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ÖZET 

İnsanoğlunun ilk günlerinden bu yana kadınlar toplumların gelişimi açısından sosyal hayatta aktif rol almış 

ancak buna karşın yönetimde yeteri kadar söz sahibi olamamış, otoriteyi elinde bulunduramamıştır. Ülke 

yönetiminde çeşitli dönemlerde kadın liderlere rastlanılsa bile Dünya’nın gelişim sürecinde kadın 

yöneticilerin güce sahip olma örnekleri çok azdır. Sanayi Devrimi ile çalışma yaşamındaki değişiklikler ve 

kadınların iş hayatına katılımı, binlerce yıldır kadınlara atfedilen rollerin yavaş yavaş değişimini 

hızlandırmıştır. Bu hareketliliğe rağmen günümüzde kadınların üst düzey yönetici olarak temsil edilme 

oranları çok düşüktür. Kültürel özellikler, toplumsal önyargılar, stereotipler kadınların çalışma hayatındaki 

kariyer serüvenleri üzerinde belirleyici olabilmektedir. Dünya’nın çoğu ülkesinde kadınların çalışma 

hayatına katılımının sağlanması, kadınların üst düzey pozisyonlarda erkekler ile eşit oranlarda temsil 

edilmesi amacıyla birtakım destekleyici politikalar mevcuttur. Diğer taraftan gerek özel sektörde gerekse 

kamu yönetiminde kadınların iş hayatında yükselmesinin önündeki engellerin ortaya çıkarılması amacıyla 

çalışmalar yürütülmektedir. Bununla birlikte cinsiyet ayrımcılığı sorununun çözümüne yönelik ulusal ve 

uluslararası projeler gerçekleştirilmektedir. Tüm bu farkındalık çalışmalarına rağmen kadınların tepe 

yönetiminde hak ettikleri pozisyonlarda yeteri kadar yer edinemediklerini söylemek mümkündür. Eğitim 

seviyesi yüksek, kariyer meslek alanlarında emek sahibi kadınların üst yönetimde daha fazla yer alması 

toplumlarda kadınların eğitime katılımı ve ekonomik kalkınmanın gelişimi konusunda tetikleyici bir unsur 

olarak değerlendirilmelidir. Bu araştırmada kadınların üst yönetimdeki rolleri ele alınmış, ülkemizdeki 

veriler derlenmiş ve kadınların üst yönetimdeki görünürlüğü üzerinde cinsiyet ayrımcılığının olup 

olmadığının ortaya çıkarılması amaçlanmıştır.  Bununla birlikte Yükseköğretim Kurulu Üniversiteler 

listesinde yer alan 201 üniversitenin üst yönetim ve yönetici kadrolarındaki veriler cinsiyet bağlamında 

frekans analizi kullanılarak incelenmiştir. Araştırma kapsamında incelenen üniversitelerde üst düzey kadın 

yönetici oranlarının ve görünürlüğünün erkeklere göre düşük olduğu gözlemlenmiştir. 

ABSTRACT 

Although women have taken an active role in social life in terms of the development of societies since the first 

days of humanity, they could not have enough power in administration and could not hold authority. Even 

though there are women leaders in the management of the country in various periods, there are very few 

examples of women managers a significant role in the world's development process. Changes in working life, 

along with women's participation in business life during the Industrial Revolution, accelerated the gradual 

change of roles attributed to women for thousands of years. Despite this mobility, presentation rate of women 

in senior management positions is very low today. Cultural characteristics, social prejudices and stereotypes 

can be decisive on the career adventures of women in working life. In most countries of the world, there are 

Anahtar Kelimeler: 

 

Kadın, 

 

Türkiye, 

 

Cinsiyet Eşitsizliği,  

 

Yükseköğretim,  

 

Cinsiyet Ayrımcılığı, 



KISA,  Hilmiye,  AKCA,  Meltem  ve  YILDIRIM,  Ceyhan  -  Kadınların  Üst  Yönetimdeki  Görünürlüğü: Yükseköğretim  Kurumlarında  Bir  

AraĢtırma 

836 

 

some supportive policies to ensure the participation of women in working life and to represent women in 

senior positions at equal rates with men. On the other hand, studies are carried out in order to reveal the 

obstacles to the advancement of women in business life, both in the private sector and in the public 

administration. Despite all these awareness efforts, it is possible to say that women do not have critical mass 

in the top management positions that they deserve. The fact that women with a high education level and 

career sand professions take more positions in senior management should be considered as a triggering 

factor for women's participation in education and economic development. In this research, the roles of 

women in senior management were discussed, data in our country was compiled and it was aimed to reveal 

whether there is gender discrimination in the visibility of women in senior management. In addition, the data 

on the senior management and executive staff of 201 universities included in the list of Universities of the 

Council of Higher Education were examined using frequency analysis in the context of gender. It was 

observed that the rates and visibility of senior female managers were lower than men in the universities 

examined within the scope of the research. 

Önerilen Alıntı (Suggested Citation): KISA, Hilmiye, AKCA, Meltem ve YILDIRIM, Ceyhan (2023), “Kadınların Üst 

Yönetimdeki Görünürlüğü: Yükseköğretim Kurumlarında Bir Araştırma”, Uluslararası Yönetim Akademisi Dergisi, 

S.6(3), ss.835-851, Doi: https://doi.org/10.33712/mana.1333446 

 

1. GĠRĠġ 

Kadın ve erkekler arasında yaĢanan eĢitsizlik insanlık tarihi kadar eskidir. Cinsiyet eĢitsizliği özellikle 1970‟li 

yıllardan sonra bütün kültürlerde temel bir toplumsal problem olarak ele alınmaya baĢlamıĢtır. Bu nedenle, 

toplumbilimcilerin kadınların sosyal konumu ile ilgili olarak çalıĢmalar yaptığı görülmektedir (Çiftçi, 1982:1). 

Aile yapısının incelenmesi ve kültürel özellikler cinsiyet eĢitsizliğinin temellerini açıklamada önem arz eden 

unsurlar olarak dikkat çekmektedir. 

Ataerkil aile yapısı içinde kadınlar ev idaresi için yetiĢtirilmiĢ ve ücretsiz aile iĢçisi olarak konumlandırılmıĢtır. 

Kadının aile içerisindeki bu rolü statü kaybetmesine neden olurken erkek aile dıĢı alanda ekonomik getiri elde 

ettiği için yüceltilmiĢtir (Erbay ve Tuncay, 2006:26). Ataerkil düzen, tarih boyunca kadınlar üzerinde farklı 

Ģekillerde baskıların oluĢmasına neden olmuĢtur. Uganda ve Hindistan‟da kadınların ateĢte yakılması (Araz, 

1998:325), eski Arap kültüründe kız çocuklarının toprağa gömülmesi ve yine Hindistan‟da kocasının 

ölümünden kadının sorumlu tutulması bu baskılara örnek olarak verilebilmektedir (Kurnaz, 1997:11). BirleĢmiĢ 

Milletler GeliĢim Programı (UNDP)‟nın istatistiki verileri, günümüzde yalnızca ataerkil olarak 

nitelendirilebilecek toplumlarda değil, bilakis dünya genelinde geliĢmiĢ olarak nitelendirilen toplumların 

tamamında; kadının kamusal alandaki varlığının gün geçtikçe ivme kaybettiği ve buna bağlı olarak 

demokratikleĢme düzeyinde genel bir düĢüĢ yaĢanmakta olduğuna iĢaret etmektedir (Kocakula, 2021:338). 

Erkeklerin karar verme mekanizmasında hâkim olduğu düzenin kökleri ise toplumsal temellere dayanmaktadır. 

Ataerkil toplumun yaĢam düzeni incelendiğinde erkeğin yöneten, kadının ise yönetilen konumda yer aldığı 

görülmektedir. Ayrıca ataerkil toplum düzeninde erkekler kudretli, güçlü, bilge ve egemen gibi ifadeler ile 

tanımlanırken; kadınlar ise erkeklerin egemenliğini desteleyecek Ģekilde mütevazı, duygusal ve zayıf olarak 

anılmaktadır (Sefer, 2006:1). Bu düzen içerisinde kadınlar; güçsüz, korunmaya muhtaç ve zayıf kiĢilikler olarak 

değerlendirilmiĢ, erkekler ise yaratılıĢlarındaki iyi niyetlerinden kadınları gözeten, koruyan ve himayesine alan 

kudretli, güçlü ve bedenen üstün kılınmıĢ bireyler olarak ifade edilmiĢlerdir. Bununla birlikte kadınlardan 

kendisini gözeten ve koruyan erkek bireylere saygı duyması ve itaat etmesi de beklenmektedir (Usluer, 

2000:12). 

Geleneksel toplum yapısından ve ataerkil aile biçiminden gelen stereotipler, kadınların siyasal ve sosyal 

anlamda iĢ hayatında lider ve karar alıcı mekanizmaların baĢında bulunmasını ya engellemiĢ ya da geciktirmiĢtir 

(Alp, 2023). Diğer taraftan, toplumdaki değer yargılarına göre karar vermenin erkeklere özgü bir yeterlilik 

olmasından dolayı kadınların karar vermeyi gerektiren örgütsel pozisyonlarda yer alması bazı toplumlarda 

yadırganabilmektedir (Gök, 1995:184). Bu nedenle Sanayi Devrimi‟nden günümüze yoğun bir Ģekilde iĢ 

hayatında bulunan kadınların bazı toplumlarda hak ettikleri üst düzey karar alma mekanizmalarında yeterince 

temsil edilmediği görülmektedir. 

Ataerkil düzenin etkisiyle toplumların genelinde geleneksel ideolojide cinsiyetçi bir iĢ bölümü yer almaktadır. 

Bu iĢ bölümünde kadınlar öncelikle ev iĢleri ile çocuğun bakımından sorumludur ve küçük yaĢlardan itibaren 

toplum tarafından benimsetilen cinsiyet ve düĢünce kalıplarına göre beceri edinmektedir. Geleneksel ideolojide 

kadın için aile ve çocuğun her Ģeyden önce olduğu düĢüncesi kuĢaktan kuĢağa aktarılır. Bu sistem içerisinde 

aileyi erkeğin geçindirdiği ve aile reisinin de erkek olduğu düĢüncesi ön plandadır (Arat, 1996:45-48). 
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Kadın ve erkek arasındaki toplumsal iĢ bölümünün keskin sınırlar ile belirlenmesi, kadının ekonomik yönden 

tamamen erkeğe bağımlı olmasına neden olmuĢtur. Yıllar boyunca kadın geleneksel olarak ev iĢi ve çocuk 

bakımı gibi ekonomik karĢılığı olmayan iĢlerle uğraĢırken; erkek ev dıĢında ekonomik getirisi olan iĢlerle 

uğraĢmıĢtır (Alp, 2023:205). Bu durumda erkeğe verilen toplumsal rol ile birey ekonomik olarak üretken 

olmakta ve toplumsal değer kazanmakta iken; kadın günlük yaĢam faaliyetlerinin ekonomik olarak değeri 

olmadığı için toplumsal bakımdan değersizliğe ve ikincil aktörlüğe itilmiĢtir. Kadının ekonomik olarak 

değerinin olmadığı ve toplum tarafından ikinci planda tutulduğu süreç uzun yıllar devam etse de kadının iĢ 

hayatına girmesi ile toplumsal yaĢamda birtakım değiĢmeler oluĢmuĢtur. XIX. yüzyılda hizmet ve kamu 

sektöründe yaĢanan geliĢmelerle birlikte kadınların toplumsal yaĢamdaki konumlarındaki hareketlilik bu 

değiĢime örnek teĢkil etmektedir. Ayrıca, kadınların toplam iĢgücü içerisindeki payı da her geçen gün artıĢ 

göstermiĢtir (Tokol, 1999:19). Diğer taraftan kadınlara yüklenen toplumsal roller iĢ hayatında kadınların çeĢitli 

sorunlar yaĢamasına zemin hazırlayabilmektedir. Günümüzde çalıĢma hayatında yer alan kadınların sayısının 

giderek arttığı görülse de kadının geleneksel rollerinden çok fazla uzaklaĢamadığını söylemek mümkündür. 

Bunun yanı sıra çalıĢma yaĢamında karĢılaĢılan zorluklar, kadının ev ve iĢ yaĢamı arasındaki bütünlüğünü 

zorlaĢtıran bir etken haline dönüĢmüĢtür. Bu bakımdan kadın bir yandan ev ve iĢ yaĢamını dengelemeye 

çalıĢırken, bir yandan da birçok sorunla mücadele etmeye çalıĢmaktadır (Aytaç, 1999‟dan Akt.: Sefer, 2006:3). 

Çift kariyerli ailelerde iĢ-aile ya da aile iĢ çatıĢmaları boĢanma vakalarına neden olabilmektedir (Kelly vd., 

2014). Bu nedenle günümüzde geleneksel toplumsal rollerin ötesinde kadınların bir aktör olarak iĢ hayatında var 

olması bireylerin sorumluluk alanlarını geniĢletmektedir (Byron, 2005). Bu alanlarda çalıĢma-yaĢam kalitesinin 

sağlanması açısından örgütsel ve toplumsal açıdan kadınların desteklenmesi bireysel iyi oluĢ halini 

güçlendirerek tekil ya da aile üyesi kadınların rol çatıĢması yaĢamasına engel olacak ve refah düzeyleri artıĢ 

gösterecektir (Yavuz ve Akca, 2018:828). Ayrıca kadınların kamu ve özel sektörde üst yönetimde yer edinmesi 

toplumda kadınların liderliği arzulama derecelerini güçlendirecektir. 

Bu çalıĢmada cinsiyet ayrımcılığı kavramı teorik olarak incelenmiĢ ve ülkemizde kadınların çalıĢma hayatında 

üst yönetimde ve karar verici pozisyonlarda edindikleri roller kamu ve özel sektör alanları üzerinden 

değerlendirilmiĢtir. Bununla birlikte araĢtırmada ülkemizde yer alan yükseköğretim kurumlarının üst 

yönetiminde ve yönetici kadrolarında cinsiyet ayrımcılığı olup olmadığının ortaya çıkarılması da amaçlanmıĢtır. 

Yüksek Öğretim Kurulu verileri doğrultusunda araĢtırma kapsamında ele alınan Üniversiteler YÖKATLAS 

üzerinde belirlenmiĢ ve üniversitelerin internet siteleri üzerinden detaylı tarama yapılmıĢtır. Elde edilebilen 

verilere iliĢkin frekans değerleri tabloda detaylı olarak gösterilmiĢtir. AraĢtırma bulgularına göre Yüksek 

Öğretim Kurumlarının üst yönetiminde cinsiyet eĢitliğinin sağlanamadığı ortaya çıkmıĢtır. 

 

2. CĠNSĠYET AYRIMCILIĞI VE KADINLARIN YÖNETSEL YAPIDAKĠ ROLLERĠ 

2.1. Cinsiyet Ayrımcılığı 

Bireyin cinsiyeti ya da cinsel yönelimi sebebiyle iĢ görüĢmesinde ya da iĢ ortamında Ģahsına yönelik farklı veya 

eĢitlikçi olmayan davranıĢlar cinsiyet ayrımcılığı olarak kabul edilmektedir (Suresh-Kumar ve Rao, 

2021:3934‟den Akt.: Üste ve Cem, 2023:878). Kadınların çalıĢma hayatına girmesi ile çalıĢma alanlarında 

cinsiyete bağlı olarak değiĢmeler meydana gelmiĢtir. Buna göre bazı çalıĢma alanlarında "kadın meslekleri" ve 

"erkek meslekleri" olarak tanımlama yapılmıĢtır (Aytaç, 1999‟den Akt.: Sefer, 2006:3).  Bu bakımdan toplumda 

geçmiĢten günümüze süregelen erkek egemen yapıda kadınların yaĢadığı temel cinsiyet ayrımcılığı çalıĢma 

hayatında da ortaya çıkmıĢtır. 

Tablo 1. Geleneksel Toplumsal Cinsiyet Rollerini OluĢturan Bazı DiĢil ve Eril Özellikler 

Kadının Geleneksel Toplumsal Cinsiyet 

Rolünü OluĢturan DiĢil Özellikler 

Erkeğin Geleneksel Toplumsal Cinsiyet 

Rolünü OluĢturan Eril Özellikler 

 Pasiflik 

 Bağımlılık 

 ġefkat 

 Merhamet 

 Empati 

 Duygusallık 

 Besleyicilik 

 Duyarlılık 

 Yardımseverlik 

 Aktiflik 

 Bağımsızlık 

 Akılcılık (Rasyonellik) 

 Denetim Altında Bulundurma 

 Üstünlük Kurma 

 Saldırganlık 

 Hırs 

 Bireycilik 

 Rekabet 

Kaynak: Bacacı Varoğlu, 2001:324. 
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Tablo-1‟de yer alan bilgiler doğrultusunda kadınların duygusal, merhametli, duyarlı, yardımsever vb. gibi 

özellikleri ön plana çıkarken; erkekler aktif, bağımsız, rasyonel, hırslı vb. özellikleri ile anılmaktadır. 

Geleneksel toplumsal cinsiyet bağlamında kadın ve erkeklere atfedilen özellikler kız ve erkek çocuklarının 

meslek seçiminden, istihdam oldukları kurumlardaki kariyer basamaklarına kadar bireysel hayatı 

Ģekillendirebilmektedir. Bu nedenle günümüzde kadınların iĢ hayatında yaĢamıĢ oldukları olumsuz durumlar 

sebebi ile özellikle cinsiyete yönelik ayrımcılık konusu en çok araĢtırılan kavramlardan birisi olarak ele 

alınmaktadır. Değer yargıları olarak bazı mesleklerin kadın veya erkek mesleği olarak ayrılıp tanımlanması bu 

ayrımcılığın en belirgin basmakalıp örnekleri arasında sayılabilmektedir. Bazı örneklerde iĢ baĢvurusu yapılan 

açık pozisyonlar için formlarda adayların cinsiyet özelliklerinin dikkate alınarak adayların değerlendirildiği de 

ifade edilmektedir (Alparslan vd., 2015:67). Kadınların iĢ baĢvurusu sırasında karĢılaĢmıĢ oldukları bu durum, iĢ 

hayatının devamlılığında ve bireyin kariyerinde üst basamaklara tırmanmasında daha büyük ayrımcılık ve 

sorunlarla karĢılaĢılabileceğinin de göstergesi olarak düĢünülebilir. Kısaca biyolojik olarak kadın olmanın 

yarattığı istenmeyen tutum ve davranıĢlar, cinsiyet ayrımcılığı-eĢitsizliği kavramını gözler önüne sermektedir 

(Ġncaz, 2011). 

Bugün örgütlerde merkezi kavram olarak iĢaret edilen iĢ bölümünün, ilk olarak, cinsiyet temelinde 

gerçekleĢmesi ve buradan itibaren, cinsiyet rollerinin yaĢam pratiklerinin içinde belirgin hale gelmesi, cinsiyet 

sorunsalının köklü geçmiĢi hakkında ipuçları sunmaktadır (Kocakula, 2021:338). Kadın ve erkeğin toplumsal 

olarak belirlenen rol ve sorumluluğu toplumsal cinsiyet (gender) olarak nitelendirilmektedir (Özkan, 2020:130). 

Bir diğer deyiĢle, yaratılıĢtan gelen biyolojik farklılıklardan ziyade toplumun kadın ve erkek olarak bireyleri 

nasıl algıladığı, nasıl gördüğü ve nasıl davranılmasını beklediği ile ilgili kavram toplumsal cinsiyettir (Akın ve 

Demirel, 2003:73). Cinsiyet ayrımcılığı ise, bir kiĢinin niteliklerine veya yeteneğine bakılmaksızın sadece kadın 

olduğu için bir erkekten farklı muamele görmesi olarak ifade edilmektedir. Cinsiyet ayrımcılığı; kadınların 

birçok alanda var olamamasına, erkeklerle eĢit fırsatları yakalayamamasına, eĢit koĢullarda yaĢamlarını 

sürdürememelerine yol açarken kadınların sosyal davranıĢlarını da Ģekillendirmektedir (Terzioğlu ve Aksöz, 

2022:273). 

Bu olgu zaman içerisinde toplumdan topluma farklılık gösterse de ulusal ve uluslararası boyutta uygulanan 

güncel politikalar ile bireyler arasında eĢitsizliğin oluĢmasına neden olmaktadır. OluĢan bu toplumsal eĢitsizlik 

ortamı kadınların iĢgücüne daha az katılım sağlamasına ve daha az gelir getirisi olan iĢlerde çalıĢmasına yol 

açmaktadır (Demirgöz Bal, 2014:15). Kısaca, kadının taĢıdığı toplumsal rol ve sorumluluklar nedeniyle iĢ 

hayatında yükselmesi ve kariyer geliĢimini sağlaması erkeklere kıyasla daha yavaĢ gerçekleĢebilmektedir. 

Toplumun kadına atfettiği görev ve sorumluluklar iĢ hayatında kadının cinsiyet ayrımcılığına maruz kalmasına 

sebep olmaktadır (Sivrikaya ve Wolff, 2021). 

Kadının daha düĢük gelir elde etmesi de toplumda erkeğe göre daha geri planda kalmasına zemin 

hazırlamaktadır. Bununla birlikte kadınların üst düzey yönetici olarak karar alma süreçlerinde sahip oldukları 

sandalye sayısı da tüm geliĢmelere karĢın Dünya genelinde tatmin edici seviyede değildir. Dünya genelinde 

yönetsel pozisyonlarda bulunan kadınlar üzerine yapılan araĢtırmalarda güçlü kadın liderlere oldukça ender 

rastlanıldığı; bu liderlerin ise güçlerini genellikle aralarında aile bağları bulunan erkek liderlerden aldıkları 

vurgulanmaktadır (Kocakula, 2021:338). Kadınların iĢgücü piyasasında iĢe alınması, üst kademeye 

yükseltilmesi, ücretlendirilmesi ve iĢten çıkarılması gibi konularda ikincil konumda olduğunu gösteren örnekler 

bulunmaktadır (Alparslan vd., 2015:67). Bunun en çarpıcı örneklerinden biri, „özgürlükler ülkesi‟ olarak 

konumlandırılan Amerika BirleĢik Devletleri‟nde, Hillary Rodham Clinton‟ın 2008‟de baĢkan adayı olarak 

gelmesine kadar geçen süreçte ABD‟nin hiç kadın baĢkanının olmamıĢ olduğu gerçeğidir (Kocakula, 2021:338). 

 

2.2. Türkiye’de ÇalıĢma Hayatında Kadınlar 

Sanayi Devrimi ile artan oranda aile bütçesine katkıda bulunmaya baĢlayan kadın kamusal alanda yer alarak 

sosyal çevresini değiĢtirmeye ve farklı roller elde etmeye baĢlamıĢtır. Ancak toplumsal cinsiyet yargılarındaki 

geleneksel kadın rollerinden tümüyle arınamamıĢtır. Dünyadaki çoğu ülkede olduğu gibi bizim ülkemizde de 

toplum tarafından kadına yüklenen en önemli görev anne ve eĢ olmak olarak ifade edilmektedir (Utma, 

2019:47). Hemen hemen çoğu toplum ve kültürde geçerli düĢünce yapısı nedeni ile kadın eğitim, çalıĢma ve 

siyasi olanaklardan daha az yararlanmakta, meslek seçimleri sınırlandırılmakta hatta bazı durumlarda iĢ 

yaĢamında erkeklerle eĢit koĢullara ve eĢit haklara sahip olamamaktadır (Toksoy Redman, 2023). 
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Tüm dünyada ve ülkemizde genel olarak yöneticilik erkek iĢi olarak değerlendirilmekte ve bu konuda akademik 

çevrelerce birtakım araĢtırmalar yapılmaktadır. Risk alma, cesaret, rekabet gücü gibi niteliklerin erkeklerde daha 

yaygın olduğu algısı yöneticiliğin erkek iĢi olduğu düĢüncesine yol açmaktadır (Arıkan, 2003:2). Ancak 

yönetim ve yöneticilik kavramlarına cinsiyet ayrımcılığı ile yaklaĢmak yerine; yöneticiyi etkileyen değerlerin 

ortaya konularak “iyi yönetmek” ve “iyi yönetici olmak” kavramlarının temelde kadın ve erkek yöneticilerin 

sahip oldukları nitelik, yetenek ve becerilere göre değerlendirilmesi önem arz etmektedir (Uçar, 2006:9; 

Ciğeroğlu Öztepe, 2022:204). 

Zira Post-Modernist YaklaĢımlar, Büyük Adamlar Kuramı ve Liderlikte Özellikler Teorisi gibi erkeklere 

atfedilen birçok özelliğin her zaman iyi ve baĢarılı bir lider olunmada yeterli olamayacağını gözler önüne 

sermektedir. Bu kapsamda Dünya genelinde iĢ hayatında üst yönetim kademesinde kadınların ciddi oranda 

düĢük temsile sahip olduğu uzun yıllardır tartıĢılan ve ülkelerin ortak bir noktada uzlaĢmaya çalıĢtıkları bir 

konudur. Bu konuda Avrupa Komisyonu tarafından 2010 yılında yayınlanan rapora göre; Avrupa Birliği 

ülkelerindeki kadınların iĢ yaĢamına katılım oranlarının %60 düzeyinde olmasına rağmen büyük Ģirketlerin 

sadece %3‟ünün yönetim kurulu baĢkanının kadın olduğu belirtilmektedir. Yine bu Ģirketlerin 2003 yılındaki 

verilere göre yönetim kurulunda %9 düzeyinde kadın yönetici bulunmakta iken; 2012 yılında sadece %13,7 

yükseldiği belirtilmektedir (Toksoy Redman, 2023). Akca ve Özaslan ÇalıĢkan‟ın (2019), BIST 100 

Ģirketlerinde yürüttükleri araĢtırmalarında ise bu oran %11,2‟dir. 

Avrupa Birliği‟ndeki ülkelerde 2020 yılına kadar üye devletlerin belirli koĢulları sağlayan Ģirketlerinde kadın 

yönetim kurulu üyesi temsil oranı %20 olarak planlanmıĢ, kotalar koyulmuĢtur. Yine benzer sorunlar Asya 

ülkelerinde ve Amerika BirleĢik Devletleri‟nde de gözlemlenmekte, Feminen Dernek ve Organizasyonların da 

baskısı ile ilgili otoriteler çeĢitli politikalar üreterek kadın yönetim kurulu sandalye sayısının arttırılmasına 

çalıĢılmaktadır. Bu süreçte devlete düĢen yaptırıcı rolün ötesinde, erkeklerin de kadınların karar alma 

mekanizmasında kritik bir ağırlık olarak söz sahibi olmasını desteklemesi gerekmektedir. Diğer taraftan, 

kadınların evrensel olarak hane halkı tüketim harcamalarının %80'den fazlasını kontrol ettiği tahmin 

edilmektedir. Bu nedenle iĢletmelerin kurumsal prestiji, sürdürülebilir itibarı ve performansını zenginleĢtirmek 

için Ģirketlerin yönetim kurullarında ve üst kademelerinde kadın rolünün önemine dikkat çekilmelidir. Kısaca 

kadınların yönetim kurullarında veya üst kademelerde en az erkekler kadar sandalyeye sahip olması 

beklenmektedir (Akca ve Özaslan ÇalıĢkan, 2019). 

Ülkemizde Sermaye Piyasası Kurulu 2011 yılında borsada iĢlem gören Ģirketler için bazı düzenlemeler 

gerçekleĢtirmiĢ ve yönetim kurulunda en az bir kadın üye bulunması gerektiği vurgulanmıĢtır. Bu tavsiye 

niteliğinde bir yaklaĢımdır ve Ģirketler üzerinde normatif bir baskı oluĢturmaya çalıĢılmıĢtır. Bu uygulamanın 

ardından borsada iĢlem gören Ģirketlerin 2014 yılında en az %25 oranında kadın üyeye sahip olması için yeni 

kurallar belirlenmiĢtir. Ayrıca Ģirketler, kurumsal amaçlarına göre %25 kota uygulama programı oluĢturmak 

üzere serbest bırakılmıĢlardır. ġirketler, yıllık faaliyet raporlarında "kadın üye politikalarını" açıklamakla 

yükümlü tutulurlar (Akca ve Özaslan ÇalıĢkan, 2019). 

Diğer taraftan, kadınların düĢük düzeyde cinsiyet ayrımcılığına uğradığı, iĢ yaĢamında erkekler ile eĢit 

koĢullarda çalıĢma haklarına sahip olduğu, gerek kamu gerek özel sektörde kritik çoğunlukta tepe yönetimde 

söz sahibi oldukları Ġskandinav ülkelerindeki benzer uygulamaların, kültürel zenginliğimiz ve özelliklerimiz ile 

bütünleĢik Ģekilde ülkemizde de hayata geçirilmesi sadece kadınların değil, kadın-erkek tüm bireylerin iĢ-yaĢam 

dengesi sağlamaları ve toplumsal olarak güçlenmesine katkı sağlayacaktır. 

Sabancı Üniversitesi Kurumsal Yönetim Forumu tarafından hazırlanan baĢka bir çalıĢmada Halka Açık 

ġirketlerde Kadın Direktörler Raporu 2022‟ye göre tamamı erkekler tarafından yönetilen halka açık Ģirketlerin 

oranlarında artıĢ yaĢandığı belirtilmiĢtir. Rapor incelendiğinde yönetim kurulları tamamen erkek olan Ģirketlerin 

oranlarının bir önceki yıla göre %33,1‟den %33,3 e yükseldiği görülmektedir. 2013 ve 2022 yılları arasında 

yönetim kurullarının en az bir üyesinin kadın olduğu Ģirketlerin oranları 2022 yılında %66,9‟dan %66,7‟ye 

düĢmektedir. Yine bu rapora göre ülkemizde yer alan halka açık Ģirketlerin yönetim kurullarında 2021 yılında 

%16,7 olarak belirtilen kadın üye oranı 2022 yılında küçük bir artıĢ göstererek %17,5 seviyesine çıkmıĢtır 

(Sabancı Üniversitesi Yayınları, 21.07.2023). 2021 yılına göre küçük de olsa bir artıĢın olması ile bu oranlar 

incelendiğinde ülkemizde kadınların üst kademelerde yeteri kadar yer alamadığı açık bir Ģekilde görülmektedir. 
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2.3. Türk Siyasi Hayatında Kadınlar 

Günümüzde dünya genelindeki akademik yazında ve siyasal pratiklerde güncelliğini korumakta olan cinsiyet ve 

temsil sorunsalı, insanlık tarihi içerisinde kat edilmiĢ olan mesafeye rağmen çözümlenebilmiĢ değildir 

(Kocakula, 2021). Ülkemizde kadınların siyasi hayata katılımı tarihsel olarak incelendiğinde Cumhuriyet Öncesi 

ve Cumhuriyet Sonrası olarak iki ayrı dönem ele alınmaktadır. Cumhuriyet Dönemi toplumdaki geliĢmelerin 

yanı sıra kadın ve kadın hakları açısından da bir milat olarak düĢünülmektedir. Cumhuriyet Dönemi ile 

kadınların kültürel, hukuki ve ekonomik açıdan statülerinin yükseltilebilmesi amacı ile birtakım çalıĢmalar 

yapılmıĢ ve kadınlara çeĢitli haklar verilmesi sağlanmıĢtır (GümüĢoğlu, 2000:243). Bu düzenlemelerin amacı 

kadınların bireysel geliĢimleri ve toplumsal hayatta daha fazla yer edinmelerini sağlamaktır (Çokoğullar, 2022). 

Tevhid-i Tedrisat Kanunu (3 Mart 1924) ile birlikte kızların ve erkeklerin eĢit haklarla eğitim görmesi (Öğrenim 

Birliği), Medeni Kanunu‟nun Kabulü (17 ġubat 1926) ile kadın ve erkek arasındaki eĢitliğin sağlanması, 

Belediye Kanunu (1930) ile kadınlara belediye seçimlerinde seçme ve seçilme hakkının verilmesi, Köy 

Kanunu'nda değiĢiklik yapılarak (26 Ekim 1933) kadınların köyde muhtar olma ve ihtiyar meclisine seçilmesi 

ve 5 Aralık 1934‟te yapılan Anayasa değiĢikliği ile kadınlara seçme ve seçilme hakkı tanınması bu konuda 

yapılan çalıĢmalara örnek teĢkil etmektedir (Dalkıranoğlu,2006:18). Diğer taraftan 1985 yılında Kadınlara 

Yönelik Her Türlü Ayrımcılığın Önlenmesi Uluslararası SözleĢmesi imzalanmıĢtır. Ayrıca Türkiye, 1995 

yılında da Pekin Deklarasyonunu imzalamıĢ ve eylem planını icra etme hususunda taahhütte bulunmuĢtur 

(Ciğeroğlu Öztepe, 2022:216). 

Yapılan bu çalıĢmalar ve yenilikler soruncunda 8 ġubat 1935 tarihinde gerçekleĢtirilen Türkiye Büyük Millet 

Meclisi 5. Dönem seçiminde 17 kadın millet vekilinin ilk kez meclise girmesi sağlanmıĢtır 

(Dalkıranoğlu,2006:18). Ancak bu geliĢmeye karĢın bir kadının ilk kez bakan olarak kabinede yer alması için 35 

sene geçmiĢ ve ilk kadın bakan 1971 yılında karĢımıza çıkmıĢtır. Türkiye Cumhuriyeti‟nin 33. Kabinesinde 

1971 yılında Türkan Akyol ilk kadın bakan olarak görev almıĢtır (Sağlık ve Sosyal Yardım Bakanlığı). Ayrıca 

Akyol, 1980 yılında Ankara Üniversitesi‟nin rektörlüğüne seçilmiĢ ve ülkemizde ilk kadın rektör olarak 

atanmıĢtır (Çerezci, 2018:9). 

Türk kadının siyasal hakları elde ediĢ sürecinin tarihsel olarak kökleri eskiye dayanmaktadır. Zira Türk 

Devletlerinde kadın değerli ve bilge bir yönetici olarak görülmüĢtür. Bu bağlamda han eĢleri devlet yönetiminde 

söz sahibi olmuĢtur. Yıllar ilerledikçe kültürel ve toplumsal özellikler, kadınların rolleri üzerinde önyargıları 

baskılamıĢtır (Acar, 2019; Terzi, 2012; Avcı, 2010). 

Her ne kadar Türk Devletlerindeki kadınların liderlik yetkinlikleri bilinse de günümüzde kadınların üst 

yönetimde katılım ve temsil oranlarının düĢük olduğunu söylemek mümkündür. Cumhuriyet dönemi ve 

sonrasında yapılan çalıĢmalarla birlikte toplumsal hayatın birçok alanında kadınların varlığının arttırılması 

amaçlanmıĢ ancak siyaset ve diğer alanlarda kadınların hak ettikleri yerlerde erkekler ile eĢit düzeyde 

bulunmadıkları aĢikârdır. Özellikle geleneksel aile tipinin yaygın olduğu toplumlarda kadınların yaĢam alanı 

olarak evleri ile sınırlı kalması, kadının siyaset ve iĢ hayatından uzaklaĢmasına neden olmaktadır (Alkan, 

2005:78). 

Günümüze kadınların siyasal temsilinde düĢük bir orana sahip olmanın temelinde kadına olan toplumsal cinsiyet 

yaklaĢımının hâkim olduğu düĢünülür. Daha yalın bir ifadeyle kadının içinde yaĢadığı toplum tarafından 

"siyasal temsilci" rolünden ziyade aile ve özel yaĢama dair rollerin ön plana konulduğu görülür (Mecek, 

2018:1558). 

Dünya genelindeki istatistikler, nüfusun yarısını oluĢturan kadınların politik temsilde yer almadığını 

gösterirken; toplumsal cinsiyet boyutundan bakan çalıĢmalar, kadına yüklenmiĢ olan ailenin  ve  çocukların  

bakımının  üstlenilmesi,  ev  iĢleri  gibi  artı  değer  olarak  görülmeyen iĢlerin de kadının üzerine 

kaydedilmesiyle kadının politik olarak baĢarılı olup olamayacağının sorgulanmasına dönüĢtüğünü 

göstermektedir (Kocakula, 2021:342). Yazarlar tarafından bu durumu daha açık bir Ģekilde gösterebilmek amacı 

ile BaĢbakanlık ve Yüksek Seçim Kurulu (YSK) verileri taranarak 1935 ve 2023 yılları arasında parlamentoda 

görev alan kadın ve erkek milletvekillerinin temsil edilme oranları (%) araĢtırılarak Tablo 2 hazırlanmıĢtır. 
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Tablo 2. Kadın ve Erkek Milletvekillerinin Parlamentoda Yıllara Göre Temsil Edilme Oranları (%) 

Seçim Yılı Toplam Milletvekili Sayısı Erkek Temsil Oranı Kadın Temsil Oranı 

1935 399 381 95,5 18 4,5 

1939 429 413 96,3 16 3,7 

1943 455 439 96,5 16 3,5 

1946 465 456 98,1 9 1,9 

1950 487 484 99,4 3 0,6 

1954 541 537 99,3 4 0,7 

1957 610 602 98,7 8 1,3 

1961 450 447 99,3 3 0,7 

1965 450 442 98,2 8 1,8 

1969 450 445 98,9 5 1,1 

1973 450 444 98,7 6 1,3 

1977 450 446 99,1 4 0,9 

1983 399 387 97 12 3 

1987 450 444 98,7 6 1,3 

1991 450 442 98,2 8 1,8 

1995 550 537 97,6 13 2,4 

1999 550 527 95,8 23 4,2 

2002 550 526 95,6 24 4,4 

2007 550 500 90,9 50 9,1 

2011 550 471 85,6 79 14,4 

2015 (07.06) 550 452 82,2 98 17,8 

2015 (01.11) 550 469 85,3 81 14,7 

2018 600 496 83 104 17 

2023 600 479 79,9 121 20,1 

Tablo 2‟de görüldüğü üzere Türkiye‟de kadının siyasetteki temsil oranının erkekler ile eĢit seviyede olmadığını 

söylemek mümkündür (ġahin ve Bayhan, 2020). Kadın vekil sayılarında yıllara göre dalgalanmalar meydana 

gelse de özellikle 1987 seçimden sonra kadın vekil sayısında istikrarlı bir Ģekilde artıĢ yaĢanmıĢtır. Özellikle son 

20 yıldır kadın vekil sayısı hızlı bir Ģekilde yükselmiĢtir. Ancak tüm geliĢmelere karĢın 2023 yılı verilerine göre 

kadın vekil oranı %20 iken erkek vekil oranının %80 olması, kadın-erkek eĢitliğinin tam anlamıyla 

sağlanmasında, toplumsal bilincin geliĢmesinde, kadınların rol model olarak diğer kadınları desteklemesinde 

daha uzun bir yolumuz olduğunu göstermektedir. BirleĢmiĢ Milletler Kalkınma Programı tarafından 2021 

yılında yayınlanan Kamu Yönetiminde Toplumsal Cinsiyet EĢitliği raporuna göre ülkeler arası farklılıklar 

bulunmasına karĢın Dünya genelinde kadınların kamu yönetimine katılımı %46 olarak ifade edilmiĢtir 

(Ciğeroğlu Öztepe, 2022:213). 

Grafik 1. Kadın ve Erkek Milletvekillerinin Parlamentoda Yıllara Göre Temsil Edilme Oranları (%) 

 

Kaynak: AraĢtırmacılar tarafından YSK verileri incelenerek hazırlanmıĢtır. 
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Grafik 1‟de kadın ve erkek vekillerin kronolojik dağılımı gözler önüne serilmektedir. Kadın vekil sayısındaki 

sevindirici yükseliĢe rağmen bu eğilim tatmin edici değildir. Diğer taraftan ülkemizde ilk kez 33. Hükümet 

Döneminden itibaren göreve gelen kadın bakanların sayıları ile ilgili TBMM verileri incelenerek yazarlar 

tarafından ülke yönetiminde bakanlık makamında cinsiyete göre eĢitsizlik olup olmadığının gösterilebilmesi 

amacı ile Grafik 2 oluĢturulmuĢtur. 

Grafik 2. Hükümet Dönemlerinde Kadın ve Erkek Bakanların Sayıları 

 

Kaynak: AraĢtırmacılar tarafından TBMM verileri incelenerek hazırlanmıĢtır. 

Grafik 2 incelendiğinde 33. Türkiye Cumhuriyeti Hükümeti ile ilk kadın bakan olarak atanan Akyol‟dan sonra 

38. hükümet dönemine kadar olan süreçte kabinelerde kadın bakan yer almamıĢtır. Daha sonraki süreçlerde 

sırası ile 38., 46., 47. ve 48. Hükümet Dönemlerinde kabinelerde birer tane olmak üzere kadın bakan atanmıĢtır. 

49. Hükümet Dönemi‟ne gelindiğinde ise üç kadın bakan ilk kez kabinede birlikte görev almıĢtır. Ancak sonraki 

dönemlerde kadın bakan sayılarında yine bir düĢüĢ yaĢanmıĢtır. 54. Hükümet Dönemi‟nde ise Cumhuriyet 

Tarihi‟nin en fazla kadın bakanının görev aldığı kabine kurulmuĢtur (4 kadın bakan). Ancak sonraki dönemlerde 

kadın bakan sayısında tekrar düĢüĢ yaĢanmıĢ ve kadın bakan sayısı sonraki süreçte üçü geçememiĢtir. Son 

kurulan 67. Hükümet Dönemi‟nde ise kabinede bir kadın bakanın yer aldığı görülmektedir (Türkiye 

Cumhuriyeti Cumhur BaĢkanlığı, 23. 07. 2023). Bu veriler incelendiğinde kadınların ülkemizde siyasi karar 

alma mekanizmalarının en etkili tepe noktalarından birisi olan kabinede dahi geçmiĢ yıllardan günümüzde kadar 

olan süreçte yetersiz derecede temsil edildiği söylemek mümkündür. 

Dünya Ekonomik Forumu (Weforum)‟un Küresel Cinsiyet EĢitsizliği (Uçurumu) Endeksi 2023 yılı 

sıralamasında Türkiye 129.sırada yer almaktadır. Rapora göre Hindistan, Türkiye ve Çin gibi kalabalık 

ülkelerde kadın bakanların oranı %7'den azdır ve Azerbaycan, Suudi Arabistan ve Lübnan gibi ülkelerde kadın 

bakan yoktur. Türkiye‟nin Ekonomik Katılım ve Fırsatlara EriĢim sıralaması 133, Eğitimsel Kazanımlarda 

sıralaması 99, Sağlık ve Hayatta Kalmada sıralaması 100, Politik Güçlendirmede sıralaması 118‟dir. Rapora 

göre Çin (%25), Brezilya (%18), Hindistan (%15) ve Türkiye (%17) kalabalık ve geliĢmekte olan ülkeler 

olmasına karĢın parlamenterlerin üçte birinden daha azını kadınlar oluĢturmaktadır. 

Ülkemizde kadınların parlamentoda diğer ülkelere göre daha erken dönemde temsil edilme Ģansı bulunduğu 

düĢünülürse kadın milletvekillerinin seçilmesi ve kadın bakan atamalarının oldukça geç dönemde gerçekleĢtiği 

ifade edilebilir. Bu durumun en büyük nedenlerinden birisi olarak da toplumdaki değer yargılarına göre kadının 

ikincil aktör olarak görülmesi ve karar vermeyi gerektiren konumlarda erkeklerin yer alması yönündeki 

stereotiplerdir. Oysaki araĢtırmalar, kadınların erkek yöneticilere göre daha Ģefkatli, ikna edici, demokratik 

olduklarını göstermiĢtir. Bu nedenle kadınların örgütsel çıktılara eriĢmek, ast-üst iliĢkilerini güçlendirmek ve iyi 

oluĢa ulaĢmak için pozitif ve daha olumlu yapıda oldukları ifade edilmektedir (Faccio vd., 2016; Huang ve 

Kisgen, 2013; Khan ve Vieito, 2013; Xiong vd., 2022:544). 
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Ülkemizde ve çoğu ülkede kadın bakanların görev makamlarının da kadına atfedilen roller ile iliĢkili olması bir 

bakımdan toplumsal geliĢimi ve farkındalığı destekleyici nitelikte algılanırken, diğer taraftan kadınların farklı 

alanlarda da var olabilmelerini kısıtlayıcı bir durum olarak değerlendirilebilir. Bu nedenle ilerleyen yıllarda 

kadınların kabine baĢta olmak üzere farklı alanlarda kritik ağırlığı sağlayacak Ģekilde temsil edilmesi için 

tavsiye edici uygulamalar yerine zorlayıcı politikaların çoğaltılması gerekmektedir. 

Son olarak, kadının parlamentoda daha yüksek bir oranla var olması, toplumdaki kadınların liderliği isteme 

arzularını güçlendirecektir (Alp, 2023). Kadın milletvekilleri rol model olacak, toplumsal duyarlılık artacak ve 

toplumsal cinsiyet ayrımcılığı azalacaktır. Kısaca, parlamentoda kadın sayısının artması birçok farklı alanda 

kadınların kariyer basamaklarını tırmanmada karĢılaĢtıkları cam tavan, cam uçurum, kraliçe arı sendromu gibi 

engellerin çözümlenmesine aktif katkı sağlayacaktır. 

 

2.4. Yükseköğretim Kurumlarında Kadınlar 

Tarihsel süreçte üniversiteler ile ilgili bazı önemli yasal düzenlemeler yapılmasına rağmen anayasal düzeyde 

yapılan ilk düzenleme 1961 anayasasında (m.120) söz konusu olmuĢtur. 1973 yılında yükseköğretim ile ilgili 

düzenlemelerde bazı değiĢikliklere gidilmiĢtir. Yükseköğretim ve üniversiteler ile ilgili mevcut hukuki 

düzenlemelerin temeli 1982 anayasasının 130‟uncu maddesine dayanmaktadır. Anayasanın 130/1 maddesinde 

üniversitelerin hangi esas - amaçla ve hangi görevleri yerine getirmeleri için, kim tarafından, hangi usulle 

kurulabileceği hususlarına açıklık getirilmiĢtir. Ayrıca ayrıntıya gidilmeden üniversitelerin çeĢitli birimlerden 

oluĢacağı ifade edilmiĢtir. Üniversitelerin ancak kanunla kurulabileceği belirtilmiĢtir. Anayasanın 130/9‟uncu 

maddesi ile üniversite içerisinde bulunan yükseköğretim kurumlarının ve organlarının yine kanunla tesis 

edilebileceği vurgulanmıĢtır. Ayrıca bu kurum ve organların seçimleri, iĢleyiĢleri, görev, yetki ve 

sorumluluklarının da kanunla (kanunlarla) düzenleneceği belirtilmiĢtir (Mecek, 2015:306). 

Yükseköğretimle ilgili amaç ve ilkeleri belirlemek ve bütün yükseköğretim kurumlarının ve üst kuruluĢlarının 

teĢkilatlanma, iĢleyiĢ, görev, yetki ve sorumlulukları ile eğitim - öğretim, araĢtırma, yayım, öğretim elemanları, 

öğrenciler ve diğer personel ile ilgili esasları bir bütünlük içinde düzenlemek amacıyla Anayasamızın 

130/9‟uncu maddesi gereğince 2547 sayılı Yükseköğretim Kanunu 1981 yılında hazırlanarak yürürlüğe 

konmuĢtur (Mecek, 2015:306-307). 2547 sayılı Yükseköğretim Kanunu ile akademik, kurumsal ve idari yönden 

yapılanma sürecine girmiĢtir. Bu kanunun yürürlüğe girmesi ile birlikte ülkemizde bulunan tüm yükseköğretim 

kurumları Yükseköğretim Kurulu (YÖK) çatısı altında toplanmıĢtır. Bu bağlamda akademiler üniversitelere, 

eğitim enstitüleri eğitim fakültelerine dönüĢtürülmüĢ ve konservatuvarlar ile meslek yüksekokulları da 

üniversitelere bağlanmıĢtır (YÖK, 2023e). 

Anayasa ve 2547 sayılı Kanun kapsamında uygulama esasları genel olarak belirlenen akademik yaĢam kadın – 

erkek eĢitsizliğine neden olacak herhangi bir hukuki düzenleme içerisinde değildir. Bu nedenle gerek akademik 

ve gerekse de idari alanda kadın istihdamının gerçekleĢtirilmesinde ve kadın yöneticilerin göreve gelmesinde 

hukuki bir engel bulunmamaktadır. 

Ülkemizde genel olarak ataerkil ve erkek egemen aile yapısına sahip olunmasından dolayı erkekler güç ve 

iktidarı kadınlar ise güçsüzlüğü ve acizliği temsil etmektedir (Eroğlu ve Ġrdem, 2016:20). Bu durum kadın ve 

erkek arasında toplumsal açıdan her alanda (siyaset, yönetim, eğitim vb.) eĢitsizlikler ve ayrımcılıklar 

oluĢmasına zemin hazırlamaktadır. Bu nedenle günümüzde Türk kadını ve erkeği yasalar karĢısında eĢit haklara 

sahip olmasına karĢın siyasi, akademik ve toplumsal hayatta eĢitliğin olduğunu söylemeyi güçleĢtirmektedir. Bu 

eĢitsizlik diğer toplumlarda olduğu gibi ülkemizde de erkeğin lehine bir durum olarak karĢımıza çıkmaktadır 

(Arslan, 2004:108). 

Ülkemizde çalıĢma hayatında özellikle üst düzey yönetici konumundaki kadın sayısının erkeklere oranla 

oldukça düĢük olduğu yapılan çalıĢmalarda ifade edilmektedir (Akca ve Özaslan ÇalıĢkan, 2019). Ayrıca 

geçmiĢten günümüze bu durumun oransal olarak kadınların lehine büyük bir değiĢiklik göstermediği de 

bilinmektedir. 

Kadınların cinsiyete dayalı ayrımcılık yaĢamalarından dolayı iĢ hayatında erkeklerin gerisinde kalmaları 

hayatlarının diğer alanlarında da birtakım engellere ve sorunlara neden olmaktadır. Bu ayrımcılık nedeni ile 

kadınlar sendikalarda, sivil toplum örgütlerinde, yerel yönetimlerde ve ulusal siyasette yeteri oranlarda yer 

alamamakta ve temsil edilememektedir (Çakır, 2008:42). 
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Bununla birlikte iĢ hayatında, kadının varlığının günden güne arttığı bilinmektedir. Fakat ülkemizdeki durum 

incelendiğinde bu artıĢın yönetici kademelerindeki artıĢ ile aynı oranda olmadığı ifade edilmektedir (Kabasakal, 

2004‟denAkt.: Kalkın vd., 2015:126). Kadınların yönetim kademelerinde erkekler ile eĢit seviyede temsil 

edilebilmeleri için yaklaĢık olarak 40-50 yıl süre beklemeleri gerektiği belirtilmektedir (Toksoy Redman, 2023; 

Akca ve Özaslan ÇalıĢkan, 2019). Toplumda yer alan geleneksel rollerin, değerlerin ve kadınların aile 

içerisindeki sorumluluklarının yönetici kademelerine yükselmelerinin önünde bir engel olarak yer aldığı 

düĢünülmektedir. 

Akademideki kadın yönetici sayısının az olması ve kadınların akademideki üst düzey yönetim kademelerinde 

daha az görev almasının kadınların cam tavan ile karĢı karĢıya kalmasından kaynaklandığı belirtilmektedir 

(Girginer vd., 2016:2). Kloot (2004:472), çalıĢmasında kadınların akademide üst düzey yönetim kademelerinde 

oldukça düĢük oranlarda temsil edilmesinde toplumsal cinsiyetin etkisini incelemiĢtir. Bu çalıĢmaya göre 

cinsiyetler arasında yaĢanan eĢitsizlik sorununa yöneticiliğin tanımlama ve kavramsallaĢtırılma Ģekli neden 

olmaktadır (Kloot, 2004:472). Bu tanımlama ve kavramsallaĢtırmanın temelini erkeğin egemen olduğu 

toplumsal kültür oluĢturmaktadır (Tilbrook, 1998‟den Akt.: Suğur ve Cangöz, 2016:94). 

Yüksek Öğretim Kurulu (YÖK) tarafından 2022-2023 öğretim dönemine ait yayınlanan istatistikler 

incelendiğinde akademide 34.280‟i profesör, 22.462‟si doçent, 44.216‟sı doktor öğretim üyesi, 37.039‟u 

öğretim görevlisi ve 46.569'u araĢtırma görevlisi olmak üzere 184.566 kiĢinin görev yaptığı belirtilmektedir 

(YÖK, 2023a). Bu veriler incelendiğinde akademide yer alan profesörlerin %33,9, doçentlerin %40,08, doktor 

öğretim üyelerinin %46,6 ve öğretim elemanlarının %46,2‟sini kadınların oluĢturduğu görülmektedir. Buna 

karĢın Yüksek Öğretim Kurulu üyeleri incelendiğinde baĢkan dâhil olarak görev yapan 16 üyenin sadece 

ikisinin kadın olduğu görülmektedir (YÖK, 2023b). 

Diğer taraftan cinsiyet eĢitliğinin sağlanması amacıyla YÖK, çeĢitli çalıĢmalar da yürütmektedir. 2015 yılında 

Akademide Kadın ÇalıĢmaları Birimi kurulmuĢtur. Akademide Kadın ÇalıĢma Birimi, üniversitelerde kadın 

çalıĢmaları merkezlerinin aktifleĢtirilmesi, kadınların sosyal hayatta desteklenmelerinin sağlanması amacıyla 

Yükseköğretimde Kadın-Erkek Fırsat EĢitliğine Destek ve EĢitlikçi BakıĢ Açısı GeliĢtirme Üzerine Politika 

Ġlkelerini belirlenmiĢtir. Bununla birlikte Tübitak Süreçlerinde Kadın AraĢtırmacı Sayılarının Arttırılması 

yönünde destekleyici çalıĢmalar gerçekleĢtirilmiĢtir (YÖK,2023c). 

Üniversitelerde akademisyen olarak çalıĢan kadın sayısı her geçen gün artmaktadır. Ancak aynı ivme üniversite 

yönetimlerinde kadınların daha çok temsil edilmesinde kendini gösterememektedir (Üste ve Cem, 2023:893). 

Kadının üst yönetimde temsili, liderlik rollerinde karar alma ve yetkiyi elde etme sürecinde var olmasını ifade 

etmektedir (Alp, 2023:203). Bu bağlamda toplumsal cinsiyet ayrımcılığından arınmıĢ bir gelecek inĢası için 

yüksek eğitim-öğretim faaliyetlerinin yürütüldüğü kurumlarda görev alan kadınların üst yönetimde daha çok yer 

alması önem arz etmektedir. Üniversitelerde kadın yöneticilerin sınır belirleme gücünün yüksek olması, genç 

kadın akademisyenler ve kız öğrenciler için kariyer yolunda rol model olmaları üst makamlarda temsil 

edilmelerinin sağlanması ile daha görünür bir Ģekilde gerçekleĢecektir (Üstün ve GümüĢeli, 2017). 

 

3. ARAġTIRMANIN METODOLOJĠSĠ 

Makalenin üçüncü bölümünde araĢtırmanın konusu, önemi, amacı ve yöntemi ele alınmıĢtır. Bununla birlikte 

bulgular değerlendirilmiĢtir. Ayrıca araĢtırma kısıtları da belirtilmiĢtir. 

 

3.1. AraĢtırmanın Konusu, Amacı ve Önemi 

ÇalıĢma hayatında birçok kadın yer almasına karĢın, Dünya‟nın çoğu ülkesinde üst yönetimde kadınların temsil 

oranı oldukça düĢüktür. Bu nedenle kadın istihdamının arttırılmasına yönelik araĢtırmaların yanı sıra, farklı 

alanlarda karar alma ve yetkiyi elinde bulundurma makamlarında daha çok kadın yöneticinin bulunmasını 

sağlamak için gerçekleĢtirilen çalıĢmalar da dikkat çekicidir. Bu araĢtırmanın amacı da yükseköğretim 

kurumlarında karar verici ve yetkiyi elinde tutan pozisyonlarda cinsiyete dayalı eĢitlik-eĢitsizlik olup olmadığını 

ortaya çıkarmaktır. 
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3.2. AraĢtırmayla Ġlgili Literatür Ġncelemesi 

Türkiye Ġstatistik Kurumu tarafından 6 Mart 2023 tarihinde yayınlanan veriler incelendiğinde; ülkemizdeki 

kadınların üst ve orta düzey yönetici pozisyonlarındaki oranları sadece %20,7 olarak belirtilmiĢtir (Tuik, 2023).  

Bununla birlikte ülkemizde demokratikleĢme hareketlerine ve son 20 yıldaki kadınları destekleyici istihdam 

politikalarına rağmen kadınların yetki ve karar alma mekanizmalarına katılımları düĢük seviyelerdedir. Örneğin 

TaĢar (2022), Millî Eğitim Bakanlığı‟nda kadınların üst yönetimdeki temsilini ortaya çıkarmak için 

gerçekleĢtirdiği araĢtırmasında 164 üst yönetici kadrosunun mevcut olduğunu belirlemiĢtir. Bu kadrolardan 3 

adet bakan yardımcılığı kadrolarının tamamına, 17 adet olan genel müdürlük kadrolarının 16‟sına, 140 adet olan 

daire baĢkanlığı kadrolarının 124‟üne erkek yöneticilerin atandığı saptanmıĢtır. 

Yıldız (2014:86) kadınların üst yönetim kademelerine yükselmesinin önündeki engelleri incelediği çalıĢmasında 

baĢkonsolos, büyükelçi, milletvekili, dekan, banka genel müdürü, banka üst yönetim üyesi ve banka Ģube 

müdürleri arasında kadın yönetici oranlarının %10‟un biraz üzerinde yer aldığını belirtmiĢtir. Diğer taraftan aynı 

çalıĢmada kaymakam, belediye baĢkanı, bakan, müsteĢar, meclis baĢkanı, Anayasa Mahkemesi üyeleri ve 

rektörler düzeyinde ise bu oranın çok daha düĢük olduğu vurgulanmıĢtır. Tahtalıoğlu (2016) ise çalıĢmasında 

ülkemizdeki üniversitelerde yer alan kadın rektör sayısının 14 olduğunu saptamıĢtır. Tüm rektörler içinde kadın 

rektör oranının %7,5 olduğunu belirtilmiĢtir (Tahtalıoğlu, 2016:97). 

Mecek (2018), Türkiye‟de yapılan 2009 ve 2014 yerel seçimler üzerinden kadın adayların temsil edilme oranları 

ile ilgili yaptığı çalıĢmada kadınların "aday gösterilme" düzeyinde en yüksek temsil edilme oranına 2014 

belediye meclis üyeliği seçimlerinde ulaĢtığı (%11,94); en düĢük kadın temsil oranına ise %3,56 ile 2009 

belediye baĢkanlığı seçimlerinde olduğunu belirtmiĢtir. 2009 yılı yerel seçimlerinde kadınların tüm seçim 

türlerindeki temsil edilme oranı %6,16 olurken; 2014 yılında %11,24‟e yükselmiĢtir. Her iki seçimde ve tüm 

seçim türlerindeki aday gösterilme düzeyinde kadınların temsil edilme oranının %7,88 olduğu tespit edilmiĢtir 

(Mecek, 2018:1565). 

 

3.3. AraĢtırmanın Kısıtları 

Ülkemizdeki üniversiteler listesinde yer alan 4 adet Vakıf Meslek Yüksekokulu, Jandarma ve Sahil Güvenlik 

Akademisi, Polis Akademisi ve Milli Savunma Üniversitesi araĢtırmaya dâhil edilmemiĢtir. AraĢtırma 

kapsamında ele alınan her üniversitenin üst yönetimi, fakülteleri, yüksekokulları, meslek yüksekokulları 

yönetim kadroları cinsiyet bağlamında incelenmiĢ, merkezi birimleri ve Enstitüleri ise kapsam dıĢı bırakılmıĢtır. 

Yönetici kadroların asalet ve vekâlet durumları dikkate alınmamıĢtır. 

 

3.4. Veri Toplama Yöntemi 

Yükseköğretim Kurulu verileri incelendiğinde ülkemizde 129 adet devlet üniversitesi, 75 adet vakıf üniversitesi 

ve 4 adet vakıf meslek yüksekokulu bulunmaktadır (YÖK, 2023d). Ancak araĢtırma YÖK Atlas Üzerinde yer 

alan 201 devlet ve vakıf üniversitelerinin internet sitelerinde eriĢime açık ve yayınlanmıĢ bilgiler üzerinden 

gerçekleĢtirilmiĢ, frekans analizinden faydalanılmıĢtır. 

 

3.5. AraĢtırmanın Bulguları 

Ġncelenen 201 üniversitede 20 kadın rektör bulunurken erkek rektörlerin sayısı 181‟dir. Kadın rektörlerin 6‟sı 

devlet üniversitesinde; 14‟ü vakıf üniversitesindedir. ġekil-1‟de görüldüğü üzere, erkek rektör oranı %90‟ın 

üzerindedir. Bununla birlikte elde edilebilen verilere göre 469 rektör yardımcısının ise 80 tanesi kadındır. Kadın 

rektör yardımcısı oranı ise%17‟dir.  Ġncelenen üniversitelerde 28 adet kadın genel sekreter bulunmaktadır. Geri 

kalan üniversitelerde genel sekreterlik ve dengi pozisyonda görev yapan idareciler erkektir. 250 adet genel 

sekreter yardımcısı bilgisine eriĢilmiĢ olup, 50 genel sekreter yardımcısı ise kadındır. Kadın genel sekreter 

yardımcılarının da toplam içindeki payı %20‟dir. 
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ġekil 1. Rektörlerin Cinsiyete Göre Dağılımı 

 

Diğer taraftan dekan, dekan yardımcısı, müdür ve müdür yardımcısı pozisyonlarındaki kadın akademisyenlerin 

de erkeklere kıyasla düĢük derece temsil edildiği saptanmıĢtır. Son olarak özellikle üniversite yönetiminde idari 

birimler olarak kabul edilen daire baĢkanlıklarında da kadınların oranı %20 düzeyindedir. 

Tablo 3. Yüksek Öğretimde Üst Yönetim Kademelerinde Cinsiyete Göre Dağılım 

Genel (Toplam) Ölçüt 

Toplam 

Yönetici 

Sayısı 

Özel (Kadın) Ölçüt 

Kadın 

Yönetici 

Sayısı 

Kadınların 

Toplam Ġçindeki 

Oranı 

Toplam Dekan Sayısı 1920 Kadın Dekan Sayısı 454 0,23646 

Toplam Dekan Yardımcısı Sayısı 2986 Kadın Dekan Yardımcısı Sayısı 1076 0,36035 

Toplam Müdür Sayısı 1150 Kadın Müdür Sayısı 295 0,25652 

Toplam Müdür Yardımcısı Sayısı 1802 Kadın Müdür Yardımcısı Sayısı 561 0,31132 

Daire BaĢkanı-Dengi Pozisyon 1411 Kadın Daire BaĢkanı-Dengi Pozisyon 286 0,20269 

Kaynak: AraĢtırma kapsamında incelenen üniversitelerin internet sitelerinden elde edilen veriler doğrultusunda yazarlar 

tarafından oluĢturulmuĢtur. 

Tablo-3 incelendiğinde, araĢtırma kapsamına dâhil edilen yükseköğretim kurumlarında eriĢilebilen bilgiler 

doğrultusunda kadın dekanların oranı %23,64‟tür. Kadın müdürlerin oranı ise %25,6 seviyesindedir. Dekan 

yardımcısı ve müdür yardımcısı pozisyonlarında kadınların oranı %30‟un üzerindedir. Üniversitelerin idari 

birimlerinde ise daire baĢkanı ve dengi pozisyonlardaki kadın yönetici oranı %20‟dir. Ülkemizde her geçen gün 

kadın akademisyen sayısı artıĢ göstermekle birlikte, üst yönetimde ortaya çıkan görüntü cinsiyet eĢitliğinin tam 

sağlanamadığına iĢaret etmektedir. Bu araĢtırma bulgularının, araĢtırma kapsamında incelenen üniversitelerin 

elde edilebilen verileri doğrultusunda hazırlandığını vurgulamak gerekmektedir. AraĢtırma verileri 2023 yılı 

Temmuz ayında toplanmıĢtır. AraĢtırmanın, ilerleyen çalıĢmalara katkı sağlaması ve genellenebilir sonuçlar 

ortaya çıkarabilecek araĢtırmalara temel teĢkil etmesi hedeflenmektedir. 

 

4. SONUÇ 

Kadınların iĢ hayatına katılımı Sanayi Devrimi‟yle birlikte hızlanmıĢ ancak aynı ivme kadınların üst 

pozisyonlara yükselmesinde yakalanamamıĢtır. Kadınların iĢ hayatında üst yönetimde daha az sandalye sahibi 

olması ve karar alma sürecinde hak ettikleri yerde bulunmamaları, kadınlara yönelik cinsiyetçi engellerin 

araĢtırılmasını hızlandırmaktadır (Sivrikaya ve Wolff, 2021). Ayrıca son yıllarda kadın ekonomisi (she-conomy) 

kavramı popüler hale gelmesine karĢın üst düzey yönetimde kadınların temsili istenilen düzeyde değildir (Can 

vd., 2018:52). Birçok ülkede kadınların üst yönetimde daha çok temsil edilmesine yönelik giriĢim ve teĢvikler 

bulunmaktadır. Bununla birlikte Dünya genelinde farklı kültürler ve toplumsal değerler hem kadınlar hem de 

erkekler için farklı çalıĢma yaĢamlarını ve deneyimlerini ortaya çıkarmaktadır (Xiong vd., 2022:545). 

Diğer taraftan kadınların yerel yönetimlerde temsil edilmesinde ülkeler ve bölgeler arasında eĢitsizlikler devam 

etse de küresel olarak önemli ilerlemeler kaydedilmektedir. Ancak bu ilerlemelere rağmen Türkiye (%10,1) ve 

Japonya (%14,31) yerel yönetimlerde kadınların %15'in altında temsiline sahiptir (Global GenderGap Report, 

2023). Bununla birlikte cinsiyet eĢitliğinin en yüksek olduğu ülkeler, dünyanın çeĢitli bölgelerinde yer 

Kadın Rektör 

Sayısı 20

Erkek Rektör 

Sayısı 181

Toplam 201
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almaktadır. Ġskandinav ülkeleri (Ġzlanda, Finlandiya, Norveç, Ġsveç) cinsiyet açısından üretilen eĢitlikçi çalıĢma 

politikaları, sağlık hizmetlerine eriĢimden hükümet pozisyonlarında kritik çoğunluk olarak temsil edilmeye 

kadar cinsiyet eĢitsizliğinin çok düĢük olduğu ülkeler olarak kabul görmektedirler (Lebos, 2023).Genel olarak, 

Türkiye'de yönetim kurullarında kadın üye sayısını artırmayı hedefleyen kamu politikaları yapılmaya 

çalıĢılmıĢtır. Ancak kadınların üst seviyelerde yer alması bağlamında eĢitliği yakalamada henüz yeterli 

olmamıĢtır (Akca ve Özaslan ÇalıĢkan, 2019). 

Türkiye Ġstatistik Kurumu‟nun Yüksek Öğretim Kurulundan aldığı verilere göre yayımladığı bilgiler ıĢığında, 

ülkemizde son on yılda kadın profesör ve doçent sayısı artmıĢtır.  2021-2022 verilerine göre kadın profesörlerin 

oranı %33,2 iken kadın doçentlerin oranı ise %40,2‟ye yükselmiĢtir. Diğer taraftan öğretim görevlisi kadrosunda 

görev yapan kadınlar erkekler ile eĢitliği yakalamıĢ, hatta geçmiĢtir. Kadın öğretim görevlilerinin oranı 

%50,8‟dir (TUĠK, 2023). Sivrikaya ve Wolff (2021:65) çalıĢmalarında rektör olarak görev yapan kadın 

akademisyenlerin oranının ise %8 olduğunu belirtmiĢlerdir. 

Atay vd. (2022) de çalıĢmalarında Türkiye‟de görev yapan kadın akademisyenlerin oranının %46 olduğunu 

ifade etmelerine rağmen, tepe yönetimde görev yapan kadın sayısının düĢük olduğuna dikkat çekmiĢlerdir. Zira 

yazarların çalıĢmasında devlet üniversitelerinde görev yapan kadın rektör sayısı 8‟dir. Bir yıl sonra 

gerçekleĢtirilen bu araĢtırmada ise devlet üniversitelerinde 6 adet kadının rektörlük görevini icra ettiği 

görülmüĢtür. Vakıf üniversitelerinde görev yapan kadın rektör sayısı ise 14‟tür. AraĢtırma kapsamına alınan 

üniversitelerde kadın rektör oranı %10 bile değildir. 

Bu süreçte yükseköğretim kurumlarında cinsiyet ayrımcılığı olgusunun varlığını sorgulamanın yanı sıra, 

kadınların karĢılaĢtığı engellere yönelik çözümler üretmek de önem arz etmektedir. Üniversitelerde kadınların iĢ 

hayatında görünürlüğünü belirleme ve arttırma hususunda yapılacak araĢtırmaların geniĢletilmesi 

gerekmektedir. Kadın akademisyenlerin üst düzey yönetimde söz sahibi olmaları için ilgili kamu ve özel sektör 

kurumları ile iĢ birliklerinin arttırılması önem arz etmektedir. Kadın akademisyenlere yönelik mentorluk 

faaliyetleri güçlendirilmelidir. Tüm bu süreçlerde kadınların çabası kadar erkeklerin de desteği dikkat 

çekmektedir. Ülkemizin geliĢimi, toplumsal refahın artması, bireylerin iyi oluĢ hallerinin ve yaĢam kalitelerinin 

zenginleĢtirilmesi için cinsiyet eĢitliğinin desteklediği ortamların mevcut olması gerekmektedir. 

Diğer taraftan kadınların liderliği arzulama dereceleri, tepe yönetimde söz sahibi olmaları üzerinde belirleyici 

olabilmektedir. Rektörlük atamalarına baĢvuran kadın sayısı, atama yapılacak üniversitelerde bulunan kadın 

profesör sayısı da oranlar üzerinde etki edebilmektedir. Esasen, yapılan çalıĢmada kadın dekan ve kadın müdüre 

sahip birimlerde daha fazla sayıda kadın dekan yardımcısı ve kadın müdür yardımcısı olduğu kanaatine 

varılmıĢtır. Kadın dekanların yoğun olduğu fakülteler Sağlık Bilimleri Fakültesi, Güzel Sanatlar Fakültesi, 

Mimarlık Fakültesi olarak dikkat çekmiĢtir. Benzer Ģekilde yüksekokullarda sağlık ve tasarım alanında eğitim 

veren kurumlarda da kadın yöneticilerin ağırlıkta olduğu gözlemlenmiĢtir. 

Suğur ve Cangöz (2016:104), yapmıĢ oldukları çalıĢmada orta düzey yönetim kademesindeki kadın sayısında 

artıĢ olmasına rağmen üst düzey kademelerde artıĢ olmamasının en önemli nedenlerinden birisinin toplumsal 

cinsiyet olduğunu belirtmektedir. Özkaplan (2013:21) da yöneticiliğin maskülen olarak ele alındığını 

vurgulamıĢtır. ġenesen (2012:426) ise ülkemizde akademide kadınların üst düzey yönetim kademelerinde cam 

tavan ile karĢılaĢtıklarını ifade etmiĢtir. Bu kapsamda ilerleyen araĢtırmalarda kadınların ekonomik, siyasi ve 

akademik alanlarda karar verici ve yetkiyi elinde bulunduran pozisyonlara yükselmeleri önündeki cam tavan, 

cam uçurum, kraliçe arı sendromu gibi engellerin araĢtırılmasının literatüre ve toplumsal cinsiyet dengesine 

katkı sağlayacağı öngörülmektedir. 
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