanlar  ( x =2,7929) ile hizmet içi eğitim almayanların 

( x =2,9796) görüĢleri arasında ekonomik nedenler boyutunda anlamlı bir fark 

görülmemektedir  (p>.000).  

 

Hizmet içi eğitim alanlar  ( x =2,9277) ile hizmet içi eğitim almayanların 

( x =3,0969) görüĢleri arasında eğitim, çalıĢma saati, yaĢ ve medeni durum boyutunda 

anlamlı bir fark görülmemektedir  (p>.000).  

    

 Tablo 10‟da p<0,05 olduğundan kadın öğretmenlerin kariyer engellerine yönelik, 

yönetici ve öğretmenlerin görüĢleri arasında hizmet içi eğitim değiĢkenine göre, ailevi 

neden boyutunda anlamlı bir fark vardır. p>0,05 olduğundan toplumsal yapıya, okul ve 

çevreye, ekonomik nedenlere, eğitim, çalıĢma saatlerine, yaĢa ve medeni duruma iliĢkin 

görüĢleri arasında anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır.  



  

  

  

76 

 Hizmet içi eğitim alanlar  ( x =3,0735) ortalama ile hizmet içi eğitim almayanlara 

( x =3,5765) göre kadın öğretmenlerin kariyer geliĢimlerinde ailevi nedenlerin daha az 

engel olduğunu düĢünmektedirler.  

 

 Hizmet içi eğitim alamayan yönetici ve öğretmenler bu eğitimlerin büyük kısmının 

mesai saatleri dıĢında verilmesini, eğitimi alamamalarının esas sebebi olarak düĢünmüĢ 

olabilirler. Zira mesai saatleri dıĢında yönetici ve öğretmenler ailelerine ayırdıkları 

zamandan fedakarlık edememelerinden dolayı ailevi nedenleri kariyer geliĢimi önünde bir 

engel olarak algılamıĢ olabilirler. 

 

 Hizmet içi eğitimi alanlar bu vakti ayırabildiklerinden dolayı hizmet iç eğitim 

alamayanlarla farklı görüĢ belirtmiĢ olabilirler. 

 

 Ailevi nedenlerin dıĢında, yönetici ve öğretmenlerin hizmet içi eğitim alıp 

almamalarına göre, toplumsal yapıya, okul ve çevreye, ekonomik nedenlere, eğitim, 

çalıĢma saatlerine, yaĢa ve medeni duruma yönelik görüĢleri arasında anlamlı bir farklılık 

olmadığından kadın öğretmenlerin kariyer engellerini aynı Ģekilde algıladıkları 

görülmektedir. Bunun sonucunda hizmet içi eğitim değiĢkeninin kadınların kariyer 

geliĢimleri önünde engel olmadığı söylenebilir. 

 

5.9. Dokuzuncu Alt Probleme Yönelik Bulgular ve Yorum 

 

AraĢtırmanın dokuzuncu alt problemi “ yönetici ve öğretmen görüĢlerine göre kadın 

öğretmenlerin yaĢadıkları kariyer engelleri konum değiĢkenine göre anlamlı bir farklılığa 

neden olmakta mıdır” sorusu oluĢturmaktadır. Bu alt probleme yönelik yanıtlar Tablo 11 

de gösterilmiĢtir.  
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 Tablo 11: Konum DeğiĢkenine Göre, Yönetici ve Öğretmenlerin,  Kadın 

Öğretmenlerin Kariyer Engellerine Yönelik GörüĢleri Arasındaki Anlamlı 

Farklılığa ĠliĢkin t Testi ve Sonuçları 

 
 

Konum N x  S T p 

Aile Öğretmen 257 3,1545 ,94775 
2,559 ,018* 

Yönetici 18 2,6984 ,71326 

Toplumsal Yapı Öğretmen 257 2,5588 ,87214 ,492 

 

,623 

 Yönetici 18 2,4556 ,65009 

Okul ve Çevre Öğretmen 257 2,6366 ,80820 ,811 

 

,418 

 Yönetici 18 2,4778 ,71666 

Ekonomik Öğretmen 257 2,8266 ,83611 1,103 

 

,271 

 Yönetici 18 2,6032 ,74562 

Eğitim, ÇalıĢma Saati, 

YaĢ ve Medeni Durum 
Öğretmen 257 2,9561 ,77338 

,906 ,366 
Yönetici 18 2,7857 ,73866 

 

 Tablo 11‟de yönetici ve öğretmenlerin,  konum değiĢkenine göre, kadın 

öğretmenlerin kariyer engellerine yönelik görüĢleri arasındaki anlamlı farklılığa iliĢkin t 

testi ve sonuçları verilmiĢtir.  

 

Öğretmenler ( x =3,1545) ile yöneticilerin ( x =2,6984) görüĢleri arasında ailevi 

nedenler boyutunda anlamlı bir fark görülmektedir (p<.000).  

 

Öğretmenler  ( x =2,5588) ile yöneticilerin ( x =2,4556) ile görüĢleri arasında 

toplumsal yapı boyutunda anlamlı bir fark görülmemektedir (p>.005).  

 

Öğretmenler  ( x =2,6366) ile yöneticilerin ( x =2,4778) görüĢleri arasında okul ve 

çevre boyutunda anlamlı bir fark görülmemektedir (p>.005).  

 

Öğretmenler  ( x =2,8266) ile yöneticilerin ( x =2,6032) görüĢleri arasında ekonomik 

yapı boyutunda anlamlı bir fark görülmemektedir (p>.005).  

 

Öğretmenler  ( x =2,9561) ile yöneticilerin ( x =2,7857) görüĢleri arasında eğitim, 

çalıĢma saati, yaĢ ve medeni durum boyutunda anlamlı bir fark görülmemektedir  (p>.005). 

 

Yönetici ve öğretmenlerin ailevi nedenler boyutuna iliĢkin görüĢleri konumlarına 

göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. Yöneticilere göre ailevi nedenler kadın 
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öğretmenlerin kariyer geliĢimine engel olmamasına karĢın öğretmenler aynı görüĢü 

paylaĢmamaktadır. Buradaki farklılığın en önemli sebebi yöneticilerin okulda daha fazla 

zaman geçirmesi, öğretmenlerin okulda geçirdikleri zamanın ise genellikle ders saatleri ile 

sınırlı kalması gösterilebilir. Yöneticiler, kariyer ilerlemesini destekleyecek olan konumda 

bulunmalarından ve ailevi nedenlerden kaynaklanan engelleri aĢmıĢ olmalarından dolayı,  

ailesine daha fazla vakit ayırmak zorunda oldukları için okulda geçirdikleri zaman mesai 

saatleri ile sınırlı olan öğretmenlerden bu sebepten ötürü farklı görüĢ belirtmiĢ olabilirler.  

  

 Ayrıca, yönetici ve öğretmenlerin, toplumsal yapıya, okul ve çevreye, ekonomik 

nedenlere, eğitim, çalıĢma saatlerine, yaĢa ve medeni duruma iliĢkin görüĢleri arasında 

konumlarına göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir. Çünkü, p>0,05‟dir. Dolayısıyla 

bu nedenler çerçevesinde yönetici ve öğretmenler kadın öğretmenlerin kariyer engellerini 

aynı Ģekilde algılamıĢ olabilirler. 

 

5.10. Onuncu Alt Probleme Yönelik Bulgular ve Yorum  

 

AraĢtırmanın onuncu alt problemi “ yönetici ve öğretmen görüĢlerine göre kadın 

öğretmenlerin yaĢadıkları kariyer engelleri eğitim durumu değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılığa neden olmakta mıdır” sorusu oluĢturmaktadır. Bu alt probleme yönelik yanıtlar 

Tablo 12‟de gösterilmiĢtir.  

 

Tablo 12: Eğitim Durumu DeğiĢkenine Göre, Yönetici ve Öğretmenlerin, Kadın 

Öğretmenlerin Kariyer Engellerine Yönelik GörüĢleri Arasındaki Anlamlı Farklılığa 

ĠliĢkin t Testi ve Sonuçları 

 

 

 Eğitim Durumu N x  S T p 

Aile Lisans Mezunu 246 3,1417 ,93575 ,874 

 

,383 

 Lisans üstü  29 2,9803 ,97992 

Toplumsal Yapı Lisans Mezunu 246 2,5577 ,83798 ,321 

 

,748 

 Lisans üstü  29 2,5034 1,03457 

Okul ve Çevre Lisans Mezunu 246 2,6154 ,79995 -,646 

 

,519 

 Lisans üstü  29 2,7172 ,83069 

Ekonomik Lisans Mezunu 246 2,8322 ,82139 1,176 

 

,241 

 Lisans üstü  29 2,6404 ,90642 

Eğitim, ÇalıĢma Saati, 

YaĢ ve Medeni Durum 
Lisans Mezunu 246 2,9396 ,75681 

-,333 ,739 
Lisans üstü  29 2,9901 ,89616 
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Tablo 12‟da yönetici ve öğretmenlerin, eğitim durumu değiĢkenine göre,  kadın 

öğretmenlerin kariyer engellerine yönelik görüĢleri arasındaki anlamlı farklılığa iliĢkin t 

testi ve sonuçları verilmiĢtir. 

 

Lisans eğitimi alanlar ( x =3,1417) ile lisans üstü eğitim alanların  ( x =2,9803) 

görüĢleri arasında ailevi nedenler boyutunda anlamlı bir fark görülmemektedir.  (p>.005).  

 

Lisans eğitimi alanlar ( x =2,5577) ile lisans üstü eğitim alanların  ( x =2,5034) 

görüĢleri arasında toplumsal yapı boyutunda anlamlı bir fark görülmemektedir (p>.005).  

 

Lisans eğitimi alanlar ( x =2,6154) ile lisans üstü eğitim alanların  ( x =2,7172) 

görüĢleri arasında okul ve çevre boyutunda anlamlı bir fark görülmemektedir (p>.005).  

 

Lisans eğitimi alanlar ( x =2,8322) ile lisans üstü eğitim alanların  ( x =2,6404) 

görüĢleri arasında ekonomik yapı boyutunda anlamlı bir fark görülmemektedir (p>.005).  

 

Lisans eğitimi alanlar ( x =2,9396) ile lisans üstü eğitim alanların  ( x =2,9901) 

görüĢleri arasında eğitim, çalıĢma saati, yaĢ ve medeni durum boyutunda anlamlı bir fark 

görülmemektedir  (p>.005).  

   

           Tablo 12‟de p>0,05 olduğundan kadın öğretmenlerin kariyer engellerine yönelik, 

yönetici ve öğretmenlerin görüĢleri arasında eğitim durumu değiĢkenine göre, ailevi 

nedenlere, toplumsal yapıya, okul ve çevreye, ekonomik nedenlere, eğitim, çalıĢma 

saatlerine, yaĢa ve medeni duruma iliĢkin görüĢleri arasında anlamlı bir farklılık 

bulunmamaktadır.  

 

Katılımcıların kadın öğretmenlerin kariyer engellerini aynı Ģekilde algıladıkları ve 

buna eğitim durumlarının etki etmediği söylenebilir.  
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5.11. On Birinci Alt Probleme Yönelik Bulgular ve Yorum  

 

AraĢtırmanın on birinci alt problemi “ yönetici ve öğretmen görüĢlerine göre kadın 

öğretmenlerin yaĢadıkları kariyer engelleri kıdem değiĢkenine göre anlamlı bir farklılığa 

neden olmakta mıdır” sorusu oluĢturmaktadır. Yönetici ve öğretmenlerin kariyer 

engellerine ait kıdem değiĢkenine yönelik görüĢleri, aritmetik ortalama ve standart sapma 

değerleri Tablo 13‟de, anlamlı farklılığa iliĢkin yapılan tek yönlü varyans analizi sonuçları 

ise Tablo 14‟de görülmektedir. 

 

Tablo 13: Kıdem DeğiĢkenine Göre, Kadın Öğretmenlerin YaĢadığı Kariyer Engelleri   

Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 

 

 Kıdem N   x  S 

Aile  

1-5 yıl 9 3,2857 ,92306 

6 – 10 yıl 50 3,1171 ,85358 

11 – 15 yıl 79 3,3436 ,87512 

16 – 20 yıl 57 3,1028 ,93590 

21 yıl ve 

yukarısı  
80 2,9107 1,02548 

Toplam 275 3,1247 ,93997 

Toplumsal Yapı 

1-5 yıl 9 2,5778 ,79022 

6 – 10 yıl 50 2,5320 ,89590 

11 – 15 yıl 79 2,5797 ,87916 

16 – 20 yıl 57 2,6105 ,88755 

21 yıl ve 

yukarısı 
80 2,4925 ,81749 

Toplam 275 2,5520 ,85880 

Okul ve Çevre 

1-5 yıl 9 2,7556 ,84130 

6 – 10 yıl 50 2,5080 ,88268 

11 – 15 yıl 79 2,6785 ,80538 

16 – 20 yıl 57 2,6596 ,81850 

21 yıl ve 

yukarısı 
80 2,6100 ,74010 

Toplam 275 2,6262 ,80230 
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Tablo 13 –devam 

 

 Kıdem N   x  S 

Ekonomik 

 

1-5 yıl 9 3,2222 ,80531 

6 – 10 yıl 50 2,7429 ,88676 

11 – 15 yıl 79 2,8662 ,79320 

16 – 20 yıl 57 2,7945 ,87940 

21 yıl ve 

yukarısı 
80 2,7679 ,80343 

Toplam 275 2,8119 ,83109 

Eğĩtim, ÇalıĢma Saati, YaĢ ve Medeni 

Durum 

1-5 yıl 9 2,9048 ,69985 

6 – 10 yıl 50 3,0686 ,77618 

11 – 15 yıl 79 3,0235 ,78926 

16 – 20 yıl 57 2,8697 ,72305 

21 yıl ve 

yukarısı 
80 2,8482 ,78948 

Toplam 275 2,9449 ,77101 

 

 

Tablo 13‟de bütün kıdem aralıklarında ortalamalar ( x =2,60 - 3,39) aralığındadır. 

Yani aile boyutuna yönelik engellere katılma durumlarını “kararsızım” Ģeklinde görüĢ 

belirtmiĢlerdir. 

 

“Toplumsal yapı” boyutuna yönelik kadın öğretmenlerin kariyer engellerini, 16-20 

yıl kıdeme sahip öğretmen ve yöneticiler “kararsızım” Ģeklinde görüĢ 

belirtmiĢlerdir( x =2,6105). Bunun dıĢındaki tüm kıdem aralıklarında “toplumsal yapı” 

boyutuna yönelik kadın öğretmenlerin kariyer engellerine, öğretmen ve yöneticiler 

“katılmıyorum” Ģeklinde görüĢ belirtmiĢlerdir. ( x =1,80 - 2,59).  

 

“Okul ve çevre” boyutuna yönelik kadın öğretmenlerin kariyer engellerini, 6-10 yıl 

kıdeme sahip öğretmen ve yöneticiler “katılmıyorum” Ģeklinde görüĢ 

belirtmiĢlerdir( x =2,5080). Bunun dıĢında tüm kıdem aralıklarında ortalamalar ( x =2,60 - 

3,39) aralığındadır. Yani okul ve çevre boyutuna yönelik görüĢlerini  “kararsızım” Ģeklinde 

görüĢ belirtmiĢlerdir. 

  

“Ekonomik ” boyuta yönelik kadın öğretmenlerin kariyer engellerine, bütün 

kıdemlerdeki öğretmen ve yöneticiler “kararsızım” Ģeklinde görüĢ belirtmiĢlerdir( x = 2,60- 

3,39).  .   
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“Eğitim, çalıĢma saati, yaĢ ve medeni durum” boyutuna yönelik kadın 

öğretmenlerin kariyer engellerine, bütün kıdemlerdeki öğretmen ve yöneticiler  

“kararsızım” Ģeklinde görüĢ belirtmiĢlerdir ( x =2,60 ile 3,39).  

 

Tablo 14: Kıdem DeğiĢkenine Göre, Yönetici ve Öğretmenlerin,  Kadın 

Öğretmenlerin Kariyer Engellerine Yönelik GörüĢleri Arasındaki Anlamlı Farklılığa 

ĠliĢkin Olarak Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi ve Sonuçları 

 

 VARYANSIN 

KAYNAĞI 

KT Df KO F P 

Aile  

Gruplar Arası 7,712 4 1,928 2,221 

  

  

,067 

  

  

Gruplar Ġçi 234,381 270 ,868 

Toplam 242,093 274   

Toplumsal Yapı 

Gruplar Arası ,565 4 ,141 ,189 

  

  

,944 

  

  

Gruplar Ġçi 201,521 270 ,746 

Toplam 202,086 274   

Okul ve Çevre 

Gruplar Arası 1,150 4 ,287 ,443 

  

  

,777 

  

  

Gruplar Ġçi 175,222 270 ,649 

Toplam 176,371 274   

Ekonomik 

 

Gruplar Arası 2,159 4 ,540 ,779 

  

  

,540 

  

  

Gruplar Ġçi 187,096 270 ,693 

Toplam 189,255 274   

Eğĩtim, ÇalıĢma 

Saati, YaĢ ve 

Medeni Durum 

Gruplar Arası 2,338 4 ,584 

,983 ,417 Gruplar Ġçi 160,543 270 ,595 

Toplam 162,880 274   

  

    

 Tablo 14‟de yönetici ve öğretmenlerin kıdem değiĢkenine göre,  kadın 

öğretmenlerin kariyer engellerine yönelik görüĢleri arasındaki anlamlı farklılığa iliĢkin 

olarak yapılan tek yönlü varyans analizi ve sonuçları verilmiĢtir.  

 

 Tablo 13 ve Tablo 14 beraber ele alındığında,  yönetici ve öğretmenlerin ailevi 

nedenlere, toplumsal yapıya, okul ve çevreye, ekonomik nedenlere, eğitim, çalıĢma 

saatlerine, yaĢa ve medeni duruma yönelik görüĢleri arasında kıdem değiĢkenine göre, 

anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır.  

 

 Sonuç olarak kıdem değiĢkeninin yönetici ve öğretmenlerin görüĢleri üzerinde bir 

etki yaratmadığı söylenebilir. 
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5.12. On Ġkinci Alt Probleme Yönelik Bulgular ve Yorum 

 

AraĢtırmanın on ikinci alt problemi “ yönetici ve öğretmen görüĢlerine göre kadın 

öğretmenlerin yaĢadıkları kariyer engelleri medeni durum değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılığa neden olmakta mıdır” sorusu oluĢturmaktadır. Yönetici ve öğretmenlerin kadın 

öğretmenlerin kariyer engellerine yönelik görüĢleri medeni durum değiĢkenine göre, 

aritmetik ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 15‟de, anlamlı farklılığa iliĢkin 

yapılan tek yönlü varyans analizi sonuçları ise Tablo 16‟da görülmektedir. 

 

Tablo 15: Medeni Durumu DeğiĢkenine Göre, Kadın Öğretmenlerin YaĢadığı 

Kariyer Engelleri Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 

 
Medeni 

Durum 
N x  S 

Aile  

Evli 212 3,1280 ,93257 

Bekar 53 3,0809 ,92731 

BoĢanmıĢ 10 3,2857 1,22521 

Toplam 275 3,1247 ,93997 

Toplumsal Yapı 

Evli 212 2,5189 ,81840 

Bekar 53 2,6075 ,95673 

BoĢanmıĢ 10 2,9600 1,11076 

Toplam 275 2,5520 ,85880 

Okul ve Çevre 

Evli 212 2,6226 ,78097 

Bekar 53 2,5887 ,85881 

BoĢanmıĢ 10 2,9000 ,97183 

Toplam 275 2,6262 ,80230 

Ekonomik 

 

Evli 212 2,7844 ,81379 

Bekar 53 2,8329 ,88762 

BoĢanmıĢ 10 3,2857 ,82479 

Toplam 275 2,8119 ,83109 

Eğĩtim, ÇalıĢma Saati, YaĢ ve Medeni Durum 

Evli 212 2,9292 ,76084 

Bekar 53 2,9704 ,81410 

BoĢanmıĢ 10 3,1429 ,80249 

Toplam 275 2,9449 ,77101 

  

 Tablo 15‟de “aile” boyutuna yönelik kadın öğretmenlerin kariyer engellerini, 

medeni durum değiĢkeni boĢanmıĢ, evli ve bekar olan öğretmen ve yöneticiler  

“kararsızım” Ģeklinde görüĢ belirtmiĢlerdir( x =2,60 - 3,39).  

 

 Toplumsal yapı  “ boyutuna yönelik kadın öğretmenlerin kariyer engellerini, bekar 

ve boĢanmıĢ olan öğretmen ve yöneticiler  “kararsızım” Ģeklinde görüĢ 
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belirtmiĢlerdir( x =2,60 - 3,39). Bunların dıĢında kalan evli öğretmen ve yöneticiler 

( x =2,5189) ortalama ile “katılmıyorum” Ģeklinde görüĢ belirtmiĢlerdir.  

 

“Okul ve çevre  “ boyutuna yönelik kadın öğretmenlerin kariyer engellerini, evli ve 

boĢanmıĢ olan öğretmen ve yöneticiler  “kararsızım”  Ģeklinde görüĢ 

belirtmiĢlerdir( x =2,60 - 3,39). Bunun dıĢında kalan bekar öğretmen ve yöneticiler 

( x =2,5887) ortalama ile “katılmıyorum” Ģeklinde görüĢ belirtmiĢlerdir.  

 

 “Ekonomik” nedenler boyutuna yönelik kadın öğretmenlerin kariyer engellerini, 

evli, bekar ve boĢanmıĢ olan öğretmen ve yöneticiler “kararsızım” Ģeklinde görüĢ 

belirtmiĢlerdir.( x =2,60 - 3,39). 

 

“Eğitim, çalıĢma saati, yaĢ ve medeni durum” boyutuna yönelik kadın 

öğretmenlerin kariyer engellerini, evli, bekar ve boĢanmıĢ olan öğretmen ve yöneticiler  

“kararsızım” Ģeklinde görüĢ belirtmiĢlerdir.( x =2,60 - 3,39). 

 

Tablo 16: Medeni Durumu DeğiĢkenine Göre, Yönetici ve Öğretmenlerin,  Kadın 

Öğretmenlerin Kariyer Engellerine Yönelik GörüĢleri Arasındaki Anlamlı Farklılığa 

ĠliĢkin Olarak Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi ve Sonuçları 

 VARYANSIN 

KAYNAĞI 

KT Df KO F P 

Aile  

Gruplar Arası ,363 2 ,182 ,204 

  

  

,815 

  

  

Gruplar Ġçi 241,729 272 ,889 

Toplam 242,093 274   

Toplumsal Yapı 

Gruplar Arası 2,061 2 1,030 1,401 

  

  

,248 

  

  

Gruplar Ġçi 200,026 272 ,735 

Toplam 202,086 274   

Okul ve Çevre 

Gruplar Arası ,827 2 ,413 ,641 

  

  

,528 

  

  

Gruplar Ġçi 175,545 272 ,645 

Toplam 176,371 274   

Ekonomik 

 

Gruplar Arası 2,429 2 1,215 1,768 

  

  

,173 

  

  

Gruplar Ġçi 186,826 272 ,687 

Toplam 189,255 274   

Eğĩtim, ÇalıĢma 

Saati, YaĢ ve 

Medeni Durum 

Gruplar Arası ,478 2 ,239 

,400 ,670 Gruplar Ġçi 162,402 272 ,597 

Toplam 162,880 274   
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 Tablo 16‟da yönetici ve öğretmenlerin medeni durum değiĢkenine göre, kadın 

öğretmenlerin kariyer engellerine yönelik görüĢleri arasındaki anlamlı farklılığa iliĢkin 

olarak yapılan tek yönlü varyans analizi ve sonuçları verilmiĢtir.  

 

 Tablo 15 ve Tablo 16 beraber ele alındığında, yönetici ve öğretmenlerin ailevi 

nedenlere, toplumsal yapıya, okul ve çevreye, ekonomik nedenlere, eğitim, çalıĢma 

saatlerine, yaĢa ve medeni duruma iliĢkin görüĢleri arasında medeni durumlarına göre, 

anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır.  

  

 Sonuç olarak medeni durum değiĢkeninin yönetici ve öğretmenlerin görüĢleri 

üzerinde bir etki yaratmadığı söylenebilir. 

5.13. On Üçüncü Alt Probleme Yönelik Bulgular ve Yorum 

  

AraĢtırmanın on üçüncü alt problemi “ yönetici ve öğretmen görüĢlerine göre kadın 

öğretmenlerin yaĢadıkları kariyer engelleri çocuk sayısı değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılığa neden olmakta mıdır” sorusu oluĢturmaktadır. Yönetici ve öğretmenlerin kariyer 

engellerine ait çocuk sayısı değiĢkenine yönelik görüĢleri, aritmetik ortalama ve standart 

sapma değerleri Tablo 17‟de, anlamlı farklılığa iliĢkin yapılan tek yönlü varyans analizi 

sonuçları ise Tablo 18‟de görülmektedir. 

   

Tablo 17: Çocuk Sayısı DeğiĢkenine Göre, Kadın Öğretmenlerin YaĢadığı Kariyer 

Engelleri  Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 

 Çocuk N x  S 

Aile  

Çocuk yok 73 3,0705 ,97768 

1 çocuk 81 3,2540 ,87860 

2 çocuk 97 3,1325 ,93456 

3 Çocuk 18 2,7222 1,06056 

4 Çocuk ve 

üzeri 
6 3,1190 ,90087 

Toplam 275 3,1247 ,93997 

Toplumsal Yapı 

Çocuk yok 73 2,6000 ,93333 

1 çocuk 81 2,5704 ,86262 

2 çocuk 97 2,5546 ,82437 

3 Çocuk 18 2,3778 ,79967 

4 Çocuk ve 

üzeri 
6 2,2000 ,66933 

Toplam 275 2,5520 ,85880 
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Tablo  17–devam 

 Çocuk N x  S 

Okul ve Çevre 

Çocuk yok 73 2,6329 ,86218 

1 çocuk 81 2,7235 ,75932 

2 çocuk 97 2,6247 ,79753 

3 Çocuk 18 2,4222 ,72886 

4 Çocuk ve 

üzeri 
6 1,8667 ,57504 

Toplam 275 2,6262 ,80230 

Ekonomik 

 

Çocuk yok 73 2,8297 ,94241 

1 çocuk 81 2,8765 ,75787 

2 çocuk 97 2,8144 ,80632 

3 Çocuk 18 2,6032 ,85932 

4 Çocuk ve 

üzeri 
6 2,3095 ,58844 

Toplam 275 2,8119 ,83109 

Eğĩtim, ÇalıĢma Saati, YaĢ ve Medeni Durum 

Çocuk yok 73 2,9843 ,83250 

1 çocuk 81 3,0212 ,69917 

2 çocuk 97 2,8336 ,78698 

3 Çocuk 18 3,0635 ,82317 

4 Çocuk ve 

üzeri 
6 2,8810 ,40825 

Toplam 275 2,9449 ,77101 

 

 Tablo 17‟de “aile” boyutuna yönelik kadın öğretmenlerin kariyer engellerine ait 

görüĢlerini çocuk sayısı değiĢkenine göre, tüm öğretmen ve yöneticiler “kararsızım” 

Ģeklinde görüĢ belirtmiĢlerdir( x =2,60 - 3,39). 

 

  “Toplumsal yapı” boyutuna yönelik kadın öğretmenlerin kariyer engellerini, 

çocuksuz öğretmen ve yöneticiler “kararsızım” Ģeklinde görüĢ belirtmiĢlerdir( x =2,60). 

Bunun dıĢında kalan çocuklu öğretmen ve yöneticiler “toplumsal yapı” boyutuna yönelik 

kadın öğretmenlerin kariyer engellerine iliĢkin görüĢlerini  “katılmıyorum” Ģeklinde 

belirtmiĢlerdir( x =1,80 - 2,59). Bunların dıĢında kalan evli öğretmen ve yöneticiler 

( x =2,5189) ortalama ile “katılmıyorum” Ģeklinde görüĢ belirtmiĢlerdir.  

 

“Okul ve çevre” boyutuna yönelik kadın öğretmenlerin kariyer engellerine ait 

görüĢlerini, çocuksuz, bir çocuklu ve iki çocuklu öğretmen ve yöneticiler “kararsızım” 

Ģeklinde belirtmiĢlerdir( x =2,60 - 3,39). Bunların dıĢındaki tüm öğretmen ve yöneticiler 
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“okul ve çevre” boyutuna yönelik kadın öğretmenlerin kariyer engellerine iliĢkin 

görüĢlerini  “katılmıyorum” Ģeklinde belirtmiĢlerdir.( x =1,80 - 2,59).  

 

 “Ekonomik” nedenler boyutuna yönelik kadın öğretmenlerin kariyer engellerine 

ait görüĢlerini, dört çocuk ve üzeri öğretmen ve yöneticiler “katılmıyorum” Ģeklinde 

belirtmiĢlerdir( x =2,3095). Bunların dıĢındaki tüm öğretmen ve yöneticiler “ekonomik” 

nedenler boyutuna yönelik kadın öğretmenlerin kariyer engellerine iliĢkin görüĢlerini 

“kararsızım” Ģeklinde ifade etmiĢlerdir( x =2,60 - 3,39). 

  

 “Eğitim, çalıĢma saati, yaĢ ve medeni durum” boyutuna yönelik kadın 

öğretmenlerin kariyer engellerine ait görüĢlerini çocuk sayısı değiĢkenine göre, tüm 

öğretmen ve yöneticiler “kararsızım” Ģeklinde görüĢ belirtmiĢlerdir( x =2,60 - 3,39). 

Tablo 18: Çocuk Sayısı DeğiĢkenine Göre, Yönetici ve Öğretmenlerin,  Kadın 

Öğretmenlerin Kariyer Engellerine Yönelik GörüĢleri Arasındaki Anlamlı Farklılığa 

ĠliĢkin Olarak Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi ve Sonuçları 

 

 VARYANSIN 

KAYNAĞI 

KT df KO F P 

Aile  

Gruplar Arası 4,490 4 1,123 1,276 

  

  

,280 

  

  

Gruplar Ġçi 237,602 270 ,880 

Toplam 242,093 274   

Toplumsal Yapı 

Gruplar Arası 1,486 4 ,371 ,500 

  

  

,736 

  

  

Gruplar Ġçi 200,600 270 ,743 

Toplam 202,086 274   

Okul ve Çevre 

Gruplar Arası 4,980 4 1,245 1,961 

  

  

,101 

  

  

Gruplar Ġçi 171,392 270 ,635 

Toplam 176,371 274   

Ekonomik 

 

Gruplar Arası 2,661 4 ,665 ,963 

  

  

,428 

  

  

Gruplar Ġçi 186,594 270 ,691 

Toplam 189,255 274   

Eğĩtim, ÇalıĢma Saati, YaĢ ve 

Medeni Durum 

Gruplar Arası 2,064 4 ,516 

,867 ,484 Gruplar Ġçi 160,816 270 ,596 

Toplam 162,880 274   

  

 Tablo 18‟de yönetici ve öğretmenlerin çocuk sayısı değiĢkenine göre, kadın 

öğretmenlerin kariyer engellerine yönelik görüĢleri arasındaki anlamlı farklılığa iliĢkin 

olarak yapılan tek yönlü varyans analizi ve sonuçları verilmiĢtir. 
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Tablo 17 ve Tablo 18 beraber ele alındığında, yönetici ve öğretmenlerin, ailevi 

nedenlere, toplumsal yapıya, okul ve çevreye, ekonomik nedenlere, eğitim, çalıĢma 

saatlerine, yaĢa ve medeni duruma iliĢkin görüĢleri arasında çocuk sayısına göre anlamlı 

bir farklılık bulunmamaktadır.  

 

 Sonuç olarak çocuk sayısı değiĢkeninin yönetici ve öğretmenlerin görüĢleri 

üzerinde bir etki yaratmadığı söylenebilir. 

 

5.14. On Dördüncü Alt Probleme Yönelik Bulgular ve Yorum 

 

AraĢtırmanın on dördüncü alt problemi “ yönetici ve öğretmen görüĢlerine göre 

kadın öğretmenlerin yaĢadıkları kariyer engelleri çalıĢma saati değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılığa neden olmakta mıdır” sorusu oluĢturmaktadır. Yönetici ve öğretmenlerin kariyer 

engellerine ait çalıĢma saati değiĢkenine yönelik görüĢleri, aritmetik ortalama ve standart 

sapma değerleri Tablo 19‟da, anlamlı farklılığa iliĢkin yapılan tek yönlü varyans analizi 

sonuçları ise Tablo 20‟de görülmektedir. 

 

Tablo 19: ÇalıĢma Saati DeğiĢkenine Göre, Kadın Öğretmenlerin YaĢadığı Kariyer 

Engelleri  Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Değerleri                

 

 
ÇalıĢma 

Saati 
N x  S 

Aile  

07 15 -12 25 65 3,1319 ,94973 

12 25- 17 40 28 3,2857 ,80155 

09 00 -03 00 107 3,1989 ,92556 

07 15 -17 40 75 2,9524 ,99095 

Toplam 275 3,1247 ,93997 

Toplumsal Yapı 

07 15 -12 25 65 2,6031 ,84963 

12 25- 17 40 28 2,8929 ,89688 

09 00 -03 00 107 2,4972 ,85622 

07 15 -17 40 75 2,4587 ,83877 

Toplam 275 2,5520 ,85880 

Okul ve Çevre 

07 15 -12 25 65 2,6677 ,90917 

12 25- 17 40 28 2,6143 ,66873 

09 00 -03 00 107 2,6748 ,81797 

07 15 -17 40 75 2,5253 ,72914 

Toplam 275 2,6262 ,80230 
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Tablo  19–devam 

 

 
ÇalıĢma 

Saati 
N x  S 

Ekonomik 

 

07 15 -12 25 65 2,8857 ,85349 

12 25- 17 40 28 2,9490 ,74100 

09 00 -03 00 107 2,7891 ,84842 

07 15 -17 40 75 2,7295 ,82252 

Toplam 275 2,8119 ,83109 

Eğĩtim, ÇalıĢma Saati, YaĢ ve Medeni 

Durum 

07 15 -12 25 65 2,9692 ,79359 

12 25- 17 40 28 3,0408 ,73551 

09 00 -03 00 107 2,9493 ,70867 

07 15 -17 40 75 2,8819 ,85533 

Toplam 275 2,9449 ,77101 

 

 

 Tablo 19‟da “aile” boyutuna yönelik kadın öğretmenlerin kariyer engellerini, 

çalıĢma saati değiĢkeninin tüm aralıklarında çalıĢan öğretmen ve yöneticiler  “kararsızım” 

Ģeklinde ifade etmiĢlerdir( x =2,60 - 3,39).  

  

 “Toplumsal yapı” boyutuna yönelik kadın öğretmenlerin kariyer engellerine iliĢkin 

görüĢlerini,  07.15–12.25 ve 12.25-17.40 arası çalıĢan öğretmen ve yöneticiler 

“kararsızım” Ģeklinde görüĢ belirtmiĢlerdir( x =2,60 - 3,39). Diğer öğretmen ve yöneticiler 

“toplumsal yapı” boyutuna yönelik kadın öğretmenlerin kariyer engellerine iliĢkin 

görüĢlerini “katılmıyorum” Ģeklinde ifade etmiĢlerdir( x =1,80 - 2,59). 

 

“Okul ve çevre” boyutuna yönelik kadın öğretmenlerin kariyer engellerine iliĢkin  

görüĢlerini, 07.15-17.40 arası çalıĢan öğretmen ve yöneticiler “katılmıyorum” Ģeklinde 

ifade etmiĢlerdir( x =2,5253).  Bunun dıĢındaki tüm çalıĢma saati değiĢkenlerinde 

“kararsızım” Ģeklinde ifadede bulunmuĢlardır( x =2,60 - 3,39).  

 

 “Ekonomik” boyutuna yönelik kadın öğretmenlerin kariyer engellerini, çalıĢma 

saati değiĢkeninin tüm aralıklarında çalıĢan öğretmen ve yöneticileri  “kararsızım” Ģeklinde 

ifade etmiĢlerdir( x =2,60 - 3,39).  
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 “Eğitim, çalıĢma saati, yaĢ ve medeni durum” boyutuna yönelik kadın 

öğretmenlerin kariyer engellerini, çalıĢma saati değiĢkeninin tüm aralıklarında çalıĢan 

öğretmen ve yöneticileri “kararsızım” Ģeklinde görüĢ belirtmiĢlerdir( x =2,60 - 3,39). 

 

Tablo 20: ÇalıĢma Saati DeğiĢkenine Göre, Yönetici ve Öğretmenlerin,  Kadın 

Öğretmenlerin Kariyer Engellerine Yönelik GörüĢleri Arasındaki Anlamlı Farklılığa 

ĠliĢkin Olarak Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi ve Sonuçları 

 

 VARYANSIN 

KAYNAĞI 

KT df KO F P 

Aile  

Gruplar Arası 3,546 3 1,182 1,343 

  

  

,261 

  

  

Gruplar Ġçi 238,547 271 ,880 

Toplam 242,093 274   

Toplumsal Yapı 

Gruplar Arası 4,397 3 1,466 
2,009 

  

  

,113 

  

  

Gruplar Ġçi 197,689 271 ,729 

    

Toplam 202,086 274   

Okul ve Çevre 

Gruplar Arası 1,131 3 ,377 ,583 

  

  

,627 

  

  

Gruplar Ġçi 175,240 271 ,647 

Toplam 176,371 274   

Ekonomik 

 

Gruplar Arası 1,445 3 ,482 ,695 

  

  

,556 

  

  

Gruplar Ġçi 187,810 271 ,693 

Toplam 189,255 274   

Eğĩtim, ÇalıĢma Saati, YaĢ ve 

Medeni Durum 

Gruplar Arası ,596 3 ,199 

,332 ,802 Gruplar Ġçi 162,285 271 ,599 

Toplam 162,880 274   

 

  

 Tablo 20‟de yönetici ve öğretmenlerin çalıĢma saati değiĢkenine göre, kadın 

öğretmenlerin kariyer engellerine yönelik görüĢleri arasındaki anlamlı farklılığa iliĢkin 

olarak yapılan tek yönlü varyans analizi ve sonuçları verilmiĢtir.  

 

 Tablo 19 ve Tablo 20 beraber ele alındığında, yönetici ve öğretmenlerin ailevi 

nedenlere, toplumsal yapıya, okul ve çevreye, ekonomik nedenlere, eğitim, çalıĢma 

saatlerine, yaĢa ve medeni duruma iliĢkin görüĢleri arasında çalıĢma saatlerine göre, 

anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır.  

    

 Sonuç olarak çalıĢma saati değiĢkeninin yönetici ve öğretmenlerin görüĢleri 

üzerinde bir etki yaratmadığı söylenebilir. 
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SONUÇ ve ÖNERĠLER 

Bu bölümde, araĢtırmadan elde edilen sonuçlar yazılarak, bu sonuçlara dayalı olarak 

geliĢtirilen önerilere yer verilmiĢtir. 

 

SONUÇLAR 

 

AraĢtırmanın sonuçlarını aĢağıdaki gibi sıralayabiliriz: 

1- “Ailevi nedenler” boyutunda yaĢanan kariyer engellerini; 

Yöneticiler,  “Evlilik,      kadın     öğretmenlerin     kariyer    geliĢimini     engellemektedir” 

maddesine “katılmıyorum” diyerek görüĢ belirtirken aynı maddeye öğretmenler 

“kararsızım” Ģeklinde görüĢ belirtmiĢlerdir.   

Öğretmenler, “çocuk bakımı sorumluluğunun, kadınların üzerinde olması” maddesine 

“katılıyorum” diyerek görüĢ belirtirken aynı maddeye yöneticiler “karasızım” Ģeklinde 

görüĢ belirtmiĢlerdir. 

Bu maddelerin dıĢındaki tüm maddelere öğretmenler ve yöneticiler “kararsızım” Ģeklinde 

görüĢ belirtmiĢlerdir: 

Öğretmenlerle yöneticiler birbirlerine yakın görüĢler bildirmelerine rağmen, öğretmenler 

az farkla ailevi nedenlerin kadın öğretmenlerin kariyer yapmalarının önünde daha çok 

engel olduğu yönünde görüĢlerini belirtmiĢlerdir. 

 

2-  “Toplumsal yapı” boyutunda yaĢanan kariyer engellerini; 

Yönetici ve öğretmenler ,“Eğitim kurumlarında kadın öğretmenlerin kariyer yapma 

giriĢimlerinin desteklenmemesi” ve “Toplumsal yapımızın kariyer yapmayı erkek iĢi 

olarak kabul etmesi” maddelerine “kararsızım” Ģeklinde görüĢ belirtmiĢlerdir.  

Yönetici ve öğretmenler bu maddelerin dıĢındaki maddelere “katılmıyorum” Ģeklinde 

görüĢ belirtmiĢlerdir. 

Genelde yöneticilerle öğretmenlerin görüĢleri arasında büyük bir farkın bulunmadığı 

görülmektedir.  Ancak, öğretmenler,  kadınların kariyer yapmalarının önünde toplumsal 

yapının, yönetici görüĢlerine göre daha çok engel olduğu yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir.  
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3-  “Okul ve çevre” boyutunda yaĢanan kariyer engellerini; 

Yönetici ve öğretmenler, “Kariyer geliĢtirme çalıĢmalarının zamanlamasının kadın 

öğretmenlere uymaması” ve “Kariyer geliĢtirme faaliyetlerine yöneticilerin genellikle 

erkekleri uygun görmesi” maddelerine “kararsızım” Ģeklinde görüĢ belirtmiĢlerdir: 

Yönetici ve öğretmenler bu maddelerin dıĢındaki maddelerde “katılmıyorum” Ģeklinde 

görüĢ belirtmiĢlerdir. 

Genelde yöneticiler ile öğretmenler arasında büyük bir görüĢ farkın bulunmamasına karĢın 

yöneticiler “katılmıyorum” derken öğretmenler “kararsızım” yönünde görüĢ 

bildirmiĢlerdir.  Ancak öğretmenler, yöneticilerden farklı olarak, okul ve çevrenin kadın 

öğretmenlerin kariyer geliĢimlerinde daha çok engel olduğu yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir. 

 

4- “Ekonomik nedenler” boyutunda yaĢanan kariyer engellerini; 

Yöneticiler,  “kadına karĢı olan cinsiyet ayrımı, kadın öğretmenlerin kariyer yapmalarını 

engellemektedir” ile “ekonomik gücün genelde erkekte olması, kadının kariyer yapma 

yönündeki isteğini engellemektedir” maddelerine “katılmıyorum” Ģeklinde görüĢ 

belirtirken aynı maddelere öğretmenler “kararsızım” Ģeklinde görüĢ belirtmiĢlerdir.  

Öğretmenler, “kadınların kariyer yapmalarının aile, toplum ve çevre tarafından olumlu 

bulunmaması kadınların kariyer yapmalarını engellemektedir” maddesine “katılmıyorum” 

Ģeklinde görüĢ belirtirken aynı maddeye yöneticiler “kararsızım” Ģeklinde görüĢ 

belirtmiĢlerdir.  

Bu maddelerin dıĢında kalan tüm maddelere yönetici ve öğretmenler, “kararsızım” 

Ģeklinde görüĢ belirtmiĢlerdir. 

Genelde yöneticilerle öğretmenlerin görüĢleri arasında büyük bir farkın bulunmadığı 

görülmektedir.  Ancak, öğretmenler,  kadınların kariyer yapmalarının önünde ekonomik 

nedenlerin, yönetici görüĢlerine göre daha çok engel olduğu yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir.  

 

5- “Eğitim, çalıĢma saati, yaĢ ve medeni durumdan” boyutunda yaĢanan kariyer 

engellerini; 

Yönetici ve öğretmenler, “kadın öğretmenlerin aldıkları eğitime bağlı olarak sosyal 

aktivitelerinin artması” maddesine “katılmıyorum” Ģeklinde görüĢ belirtirken bunun 

maddenin dıĢındaki tüm maddelerde “kararsızım” Ģeklinde görüĢ belirtmiĢlerdir. 

Genelde yöneticilerle öğretmenlerin görüĢleri arasında büyük bir farkın bulunmadığı 

görülmektedir.  Ancak, öğretmenler,  kadınların kariyer yapmalarının önünde eğitim, 
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çalıĢma saati, yaĢ ve medeni durum nedenlerinin, yönetici görüĢlerine göre daha çok engel 

olduğu yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir.  

 

6- Kadın öğretmenlerin yaĢadıkları kariyer engellerini cinsiyet değiĢkenine göre 

değerlendirdiğimizde, kadın ve erkeklerin görüĢleri arasında “toplumsal yapı” dıĢında 

kalan diğer boyutlarda anlamlı bir farklık bulunmuĢtur. Bu anlamlı farklılığın çıktığı tüm 

boyutlarda farklılığa kadınların görüĢleri neden olmuĢtur. Ailevi nedenler, okul ve çevre, 

ekonomik nedenler ve “eğitim, çalıĢma saati, yaĢ ve medeni durum” boyutlarını kadınlar 

erkeklere göre daha fazla engel olarak görmektedirler. 

 

7- Kadın öğretmenlerin yaĢadıkları kariyer engellerini ödül alıp almama değiĢkenine göre 

değerlendirdiğimizde,  ödül alanlarla ödül almayanların görüĢleri arasında “ailevi 

nedenler” boyutunda anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. Ailevi nedenleri, ödül alanlar ödül 

almayanlara göre daha az bir engel olarak görmektedirler. Diğer boyutlarda katılımcıların 

görüĢleri arasında anlamlı bir farklılık yoktur. 

 

8- Kadın öğretmenlerin yaĢadıkları kariyer engellerini hizmet içi eğitim alıp almama 

değiĢkenine göre değerlendirdiğimizde, hizmet içi eğitim alanlar ile hizmet içi eğitim 

almayanlar arasında “ailevi nedenler” boyutunda anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. Ailevi 

nedenleri hizmet içi eğitim alanlar hizmet içi eğitim almayanlara göre daha az bir engel 

olarak algılamaktadır. Diğer boyutlarda katılımcıların görüĢleri arasında anlamlı bir 

farklılık yoktur. 

 

9- Kadın öğretmenlerin yaĢadıkları kariyer engellerini konum değiĢkenine göre 

değerlendirdiğimizde, yöneticiler ile öğretmenler arasında “ailevi nedenler” boyutunda 

anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. Ailevi nedenleri yöneticiler öğretmenlere göre daha az 

bir engel olarak algılamaktadır. Diğer boyutlarda katılımcıların görüĢleri arasında anlamlı 

bir farklılık yoktur. 

 

10- Kadın öğretmenlerin yaĢadıkları kariyer engellerini eğitim durumu değiĢkenine göre 

değerlendiğimizde, lisans mezunu ile lisansüstü mezunu görüĢleri arasında “ailevi 

nedenler”, “toplumsal yapı”, “okul ve çevre”, “ekonomik nedenler” ve “eğitim, çalıĢma 

saati, yaĢ ve medeni durum” boyutlarında anlamlı bir farklılık yoktur. 
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11- Kadın öğretmenlerin yaĢadıkları kariyer engellerini kıdem değiĢkenine göre 

değerlendirdiğimizde, farklı kariyer dönemlerindeki öğretmenlerin görüĢleri arasında 

“ailevi nedenler”, “toplumsal yapı”, “ekonomik” ve “eğitim, çalıĢma saati, yaĢ ve medeni 

durum” boyutlarında anlamlı bir farklılık yoktur. 

 

12- Kadın öğretmenlerin yaĢadıkları kariyer engellerini medeni durum değiĢkenine göre 

değerlendirdiğimizde; evli, bekar ve boĢanmıĢ yönetici ve öğretmenlerin görüĢleri arasında 

“ailevi nedenler”, “toplumsal yapı”, “ekonomik” ve “eğitim, çalıĢma saati, yaĢ ve medeni 

durum” boyutlarında anlamlı bir farklılık yoktur. 

 

13- Kadın öğretmenlerin yaĢadıkları kariyer engellerini çocuk sayısı değiĢkenine göre 

değerlendirdiğimizde, çocuksuz ve farklı çocuk sayısına sahip yönetici ve öğretmen 

görüĢleri arasında “ailevi nedenler”, “toplumsal yapı”, “ekonomik” ve “eğitim, çalıĢma 

saati, yaĢ ve medeni durum” boyutlarında anlamlı bir farklılık yoktur. 

 

14- Kadın öğretmenlerin yaĢadıkları kariyer engellerini çalıĢma saati değiĢkenine göre 

değerlendirdiğimizde, farklı çalıĢma saatlerinde görev alan yönetici ve öğretmen görüĢleri 

arasında “ailevi nedenler”, “toplumsal yapı”, “ekonomik” ve “eğitim, çalıĢma saati, yaĢ ve 

medeni durum” boyutlarında anlamlı bir farklılık yoktur. 

 

 

ÖNERĠLER 

 

Bu sonuçlar çerçevesinde önerileri iki grupta toplayabiliriz; 

 

a) Uygulayıcılar için öneriler :  

 

1- Kadınlar için çözümü zor bulunan çocuk bakım yükünün hafifletilmesine yardımcı 

olması amacıyla okul bünyesinde çalıĢanlara yönelik kreĢ ve yuvaların açılması. 

 

2- Milli Eğitim Bakanlığı‟nca kariyer yapan kadın öğretmenlerin, çeĢitli ödüllerle 

onurlandırılması sağlanmalıdır. Bu çalıĢmaları yapan kadın öğretmenlerin diğer 
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öğretmenlere örnek olmaları ve onları kariyer yapmaya teĢvik etmeleri amacıyla, kariyer 

yapan kadın öğretmenlerin Milli Eğitim Bakanlığı‟nca kamuoyuna duyurulması 

sağlanmalıdır.  

  

3- Milli Eğitim Bakanlığı‟nca kadın öğretmenlere yönelik uygun zamanlı ve ekonomik 

kariyer geliĢtirme eğitim programlarının ve hizmet içi eğitimlerinin hazırlanması. 

Hazırlanan bu program ve hizmet içi eğitimlere katılımın artması için kadın öğretmenlerin 

teĢvik edilmesi. 

 

4- Ailevi sorumluluğu sırtında taĢıyan kadın öğretmenlerin kariyer geliĢimine olanak 

sağlamak için mesai saatlerinin uygun zamanlara ayarlanması.   

  

b) AraĢtırmacılar için öneriler: 

 

1- AraĢtırmanın tek bir ilçede gerçekleĢtirilmiĢ olması nedeniyle, sonuçlarının ülke geneli 

için geçerli olduğunu söylemek mümkün değildir. Bu nedenle araĢtırmanın kapsamı 

geniĢletilerek tekrarlanabilir. Bu Ģekilde araĢtırmadan elde edilen sonuçların, geneli temsil 

edip etmeme özelliğine sahip olabilir.  

 

2- Bu araĢtırma; meslek liseleri, anadolu liseleri, fen liseleri ve özel ortaöğretim 

kurumlarında uygulanarak sonuçlar karĢılaĢtırılabilir. 

 

3- Bu çalıĢmada kullanılan ölçeğin doğruluğunu sınamak amacıyla farklı ölçek kullanılarak 

benzer bir araĢtırma yapılabilir. 
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Anket Formu 

Değerli meslektaĢlarım, 

Bu çalıĢmada  „‟ Kadın Öğretmenlerin Kariyer Engelleri „‟ araĢtırılmaktadır.Elde edilen 

sonuçlar topluca değerlendirileceğinden, isminizi yazmanıza gerek yoktur.Sizce uygun 

seçenek hangisi ise onu (X) ile iĢaretleyin.Yapılacak bilimsel çalıĢmalara katkınızdan 

dolayı Ģimdiden teĢekkür ederim.                                              AyĢe Gülnur AVUKA 

                                                     gulnuravuka@hotmail.com                                                                                                       

                                                                                                                                                                                                                      BBEEYYKKEENNTT  ÜÜNNĠĠVVEERRSSĠĠTTEESSĠĠ  ..SSOOSSYYAALL  BBĠĠLLĠĠMMLLEERR  EENNSSTTĠĠTTÜÜSSÜÜ  

                                                                                                                                                                                                                                                  EEĞĞĠĠTTĠĠMM  YYÖÖNNEETTĠĠMMĠĠ  VVEE  DDEENNEETTĠĠMMĠĠ  BBÖÖLLÜÜMMÜÜ  

                                                                                                                                                                                                                                                                            YYÜÜKKSSEEKK  LLĠĠSSAANNSS  ÖÖĞĞRREENNCCĠĠSSĠĠ  

1.Cinsiyetiniz 

1.(   ) Kadın 

2.(   ) Erkek 

 

3.Eğitim Durumunuz 
1.(   ) Ön Lisans 

2.(   ) Lisans 

3.(   ) Yüksek Lisans 

4.(   ) Doktora 

5.(   )Diğer 

 

5.Ödül Durumunuz 

1.(   )Aldım 

2.(   )Almadım 

8.Çocuk Sayınız 

1.(   ) 1 

2.(   ) 2 

3.(   ) 3 

4.(   ) 4 ve daha fazla 

2.Mesleki Kıdeminiz 

1.(   ) 1-5 yıl arası 

2.(   ) 6-10 yıl arası 

3.(   ) 11-15 yıl arası 

4.(   ) 16-20 yıl arası 

5.(   ) 21 yıl üstü 

6.Hizmet Ġçi Eğitim 

1.(   ) Aldım 

2.(   ) Almadım 

9.ÇalıĢma Saatiniz 

1.(   ) 07 15  -  12  25 

2.(   ) 12  25 -  17  40 

3.(   ) 09  00 -  15  00 

4.(   ) 07  15 -  17  40  4.Medeni Durumunuz 

1.(   ) Evli 

2.(   ) Bekar 

3.(   ) BoĢanmıĢ 

7.Konumunuz 

1.(   ) Öğretmen 

2.(   ) Yönetici 

KADIN ÖĞRETMENLERĠN KARĠYER ENGELLERĠ 

H
iç

 K
a

tı
lm

ıy
o

ru
m

 

K
a

tı
lm

ıy
o

ru
m

 

K
a

ra
rs

ız
ım

 

K
a

tı
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y
o

ru
m

 

T
a

m
a

m
en

 K
a

tı
lı

y
o

ru
m

 

1 
Çocuk bakımı sorumluluğunun, kadınların üzerinde olması, 

Kariyer yapmalarını engellemektedir. 

     

2 
Kadınların, ev yaĢamlarına daha bağlı olmaları, kariyer 

Yapmalarını engellemektedir. 

     

3 
Kadınların, ev iĢlerini ve anneliği ihmal etme endiĢesi, kariyer 

Yapmalarını engellemektedir. 

     

4 
Kadınların, aile içindeki  görevlerimi aksatırım düĢüncesi, 

kariyer yapmalarını engellemektedir. 

     

5 
Kadınların, eve yönelik iĢleri kendi görevleri gibi algılaması, 

kariyer yapmalarını engellemektedir. 

     

6 
Kadınların, aile içinde huzursuzluk çıkar düĢüncesi, onların 

kariyer yapmalarını engellemektedir. 

     

7 
Evlilik, kadın öğretmenlerin kariyer geliĢimini engellemektedir. 

 

     

8 
Eğitim kurumlarında, kadın öğretmenlerin kariyer yapma giriĢimlerinin 

desteklenmemesi, onların kariyer yapmalarını engellemektedir. 

     

9 
Toplumsal yapımızın, kariyer yapmayı erkek iĢi olarak kabul etmesi, 

Kadın öğretmenlerin kariyer yapmalarını engellemektedir. 

     

10 
Kadın öğretmenlerin kariyer yapmayı, sadece erkek iĢi olarak 

Algılaması, onların kariyer yapmalarını engellemektedir. 

     

11 
Toplumda yaygın olarak öğretmenlik iĢinin kadınlara göre olduğu 

DüĢüncesi, onların kariyer yapmalarını engellemektedir. 

     

12 
Kadın öğretmenlerin, kariyer yapmaları sonucu okul çevresine söz 

Geçiremem düĢüncesi, onların kariyer yapmalarını engellemektedir. 

     

13 
Kariyer geliĢtirme çalıĢmalarının zamanlamasının, kadın öğretmenlere 

uymaması, onların kariyer geliĢtirmelerini engellemektedir. 

     

mailto:gulnuravuka@hotmail.com
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KADIN ÖĞRETMENLERĠN KARĠYER ENGELLERĠ 

H
iç
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14 
Kariyer geliĢtirme faaliyetlerine,yöneticilerin genellikle erkekleri uygun 

görmesi,kadın öğretmenlerin  kariyer geliĢtirmelerini engellemektedir. 

     

15 
Meslekte kariyer yapan kadın öğretmenlerin sayısının az oluĢu, 

kadınların kariyer yapmalarını engellemektedir. 

     

16 
Kadın öğretmenlerin kariyer yapmalarına,okul çalıĢanlarının olumsuz 

YaklaĢması, onların kariyer geliĢtirmelerini engellemektedir. 

     

17 
Erkek öğretmenlerin kariyer yapmıĢ kadın öğretmenlere karĢı olumsuz 

Tavır takınmaları, kadınların kariyer yapmalarını engellemektedir.  

     

18 
Kariyer yapmanın maddi boyutunun yüksek oluĢu, 

kadın öğretmenlerin  kariyer yapmalarını engellemektedir. 

     

19 
Kariyer yaparken harcanan paranın,kariyer sonrası dönüĢünün düĢük olması, 

kadın öğretmenlerin  kariyer yapmalarını engellemektedir. 

     

20 
Ekonomik gücün genelde erkekte olması,kadının kariyer yapma 

Yönündeki isteğini engellemektedir. 

     

21 
Kadınların kariyer yapmalarının aile,toplum ve çevre tarafından olumlu 

bulunmaması  kadınların kariyer yapmalarını engellemektedir. 

     

22 
Kariyer geliĢim planlarının genelde erkeğe yönelik olarak yapılması, 

kadınların kariyer yapmalarını engellemektedir. 

     

23 
Erkek egemen kültür, kadınların kariyer yapmalarını 

Engellemektedir. 

     

24 
Kadına karĢı olan cinsiyet ayırımı, kadın öğretmenlerin  kariyer yapmalarını 

engellemektedir. 

     

25 
Kadın öğretmenlerin aldıkları eğitime bağlı olarak sosyal aktivitelerinin 

artması, onların kariyer yapmalarını engellemektedir. 

     

26 
Aile ve okuldaki çocukların eğitiminin fazla zaman alması, kadın 

öğretmenlerin  kariyer yapmalarını engellemektedir. 

     

27 

Öğretmenlik mesleğinin çalıĢma saati dıĢında da,mesleğe dönük çalıĢmalar  

yapmayı zorunlu kılması kadın öğretmenlerin  kariyer yapmalarını 

engellemektedir. 

     

28 

Belirli bir yaĢı geçtiğine inanan kadın öğretmenlerin,kariyer yapma yaĢını 

geçtim düĢüncelerine kapılmaları,onların kariyer yapmalarını 

engellemektedir. 

     

29 
Kadın öğretmenlerin, mesleki birikimlerini yeterli görmeleri 

onların kariyer yapmalarını engellemektedir. 

     

30 
Kariyer yapma iĢinin genellikle gençlere özdeĢleĢtirilmesi, onların kariyer 

yapmalarını engellemektedir. 

     

31 
Kariyer geliĢtirme çalıĢmalarına ,genellikle bekar öğretmenlerin tercih 

edildiği inancı, kadın öğretmenlerin kariyer geliĢimini engellemektedir. 
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ÖZGEÇMĠġ 

 

 

25 Eylül 1970 tarihi Ġstanbul doğumluyum. Ġlk, Orta ve Lise öğrenimini Bakırköy 

ilçesinde tamamladıktan sonra Yıldız Teknik Üniversitesi Mühendislik Fakültesi 

Matematik Mühendisliği Bölümüne kaydoldum. Bu bölümden 1992 yılında mezun oldum. 

Mezun olduktan sonra Ġngiltere‟de yabancı dil eğitimi gördüm. 1998 yılında Yıldız Teknik 

Üniversitesi Fen-Edebiyat Fakültesi Öğretmenlik Sertifikası programını tamamladım. 1998 

yılı Ġstanbul ili Bakırköy ilçesinde baĢladığım matematik öğretmenliği görevime halen aynı 

lisede devam etmekteyim. 2006 yılında Beykent Üniversitesi Ana Bilim Dalı Eğitim 

Yönetimi ve Denetimi Bölümünde Yüksek Lisans eğitimine baĢladım.  

 

Özel ilgi alanlarım arasında sosyal sorumluluk projeleri kapsamında Sivil Toplum 

KuruluĢları projelerine gönüllü olarak destek vermek gelmektedir.  

  

 MEB bünyesinde eğitim ile ilgili çeĢitli hizmet içi eğitim, kurs ve seminerlere 

katıldım. Evli ve iki çocuk annesiyim.   

 

 

 

 

AyĢe Gülnur AVUKA 

 


