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OZET

Kadinlarin ¢alisma yasamindaki varlig1 ve is giicline katilimi1 zaman igerisinde
artis gostermesine ragmen, kariyer silireglerinde kadin ve erkekler arasinda cesitli
farkliliklarin devam ettigi goriilmektedir. Ozellikle kadinlarm iist yonetim ve karar alma
mekanizmalarinda erkeklere kiyasla daha diisiik diizeyde temsil edilmeleri, ¢alisma
yasaminda karsilasilan 6nemli kariyer engellerinden biri olarak degerlendirilmektedir.
Kadinlarin mesleki yeterlilik ve deneyimlerinden bagimsiz olarak st diizey
pozisyonlara ylikselmelerini sinirlandiran goriinmez engeller literatiirde “cam tavan”
kavrami ile agiklanmaktadir. Cam tavan; bireysel, toplumsal ve orgiitsel faktdrlerin
etkisiyle ortaya ¢ikabilmekte ve kadinlarin kariyer gelisimlerini, terfi olanaklarini ve
yonetim kademelerine erisimlerini  sinirlandirabilmektedir. Akademik c¢alisma
yasaminda da kadinlarin sayisal temsilindeki artisin yonetsel pozisyonlara ayni Olglide
yansimamasi, cam tavan olgusunun yiiksekogretim kurumlar1 agisindan incelenmesini
onemli hale getirmektedir.

Bu dogrultuda arastirmanin amaci, yiiksekogretim kurumunda gorev yapan
akademik personelin, kadinlarin yasadigi cam tavan sendromuna iligkin algi ve
tutumlarin1  arastirmak ve degerlendirmektir. Arastirmanin evrenini, Gilimiishane
Universitesi biinyesinde gorev yapan akademik personel olusturmaktadir. Arastirmada
nicel arastirma yonteminden yararlanilmis, veriler anket teknigi ile elde edilmistir.
Gegerli kabul edilen toplam 251 anketten elde edilen veriler SPSS 27 paket programi
kullanilarak degerlendirilmistir. Calismada analiz edilen verilere gére akademisyenlerin,
cam tavan engellerine iliskin tutumlarinin cinsiyete gére anlamli bigimde farklilagtig1 ve
kadin akademisyenlerin bu engelleri birgok alanda erkek akademisyenlere gore daha

yogun bir bi¢imde yasadig1 belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Akademik personel, Cam tavan sendromu, Gilimiishane

Universitesi, Kadin
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ABSTRACT

Although women’s presence in working life and their participation in the
workforce have increased over time, various differences between women and men
continue to exist in career processes. In particular, women’s lower representation in
senior management and decision-making positions compared to men is considered
one of the important career barriers encountered in working life. The invisible
barriers that limit women’s advancement to senior positions regardless of their
professional qualifications and experience are explained by the concept of the “glass
ceiling” in the literature. The glass ceiling may arise from individual, social, and
organizational factors and may limit women’s career development, promotion
opportunities, and access to managerial positions. In academic working life, the fact
that the increase in women’s numerical representation is not reflected to the same
extent in managerial positions makes it important to examine the glass ceiling
phenomenon in higher education institutions.

In this context, the aim of this study is to investigate and evaluate the
perceptions and attitudes of academic staff working in a higher education institution
toward the glass ceiling syndrome experienced by women. The population of the
study consists of academic staff working at Giimiishane University. A quantitative
research method was used, and the data were collected through a questionnaire. The
data obtained from a total of 251 valid questionnaires were analyzed using SPSS 27.
According to the findings, academics’ attitudes toward glass ceiling barriers differed
significantly by gender, and female academics were found to experience these

barriers more intensely than male academics in many areas.

Keywords: Academic staff, Glass ceiling syndrome, Giimiishane University,

Women
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1.GIRIS

Kadinlarin ¢alisma hayatindaki konumu, tarihsel siire¢ igerisinde ekonomik,
toplumsal ve kiiltiirel etkenlere bagli olarak dnemli degisimler gostermistir. Kadinlarin,
egitim olanaklarima erisiminin artmasi ve isgiiciine katilimlarimin yayginlagmasi,
calisma yasamindaki goriiniirliiklerini artirmis olmakla birlikte kadin ve erkekler
arasindaki esitsizlikleri tamamen ortadan kaldirmamistir. Giiniimiizde kadmlar
istthdama katilim, {icret, mesleki ilerleme, terfi ve yonetim kademelerine erisim gibi
caligma yasaminin farkli alanlarinda cesitli engellerle karsilasmaya devam etmektedir.

Kadinlarin ¢aligma yasaminda karsilastiklari bu engeller farkli ayrimeilik
bicimleriyle de kendisini gostermektedir. Cinsiyete dayali ayrimcilik, mesleki
ayrimcilik ve kurumsal uygulamalar kadinlarin isgiicii piyasasindaki konumlarini ve
kariyer gelisimlerini etkileyebilmektedir. Bunun yaninda toplumsal cinsiyet rolleri, aile
ve bakim sorumluluklari, orgiitsel yapt ve uygulamalar ile kadinlara yonelik kalip
yargilar da kadmnlarin kariyer siireclerinde erkeklerle esit kosullarda ilerlemelerini
giiclestirebilmektedir. Ozellikle kariyer basamaklarinda ilerledik¢e ve ydnetim
kademelerine dogru ylikseldikce kadin temsilinin azalmasi, calisma yasamindaki
esitsizliklerin dnemli goriinlimlerinden birini olusturmaktadir.

Kadinlarin kariyer siireclerinde karsilastiklar: bu engellerden biri de “cam tavan”
olgusudur. Cam tavan, kadinlarin sahip olduklar1 bilgi, beceri ve mesleki yeterliliklere
ragmen kariyerlerinde belirli bir agamadan sonra {ist diizey pozisyonlara yiikselmelerini
zorlastiran goriinmez engelleri ifade etmektedir. Bu engeller bireysel, toplumsal ve
kurumsal bir¢ok faktérden kaynaklanabilmektedir. Kadinlarin kariyer ilerlemelerinin
sinirlanmasi ve 6zellikle iist yonetim kademelerinde yeterince temsil edilememeleri cam
tavan olgusunun ¢alisma hayatindaki onemli gostergeleri arasinda yer almaktadir. Bu
baglamda; cam tavan olgusu akademik calisma hayatinda da karsilagilabilen bir
durumdur. Kadin akademisyenlerin yiiksekdgretim kurumlarindaki sayisinin artmasina
ragmen {ist akademik unvanlarda ve yonetim kademelerinde aymi diizeyde temsil
edilememeleri, akademik kariyer siireclerinde de c¢esitli engellerin bulundugunu
gostermektedir. Kadin akademisyenlerin kariyerleri boyunca karsilastiklar1 bireysel,
toplumsal ve kurumsal engeller, akademik alanda cam tavan olgusunun incelenmesini

onemli hale getirmektedir.



Bu arastirma, Giimiishane Universitesinde gérev yapan akademik personelin cam
tavan algisini ve tutumunu belirlemeyi ve bu algmin ¢esitli degiskenlere gore farklilik
gosterip gdstermedigini incelemeyi amaglamaktadir. Bu kapsamda akademik personelin
kadinlarin ¢aligma hayatinda ve kariyer siireclerinde karsilagtiklar1 cam tavan
engellerine iliskin goriisleri degerlendirilmistir.

Calismanin dzgiin degeri, cam tavan olgusunun Giimiishane Universitesi 6zelinde
ilk kez ele alinmasinin yani sira, kadin ve erkek akademisyenlerin konuya iliskin alg1 ve
tutumlarmin birlikte degerlendirilmesine dayanmaktadir. Bu kapsamda cam tavan
algisiin alt boyutlar temelinde detayli olarak incelenmesi, akademik ¢aligma hayatinda
cam tavan olgusunun farkli yonleriyle degerlendirilmesine olanak saglamaktadir.

Uc béliimden olusan calismanmn birinci boliimiinde oncelikle kadmm calisma
hayatindaki konumu ve tarihsel siire¢ icerisinde ¢aligsma hayatina katilimi ele alinmaistir.
Daha sonra kadina yonelik ayrimcilik; cinsiyete dayali ayrimcilik, mesleki ayrimeilik ve
kurumsal ayrimcilik kapsaminda incelenmistir. Kadinlarin isgiicii piyasasindaki durumu
ise kadin istthdami ve iggiicline katilim, cinsiyete dayali {icret esitsizligi ve kariyer
ilerlemesinde karsilasilan engeller ¢er¢evesinde degerlendirilmistir. Kariyer engelleri
bireysel, kurumsal ve toplumsal boyutlariyla ele alinmis ve boliimiin sonunda yonetim
kademelerinde kadin temsiline yer verilmistir.

Caligmanin ikinci boliimiinde cam tavan sendromunun kavramsal gercevesi ve
tarihsel gelisimi ele alinmistir. Cam tavanin ortaya ¢ikmasinda etkili olan faktorler,
kadinlarin kariyer siirecleri tizerindeki etkileri ve bu engellerle miicadeleye yonelik
yaklagimlar incelenmistir. Bunun yaninda cam tavan olgusu akademik c¢aligma hayati
acisindan degerlendirilmis, kadin akademisyenlerin kariyer siireclerinde karsilastiklari
engellere ve akademik alandaki kadin temsiline yer verilmistir.

Calismanin {igiincli boliimiinii olusturan uygulama kisminda nicel arastirma
yontemi benimsenmis ve veri toplama araci olarak anket tekniginden yararlanilmaistir.
Arastirma kapsaminda Giimiishane Universitesinde gorev yapan akademik personele
ulasilmis ve katilmcilarin Cam Tavan Sendromu Olgegi ile dlgegin alt boyutlaria
iliskin goriisleri degerlendirilmistir. Bunun yaninda cam tavan algisinin gesitli
demografik degiskenlere gore farklilik gosterip gdstermedigi incelenmistir. Yiiz yiize ve
e-posta yoluyla toplam 252 katilimciya ulasilmig, gecerli kabul edilen 251 anket
formundan elde edilen veriler SPSS 27 paket programi kullanilarak analiz edilmistir.

Bu calismanin, Giimiishane Universitesi 6rnegi iizerinden akademik personelin
cam tavan olgusuna iligkin algi ve tutumlarmin ortaya konulmasina ve akademik

caligma hayatinda kadinlarin kariyer siireclerinde karsilasabilecekleri engellerin daha 1yi



anlasilmasina katki saglayacagi disiiniilmektedir. Ayrica arastirmadan elde edilen
bulgularin, akademik alanda cam tavan olgusuna iliskin yapilacak ¢aligmalara katki

sunmasi beklenmektedir.



2. KADININ CALISMA HAYATINDAKI KONUMU: AYRIMCILIK,
ESITSIiZLIKLER VE KARIYER ENGELLERI

Kadilarin ¢aligsma hayatindaki yeri, tarihsel siire¢ i¢erisinde toplumsal, ekonomik
ve kiiltiirel degisimlere bagh olarak dontlistim gostermistir. Ekonomik gelisme siirecinde
iretim yapisinda meydana gelen degisimler kadinlarin isgiiciine katilim bigimlerini de
etkilemigtir. Kadinlarin isgiicline katilimi ile ekonomik gelisme arasindaki iliskinin
tarihsel siirecte dogrusal olmadigi; ekonomik gelismenin farkli agsamalarinda kadinlarin
isgiicline katilminin 6nce azalip daha sonra artabildigi belirtilmektedir. Egitim
diizeyinin ylikselmesi ve kadinlar agisindan yeni ¢alisma alanlarinin ortaya ¢ikmasi da
bu doniisiimde etkili olmustur (Goldin, 1995).

Kadmlarin ¢alisma yasamindaki goriinirliigiinlin artmasina ragmen isgiicli
piyasasindaki toplumsal cinsiyet esitsizlikleri devam etmektedir. Gilincel veriler,
kadinlarin kiiresel istthdamin yaklagik beste ikisini olusturdugunu ve isgiiciine katilim
olasiliklarinin erkeklere kiyasla %24,2 daha diisiik oldugunu gostermektedir. Kadinlarin
isgiicli piyasasina katilimindaki ilerlemenin yavaslamasi, ¢alisma yasaminda toplumsal
cinsiyet esitliginin saglanmasinin giincelligini koruyan bir sorun oldugunu ortaya
koymaktadir (International Labour Organization [ILO], 2026). Bunun yaninda ¢alisma
yasamindaki yeniden yapilanma siireglerinin kadinlar1 issizlik, gegici ve giivencesiz
caligma bicimleri agisindan daha fazla etkileyebildigi ve toplumsal cinsiyete dayali is
boliimiiniin calisma yasamindaki esitsizliklerin devam etmesinde etkili oldugu ifade
edilmektedir (Gonis ve Tyrkko, 2015).

Kadinlarn iicretli ¢alisma yasamina katilmalari, ev i¢i ve bakim sorumluluklarinin
ayni dlgiide azalmasini saglamamustir. Ucretsiz bakim emeginin kadinlar iizerinde
yogunlasmasi, kadinlarin iicretli istihdama katilimlarin1 ve c¢alisma yasamindaki
konumlarinm1 etkileyen yapisal engeller arasinda yer almaktadir (Beghini vd., 2019).
Kadmlarmm ticretli ¢calisma ile aile ve ev i¢i sorumluluklarini birlikte yiiriitmeleri ise
“cifte yiikk” olarak nitelendirilen bir sorun alani olusturmakta; bu sorumluluklar
kadinlarin ¢alisma yasamindaki kosullarini ve firsatlarini etkileyebilmektedir (Gonis ve
Tyrkkd, 2015).

Kadinlarin ¢alisma yasamindaki konumu yalnizca ekonomik agidan degil,
toplumsal kalkinma ve firsat esitligi acisindan da 6nem tagimaktadir. Kadinlarin dogum

ve aile i¢i sorumluluklart nedeniyle c¢alisma yasamindan daha uzun siire uzak



kalmalari, yar1 zamanli ¢alisma bi¢imlerinde ve belirli sektorlerde yogunlagmalari
caligma yasamindaki cinsiyete dayali is boliimiiniin gostergeleri arasinda yer almaktadir.
Kadinlarin istthdama katilimini artirmaya ve c¢alisma yasaminda firsat esitligini
gelistirmeye yonelik ulusal ve uluslararast diizenlemeler ile politikalarin 6nem

kazandig1 goriilmektedir (Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, 2017).

2.1. Tarihsel Siirecte Kadimin Calisma Hayatina Katilimi

Tarihsel siire¢ igerisinde kadinlarin ¢alisma hayatina katilimi, toplumlarin
ekonomik, sosyal ve kiiltiirel yapilarinda meydana gelen degisimlere bagl olarak
farklilik gdstermistir. Ik dénemlerde kadm emegi daha cok tarim faaliyetleri, ev ici
iretim ve aile isletmeleri icerisinde degerlendirilmis, kadinlar {iretim siirecine
cogunlukla iicretsiz aile iscisi olarak yer almistir. (Erkek ve Karagdz, 2009). Kadinlarin
ticret karsiliginda ¢alisma yasaminda daha goriiniir hale gelmesi ise Sanayi Devrimi ile
birlikte ger¢eklesmistir. Sanayilesme siireciyle birlikte kadin emegi is giicii piyasasina
dahil olmus olsa da kadinlar ¢gogunlukla diisiik iicretli, uzun ¢alisma saatleri gerektiren
ve agir calisma kosullarina sahip islerde istihdam edilmistir. Bunun yaninda kadinlarin
egitim olanaklarindan erkeklerle esit diizeyde yararlanamamasi ve toplumsal dnyargilar
da calisma yasamindaki konumlarini sinirlandiran temel unsurlar arasinda yer almistir
(Erkek ve Karagoz, 2009).

Sanayi Devrimi sonrasinda yasanan toplumsal dontisiimler ve 6zellikle II. Diinya
Savasi’nin ortaya c¢ikardigr 1s giicli ihtiyaci, kadmlarin c¢alisma yasamindaki
goriiniirligiinii  artirmistir. Savas sonrasinda kentlesmenin hiz kazanmasi, egitim
diizeyinin yiikselmesi, teknolojik gelismeler ve hizmet sektoriiniin genislemesi
kadinlarin is giicline katilimini1 destekleyen baslica gelismeler olmustur. Boylece
kadinlar yalnizca geleneksel kadin meslekleriyle smirli kalmayip egitim, saglik,
akademi, kamu yonetimi, finans ve 6zel sektor gibi farkli alanlarda da daha aktif rol
almaya baslamistir (Tiirkkahraman ve Sahin, 2010). Bununla birlikte kadinlarin ¢alisma
yasamina katilimindaki bu artis, kadin ve erkek arasinda firsat esitliginin tam olarak
saglandigr anlamina gelmemis; calisma yasamindaki esitsizlikler farkli bigimlerde
varligini stirdiirmeye devam etmistir (Demirgdz Bal, 2014).

Giliniimiizde kadinlarin ¢aligma yasamina katilimi  yalnmizca ekonomik
gerekliliklerle agiklanmamaktadir. Kadinlarin ekonomik yasam igerisinde aktif bigimde
yer almasi; ekonomik bagimsizlik kazanmalari, toplumsal goriiniirliiklerinin artmasi ve
aile igerisindeki karar alma siireglerine daha etkin katilmalar1 agisindan Onem

tagimaktadir. Egitim diizeyinin ylikselmesiyle birlikte kadinlarin mesleki uzmanlik



gerektiren alanlarda daha fazla yer aldigi ve kariyer yapma egilimlerinin arttig1
goriilmektedir. Bunun yaninda kadinlar ¢alisma yasaminda yalnizca gelir elde etmek
amactyla degil; kendilerini gergeklestirme, mesleki basari elde etme, sosyal statii
kazanma ve toplumsal yasam igerisinde daha giiclii bir konuma ulasma amaciyla da yer
almaktadir (Karabiyik, 2012). Kadinlarin ¢alisma yasamina katilimindaki artisa ragmen
caligma hayatinda toplumsal cinsiyet temelli esitsizliklerin tamamen ortadan kalktigini
sOylemek miimkiin degildir. Kadimnlar yonetim kademelerinde ve Kkarar alma
mekanizmalarinda erkeklere kiyasla daha diisiik oranda temsil edilmekte, toplumsal
cinsiyet kalip yargilar1 ise meslek se¢imleri lizerindeki etkisini siirdiirmektedir. Bu
dogrultuda kadinlarin daha ¢ok 6gretmenlik, hemsirelik, sekreterlik ve bakim hizmetleri
gibi geleneksel kadin mesleklerinde yogunlastigi; miihendislik, teknik alanlar ve {ist
diizey yoneticilik gibi erkek egemen mesleklerde ise daha smirli temsil edildigi
belirtilmektedir. Bu durum c¢alisma yasaminda mesleki ayrismanin ve toplumsal
cinsiyete dayali is boliimiiniin devam ettigini gdstermektedir (Umutlu ve Oztiirk, 2020).

Kadinlarin ¢alisma yasamina katilimini giiclestiren unsurlardan biri de is ve aile
yasami arasinda denge kurma sorumlulugudur (Soyutiirk, 2023). Geleneksel toplumsal
yap1 icerisinde ev isleri, ¢ocuk bakimi ve bakim hizmetleri biiylik 6l¢lide kadinlarin
sorumlulugu olarak goriilmeye devam etmekte, bu durum kadinlarin hem ¢alisma
yasaminda hem de aile igerisinde yogun sorumluluk iistlenmelerine neden olmaktadir.
Literatiirde “gifte yiik” olarak ifade edilen bu durum, kadinlarin kariyer siire¢lerini de
dogrudan etkileyebilmektedir. Evlilik ve ¢ocuk sahibi olmanin kadinlarin ¢alisma
yasamindaki ilerleyisini erkeklere kiyasla daha fazla etkiledigi; c¢ocuk bakim
hizmetlerinin yetersizligi, toplumsal beklentiler ve aile i¢i is boliimiindeki esitsizliklerin
kadinlarin ¢alisma yasaminda karsilastiklart giicliikleri artirdigr  belirtilmektedir
(Soyutiirk, 2023).

Tiirkiye’de kadinlarin caligma hayatina katilimi ise o©zellikle Cumbhuriyet’in
ilanindan sonra egitim ve kamusal yasama yonelik reformlarla birlikte ivme
kazanmistir. Buna ragmen kadin istihdami uzun yillar boyunca tarim sektorii ve licretsiz
aile is¢iligi etrafinda yogunlasmistir. 1950°1i yillardan itibaren kentlesmenin hizlanmasi
ve hizmet sektoriiniin gelismesi kadinlar i¢in yeni istthdam alanlar1 olusturmus,
ozellikle 1970’1 yillardan sonra ¢aligma yasamina katilan kadin sayisinda belirgin bir
artis yasanmistir. Ancak kadinlarin is giliciine katilimindaki bu gelismelere ragmen
toplumsal cinsiyet rolleri, geleneksel aile yapist ve ev i¢i sorumluluklar kadinlarin

caligma yasamindaki konumunu sinirlandirmaya devam etmistir. Bu durum, kadin



emeginin Tirkiye’de de tarihsel siire¢ boyunca c¢ok boyutlu esitsizlikler igerisinde

sekillendigini gostermektedir (Pekel, 2019).

2.2. Kadina Yonelik Ayrimcilik ve Tiirleri

Calisma yasaminda kadinlarin karsilastiklar1 ayrimeilik yalnizea ticret, terfi ve
temsil siirecleriyle sinirli kalmamakta, ise alim asamasinda da ortaya ¢ikabilmektedir. Is
ilanlarinda erkek adaylarin tercih edilmesi ve kadinlarin evlilik, hamilelik veya ¢ocuk
sahibi olma ihtimalleri nedeniyle ise alim siireclerinde dezavantajli degerlendirilmesi
cinsiyete dayali ayrimciligin 6rnekleri arasinda yer almaktadir. Bunun yaninda kadin
calisanlarin psikolojik taciz, dislanma, baski ve cinsel taciz gibi olumsuz davranislarla

karsilasabildikleri de belirtilmektedir (Celik ve Akar Sahingéz, 2018).

2.2.1. Cinsiyete Dayalh Ayrimcilik

Cinsiyete dayali ayrimcilik, bireylerin yalmizca kadin veya erkek olmalar
nedeniyle farkli muameleye maruz birakilmasi olarak tanimlanmaktadir. Toplumsal
yapida kadin ve erkege yiiklenen roller, ¢alisma yasaminda kadinlarin dezavantajl
konumda yer almasmma neden olmaktadir. Kadinlarin duygusal, kirillgan ve aile
sorumluluklarina bagl bireyler olarak degerlendirilmesi; erkeklerin ise giiclii, lider ve
yonetici  Ozelliklerle 6zdeslestirilmesi is yasamindaki ayrimeci uygulamalari
giiclendirmektedir (Katkat Ozgelik, 2017). Bu durum, toplumsal cinsiyet esitsizliginin
yalnizca bireysel tutumlardan degil, ayn1 zamanda kiiltiirel normlar ve toplumsal
beklentilerden beslendigini gostermektedir. Kadinin dncelikli gérevinin ev isleri, ¢ocuk
ve bakim hizmetleri olarak goriilmesi; erkegin ise ailenin ge¢imini saglayan birey olarak
tanimlanmasi ¢aligma yasaminda cinsiyete dayali esitsizliklerin ortaya ¢ikmasina neden
olmaktadir (Erikli, 2020).

Toplumsal cinsiyete dayali esitsizliklerin etkisi, kadinlarin c¢aligma yasamina
baslamadan oOnce de goriilmektedir. Kadinlarin egitim olanaklarina erisim, meslek
secimi ve kariyer planlamasi siireclerinde toplumsal beklentiler dogrultusunda belirli
alanlara yonlendirilmeleri, isgiicli piyasasinda dezavantajli konumda yer almalarina yol
acmaktadir. Bu durumun kadinlarin isgiicii piyasasina erkeklere kiyasla daha siirh
imkanlarla dahil olmalarina neden oldugu belirtilmektedir. Kadinlarin bakim emegi ve
aile i¢i sorumluluklarla 6zdeslestirilmesi de firsat esitligini zayiflatarak c¢alisma
yasamindaki konumlarini olumsuz etkilemektedir (Kili¢ ve Karagay, 2021).

Cinsiyete dayali ayrimcilik, calisma yasaminda Ozellikle ise alim siireglerinde

belirgin bigimde ortaya ¢ikmaktadir. Kadinlarin evlilik, annelik ve aile sorumluluklari



nedeniyle ¢caligma hayatina yeterince bagli olmayacaklar1 yoniindeki dnyargilar, ise alim
siireclerinde kadinlarin dezavantaj yasamalarina neden olmaktadir (Yildirimalp, 2021).
Benzer sekilde kadinlarin dogum izni, ¢gocuk bakimi ve aile sorumluluklari nedeniyle is
stirekliliklerinin kesintiye ugrayacag diigiincesi, kadin emeginin ikincil goriilmesine yol
acmaktadir (Gliven ve Giimiis Dénmez, 2023).

Calisma yasamindaki cinsiyete dayali ayrimcilik yalnizca ise giris asamasiyla
sinirli kalmamakta; {icretlendirme, gérev dagilimi, terfi, yonetsel siireclere katilim ve
sendikal oOrgiitlenme gibi alanlarda da devam etmektedir. Kadin calisanlarin bir¢ok
alanda erkek calisanlarin gerisinde kaldiklar1 belirtilmektedir (Yildirimalp, 2021).
Ozellikle yoneticilik ve liderlik dzelliklerinin erkeklikle 6zdeslestirilmesi, kadinlarin iist
diizey yonetim pozisyonlarina yiikselmelerini zorlagtirmaktadir. Kadmnlarin duygusal ve
profesyonel davranmakta yetersiz bireyler olarak degerlendirilmesi, yoOnetim
siireglerinde ayrimciligr artirmaktadir. Toplumsal cinsiyet kalip yargilarinin terfi,
odiillendirme ve yonetsel degerlendirme siireglerini de etkiledigi; bunun kadinlarin
calisma yasaminda goriinmez engellerle karsilagsmalarina neden oldugu ifade
edilmektedir. Bu goriinmez engeller literatiirde “cam tavan sendromu” kavramiyla
aciklanmaktadir (Sugur ve Cangoz, 2016).

Arastirmalarda  cinsiyete dayali ayrimciligin  yalnizca acik  bicimde
gerceklesmedigi, ayn1 zamanda Ortiilii ayrimeilik uygulamalariyla da siirdiirildigi
belirtilmektedir. Ortiilii ayrimcilik; goriiniirde tarafsiz olan ancak sonuglar1 bakimindan
kadin c¢alisanlar1 dezavantajli konuma diisiiren uygulamalar1 ifade etmektedir. Kiigiik
cocugu bulunan kadinlarin ise alim siireglerinde tercih edilmemesi, yar1 zamanh ¢alisan
kadinlarin isten ¢ikarilacak ilk gruplar arasinda degerlendirilmesi ve tesvik
uygulamalarindan siirli bigimde yararlanmalari bu duruma 6rnek gosterilmektedir
(Ozkan, 2020). Bunun yaninda isin niteligi gerektirmemesine ragmen uzun siireli
seyahat sartt gibi uygulamalarin da kadmlar agisindan dolayli ayrimciliga neden
olabildigi ifade edilmektedir (Erikli, 2020).

Sonu¢ olarak cinsiyete dayali ayrimcilik, toplumsal cinsiyet kalip yargilar1 ve
kiiltiirel normlardan beslenen ¢ok boyutlu bir esitsizlik bigimidir. Kadinlarin ¢alisma
yasaminda ise alim siire¢lerinden terfi mekanizmalarina kadar pek ¢ok asamada ayrimci
uygulamalarla karsilagmalari, firsat esitliginin zedelenmesine neden olmaktadir. Bu
durum, kadinlarin ¢alisma yagamindaki konumunu zayiflatirken yonetim ve karar alma

mekanizmalarinda da eksik temsil edilmelerine yol agmaktadir.



2.2.2. Mesleki Ayrimcihk

Mesleki ayrimcilik, bireylerin cinsiyet, yas, egitim diizeyi veya fiziksel 6zellikleri
gibi nedenlerle belirli is alanlarina yonlendirilmesi ya da baz1 mesleklerden diglanmasi
seklinde ortaya g¢ikan bir ayrimcilik tliriidiir. Caligma yasaminda toplumsal cinsiyet
kaliplar1 dogrultusunda kadin ve erkek calisanlara farkli roller yiiklenmesi, isgiicii
piyasasinda mesleki ayrismay1 beraberinde getirmektedir. Kadinlarin daha ¢ok goriiniis
odakli pozisyonlarda degerlendirilirken erkek calisanlarin agir islerde ve gece
vardiyalarinda c¢alistirilmasi, toplumsal cinsiyet rollerinin ¢alisma yasamindaki is
boliimiinii sekillendirdigini gostermektedir (Giiven ve Giimiis Donmez, 2023).

Toplumsal cinsiyet kaliplari, bazi mesleklerin kadinlara bazi mesleklerin ise
erkeklere uygun oldugu yoniindeki disiinceleri gili¢lendirmektedir. Bu dogrultuda
kadinlar genellikle 6gretmenlik, hemsirelik, sekreterlik ve bakim hizmetleri gibi
mesleklere yonlendirilirken; miihendislik, yonetim ve teknik alanlar erkek meslekleri
olarak degerlendirilmektedir (Katkat Ozcelik, 2017). Benzer sekilde bakim, temizlik ve
egitim alanlarmin kadin meslegi; teknik ve yonetimsel alanlarin ise erkek meslegi
olarak goriilmesi, isgiici piyasasinda cinsiyete dayali mesleki ayrigmanin olugmasina
neden olmaktadir (Erikli, 2020).

Kadinlarin 6zellikle “kadina uygun” goriilen islerde yogunlasmasi, toplumsal
cinsiyet rollerinin is yasamina yansimasi olarak degerlendirilmektedir. Hizmet sektorti,
bakim hizmetleri ve diisiik statiilii islerde kadin ¢aliganlarin yogunlastigi; teknik bilgi ve
fiziksel gii¢ gerektiren alanlarda ise erkek egemenliginin devam ettigi ifade edilmektedir
(Yildirimalp, 2021). Tiirkiye’de ogretmenlik ve hemsirelik gibi mesleklerin kadin
meslegi olarak goriilmesine karsin miithendislik ve polislik gibi alanlarin erkek meslegi
olarak degerlendirilmesi, mesleklerin cinsiyete gore ayristigini gostermektedir (Erikli,
2020). Bunun yaninda kadinlarin hemsirelik, sekreterlik, tekstil, temizlik ve hizmet
sektoriinde yogunlagmalari; yonetim, miihendislik ve fiziksel gii¢ gerektiren alanlarda
daha diisiik temsil edilmeleri toplumsal ve kiiltlirel yapinin meslek segimleri iizerindeki
etkisini ortaya koymaktadir (Kara, 2006).

Mesleki ayrimcilik yalnizca meslek sec¢imleriyle smirli kalmamakta, kariyer
ilerleme stireglerinde de etkisini siirdiirmektedir. Kadinlarin yogun olarak ¢alistig
sektorlerde dahi {ist yOnetim pozisyonlarinda erkek egemenliginin devam ettigi
goriilmektedir. Ornegin bankacilik sektdriinde kadin galisan sayisinin yiiksek olmasina
ragmen genel midiirliikk ve yonetim kurulu tiyeligi gibi iist diizey pozisyonlarda kadin
oraninin oldukca diisiik oldugu belirtilmektedir (Katkat Ozgelik, 2017). Bu durum,

kadinlarin ¢alisma yasaminda yalnizca belirli alanlara yonlendirilmedigini; ayni



zamanda kariyer basamaklarinda ilerlerken de goriinmez engellerle karsilastiklarini
gostermektedir.

Sanayilesme sonrasinda kadinlarin ticretli emek piyasasina katilimi artmis olsa da
kadin emeginin “ucuz isgilicii” olarak degerlendirilmesi anlayiginin devam ettigi ifade
edilmektedir. Kadinlarin daha diisiik ticretli ve daha az prestijli islerde yogunlasmalar
ticret esitsizligini derinlestirmektedir. Ayrica kadinlarin erkeklerle ayni isi yapmalarina
ragmen daha digiik tcret almalari “isten kaynaklanan {icret ayrimciligi” olarak
degerlendirilirken; erkek egemen sektorlerde ayni niteliklere sahip kadin ¢alisanlarin
daha distik iicretlerle calistirilmas: ise “degersel ayrimcilik” kapsaminda ele
almmaktadir (Ozkan ve Ozkan, 2010).

Mesleki ayrimcilik yalnizca cinsiyet temelli degil, ayn1 zamanda egitim diizeyi
gibi farkli degiskenler {izerinden de ortaya c¢ikabilmektedir. Diisiik egitim seviyesine
sahip bireylerin deneyim ve yetkinlikleri dikkate alinmaksizin bazi pozisyonlara uygun
goriilmemesi, c¢alisma yasaminda firsat esitligini zedeleyen unsurlar arasinda yer
almaktadir. Bu durum, isgiicli piyasasinda bireylerin yalnizca mesleki yeterliliklerine
gore  degil;  toplumsal  Onyargilar  dogrultusunda  degerlendirilebildigini

gostermektedir.(Giliven ve Glimiis Donmez, 2023)

2.2.3. Kurumsal Ayrimcilik ve Kamu Yo6netiminde Goriiniimleri

Kurumsal ayrimcilik, orgilitsel yapi, yonetim anlayist ve kurumsal uygulamalar
sonucunda kadinlarin ¢alisma yasaminda dezavantajli konuma itilmesi seklinde ortaya
cikmaktadir. Calisma yasaminda toplumsal cinsiyet esitsizligi yalnizca bireysel
tutumlarla smirli kalmamakta; Orgiit kiiltlirii ve yonetsel uygulamalar araciligiyla da
yeniden iiretilmektedir. Orgiitlerin biiyiik 6lciide erkek egemen anlayis dogrultusunda
sekillenmesi kadin ¢alisanlarin igse alim, gorev dagilimi, terfi ve yonetim siireglerinde
cesitli esitsizliklerle karsilasmalarina neden olmaktadir. Bunun yaninda gorev
dagiliminda adil davranilmamasi, ekonomik kriz donemlerinde kadin c¢aliganlarin
oncelikli olarak isten ¢ikarilmasi ve baz1 mesleklerin toplumsal olarak kadinlara uygun
goriilmesi kurumsal ayrimciligin devam etmesine yol agmaktadir (Eroglu ve Irdem,
2016).

Kurumsal ayrimcilik 6zellikle erkek egemen orgiit kiiltiirii i¢erisinde daha goriiniir
hale gelmektedir. Kadinlarin liderlik 6zelliklerinin sorgulanmasi, yonetim becerileri
acisindan yetersiz goriilmeleri ve st diizey pozisyonlar i¢in erkek caliganlarin daha
uygun kabul edilmesi kadinlarin kariyer ilerleme siireclerini olumsuz etkilemektedir.

Ayrica kadin c¢alisanlarin informal iletisim aglarindan dislanmalar1 ve karar alma
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stireglerine yeterince dahil edilmemeleri orgiitsel esitsizlikleri derinlestirmektedir. Erkek
egemen yapilarin firsatlar1 kendi iginde tutarak kadinlarin iist yonetim pozisyonlarina
erisimini sinirlandirmasi ise ¢alisma yasamindaki gériinmez engelleri giiclendirmektedir
(Katkat Ozcelik, 2017).

Kurumsal ayrimciligin 6nemli goriiniimlerinden biri kadinlarin yonetim ve karar
alma mekanizmalarinda yeterince temsil edilmemeleridir. Kadinlarin st diizey
gorevlerde erkeklerle esit firsatlara sahip olmamalar1 ve yoOnetim kademelerine
yiikselmelerinin zorlastirilmas1 “dikey ayrimcilik” kapsaminda degerlendirilmektedir.
Yonetim ve liderlik 6zelliklerinin toplumsal olarak erkeklikle o6zdeslestirilmesi
kadinlarin yonetsel pozisyonlara erisimini giiclestirmektedir. Bu durum kadin
calisanlarin icret, terfi, yonetim siireclerine katilim ve sendikal Orgiitlenme gibi
alanlarda erkeklerin gerisinde kalmalarina neden olmaktadir (Yildirimalp, 2021).

Kamu yonetimi her ne kadar liyakat, tarafsizlik ve esitlik ilkeleri tizerine kurulu
bir yap1 olarak degerlendirilse de uygulamada toplumsal cinsiyet agisindan tamamen
tarafsiz bir goriiniim sergilememektedir. Orgiitsel yapilar, yonetsel siiregler ve karar
alma mekanizmalarinin biiyiik 6l¢iide erkek deneyimleri iizerinden sekillenmesi kamu
yonetiminde erkek egemen anlayisin siirmesine neden olmaktadir. Literatiirde bu durum
“biirokratik ataerkillik” kavram ile agiklanmakta; biirokratik orgiitlerde erkek egemen
normlarin yeniden tiretildigi belirtilmektedir. Kadinlarin duygusal ve aile odakli bireyler
olarak degerlendirilmesi, erkeklerin ise rasyonel ve liderlik 6zelliklerine sahip kisiler
olarak goriilmesi kamu kurumlarindaki esitsiz yapiyr daha da giliclendirmektedir
(Cigeroglu Oztepe, 2023).

Arastirmalarda kamu kurumlarinda kadin ¢alisan oraninin erkeklere kiyasla daha
diisik oldugu, ozellikle st diizey yoOnetim pozisyonlarinda kadin temsilinin sinirh
kaldig1 belirtilmektedir. Vali, kaymakam, belediye baskan1 ve iist diizey biirokratlik gibi
gorevlerde erkek yogunlugunun devam ettigi goriilmektedir. Benzer sekilde
yiiksekogretim kurumlarinda kadin akademisyen sayisindaki artisa ragmen aymn
ilerlemenin yonetim kademelerinde gergeklesmedigi dikkat ¢ekmektedir. Kadinlarin
akademik alanda daha goriiniir hale gelmelerine karsin {ist yonetim pozisyonlarinda
erkek egemen yapinin slirmesi, kurumsal ayrimciligin kamu yonetimindeki onemli
goriiniimlerinden biri olarak degerlendirilmektedir (Kisa vd., 2023).

Ayrimeilik sorununun yalnizca bireysel tutumlarla sinirli olmadigi, ayn1 zamanda
toplumsal ve kurumsal yapilar tarafindan yeniden ftretildigi goriilmektedir. Ayrimci
sOylemlerin ve kalip yargilarin zamanla normallestirilmesi calisma yasamindaki

esitsizliklerin siirmesine neden olmaktadir. Tiirkiye’de kadin-erkek esitligine yonelik
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hukuki diizenlemeler bulunmasina ragmen uygulamada kadinlarin 6zellikle {ist yonetim
kademelerinde yeterince temsil edilmedikleri goriilmektedir. Bu durum ayrimcilik
sorununun yalnmizca hukuksal diizenlemelerle ¢oziilemeyecegini; ayn1 zamanda sosyal
politika ve Orgiitsel doniislim siiregleriyle birlikte ele almmasi gerektigini
gostermektedir (Erikli, 2020).

Kamu yonetiminde ve oOrgiitsel yapilarda erkek egemen anlayisin siirmesi, kadin
yoneticilerin ¢aligma yasaminda farkli baskilarla karsilagsmalarina da neden olmaktadir.
Orgiit kiiltiirii icerisinde kadin ydneticiler cogu zaman erkek ydneticilere dzgii kabul
edilen yonetim anlayisint benimsemek zorunda kalmaktadir. Sert ve otoriter
davrandiklarinda “erkeksi”, duygusal davrandiklarinda ise “yetersiz” olarak
degerlendirilmeleri kadin  yoéneticilerin ¢alisma yasaminda c¢ifte standartla
karsilagmalarina neden olmaktadir. Bu durum kadinlarin yonetim siireclerinde
kendilerini kabul ettirebilmelerini zorlastirmakta ve calisma yasamindaki kurumsal

ayrimciligin devam etmesine katki saglamaktadir (Sugur ve Cangoz, 2016).

2.3. Kadin ve Isgiicii Piyasasindaki Esitsizlikler

Kadmlarin isgilicti piyasasinda yasadiklar1 esitsizlikler yalnizca ¢alisma yasami
icerisinde ortaya c¢ikmamakta; egitim olanaklari, toplumsal beklentiler ve kiiltiirel
normlar dogrultusunda isgiicii piyasasina girmeden &nce sekillenebilmektedir. Ozellikle
egitim diizeyi dislik kadinlarin kayit disi, diisiik ticretli ve giivencesiz islerde daha
yogun bicimde calistiklar1 goriilmektedir. Egitim diizeyinin yiikselmesi ise kadinlarin
daha nitelikli istihdam alanlarina erisimlerini kolaylastirmakla birlikte ¢alisma
yasamindaki firsat esitsizliklerini tamamen ortadan kaldirmamaktadir. Hukuki
diizenlemeler ve wuluslararast sozlesmeler aracilifiyla kadin-erkek esitliginin
saglanmasina yonelik cesitli adimlar atilmis olmasina ragmen kadinlar istihdam,
iicretlendirme ve kariyer siireclerinde esitsizliklerle karsilasmaya devam etmektedir
(Oztiirk ve Nurdogan, 2021).

Teknolojik gelismeler ve de§isen calisma iligkileriyle birlikte yayginlasan esnek
caligma modelleri, kadinlarin isgiicli piyasasina katilimi agisindan farkli sonuglar ortaya
cikarabilmektedir. Evden caligsma, tele calisma ve kismi stireli caligma gibi uygulamalar
i ve aile yasaminin birlikte yiirlitiilmesini kolaylastirabilirken, bazi durumlarda
kadinlarin daha giivencesiz ¢alisma kosullarinda yer almalarina neden olabilmektedir.
Kadinlarin aile ve bakim sorumluluklariyla iliskilendirilmeleri de ise alim ve ¢alisma
yasamindaki firsatlara erigimleri agisindan dezavantaj olusturabilmektedir (Vaculovschi

ve Vaculovschi, 2022).
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Kadinlarin ¢alisma yasaminda karsilastiklar: esitsizlikler istihdama erigimin yant
sira ticret, calisma kosullari, mesleki konum ve kariyer olanaklarinda da ortaya
cikabilmektedir. Kadinlara yonelik ayrimcilik, ticret farkliliklari, firsat esitsizligi ve
mesleki ayrigsma gibi sorunlar, isgiicii piyasasindaki toplumsal cinsiyet esitsizliklerinin
farkl1 goOriinlimlerini  olusturmaktadir. Bu esitsizliklerin  azaltilmasinda hukuki
diizenlemelerin yam1 sira firsat esitligini  destekleyen sosyal ve kurumsal

mekanizmalarin gelistirilmesi 6nem tasimaktadir (Vaculovschi ve Vaculovschi, 2022).

2.3.1. Kadin Istihdam ve isgiiciine Katihm

Kadimlarin isglicii piyasasina katilimini etkileyen bir¢ok ekonomik ve toplumsal
unsur bulunmaktadir. Sanayilesme, ekonomik gereklilikler, egitim diizeyi ve ¢ocuk
bakim hizmetleri kadinlarin ¢alisma yasamina katilim siireclerini dogrudan etkileyen
faktorler arasinda yer almaktadir. Ozellikle egitim seviyesinin yiikselmesi kadinlarin
ekonomik bagimsizliklarim1 giiglendirmekte ve isgiicii piyasasinda daha aktif rol
almalarint saglamaktadir. Bunun yaninda ¢ocuk bakim hizmetlerinin gelismesi de
kadinlarin ¢alisma yasamina katilimini kolaylastiran onemli unsurlardan biri olarak
degerlendirilmektedir. Ancak kadinlarin istihdama katilim oranlarinda yasanan artisa
ragmen st diizey yonetsel pozisyonlardaki kadin temsilinin halen yeterli diizeye
ulagsmadig1 goriilmektedir (Aydogan, 2024).

Kadinlarin isgiicii piyasasinda yasadigi esitsizlikler yalnizca caligma yasami
icerisinde ortaya ¢ikmamakta; toplumsal cinsiyet rolleri, kiiltiirel normlar ve aile igi
sorumluluklar dogrultusunda daha isgiicii piyasasina girmeden once sekillenmektedir.
Ozellikle kadinlarin iicretsiz bakim emegi ve ev ici sorumluluklar1 biiyiik olgiide
tistlenmeleri isgliciine katilim stireglerini dogrudan etkilemektedir. Cocuk, yasl ve hasta
bakiminin ¢ogunlukla kadinlarin sorumlulugu olarak goriilmesi kadinlarin calisma
yasamina katilimini sinirlandirabilmekte; bu durum kadinlarin yar1 zamanli, giivencesiz
ve kayit disi1 islerde daha yogun bigimde yer almalarina neden olabilmektedir.
Kadinlarin 15 ve aile yasami arasinda denge kurmak zorunda birakilmasi calisma
yasamindaki firsat esitligini de olumsuz etkilemektedir (Toplum Arastirmalar1t Merkezi,
2024).

Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) verileri de kadmlarm isgiicii piyasasinda
erkeklere kiyasla daha dezavantajli bir konumda bulundugunu gostermektedir. 2026 yilt
verilerine gore kadinlarin iggiliciine katilim oranmin erkeklere kiyasla énemli olciide
daha diistik oldugu ve kadinlarin kiiresel isttihdamin yalmizca yaklasik beste ikisini

olusturdugu belirtilmektedir. Bu durum kadinlarin caligma yasaminda istihdam,
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ticretlendirme, kariyer ilerlemesi ve karar alma mekanizmalarina katilim siireclerinde
cesitli yapisal esitsizliklerle karsilasmaya devam ettigini gostermektedir. (International
Labour Organization [ILO], 2026). Kadinlarin istihdam edildikleri alanlara bakildiginda
hizmet sektoriinlin 6n plana ¢iktigi goriilmektedir. Buna karsin kadinlarin ¢ogunlukla
diisiik tcretli, glivencesiz ve kayit dist islerde calistiklar1 dikkat ¢ekmektedir. Sosyal
glivenceden yoksun caligma bigimlerinin yaygin olmasi kadin istthdamimin temel
sorunlar1 arasinda yer almaktadir. Ayrica kadinlarin yonetim pozisyonlarinda yeterince
temsil edilmemeleri caligma yagamindaki toplumsal cinsiyet esitsizliklerinin devam
ettigini gostermektedir. Yonetim ve liderlik ozelliklerinin ¢ogu zaman erkeklikle
Ozdeslestirilmesi  kadmlarin  kariyer ilerleme siireglerinde goriinmez engellerle

karsilasmalara neden olmaktadir (Katkat Ozgelik, 2017).

2.3.2. Cinsiyete Dayah Ucret Esitsizligi

Kadmlarin ¢alisma yasaminda karsilagtiklar1 temel sorunlardan biri ticret
esitsizligidir. Kadin ve erkek calisanlarin ayni isi veya esit degerde isi yapmalarina
ragmen farkli iicret almalar1 calisma yasamindaki toplumsal cinsiyet esitsizliklerinin
onemli gostergelerinden biri olarak degerlendirilmektedir. Arastirmalarda kadin
calisanlarin benzer islerde erkek calisanlara kiyasla daha diisiik {icret alabildikleri ve
diisiik gelirli islerde yogunlastiklar1 belirtilmektedir. Ucretlendirme siireglerinde
cinsiyetin belirleyici unsur héline gelmesi kadin emeginin ikincil goriilmesine neden
olmakta ve kadin calisanlarin ekonomik agidan dezavantajli konumda kalmalarina yol
acmaktadir (Yildirimalp, 2021).

Ucret esitsizligi yalmzca ekonomik bir sorun olarak degerlendirilmemektedir.
Kadinlarin  diistik dcretli  islerde yogunlagsmalart ekonomik bagimsizliklarin
sinirlandirmakta, kadin yoksullugunu derinlestirmekte ve toplumsal yasam igerisindeki
konumlarin1 olumsuz etkileyebilmektedir. Bunun yaninda kadin ¢alisanlarin toplumsal
gorlinlirliigii ve sosyal statiisii de calisma yasamindaki {icret farkliliklarindan
etkilenmektedir. Ozellikle yonetim pozisyonlarinda erkek ¢alisanlarin ekonomik agidan
daha avantajli konumda bulunmalar1 c¢alisma yasamindaki gelir esitsizligini daha
gorliniir hale getirmektedir. Aragtirmalarda erkek c¢alisanlarin kadin ¢alisanlara kiyasla
daha yiiksek iicret alabildikleri ve yonetim pozisyonlarinda ekonomik avantaj elde
ettikleri belirtilmektedir (Giiven ve Giimiis Donmez, 2023).

Kadinlarin ¢alisma hayatinda karsilastiklar: {icret esitsizligi ¢ogu zaman bireysel
performans veya egitim farkliliklariyla agiklanmamaktadir. Ayni egitim diizeyine ve

benzer niteliklere sahip olmalarina ragmen kadin ¢alisanlarin erkek calisanlara kiyasla
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daha digiik ticret alabildikleri goriilmektedir. Bu durum toplumsal cinsiyet temelli
Onyargilarla ve kadin emeginin daha diisiik deger gormesiyle iliskilendirilmektedir.
Kadinlarin daha c¢ok diisiik iicretli sektorlerde yogunlasmalari, iist diizey yOnetim
pozisyonlarinda yeterince yer alamamalar1 ve terfi siireclerinde cesitli engellerle
karsilagsmalar iicret esitsizliginin derinlesmesine neden olmaktadir (Katkat Ozgelik,
2017).

Ucret esitsizliginin ortaya ¢ikmasinda yalnizca objektif kriterlerin etkili olmadig
goriilmektedir. Arastirmalarda kadin calisanlarin iicretlerinin belirlenmesinde egitim,
kidem ve kisisel yetenek gibi unsurlarin yani sira cinsiyet, kiiltiirel yapi, dinsel faktorler
ve isverene yakinlik gibi ayrimci unsurlarin da etkili olabildigi belirtilmektedir.
Ozellikle cinsiyet unsurunun iicretlendirme siirecinde belirleyici bir faktér olmaya
devam ettigi ve kadin ¢alisanlarin bu nedenle dezavantajli degerlendirilebildikleri ifade
edilmektedir. Bunun yaninda kadinlarin toplumsal roller nedeniyle is yasamina daha
sinirlt zaman ve enerji aywrabilecekleri yoniindeki Onyargilar kadin emeginin
degersizlestirilmesine yol agmaktadir (Ozkan ve Ozkan, 2010).

Arastirmalarda kadin ve erkek calisanlar arasinda ortaya ¢ikan iicret farkliliginin
yalnizca bireysel performans veya egitim diizeyiyle agiklanamayacagi belirtilmektedir.
Toplumsal cinsiyet kaliplar1 nedeniyle kadin emeginin daha diisiik deger gormesi iicret
esitsizliginin temel nedenlerinden biri olarak degerlendirilmektedir. (Maktav, 2019).
Ayni isi veya esit degerde isi yapan kadin calisanlarin erkek calisanlara kiyasla daha
diisiik {cret alabildikleri, bu durumun ise toplumsal cinsiyet Onyargilarindan
kaynaklanan ayrimci iicret politikalarinin bir sonucu oldugu ifade edilmektedir. Bunun
yaninda kadinlarin yogun olarak calistiklar1 sektorlerin cogunlukla diisiik ticretli alanlar
olmasi iicret esitsizliginin yapisal bir sorun haline gelmesine neden olmaktadir. Isgiicii
piyasasinin cinsiyete gére boliinmesi kadinlarin ekonomik agidan daha dezavantajli bir
konumda kalmalarina yol agmaktadir (Maktav, 2019).

Ucret esitsizligi yalnizca Tiirkiye’de degil, uluslararas1 lgekte de devam eden
onemli bir sorun alanm1 olarak degerlendirilmektedir. OECD iilkelerinde kadin
calisanlarin erkek calisanlara kiyasla daha diisiik gelir elde ettikleri ve kadinlarin egitim
seviyelerindeki artisa ragmen Tcret esitsizliginin beklenen hizda kapanmadigi
belirtilmektedir. TUIK verilerine dayal1 degerlendirmelerde de kadin ¢alisanlarin erkek
calisanlara kiyasla daha diislik iicret alabildikleri ve g¢alisma yasamindaki cinsiyet

temelli Ticret farkinin devam ettigi ifade edilmektedir (Erikli, 2020).
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2.3.3. Kadinlarin Kariyer Ilerlemesinde Karsilastiklar1 Engeller

Kadin c¢alisanlar ¢calisma yasaminda yalnizca ise giris asamasinda degil, kariyer
gelisimi ve yiikselme siireglerinde de c¢esitli engellerle karsilasmaktadir. Toplumsal
cinsiyet kaliplari, geleneksel kadin rolleri ve erkek egemen orgiit yapilart kadinlarin
kariyer firsatlarina erisimini sinirlandirmaktadir. (Giiven ve Glimiis Donmez, 2023).

Ozellikle kadinlarin annelik ve aile i¢i sorumluluklar iizerinden degerlendirilmesi,
is yasamunda siireklilik saglayamayacaklar1 yoniindeki diisiinceleri giliglendirmekte ve
kariyer siire¢lerini olumsuz etkilemektedir. Arastirmalarda hamile kadin g¢alisanlarin
verimsiz olacagi diisiincesiyle ise alim siireglerinde dezavantajli degerlendirildikleri
belirtilmektedir. Kadinlarin evlilik ve annelik rolleri nedeniyle is yasamina yeterince
bagli olmayacaklar1 yoniindeki Onyargilar kariyer gelisimlerinin Oniinde onemli bir
engel olusturmaktadir (Giiven ve Giimiis Donmez, 2023).

Kadmlarin kariyer siireclerinde karsilastiklar1  engeller yalnizca bireysel
nedenlerden degil; ayn1 zamanda toplumsal ve Orgilitsel yapilardan da
kaynaklanmaktadir. Is-aile catismasi, cocuk bakimi ve ev ici sorumluluklarin biiyiik
Olgiide  kadinlar  {izerinde  yogunlasmasi  kadmlarm  kariyer  gelisimini
sinirlandirmaktadir. Bunun yaninda kadinlarin ¢ogu zaman distik tcretli, gecici ve
giivencesiz islerde calistirilmalar1 kariyer siirekliligini zorlastirmaktadir. Kadin
calisanlarin isten ¢ikarilma siireclerinde daha giivencesiz bir konumda bulunmalar1 da
caligma yagamindaki esitsizlikleri artirmaktadir (Yildirimalp, 2021).

Kadinlarin kariyer ilerlemelerinde karsilastiklar1 goriinmez engeller literatiirde
“cam tavan sendromu” kavramui ile agiklanmaktadir. Kadinlarin 6rgiitsel hiyerarsinin alt
basamaklarinda yogunlastiklari, iist yonetim pozisyonlarma erisimde ise g¢esitli
goriinmez engellerle kars1 karsiya kaldiklar1 belirtilmektedir. Toplumsal cinsiyet
kaliplar1 dogrultusunda kadinlarin yoneticilik ve liderlik 6zellikleri bakimindan yetersiz
goriilmeleri kariyer ilerlemelerini sinirlandirmaktadir. Kadinlarin daha c¢ok belirli
meslek alanlarina yonlendirilmesi, iist diizey yonetim pozisyonlarinda yeterince temsil
edilmemeleri ve terfi siireclerinde ¢esitli ayrimciliklarla karsilagmalar1 kariyer
firsatlarina erisimlerini zorlastirmaktadir (Katkat Ozcelik, 2017).

Kadmlarin kariyer gelisim siireclerinde karsilastiklar1 engellerin 6nemli bir
boliimii orgiitsel yap1 ve is yasamindaki erkek egemen iligskilerden kaynaklanmaktadir.
Arastirmalarda kadinlarin gayriresmi iliski aglarina sinirhi erisim saglayabildikleri,
kadin rol modellerinin yetersiz oldugu ve is yerinde psikolojik ya da fiziksel tacize
maruz kalabildikleri belirtilmektedir. Bu durum kadinlarin yonetim kademelerine

yiikselmelerini zorlagtirmakta ve Orgiitsel hiyerarsi igerisinde alt pozisyonlarda
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yogunlasmalarina neden olmaktadir. Ozellikle erkek egemen orgiit kiiltiirii icerisinde
kadinlarin karar alma mekanizmalarina erisimleri sinirlanabilmektedir (Cigeroglu
Oztepe, 2023).

Kadinlarin kariyer ilerlemelerinde karsilastiklar1 engeller yalnizca Orgiitsel
faktorlerle sinirli degildir. Arastirmalarda kadinlarin toplumsal degerleri sorgulamadan
igsellestirmeleri, Ozgiiven eksikligi yasamalari ve mevcut sistemi
degistiremeyeceklerine inanmalarinin da kariyer siireclerini olumsuz etkileyebildigi
belirtilmektedir. (Ozkan, 2020). Bunun yaninda is-aile ¢atismasi nedeniyle sugluluk
duygusu yasamalar1 ve kariyer ilerlemesinin gerektirdigi kosullar1 gbéze almakta
zorlanmalar1 kadinlarin kariyer gelisimlerini sinirlandirabilmektedir. Kadinlarin kariyer
stireclerinde karsilastiklar1 engellerin bir diger boyutunu ise erkek yoneticiler tarafindan
olusturulan Onyargilar olusturmaktadir. Kadimnlarin liderlik, kararlilik ve ydneticilik
ozellikleri bakimindan yetersiz goriilmeleri ve iist diizey yoOnetim pozisyonlart i¢in

uygun kabul edilmemeleri kariyer ilerlemelerini zorlastirmaktadir (Ozkan, 2020).

2.3.3.1. Kariyer Engelleri

Kadin calisanlar caligma yasaminda yalnizca ise giris asamasinda degil, kariyer
gelisimi ve ylikselme siireclerinde de cesitli engellerle karsilagsmaktadir. Toplumsal
cinsiyet kaliplar1 ve kadinlara yliklenen geleneksel roller, kadmlarmm kariyer
firsatlarma erisimini smirlandirabilmektedir. Ozellikle kadinlarin evlilik ve annelik
sonrasinda ¢alisma yasamina yeterince odaklanamayacaklar1 yoniindeki diisiinceler,
kariyer siireglerinde dezavantajli degerlendirilmelerine neden olabilmektedir. Hamile
kadinlarin  verimsiz  olacagi yoniindeki Onyargilar ise alim siireclerini
etkileyebilirken, aile ve ev i¢i sorumluluklarin 6ncelikli olarak kadinlara yiiklenmesi
de kariyer gelisimlerine ayirabilecekleri zamani siirlandirabilmektedir (Gliven ve
Glimiis Donmez, 2023).

Kadinlarin kariyer gelisim siireglerinde karsilastiklar1 engeller toplumsal ve
orgiitsel kosullarla da iliskilidir. Is-aile ¢atismasi, cocuk bakimi ve ev ici
sorumluluklarin kadinlar iizerinde yogunlagmasi c¢alisma yasamindaki stirekliligi
zorlastirabilmektedir. Bunun yaninda kadinlarin diisiik {icretli, gegici ve glivencesiz
islerde daha fazla yer almalar1 ve isten ¢ikarilma siireclerinde daha gilivencesiz bir
konumda bulunmalar kariyer siirekliligini olumsuz etkileyebilmektedir (Y1ildirimalp,
2021).

Kadmlarin kariyer stireglerinde karsilastiklar1 goriinmez engeller cam tavan

kavrami c¢ercevesinde ele alinmaktadir. Kadinlarin Orgiitsel hiyerarsinin alt
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basamaklarinda yogunlagmalar1 ve iist yonetim pozisyonlarina erisimlerinin sinirh
kalmasi dikey ayrimciligin bir gériinlimii olarak degerlendirilmektedir. Kadinlarin
yOnetici pozisyonlarina uygun goriilmemeleri, liderlik oOzellikleri bakimindan
erkeklerden farkli degerlendirilmeleri ve c¢oklu roller iistlenmeleri kariyer
ilerlemelerini siirlandiran unsurlar arasinda yer almaktadir (Katkat Ozgelik, 2017;
Erikli, 2020).

Orgiitsel yap1 ve is yasamindaki iliski aglar1 da kadinlarin kariyer gelisimlerini
etkileyebilmektedir. Kadinlarin gayriresmi iliski aglarina, mentorluk ve kariyer
gelistirme olanaklarina sinirli erisimleri ile kariyerlerinde ilerleyebilmek igin
kendilerini daha fazla kanitlama gereksinimi duymalar1 bu siliregte karsilasilan
engeller arasinda yer almaktadir. Bunun yaninda iist yonetim pozisyonlarindaki bazi
kadinlarin diger kadin ¢alisanlardan uzaklagmalar1 veya onlarin kariyer gelisimlerini
desteklememeleri literatiirde “queen bee” olgusu kapsaminda ele alinmaktadir

(Thiranagama, 2021).

2.3.3.2. Kurumsal (Kamu Yonetimi Baglaminda) Engeller

Kamu yonetiminde kadmlarin kariyer gelisim siireclerini smirlandiran ¢esitli
kurumsal ve yapisal engeller bulunmaktadir. Kamu yonetimi esitlik, liyakat ve
tarafsizlik ilkeleri dogrultusunda yapilandirilmis bir alan olarak degerlendirilse de
kadinlarin st diizey yoOnetim pozisyonlarinda yeterince temsil edilemedikleri
goriilmektedir. Erkek egemen yonetim anlayisi, yoneticilik pozisyonlarinin erkeklerle
Ozdeslestirilmesi ve kadinlarin liderlik ozellikleri bakimindan yetersiz goriilmeleri,
kadinlarin  kariyer ilerlemelerini ve karar alma mekanizmalarina erisimlerini
sinirlandirabilmektedir (Katkat Ozgelik, 2017).

Kadmlarin ¢alisma yasaminda karsilastiklar1 kurumsal engeller yalnizca yonetim
pozisyonlarina erisimle smirli degildir. Kadinlarin isgilicii piyasasinda diisiik {icret,
giivencesiz ¢alisma kosullari, kayit digi istihdam ve smirli yiikselme olanaklariyla
karsilagabildikleri belirtilmektedir. Bu kosullar kadinlarin ekonomik bagimsizliklari,
sosyal giivenlik haklart ve kariyer gelisimleri acgisindan ¢esitli dezavantajlar
olusturabilmektedir. Kadin calisanlarin sendikal orgiitlenme siireglerinde de cesitli
engeller ve igveren kaynakli baskilarla karsilasabildikleri ifade edilmektedir (Durmaz,
2016).

Terfi siiregleri kadinlarin karsilagtiklar1 6nemli Orgiitsel engellerden birini
olusturmaktadir. Kumra ve Vinnicombe (2008), profesyonel hizmet sektoriinde

gerceklestirdikleri arasgtirmada terfi silirecinde kadinlarin  dezavantajli  konuma
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gelebildiklerini ortaya koymustur. Arastirmada kariyer ilerlemesinin bireyin kendi
basarisin1 goriiniir kilmasini gerektiren proaktif bir slirece dayanmasi ve orgiitteki basari
modelinin maskiilen 6zellikler tasimasi, kadinlarin terfi siirecinde karsilastiklar1 baslica
dezavantajlar arasinda belirlenmistir. Ayrica ag kurma ve bireysel basarilarin 6n plana
cikarilmasi gibi kariyer stratejilerinin kadinlar acisindan daha gilic uygulanabildigi
belirtilmektedir (Kumra ve Vinnicombe, 2008).

Terfi siireglerindeki esitsizlikler orgilit kiiltiiri ve calisma yasamindaki iliski
aglartyla da baglantihdir. Ozellikle erkek egemen orgiit yapilarinda gayriresmi iligki
aglari, mentorluk, sponsorluk ve yoneticilerle kurulan sosyal iliskiler kariyer ilerleme
siireclerinde etkili olabilmektedir. Erkek calisanlar arasinda olusan dayanisma ve benzer
kisilerin yonetsel pozisyonlarda desteklenmesi, kadinlarin bu iliski aglaria ve kariyer
destek mekanizmalarina erisimlerini sinirlandirabilmektedir. Kadinlarin yonetim
pozisyonlarina ulasabilmek icin kendilerini daha fazla kanitlama gereksinimi duymalari
da kariyer ilerleme siireglerinde karsilasilan sorunlar arasinda yer almaktadir (Todak,
2023).

Kadinlarin kariyer ve terfi siireclerinde karsilastiklar1 engeller orgiitsel yapilarin
yani sira toplumsal cinsiyet kaliplartyla da iliskilidir. Yoneticilik ve liderlik
kavramlariin erkeklikle iliskilendirilmesi, kadinlarin {ist diizey pozisyonlara
erisimlerini gliglestirebilmektedir. Kadinlarin duygusal ve aile sorumluluklariyla iligkili
bireyler olarak degerlendirilmesine karsilik erkeklerin otorite, giic ve karar verme
ozellikleriyle 6zdeslestirilmesi, yonetim siireglerindeki toplumsal cinsiyet kaliplarini
giiclendirebilmektedir (Giliven ve Gilimiis Donmez, 2023). Bunun yaninda kadinlarin
kariyerlerinde ilerleyebilmek i¢in basarilarini goriiniir hale getirmeleri ve orgiitte kabul
goren davranig bigimlerine uyum saglamalar1 gerekebilmektedir. Kariyer ilerlemesinde
kendini gosterme ve Orgiitteki maskiilen basari modeline uyum saglama gerekliliginin
kadinlar acgisindan dezavantaj olusturabildigi belirtilmektedir (Kumra ve Vinnicombe,
2008).

Kadmlarin ¢alisma yasaminda sayisal olarak daha goriiniir hale gelmeleri,
yonetim ve karar alma mekanizmalarinda ayni1 diizeyde temsil edilmelerini
saglamamaktadir. Tiirkiye’de yliksekogretim kurumlari iizerine yapilan arastirmalarda
da kadmlarin iist diizey yonetici pozisyonlarindaki goriiniirliiklerinin erkeklere kiyasla
daha diisiik oldugu belirlenmistir (Kisa vd., 2023). Kamu ydnetimi ve farkli ¢alisma
alanlarinda kadinlarin alt ve orta diizey pozisyonlarda yer almalarina ragmen iist

yonetim kademelerine erisimde cesitli engellerle karsilagmalari, kariyer gelisimindeki
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dikey esitsizligin onemli gostergelerinden biri olarak degerlendirilmektedir (Katkat
Ozgelik, 2017).

Kadinlarin yonetim kademelerine yilikselmelerini sinirlandiran goriinmez engeller
literatiirde “cam tavan” kavramu ¢ercevesinde ele alinmaktadir. Cam tavan, kadinlarin
mesleki yeterliliklerine ragmen orgiitsel hiyerarsinin iist kademelerine ilerlemelerini
sinirlandiran goriinmez engelleri ifade etmektedir. Kadinlarin yalnizca iist yonetim
pozisyonlarinda degil, calisma yasamimnin farkli diizeylerinde karsilastiklar1 yapisal

esitsizlikler ise “cam ev” kavram kapsaminda da ele alinmaktadir (Ozkan, 2020).

2.3.3.3. Toplumsal Engeller

Kadinlarin ¢alisma yasaminda ve kariyer gelisim siireclerinde karsilastiklar
engellerin 6nemli bir boliimii toplumsal yapidan ve toplumsal cinsiyet kaliplarindan
kaynaklanmaktadir. Toplum tarafindan kadin ve erkeklere yiiklenen geleneksel
roller, bireylerin ¢alisma yasamindaki konumlarini etkileyebilmektedir. Geleneksel
toplumsal yapida erkekler giic, otorite ve ekonomik sorumluluklarla
iligkilendirilirken kadinlar daha c¢ok bakim, duygusallik ve ev ici rollerle
0zdeslestirilmektedir. Kadin ve erkeklere yiiklenen farkli anlam, beklenti ve rollerin
calisma yasaminda esitsizliklere yol acabildigi ve kadinlarin &zellikle yonetim
kademelerinde erkeklere kiyasla daha smirli bigimde temsil edildigi belirtilmektedir
(Eroglu ve Irdem, 2016).

Toplumsal cinsiyet rolleri biyolojik farkliliklardan ¢ok toplumsal ve kiiltiirel
siiregler igerisinde Ogrenilmekte ve bireylerin yasam bigimleri ile toplumsal
konumlarimn etkileyebilmektedir. Geleneksel toplumsal cinsiyet anlayisinda kadinlar
daha ¢ok bakim ve aile rolleriyle, erkekler ise calisma yasami ve saglayicilik
rolleriyle iligkilendirilmektedir. Bunun yaninda kadinlarin daha setkatli ve anlayish,
erkeklerin ise daha baskin ve liderlik ozellikleriyle iligkilendirilmesi, kadin ve
erkeklere yonelik farkli toplumsal beklentilerin olusmasina neden olabilmektedir
(Delgado-Herrera vd., 2024).

Toplumsal cinsiyet rollerinin etkisi  Ozellikle annelik ve bakim
sorumluluklarinda  belirginlesmektedir.  Annelik, kadin  kimliginin  temel
unsurlarindan biri olarak goriilmekte ve kadinlardan beklenen toplumsal bir
yiikiimliiliik haline gelebilmektedir. Anneligin kadmlar agisindan en onemli ve
degerli rollerden biri oldugu yoniindeki “yogun annelik” anlayisi kadinlar iizerindeki

toplumsal beklentileri gili¢lendirebilmektedir. Kadinlarin iiretim faaliyetlerinin
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yaninda ¢ocuk bakimi ve ev i¢i sorumluluklart da {istlenmeleri ise goriinmez bir ¢ifte
1§ yukiiniin ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir (Delgado-Herrera vd., 2024).

Kadinlarin ¢alisma yasaminda karsilastiklar1 6nemli sorunlardan biri de is ve
aile yasami arasinda denge kurma giicliigiidiir. Ozellikle aile yasami ve cocuk
bakimina iligkin sorumluluklarin kadinlar {izerinde yogunlasmasi, kadinlarin isgiicii
piyasasina katilimlarini1 ve ¢alisma yasamindaki siirekliliklerini etkileyebilmektedir.
Cocuk bakim hizmetlerinin maliyeti ve bakim sorumluluklarinin kadinlara
yikklenmesi de kadinlarin ¢alisma yasamina katilimlarini sinirlandiran faktorler
arasinda yer almaktadir (Durmaz, 2016).

Tirkiye’de kadmlarin c¢alisma yasamindaki konumlar1 degerlendirildiginde,
kadinlarin iggiiciine katilim ve istthdam oranlarinda erkeklerin gerisinde kaldiklar1 ve
yonetim kademelerinde daha diisiik diizeyde temsil edildikleri goriilmektedir
(Yildirimalp, 2021). Kadinlarin ¢caligma yagaminda karsilastiklar1 toplumsal cinsiyete
dayali esitsizliklerin giderilmesinde yalnizca hukuksal diizenlemelerin degil, sosyal
politika uygulamalarinin da 6nem tasidig: belirtilmektedir (Erikli, 2020).

Kadinlarin ¢alisma yasaminda karsilastiklari toplumsal engeller akademik
alanda da goriilmektedir. Kadin akademisyenlerin akademik kariyerleri ile aile i¢i
sorumluluklarini es zamanl yiiriitmeleri, is ve 6zel yasam arasinda c¢esitli giicliiklerle
karsilagmalarina neden olabilmektedir. Toplumsal cinsiyete dayali rol ve
sorumluluklarin kadin akademisyenlerin kariyer ve yoneticilik deneyimleri tizerinde
etkili olabildigi, kadmlarin {iniversite yonetiminde erkeklere kiyasla daha sinirh

temsil edildigi belirtilmektedir (Sugur ve Cangdz, 2016).

2.3.4. Yonetim Kademelerinde Kadin Temsili

Kadinlarin yonetim kademelerinde yeterince temsil edilmemelerinde toplumsal
cinsiyet kalip yargilar1 ve geleneksel liderlik anlayislar1 6nemli rol oynamaktadir.
Liderlik 6zelliklerinin erkeklere atfedilen toplumsal rollerle daha uyumlu goriilmesi,
kadinlarin potansiyel liderler olarak daha olumsuz degerlendirilmelerine ve liderlik
pozisyonlaria erisimlerinin giiclesmesine neden olabilmektedir (Eagly ve Karau,
2002). Bu durum, toplumsal cinsiyet kalip yargilarinin kadinlarin {ist yonetim
kademelerine erisimlerinde goriinmez bir engel olusturabildigini gostermektedir.

Kadinlarin aile yasami, c¢ocuk bakimi ve ev i¢i sorumluluklarla
Ozdeslestirilmesi de kariyer siireglerinde g¢esitli dezavantajlar yaratabilmektedir.
Williams (2005), kadinlarin 6zellikle annelik sonrasinda “ideal calisan” ve “ideal

anne” rollerine iliskin beklentiler arasinda kalabildiklerini belirtmektedir. Bunun
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yaninda annelerin benzer niteliklere sahip ¢ocuksuz kadinlara kiyasla yeterlilik ve ise
baglilik ac¢isindan daha olumsuz degerlendirilebildikleri ve ¢alisma yasaminda ¢esitli
dezavantajlarla karsilasabildikleri ortaya konulmustur (Correll vd., 2007).

Kadinlarin yonetim kademelerine erisimleri kiiltlirel, orgiitsel, politik ve sosyal
faktorlerden etkilenmektedir. Kadinlarin desteklenmesi ve firsat esitligi, orgiit
kiltlirii ve politikalari, egitim programlari, mentorluk mekanizmalar1 ile kota ve
benzeri diizenlemeler kadinlarin yonetim kurullarina erisiminde etkili olabilmektedir.
Politik diizenlemeler kisa vadede kadin temsilinin artmasina katki saglayabilmekle
birlikte, uzun vadeli gelisim agisindan kiiltiirel, orgiitsel ve sosyal faktorlerin birlikte
ele alinmasi gerekmektedir (Guerrero-Ochoa vd., 2023).

Kadimnlarin st yonetimde daha fazla yer almalari yalnizca temsil esitligi
acisindan degil, toplumsal gelisim agisindan da 6nem tasimaktadir. Kadinlarin iist
yonetimdeki temsilinin giiclendirilmesinin kadinlarin egitime katilimi ve ekonomik
kalkinma agisindan destekleyici bir unsur oldugu belirtilmektedir (Kisa vd., 2023).
Kamu yonetiminde ise kadinlarin temsilinin gliglendirilmesi ve karar alma
stireclerine esit katiliminin saglanmasi, toplumsal cinsiyet esitliginin gelistirilmesi

acisindan dnem tasimaktadir (Cigeroglu Oztepe, 2023).
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3. CAM TAVAN SENDROMU (GLASS CEELING): KAVRAMSAL BIiR
BAKIS

Bu béliimde cam tavan kavrami, ortaya ¢ikisi, nedenleri, sonuglar1 ve kadin
calisanlar lizerindeki etkileri ele alinmis olup ayrica akademik alanda cam tavan olgusu

detayl1 bi¢imde incelenmistir.

3.1. Cam Tavan Kavram ve Tanimi

Cam tavan kavrami, kadinlarin gerekli egitim, deneyim ve mesleki yeterliliklere
sahip olmalarma ragmen iist dilizey yonetim ve karar alma pozisyonlarina
yiikselmelerini engelleyen goriinmez bariyerleri ifade etmektedir. Calisma yasaminda
kadinlarin kariyer basamaklarinda belirli bir noktaya kadar ilerleyebilmelerine karsin
ist yonetim kademelerine ulasamamalari, cam tavanin en belirgin gostergelerinden biri
olarak degerlendirilmektedir. Bu durum akademik c¢alisma yasaminda da
goriilebilmekte; kadinlarin giic, karar alma ve iist diizey hiyerarsik pozisyonlara
erisimleri ¢esitli goriinmez engeller nedeniyle sinirlandirilabilmektedir (Yousaf ve
Schmiede, 2016). Wrigley (2002) ise cam tavanin acgik ve dogrudan ayrimciligin
Otesinde, Orgiitsel yapt ve uygulamalar igerisinde kadinlarin kariyer ilerlemelerini
siirlandiran ¢esitli faktorler araciligiyla siirdiiriilebildigini ortaya koymaktadir.

Cam tavanin diger toplumsal cinsiyet esitsizliklerinden ayrilabilmesi i¢in bazi
temel Olciitlerin birlikte degerlendirilmesi gerekmektedir. Cotter vd. (2001), cam
tavanin varlifindan séz edilebilmesi icin esitsizligin egitim, deneyim ve mesleki
yeterlilik gibi isle ilgili ozelliklerle agiklanamamasi; kariyer basamaklarimin st
diizeylerinde daha belirgin hale gelmesi; mevcut pozisyon dagilimindan ziyade terfi ve
yiikselme firsatlarindaki esitsizliklerle iligkili olmasi ve kariyer siireci ilerledikce
artmasi gerektigini belirtmektedir. Bu dlgiitler, her toplumsal cinsiyet esitsizliginin cam
tavan olarak nitelendirilemeyecegini ve cam tavanin Ozellikle kariyerin st

basamaklarina dogru belirginlesen 6zgiil bir esitsizlik bigimi oldugunu gdéstermektedir.

3.2. Cam Tavan Kavraminmin Tarihsel Gelisimi

Cam tavan kavrami, ¢aligma yasaminda kadinlarin ve diger dezavantajli gruplarin
iist dlizey yonetim pozisyonlarinda yeterince temsil edilmemelerini agiklamak amaciyla
ortaya ¢ikmustir. Ozellikle kadinlarin egitim, deneyim ve mesleki yeterlilik bakimidan

gerekli niteliklere sahip olmalarina ragmen kariyerlerinin belirli bir asamasindan sonra



goriinmez engellerle karsilagsmalari, bu kavramin gelistirilmesinde etkili olmustur.
(Cotter vd., 2001).Toplumsal cinsiyet temelli 6nyargilar, ayrimci 6rgiit kiiltiirleri ve iist
yOnetim pozisyonlarinin erkek egemen yapisi, cam tavan olgusunun ortaya ¢ikmasina
zemin hazirlayan temel faktorler arasinda yer almaktadir. Zamanla cam tavan kavrami
yalmizca kadinlarin degil, cesitli dezavantajli gruplarin kariyer ilerlemelerinde
karsilastiklar1 goriinmez engelleri agiklayan 6nemli bir kuramsal cerceve haline
gelmistir (Cotter vd., 2001).

Cam tavan kavraminin ilk kez 1978 yilinda Marilyn Loden tarafindan kadinlarin
caligma yasaminda karsilastiklar1 goriinmez kariyer engellerini ifade etmek amaciyla
kullanildig1 kabul edilmektedir. Kavram, 1979 yilinda gerceklestirilen bir konferans
sonrasinda daha fazla dikkat ¢cekmis ve 1980°1i yillardan itibaren akademik caligmalarda
yer almaya baslamigtir. Daha sonraki yillarda kavramin kullanim alani genislemis ve
kadinlarin kariyer gelisim siireglerinde karsilastiklar1 goriinmez engelleri agiklayan
onemli bir yaklasim olarak degerlendirilmistir (Ganiyu vd., 2018).

Cam tavan kavraminin genis kitleler tarafindan taninmasi ise Hymowitz ve
Schellhardt tarafindan 1986 yilinda Wall Street Journal’da yayimlanan calisma ile
gerceklesmistir. Bu c¢alisma sonrasinda cam tavan, kadmlarin egitim, deneyim ve
yetkinlik bakimindan gerekli niteliklere sahip olmalarina ragmen {ist diizey yonetim ve
karar alma pozisyonlarina yiikselmelerini engelleyen gdriinmez bariyerleri ifade eden
yaygin bir kavram haline gelmistir. Bu baglamda cam tavan, acik ve dogrudan
ayrimciliktan ziyade yapisal, kiiltiirel ve toplumsal engeller yoluyla ortaya ¢ikan ve
kadinlarin kariyer ilerlemelerini smirlandiran bir olgu olarak degerlendirilmektedir

(Ceyhan Bor ve Ozbags, 2023).

3.3. Cam Tavana Neden Olan Faktorler

Cam tavan sendromunun ortaya ¢ikmasinda toplumsal, bireysel ve kurumsal
nitelikli ¢esitli faktorler etkili olmaktadir. Kadinlarin ¢alisma yasaminda kariyer
yapmalarinin veya yetki sahibi olmalarmin Onilinde toplumsal yargilar, cinsiyet
ayrimcilig1 ve firsat esitsizlikleri 6nemli engeller olusturabilmektedir. Bunun yani sira
toplumsal cinsiyet stereotipleri, mesleki ayrisma, sosyal aglara erisim ve oOrgiitsel
yapidan  kaynaklanan faktorler de kadmlarin  kariyerlerinde ilerlemelerini
sinirlandirabilmektedir (Purcell vd., 2010).

Cam tavanin olusumunda geleneksel toplumsal cinsiyet rolleri ve kadinlarin
istlendigi coklu rollerin yani sira Orgiit kiiltiiri ve politikalari, mesleki ayrim,

stereotipler, informal iletisim aglarina erisimde yasanan gli¢liikler ve mentorluk
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eksikligi gibi cesitli faktorler etkili olabilmektedir (Akca vd., 2022). Dolayistyla cam
tavan sendromu tek bir nedene bagli olarak ortaya ¢ikan bir olgu degil, toplumsal,
bireysel ve kurumsal faktorlerin etkilesimi sonucunda sekillenen c¢ok boyutlu bir
stirectir. Bu nedenle cam tavan sendromuna neden olan faktorler asagida toplumsal,

kurumsal ve bireysel faktorler bagliklar: altinda incelenmistir.

3.3.1. Bireysel Faktorler

Cam tavanin bireysel boyutu, kadinlarin kariyer gelisim siire¢lerinde
karsilastiklar1 kisisel ve psikolojik faktorlerle iliskilendirilmektedir. Kadin calisanlar
kariyer gelisim siireglerinde is ve aile yasami arasinda denge kurma sorumlulugu
nedeniyle cesitli giicliiklerle karsilasabilmektedir. Ozellikle aile ve cocuk bakimina
iliskin sorumluluklarin biiytlik 6l¢iide kadinlar tarafindan tistlenilmesi, kadinlarin kariyer
planlarin1 ve yoneticilik pozisyonlarina yonelik hedeflerini etkileyebilmektedir. Bu
durum baz1 kadmlarin {ist diizey pozisyonlara ulagsma konusunda daha temkinli
davranmalarina neden olabilmektedir (Pai ve Vaidya, 2009).

Kadin c¢alisanlar kariyer yasamlarinda yalnizca mesleki sorumluluklarini degil,
ayni zamanda toplum tarafindan kendilerine yiiklenen es, anne ve ev kadin1 rollerini de
yerine getirmek durumunda kalmaktadir. Bu coklu rol yapisi kadinlarin is ve aile
yasami arasinda catigma yasamalarina neden olmakta, kariyer gelisimlerini ve tist
yonetim pozisyonlaria yiikselme siireclerini olumsuz etkileyebilmektedir. Kadinlarin
aile ve kariyer arasinda se¢im yapmak zorunda birakilmasi, cam tavan sendromunun
bireysel boyutunu olusturan 6nemli unsurlardan biri olarak degerlendirilmektedir.
Bunun yaninda bireysel tercihlerin toplumsal beklentiler dogrultusunda sekillenmesi,
kadinlarin kariyer hedeflerini ikinci plana atmalarmma ve aile sorumluluklarimni
onceliklendirmelerine yol agabilmektedir (Karakilig, 2019).

Kadinlarin kariyer gelisim siireglerinde karsilastiklar1 bireysel engeller arasinda
ozgiliven eksikligi, olumsuz tutumlar ve sahip olduklar1 yetkinlikleri yeterince ortaya
koyamama gibi unsurlar da yer almaktadir. Baz1 kadinlar yoneticilik pozisyonlar1 i¢in
gerekli yeterlilige sahip olmalarina ragmen kendilerini geri planda tutabilmekte ve
kariyer firsatlarin1 degerlendirme konusunda ¢ekingen davranabilmektedir. Bu durum,
kadinlarin kariyer gelisimlerini olumsuz etkileyerek iist diizey pozisyonlara ulasmalarini
zorlastirabilmektedir (Bombuwela ve De Alwis, 2013).

Kadinlarin kariyer gelisim siireclerinde karsilasabildikleri psikolojik engellerden
biri de Sahtekarlik Sendromu (ImposterSyndrome) olarak ifade edilmektedir. Bu

sendrom, bireyin sahip oldugu basarilar1 ve yeterlilikleri i¢sellestirememesi, elde ettigi
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basarilar1 kendi bilgi ve becerisinden ziyade sans, tesadiif veya dig faktorlerle
aciklamas1 seklinde ortaya c¢ikmaktadir. (Ysseldyk vd., 2019). Ozellikle akademik
alanda ¢alisan kadinlarin basarilarina ragmen kendilerini yeterince yetkin gérmemeleri,
stirekli olarak kendilerini kanitlama ihtiyaci hissetmeleri ve basarisiz olacaklari1 yoniinde
kaygi tasimalari, liderlik pozisyonlarma yonelme konusunda ¢ekingen davranmalarina
neden olabilmektedir. Bu durum, kadinlarin kariyer ilerlemelerini sinirlandiran ve cam
tavanin  bireysel boyutunu gili¢lendiren psikolojik faktorlerden biri olarak

degerlendirilmektedir (Ysseldyk vd., 2019).

3.3.2. Toplumsal Faktorler

Cam tavan sendromunun ortaya ¢ikmasinda toplumsal faktorler dnemli bir yere
sahiptir. Kadmlarin kariyer gelisim siirecleri yalnizca bireysel yeterlilikleri veya mesleki
basarilar1 ile agiklanamamakta, ayni zamanda iginde bulunduklar1 toplumsal yapi
tarafindan da sekillendirilmektedir. (Khan vd., 2025). Toplumsal cinsiyet normlari,
kiiltiirel beklentiler ve bazi1 dini yorumlar kadinlarin ¢alisma yasamindaki konumlarini
etkileyerek kariyer ilerlemelerini sinirlandirabilmektedir. Ozellikle kadinlarin éncelikli
rollerinin es ve anne olmak seklinde tanimlanmasi, liderlik pozisyonlarina yonelmelerini
zorlastirmakta ve kariyer kararlarinin aile yiikiimliiliikleri dogrultusunda sekillenmesine
neden olmaktadir. Bunun sonucunda kadinlar ¢ogu zaman ev i¢i sorumluluklari
onceliklendirmekte, bu durum ise kariyer gelisim siireclerini yavaslatabilmektedir
(Khan vd., 2025).

Toplumsal faktérlerin temelinde yer alan unsurlardan biri toplumsal cinsiyet
rolleridir. Geleneksel toplumsal yapida kadinlara annelik, ev i¢i sorumluluklar ve bakim
hizmetleri gibi roller yiiklenirken erkekler daha ¢ok otorite, yonetim ve karar alma
siirecleriyle iliskilendirilmektedir. Bu durum kadinlarin akademik yasamda ve ¢alisma
hayatinda ilerlemelerini  giiglestirmekte, {ist dilizey pozisyonlara erisimlerini
siirlandirabilmektedir. Ozellikle ataerkil toplum yapismin kadimnlarin kariyer gelisimi
tizerinde onemli etkiler yarattigi ve akademideki cam tavanin olusumunda toplumsal
cinsiyet kaliplarinin belirleyici oldugu ifade edilmektedir (Cubuk ve Erol, 2023).

Toplumsal cinsiyet rollerinin bireyler {izerindeki etkisi ¢ocukluk doéneminden
itibaren baglamaktadir. Kadinlarin bakim, ev isleri ve aile sorumluluklariyla
Ozdeslestirilmesi; erkeklerin ise liderlik, otorite ve ekonomik sorumluluklarla
iligkilendirilmesi g¢aligma yasamindaki cinsiyet temelli esitsizliklerin temelini

olusturmaktadir. Bu toplumsal beklentiler kadinlarin egitim, meslek se¢imi ve kariyer
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stireclerini etkileyebilmekte, yOnetim ve karar alma pozisyonlarma yonelmelerini
sinirlandirabilmektedir (The Editors of Salem Press, 2011).

Toplumsal cinsiyet temelli esitsizlikler yalnizca meslek sec¢imiyle sinirli
kalmamakta, kadinlarin egitim ve ¢alisma yasamindaki firsatlarini da etkilemektedir.
Ataerkil toplum yapisinda kadinlara oncelikle eslik, annelik ve ev i¢i sorumluluklar
yiiklenirken erkekler ekonomik giic ve otoriteyle iligskilendirilmektedir. Bu durum
kadinlarin  egitim ve ¢aligma olanaklarindan erkeklere kiyasla daha az
yararlanabilmelerine ve ¢alisma yasaminda esit kosullara sahip olamamalarina neden
olabilmektedir. Dolayisiyla toplumsal cinsiyet temelli engeller, kadinlarin kariyer
gelisim  siireglerini  dogrudan  etkileyen Onemli faktorlerden biri  olarak
degerlendirilmektedir (Ergol vd., 2012).

Kadinlarin iist diizey yonetim pozisyonlarina erisimlerini zorlastiran bir diger
unsur ise liderlik ve yoneticilik kavramlarma iliskin toplumsal kalip yargilardir.
Geleneksel anlayista liderlik ve karar alma mekanizmalar1 ¢ogunlukla erkeklerle
iliskilendirilmekte, kadinlarin ise bu pozisyonlara uygun olmadigi ydniinde cesitli
Onyargilar ortaya c¢ikabilmektedir. Erkek egemen yonetim anlayisinin siirdiiriilmesi ve
kadinlarin liderlik becerilerinin daha fazla sorgulanmasi, iist diizey gorevlere
erisimlerini zorlastiran 6nemli toplumsal engeller arasinda yer almaktadir (Yousaf ve
Schmiede, 2016). Benzer sekilde kadinlarin yonetim pozisyonlarina uygun goriillmemesi
ve liderlik becerilerinin erkeklere kiyasla daha fazla sorgulanmasi, cam tavanin
toplumsal diizeyde yeniden iiretilmesine neden olabilmektedir. Kadinlarin mesleki
beklentileri, liderlik algilar1 ve kariyer hedefleri de bu siirecten etkilenebilmektedir. Bu
nedenle toplumsal 6grenme siireci ve yerlesik toplumsal cinsiyet kaliplari, kadinlarin
kariyer ilerlemelerini sinirlandiran 6nemli unsurlar arasinda gosterilmektedir (Wrigley,
2002).

Ataerkil normlarin uzun yillar boyunca siirdiiriilmesi, bazi kadinlarin erkek
Ustiinliigiinii igsellestirmelerine de yol agabilmektedir. Evlilik, annelik veya diisiik
kariyer beklentileri gibi nedenlerle kadmlarin kendi kariyer gelisimlerine sinirlar
koyabilmeleri, cam tavanin toplumsal boyutunu giiclendiren faktorlerden biri olarak
degerlendirilmektedir. (Zubarioglu, 2024). Bunun yaninda kadin akademisyenler
akademik sorumluluklarinin yani sira ev isleri, ¢ocuk bakimi ve aile liyelerine yonelik
bakim yiikiimliiliikklerini de iistlenmek zorunda kalabilmektedir. Bu durum kadinlarin
akademik faaliyetlerini yavaglatabilmekte ve kariyer gelisim siireclerini olumsuz

etkileyebilmektedir. Ataerkil normlar ve kadn ile erkegin toplumsal rollerini biyolojik
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gerekeelerle sinirlandiran anlayislar, kadinlarin karsilastiklart en 6nemli cam tavan
(glassceiling) engellerinden biri olarak goriilmektedir (Zubarioglu, 2024).

Toplumsal cinsiyet kalip yargilar1 akademik yasamda da etkisini siirdiirmektedir.
Kadinlarin bakim verici, uzlasmaci ve iliski odakli rollerle 6zdeslestirilmesi; liderlik,
rekabet ve otorite gibi Ozelliklerin ise erkeklerle iligkilendirilmesi kadinlarin kariyer
ilerlemelerini olumsuz etkileyebilmektedir. Bu tiir kalip yargilar kadinlarin profesyonel
yeterliliklerinin degerlendirilmesinde 6nyargilara neden olmakta ve iist diizey akademik
pozisyonlara erisimlerini zorlastirabilmektedir (Sanders vd., 2009).

Kadinlarin 6ncelikli olarak es, anne ve bakim verici rollerle 6zdeslestirilmesi, tist
diizey yoneticilik pozisyonlar: i¢in gerekli goriilen liderlik 6zellikleriyle bagdasmadigi
yoniinde algilarin olusmasina neden olabilmektedir. Bu durum kadinlarin kariyer
hedeflerine yonelik motivasyonlarini ve yonetsel pozisyonlara erisimlerini olumsuz
etkileyebilmektedir (Jauhar ve Lau, 2018). Benzer sekilde geleneksel anlayista
kadinlarin aile i¢i sorumluluklarla 6zdeslestirilmesi ve st diizey yOnetim
pozisyonlarinin erkeklere daha uygun goriilmesi, kadinlarin kariyer ilerlemelerini
olumsuz etkileyebilmektedir. Bu tiir kalip yargilar kadinlarin liderlik yeterliliklerinin
sorgulanmasina ve yonetsel pozisyonlarda daha az tercih edilmelerine neden
olabilmektedir (Pai ve Vaidya, 2009).

Toplumsal yapi1 icerisinde bazi mesleklerin kadinlara, bazilarinin ise erkeklere
uygun oldugu yoniindeki kaliplasmis yargilar da cam tavanin olusumuna katki
saglamaktadir. Mesleklerin cinsiyete gore siniflandirilmasi kadinlarin belirli alanlarda
gorlinlirliigiinii azaltmakta ve kariyer gelisimlerini sinirlandirmaktadir. (Karakilig,
2019). Bu durum kadinlarin yonetim ve liderlik pozisyonlarina erisimini zorlastiran
toplumsal engeller arasinda yer almaktadir. Ayrica kadinlarin daha ¢ok ev ici rollerle,
erkeklerin ise karar alma ve yonetim siiregleriyle iligskilendirilmesi, kadinlarin liderlik
pozisyonlarina uygun olmadig1 yoniindeki o6nyargilar1 besleyerek cam tavan algisinin

giiclenmesine neden olmaktadir (Karakilig, 2019).

3.3.3. Kurumsal Faktorler

Cam tavan sendromunun ortaya c¢ikmasinda ve siirdiiriilmesinde kurumsal
faktorler 6nemli bir rol oynamaktadir. Alan yazinda kadinlarin kariyer ilerlemelerinin
yalnizca bireysel Ozellikler veya performans farkliliklartyla agiklanamayacagy;
orgiitlerin yapisal ozellikleri, orgiit kiiltiirli, terfi sistemleri, ise alim siiregleri ve karar
alma mekanizmalarmin da kariyer firsatlarm1  Onemli  Olgliide  etkiledigi

vurgulanmaktadir. (Khan vd., 2025). Ozellikle erkek egemen orgiit kiiltiiriiniin hakim
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oldugu kurumlarda kadinlar, yonetim pozisyonlarina erisim, terfi olanaklarindan
yararlanma ve kariyer gelisim silireglerinde ¢esitli  gbriinmez  engellerle
karsilasabilmektedir. Kadinlarin gayriresmi iletisim aglarindan diglanmalari, mentorluk
olanaklarina smirli erigebilmeleri ve yoOnetim pozisyonlarinda yeterince temsil
edilmemeleri, cam tavanin kurumsal boyutunu olusturan baslica unsurlar arasinda
gosterilmektedir (Khan vd., 2025).

Kurumsal yap1 igerisinde yer alan bazi uygulamalar ve Oorgiitsel siirecler,
kadmnlarin kariyer gelisimlerini dogrudan etkileyebilmektedir. Ozellikle erkek egemen
orgiit kiiltiirli, homososyal yeniden iiretim (homosocialreproduction), goodoldboys
network, ortiik ayrimcilik (subtlediscrimination) ve gilic mesafesi (powerdistance) gibi
unsurlar kadinlarin {ist yonetim kademelerine yiikselmelerini zorlastiran kurumsal
mekanizmalar olarak degerlendirilmektedir. Bu mekanizmalar ¢ogu zaman agik
ayrimcilik biciminde ortaya ¢cikmamakta; orgiitsel kiiltiir, yonetsel tercih ve gayriresmi
iliskiler araciligiyla kadinlarin kariyer ilerlemelerini sinirlandirabilmektedir. Bu nedenle
cam tavanin kurumsal boyutunun anlasilabilmesi i¢in s6z konusu oOrgiitsel faktorlerin

ayr1 ayr1 incelenmesi 6nem tagimaktadir (Cotter vd., 2001).

3.3.3.1. Erkek Egemen Orgiit Kiiltiirii

Cam tavan sendromunun olusumunda etkili olan kurumsal faktorlerden biri erkek
egemen Orgiit kiiltiirtidiir. Erkek egemen oOrgiitlerde yonetim pozisyonlari ¢cogu zaman
erkeklerle Ozdeslestirilmekte, liderlik 6zellikleri erkeklikle iliskilendirilmekte ve
Orgiitsel  basar1  Olgiitleri  geleneksel erkek  Ozellikleri  temel — alinarak
degerlendirilmektedir. (Khan vd., 2025). Bu durum kadinlarin yonetsel pozisyonlar igin
yeterince uygun olmadig1 yoniinde dnyargilarin olusmasina neden olabilmekte, kadin
yoneticilere yonelik olumsuz tutumlar1 giiclendirebilmektedir. Ayrica kadinlarin
gorlislerinin  yeterince dikkate alinmamasi, terfi siire¢lerinde seffaf olmayan
uygulamalarin bulunmast ve yonetim pozisyonlarinda erkeklerin agirlikta olmasi
kadinlarin kariyer gelisimlerini olumsuz etkileyebilmektedir. Sonu¢ olarak kadinlar
degerlendirme, terfi ve kariyer gelisimi siire¢lerinde dezavantajli konuma diisebilmekte

ve list yonetim kademelerine erisimleri zorlagabilmektedir (Khan vd., 2025).

3.3.3.2. Homososyal Yeniden Uretim (Homosocial Reproduction)
Cam tavanin olusumunda etkili olan bir diger kurumsal faktr homososyal
yeniden iretimdir (homosocialreproduction). Bu kavram, oOrgiitlerde karar verici

konumda bulunan yoneticilerin kendilerine benzeyen bireyleri tercih etme egilimini
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ifade etmektedir (Powell ve Butterfield, 2015). Ust diizey yoneticiler ¢ogu zaman
kendileriyle benzer egitim ge¢cmisine, deneyime, sosyal ozelliklere ve cinsiyete sahip
caliganlar1 desteklemektedir. Ust ydnetim pozisyonlarinda erkeklerin yogun olarak
bulunmasi, terfi ve liderlik se¢imlerinde erkek adaylarin daha avantajli hale gelmesine
neden olabilmekte ve kadinlarin iist kademelere yiikselmelerini zorlastirabilmektedir.
Boylece erkek egemen yap1 Orgiit icerisinde yeniden iiretilmekte ve cam tavanin

stirdiiriilmesine katki saglamaktadir (Powell ve Butterfield, 2015).

3.3.3.3. Erkek Dayamisma Ag1 (Good Old Boys Network)

Kurumsal faktorler i¢erisinde dnemli bir yere sahip olan GoodOldBoys Network
(Erkek Dayanisma Ag1), erkek ¢alisanlar arasinda olusan gayriresmi dayanisma ve iligki
aglarm ifade etmektedir. Karar alma mekanizmalarinin ¢ogu zaman erkek ¢alisanlarin
hakim oldugu bu aglar iizerinden sekillenmesi, erkeklerin terfi ve kariyer firsatlarina
daha kolay erismelerine olanak saglamaktadir. Buna karsilik kadinlar bu aglarin disinda
kalabilmekte ve ayni kariyer firsatlarindan yararlanmakta giicliik yasayabilmektedir.
Erkek dayanisma aglari, kadinlarin iist diizey yonetim kademelerine yiikselmelerini
zorlastiran ve oOrgit igerisindeki goriiniirliiklerini azaltan onemli kurumsal engeller
arasinda yer almaktadir. Bu durum kadinlarin kariyer ilerlemelerini sinirlandirmakta ve
cam tavanin slirdiiriilmesine katki saglamaktadir (Wrigley, 2002).

Bunun yaninda is yagsaminda olusan resmi olmayan iletisim aglar1 da c¢alisanlarin
kariyer firsatlarina ulagmalarinda 6nemli rol oynamaktadir. Ancak yonetim
kademelerinin ¢ogunlukla erkeklerden olustugu Orgiitlerde kadmnlarin bu aglara
katthmlarinin ~ sinirlandirilmasi, terfi  ve kariyer gelisim siireglerini  olumsuz
etkileyebilmektedir. Kadinlarin 6rgiit icindeki bilgi paylasimi, destek mekanizmalari ve
kariyer firsatlarina erisimlerinin kisitlanmasi, iist yonetim pozisyonlarina ytlikselmelerini
zorlasgtiran unsurlar arasinda degerlendirilmektedir (Karakilig, 2019). Bunun yan1 sira
profesyonel iligki aglar1 yalmizca kariyer firsatlarina erisim saglamamakta, ayni
zamanda bireylere bilgi, kaynak ve goriiniirlik kazandirmaktadir. Bu nedenle oOrgiit
icerisinde gliclii profesyonel iliskilere sahip olmak, calisanlarin kariyer gelisimlerini
destekleyen Onemli unsurlar arasinda yer almaktadir. Erkek egemen ag yapilarinin
hakim oldugu orgiitlerde kadinlarin bu tiir iliski ve kaynaklara erisimlerinin sinirh
kalmasi, iist yonetim pozisyonlarina yiikselmelerini zorlastirabilmektedir (Purcel vd.,

2010).
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3.3.3.4. Ortiik Ayrimcilik (Subtle Discrimination)

Cam tavanin kurumsal boyutunu olusturan 6nemli unsurlardan biri de ortiik
ayrimciliktir (subtle discrimination). Ortiik ayrimeilik, orgiitlerde agik ve dogrudan
ayrimcilik uygulamalarinin  bulunmamasina ragmen kadinlarin kariyer gelisim
siireclerinde ¢esitli dezavantajlarla karsilagsmalarii ifade etmektedir. Bu ayrimcilik
bi¢cimi, acik ayrimciliga kiyasla daha dolayli ve fark edilmesi gii¢ uygulamalar
aracilifiyla ortaya ¢ikabilmektedir (Jones vd., 2017).

Resmi ylikselme kriterleri kadin ve erkek calisanlar i¢in ayni goriinse de
orgiitsel kiiltiir ve uygulamalar kadinlarin kariyer ilerlemelerinde ¢esitli dezavantajlar
yaratabilmektedir. Roos ve Gatta (2009), akademide agik ayrimciligin azalmasina
ragmen toplumsal cinsiyet esitsizliklerinin dnyargilar, isyeri etkilesimleri ve orglitsel
uygulamalar aracilifiyla yeniden iiretilebildigini ortaya koymaktadir. Bu nedenle
cam tavan, yalnizca bigimsel esitligin saglanmasiyla ortadan kalkmamakta; orgiitsel
yap1 ve uygulamalar igerisinde daha ortiikk bicimlerde varligini siirdiirebilmektedir.
Benzer sekilde Tiirkiye’de yiiksekogretim sistemi tlizerine yapilan arastirmalar,
kadinlarin akademik yiikselme siireglerinde ortiikk bigimde ortaya ¢ikan cinsiyete

dayali dezavantajlarla karsilasabildiklerini gostermektedir (Biilbtil, 2021).

3.3.3.5. Gii¢ Mesafesi (Power Distance)

Orgiitsel yap1t ve yonetim anlayismin cam tavan sendromunun olusumundaki
etkisini agiklayan kavramlardan biri giic mesafesidir (powerdistance). Hofstede
tarafindan gelistirilen bu kavram, bir orgiitte veya toplumda giiciin esit olmayan bi¢cimde
dagitilmasinin bireyler tarafindan ne Ol¢lide kabul edildigini ifade etmektedir. Giig
mesafesinin yiiksek oldugu yapilarda ast ve {ist arasindaki hiyerarsik farkliliklar dogal
karsilanmakta, karar alma stiregleri belirli kisi veya gruplarin kontroliinde yiirtitiilmekte
ve ¢alisanlarin yonetime katilimi sinirli kalmaktadir (Karakilig, 2019).

Cam tavan sendromu agisindan degerlendirildiginde, yiiksek giic mesafesine sahip
orgiitlerde list yonetim pozisyonlarinin belirli gruplarin kontroliinde kalmasi ve karar
alma mekanizmalarinin kapali bi¢imde isletilmesi kadinlarin kariyer ilerlemelerini
olumsuz etkileyebilmektedir. Yonetim kademelerinde erkek egemen yapinin
stirdiirilmesi, kadmlarin st diizey pozisyonlara erisimini zorlastirmakta ve cam tavan
algisin1  gliglendirmektedir. Nitekim akademisyenler tiizerinde gerceklestirilen bir
aragtirmada cam tavan algisi ile glic mesafesi algis1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir
iliski tespit edilmis, gilic mesafesi arttikca cam tavan algisinin da arttigi sonucuna

ulasilmistir (Can vd., 2018).
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Bu nedenle orgiitlerde kadinlarin mesleki gelisimlerinin desteklenmesi, esit terfi
firsatlarinin saglanmasi ve kadin dostu uygulamalarin yayginlastirilmasi cam tavanin
azaltilmasimna katki saglayabilecek Onemli kurumsal diizenlemeler arasinda

gosterilmektedir (Sanders vd., 2009).

3.4. Cam Tavan Sendromunun Etkileri

Bu boliimde cam tavan sendromunun bireysel ve Orgiitsel diizeyde ortaya
¢ikardigi sonuglar ele alinmaktadir. Bu kapsamda kadin c¢alisanlarin kariyer siireglerine,
terfi olanaklarina, yonetim kademelerinde yiikselmelerine ve calisma yasamina olan

etkileri detayli bigimde incelenmektedir.

3.4.1. Kadin Calisanlar ve Kariyer Siireci Uzerindeki Etkileri

Cam tavan sendromu, kadinlarin kariyer gelisimlerini ve iist diizey pozisyonlara
erisimlerini smirlandirabilen Onemli oOrgiitsel sorunlardan biridir. Kadinlar gerekli
egitim, deneyim ve mesleki yeterliliklere sahip olsalar dahi bireysel, orgiitsel ve kiiltiirel
faktorlerden kaynaklanan goriinmez engellerle karsilasabilmektedir. Bombuwela ve De
Alwis (2013), cam tavan ile kadinlarin kariyer gelisimi arasinda olumsuz bir iliski
bulundugunu ve s6z konusu faktorlerin kariyer gelisiminde etkili oldugunu ortaya
koymustur. Bu nedenle cam tavanin kadin c¢alisanlar iizerindeki etkilerinin kariyer
gelisiminin yanm1 sira farkli bireysel, toplumsal ve Orgiitsel sonuclar cergevesinde

degerlendirilmesi gerekmektedir.

3.4.1.1. Is-Aile Yasam Dengesi ve Cifte Sorumluluk (Dual Responsibility)

Toplumsal cinsiyete dayali rol beklentileri, kadinlarin kariyer gelisimlerini
etkileyen Onemli faktorler arasinda yer almaktadir. Kadinlar ¢alisma yasamindaki
mesleki sorumluluklarinin yani sira ¢ocuk bakimi ve ev ici yiikiimliiliikleri de biiytlik
olciide iistlenebilmektedir. Ozellikle akademik ¢alisma yasaminda kadinlarin ev ve
aileye iliskin sorumluluklar1 ile mesleki yasamlar1 arasinda denge kurmakta cesitli
giicliiklerle karsilasabildikleri goriilmektedir (Ergol vd., 2012). Bu durum, kadinlarin
calisma yasamindaki olanaklardan yararlanmalarimi ve kariyer gelisimlerini olumsuz
etkileyebilmektedir.

Literatiirde “Cifte Sorumluluk” (Dual Responsibility) olarak ele alinan bu durum,
kadinlarin ¢alisma yasami ile aile igindeki sorumluluklarini es zamanli olarak
sirdiirmek zorunda kalmalariyla iliskilidir. Saleem vd. (2017), is ve aile yasami

arasindaki ¢atismanin kadinlarin kariyer ilerlemelerini engelleyebildigini ve ¢ifte roliin
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secim ve terfi siireclerinde kadinlar agisindan dezavantaj olusturabildigini
belirtmektedir. Bu nedenle ¢ifte sorumluluk, kadinlarin kariyer basamaklarinda
ilerlemelerini giiglestiren ve cam tavanin olusumuna katkida bulunabilen faktorlerden

biri olarak degerlendirilmektedir.

3.4.1.2. Psikolojik Etkiler ve Kimlik Catismasi (Identity Interference)

Cam tavan sendromu kadin caligsanlar iizerinde yalnizca mesleki degil, aym
zamanda psikolojik etkiler de yaratabilmektedir. Kariyerlerinde ilerlemelerini
engelleyen kosullarla karsilasan kadinlar, zaman igerisinde bu engelleri kabullenerek
mevcut ¢alisma kosullarina uyum saglamaya calisabilmektedir. Wrigley (2002), bu
stireci “Miizakere Edilmis Kabullenis” (Negotiated Resignation) kavramiyla
aciklamakta ve kadinlarin cam tavanm varligiyla psikolojik olarak uzlasabildiklerini
belirtmektedir. Bu durum, cam tavanin kadinlarin kariyer beklentileri ve mesleki
hedefleri tizerinde psikolojik sonuglar yaratabilecegini gostermektedir.

Cam tavana iligskin inang¢lar kadinlarin kariyer tatmini, mutluluklar: ve psikolojik
iyi oluslartyla da iligkili olabilmektedir. Cam tavanin asilamayacagina yonelik kotiimser
inanglarin daha olumsuz kariyer sonuglariyla, bu engellerin asilabilecegine yonelik daha
tyimser inanglarin ise daha olumlu sonuglarla iligkili oldugu goriilmektedir (Smith vd.,
2012). Bunun yaninda cam tavanin is-aile ¢atismasi araciligiyla is stresi, is tatmini ve
ise baglilik gibi calisma yasamina iliskin sonuglar1 da etkileyebildigi belirlenmistir
(Babic ve Hansez, 2021). Dolayisiyla cam tavan, kadinlarin kariyer gelisimlerinin yani
sira ¢aligma yasamindaki psikolojik durumlarimi da etkileyebilen bir unsur olarak
degerlendirilmektedir.

Kadinlarin kariyer siireclerinde yasadiklar1 psikolojik baskinin bir diger boyutu
farkli kimlik ve roller arasindaki catismayla iligkilidir. Ysseldyk vd. (2019), 6zellikle
kadin akademisyenlerin akademisyen veya bilim insami1 kimlikleri ile kadin ve anne
kimliklerini zaman zaman birbiriyle uyumsuz algilayabildiklerini ve bu durumun kimlik
catigsmasina yol acabildigini belirtmektedir. Farkli rollerin gerektirdigi beklentilerin ayni
anda karsilanmaya calisilmasi, kadinlarin kariyer ve kisisel yasamlar1 arasinda ek bir

bask1 yasamalarina neden olabilmektedir.

3.4.1.3. Annelik Duvar1 (Maternal Wall)
Cam tavan sendromunun kadin c¢alisanlar iizerindeki etkilerinden biri
literatlirde “Annelik Duvar1” (Maternal Wall) olarak adlandirilan olgudur. Annelik

duvari, kadinlarin anne olmalar1 nedeniyle is yasaminda yeterlilikleri ve kariyerlerine
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bagliliklar1 konusunda ¢esitli Onyargilarla karsilasmalarin1 ifade etmektedir.
Williams (2005), 6zellikle akademik ¢alisma yasaminda annelerin “ideal ¢alisan” ve
“ideal anne” rollerine iliskin beklentiler arasinda kalabildiklerini ve bu durumun
kadinlarin kariyerlerinde ilerlemelerini giiclestirebildigini belirtmektedir.

Annelik yalnmizca kadinlardan beklenen toplumsal roller acisindan degil,
caligma yasamindaki yeterliliklerinin degerlendirilmesi bakimindan da dezavantaj
yaratabilmektedir. Nitekim annelerin benzer niteliklere sahip ¢ocuksuz kadinlara
kiyasla daha az yetkin ve islerine daha az bagl olarak degerlendirilebildikleri, ise
alinma ve terfi slire¢lerinde dezavantaj yasayabildikleri ortaya konulmustur (Correll
vd., 2007). Bu nedenle annelik duvari, kadinlarin kariyer gelisimlerini
sinirlandirabilen ve cam tavanin devamliligina katkida bulunabilen énemli toplumsal

cinsiyet temelli engellerden biri olarak degerlendirilmektedir.

3.4.1.4. Orgiitsel Yap1 ve Kariyer Uzerindeki Etkileri

Cam tavan sendromunun kadin ¢alisanlar lizerindeki etkileri yalnizca psikolojik
boyutla siirli kalmamakta, ayni zamanda Orgiitsel ve ekonomik sonuclar da
dogurmaktadir. Arastirmalar, kadinlarin iicret ve kariyer firsatlar1 acisindan erkeklerle
esit kosullara sahip olmadiklarint ve bu durumun is doyumlarini olumsuz etkiledigini
ortaya koymaktadir. (Sampson ve Moore, 2008).Ozellikle kariyerin ilerleyen
donemlerinde erkeklerin iicret artislarindan daha fazla yararlandiklari, kadinlarin ise
benzer egitim ve deneyim diizeylerine sahip olmalarina ragmen daha diisiik ekonomik
kazamimlar elde edebildikleri belirtilmektedir. Ucret esitsizli§inin zaman igerisinde
ortadan kalkmak yerine genisleyebilmesi, cam tavanin kadinlarin kariyer gelisimleri ve
ekonomik kazanimlar1 iizerinde wuzun vadeli olumsuz etkiler olusturdugunu
gostermektedir (Sampson ve Moore, 2008).

Cam tavan algisinin giigclenmesi, kadin ¢alisanlarin orgiite ve kariyer siireclerine
iligkin degerlendirmelerini de etkileyebilmektedir. Kadinlar iist yonetim pozisyonlarina
yiikselmelerinin  goriinmez engeller nedeniyle smirlandirildigini  diistindiiklerinde
orgiitsel adalet algilar1 zayiflayabilmekte, kariyer firsatlarinin esit olmadigina
inanabilmekte ve Orgiite duyduklar1 giiven azalabilmektedir. Bu durum motivasyon
kaybina, is tatmininin diismesine, oOrgiitsel bagliligin zayiflamasina ve isten ayrilma
niyetinin artmasma neden olabilmektedir. Dolayisiyla cam tavan yalnizca bireysel
kariyer hedeflerini degil, ¢alisanlarin orgiite yonelik tutumlarini da olumsuz etkileyen

onemli bir orgiitsel sorun olarak degerlendirilmektedir (Powell ve Butterfield, 2015).
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Genel cer¢evede degerlendirildiginde, cam tavan ile kadinlarin kariyer gelisimi
arasinda negatif yonlii bir iliski bulunmaktadir. Kadinlarin karsilastiklar1 bireysel,
kiiltiirel ve kurumsal engeller arttikca kariyer ilerlemeleri ve mesleki gelisimleri
olumsuz etkilenmekte, kariyer hedeflerine ulasmalar1 zorlagsmaktadir. (Bombuwela ve
De Alwis, 2013). Bunun sonucunda kadinlar {ist diizey pozisyonlara erisimde daha fazla
glicliik yasamakta, kariyer memnuniyetleri azalmakta ve mesleki gelisim siirecleri
yavaslayabilmektedir. Bu nedenle cam tavan, kadinlarin kariyer gelisimlerini
sinirlandiran ve ¢alisma yasamindaki firsat esitligini zedeleyen Onemli yapisal

engellerden biri olarak degerlendirilmektedir (Bombuwela ve De Alwis, 2013).

3.4.2. Terfi Siirecine Etkileri

Cam tavan sendromunun kadin ¢alisanlar iizerindeki en belirgin sonuglarindan biri
terfi stlireglerinde ortaya ¢ikmaktadir. Kadinlar gerekli egitim, deneyim ve mesleki
yeterlilige sahip olsalar dahi kariyer basamaklarinda erkeklerle ayni firsatlara
ulasamayabilmektedir. Akademik caligma yasaminda da kadin aragtirma gorevlilerinin
toplumsal cinsiyete dayali giicliiklerle karsilasabildikleri ve aile yasamina iligkin
sorumluluklarin ¢alisma yasamlarimi etkileyebildigi belirtilmektedir (Ergol vd., 2012).
Bu durum, kadinlarin kariyer gelisimlerinin Orgiitsel kosullarin yani sira toplumsal
rollerden de etkilenebildigini gostermektedir.

Terfi siireglerinde oOrgiit igerisindeki iliskiler ve gayriresmi aglar da etkili
olabilmektedir. Wrigley (2002), erkek egemen iliski aglarinin erkek ¢alisanlara avantaj
saglayabildigini ve bu aglarin disinda kalan kadinlarin kariyer ilerlemelerinde
dezavantaj yasayabildiklerini ortaya koymustur. Benzer sekilde oOrgiit kiiltiiri,
profesyonel aglar ve oOrglitsel uygulamalar da kadinlarin {ist yonetim pozisyonlarina
ilerlemelerini etkileyebilmektedir (Jauhar ve Lau, 2018). Dolayisiyla mesleki yeterlilik
ve performans, kadinlarin iist pozisyonlara yilikselmeleri i¢in her zaman tek basina
yeterli olmayabilmektedir.

Cam tavanin kadinlarin yonetim kademelerinde ilerlemeleri iizerindeki etkisi
zaman igerisinde farkli bicimlerde varligini siirdiirmektedir. Powell ve Butterfield
(2015), kadinlarin yonetimdeki konumlarinda degisimler yasanmasina ragmen cam
tavan olgusunun temel niteligini korudugunu belirtmektedir. Bu durum, kadinlarin
kariyer ilerlemelerinde karsilastiklar1 engellerin bireysel yeterliliklerin 6tesinde Orgiitsel

ve toplumsal kosullarla birlikte degerlendirilmesi gerektigini gostermektedir.
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3.4.3. Yonetim Kademelerine Yiikselme Siirecine Etkileri

Cam tavan sendromunun en belirgin sonuglarindan biri, kadin g¢alisanlarin {ist
yonetim kademelerine yiikselmelerinin sinirlandirilmasidir. Calisma yasaminda kadin
ve erkek calisanlarin sayisal oranlari kariyerin baslangic asamalarinda birbirine yakin
diizeylerde seyretse de kariyer basamaklarinda ilerledik¢e ve yonetsel pozisyonlara
yaklasildikca kadin temsilinin kademeli olarak azaldigi goriilmektedir. Kadinlarin
orgiitlerde sayisal olarak Onemli bir yer edinmelerine ragmen karar alma
mekanizmalarinda yeterince temsil edilmemeleri, yonetim kademelerine erisim
siirecinde yapisal ve kronik esitsizliklerin devam ettigini gostermektedir (Yousaf ve
Schmiede, 2016). Bu durum, kadin calisanlarin kariyer siire¢leri boyunca goriinmez
engellerle kars1 karsiya kaldiklarma ve dikey hareketliliklerinde acik bir dezavantaj
yasadiklarina isaret etmektedir (Cubuk ve Erol, 2023).

Yonetim kademelerindeki bu temsil esitsizligi, kadin ¢alisanlarin orgiitsel giic,
otorite ve yetki alanlarmma erigimlerini dogrudan smirlandirmaktadir. Kadinlar is
yasaminda c¢ogunlukla dikey ilerlemenin kesintiye ugradigi orta diizey yoneticilik
gorevlerinde yogunlagirken; {ist diizey liderlik, stratejik planlama ve nihai karar alma
pozisyonlarinda erkek calisanlarin agirligir baskinligini korumaktadir. (Sampson ve
Moore, 2008). Sektorel bazda incelendiginde, baz1 is kollarinda kadinlar is giiclinlin
biiyiik cogunlugunu olustursalar dahi, sz konusu kurumlarin tepe yonetimlerinde yine
erkeklerin daha fazla temsil edildigi gézlemlenmektedir. Bu durum, kadmlarin kariyer
basamaklarinda belirli bir hiyerarsik noktaya kadar yiikselebildiklerini, ancak kurumsal
giiciin dagitildig1 iist yonetim diizeyine gecis asamasinda cam tavanin somut
engelleriyle karsilastiklarini ortaya koymaktadir (Sampson ve Moore, 2008).

S6z konusu dikey yonlii engellenme ve hiyerarsik basamaklardaki temsil
adaletsizligi, akademik alanda da kendisini agik¢a gostermektedir. Toplam akademisyen
sayilar1 dikkate alindiginda kadinlarin oranlar yiiksek seviyelere ulasmis olmasina
ragmen, hiyerarsinin iist basamaklarina ¢ikildikca bu denge erkek akademisyenler
lehine degismektedir (Zubarioglu, 2024). Ozellikle profesorliik kadrolarinda, rektorliik,
rektor yardimcilig1 ve dekanlik gibi iist diizey yonetsel ile idari gorevlerde kadinlarin
temsil oranlar1 erkek meslektaslarina kiyasla oldukga diisiik diizeylerde kalmaktadir.
Akademik kurumlardaki bu yapisal durum, kadin akademisyenlerin belirli bir bilimsel
ve kariyer seviyesine kadar ilerleyebilmelerine karsin, yonetsel karar alma siireclerine
katilimlarinin goériinmez engellerle sinirlandirildigini ve kurumsal yonetimde erkek

agirligiin yeniden tretildigini dogrulamaktadir (Zubarioglu, 2024).
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Kadinlarin {ist yonetim pozisyonlarina erisimini giiclestiren ve bu hiyerarsik
esitsizliklerin stireklilik kazanmasina yol acan temel dinamiklerden biri de oOrgiitsel
yapilara yerlesmis olan toplumsal cinsiyet temelli onyargilardir. Liderlik, otorite ve
yoneticilik rollerinin geleneksel olarak maskiilen oOzelliklerle 6zdeslestirilmesi,
kadinlarin yonetsel pozisyonlar i¢in uygun ve yetkin adaylar olarak degerlendirilmesini
zorlastirmaktadir. Bu 6nyargilarin bir sonucu olarak terfi siireglerinde karsilasilan ortiik
ayrimciliklar  ve sinirhi  kariyer firsatlari, kadinlarin st diizey karar alma
mekanizmalarma dahil olmalarin1 engellemekte ve yonetsel pozisyonlardaki erkek
egemen yapinin korunmasina katki saglamaktadir. Sonu¢ olarak, kadin calisanlarin
yonetim kademelerinde hak ettikleri diizeyde temsil edilememesi, cam tavan
sendromunun orgiitsel yapilarda somutlasan en net ve en yikici ¢iktilar1 arasinda yer

almaktadir (Smith vd., 2012).

3.4.3.1. Think Manager—Think Male Yaklasimi

Kadimnlarin {ist yonetim pozisyonlarina yiikselmelerini agiklamada kullanilan
onemli yaklagimlardan biri “Think Manager—Think Male” yaklasimidir. Bu yaklagim,
basaril1 bir yonetici profiline atfedilen 6zelliklerle erkeklere atfedilen 6zellikler arasinda
giiclii bir benzerlik bulundugunu ileri siirmektedir. Schein (2001), yonetim basaris1 igin
gerekli goriilen 6zelliklerin kadinlardan ¢ok erkeklerle iliskilendirilmesinin, kadinlarin
yonetim kademelerinde ilerlemeleri agisindan 6nemli bir psikolojik engel olusturdugunu
belirtmektedir. Bu dogrultuda basarili yoneticilere iliskin kalip yargilar ile erkeklere
iligkin kalip yargilarin benzerlik gostermesi, erkeklerin yonetici pozisyonlar1 agisindan
daha uygun olarak algilanmasina neden olabilmektedir.

“Think Manager—Think Male” iliskisinin Orgiitlerdeki toplumsal cinsiyet
esitsizliklerinin anlasilmasi agisindan 6nemine dikkat ¢eken Ryan vd. (2011), basarili
orgiitlerde yoneticilere iliskin degerlendirmelerde bu iliskinin varligini1 yeniden ortaya
koymustur. Aragtirmacilar ayn1 zamanda s6z konusu iligkinin orgiitiin i¢ginde bulundugu
kosullara gore degisebildigini ve basarisizlik ya da kriz kosullarinda kadinlara iliskin
yonetsel kalip yargilarin farklilagabildigini gostermistir. Bu durum, kadin ve erkeklerin
liderlik pozisyonlarina uygunluguna iliskin degerlendirmelerin yalnizca bireysel
yeterliliklerden degil, toplumsal cinsiyete dayali kalip yargilardan ve Orgiitsel

baglamdan da etkilenebildigini gdstermektedir.
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3.4.3.2. Rol Uyumsuzlugu Kurami (Role Incongruity Theory)

Rol Uyumsuzlugu Kurami (Role Congruity Theory), kadmlarin liderlik
pozisyonlarinda karsilastiklar1 Onyargilar1 agiklayan 6nemli teorik yaklasimlardan
biridir. Kurama gore kadinlara iliskin toplumsal cinsiyet rolleri ile liderlik rollerine
iliskin beklentiler arasinda algilanan bir uyumsuzluk bulunmaktadir. Bu uyumsuzluk,
kadinlarin potansiyel liderler olarak erkeklere kiyasla daha olumsuz degerlendirilmesine
ve liderlik roliiniin gerektirdigi davranislar1 sergilediklerinde bu davranislarin daha
olumsuz karsilanmasina neden olabilmektedir (Eagly ve Karau, 2002). Bu nedenle
kadinlarin liderlik pozisyonlarina ulagmalari ve bu pozisyonlarda basarili olarak
degerlendirilmeleri erkeklere kiyasla daha zor olabilmektedir.

Kadmlarm liderlik ve kariyer siireglerinde karsilagtiklari  Onyargilar,
yeterliliklerinin degerlendirilmesinde kullanilan standartlara da yansiyabilmektedir.
Biernat ve Kobrynowicz (1997), kadin ve erkeklerin yeterliliklerinin
degerlendirilmesinde farkli standartlarin kullanilabildigini ve kadinlar i¢in daha yiiksek
yeterlilik standartlarinin uygulanabildigini ortaya koymustur. Bu durum, kadmlarin
performanslarinin  yeteneklerine dayandigini kanitlamak icin daha fazla c¢aba
gostermelerini gerektirebilmektedir. Dolayisiyla kadinlarin kariyer siireclerinde yalnizca
liderlik rollerine iligkin kalip yargilarla degil, yeterliliklerini kanitlama konusunda daha
yiiksek beklentilerle de karsilagabildikleri goriilmektedir.Bu durum kadinlarin yonetim
kademelerinde kabul gérmelerini zorlastirmakta ve liderlik pozisyonlarina yiikselmeleri
oniinde ek bir baski unsuru olusturmaktadir (Purcell vd., 2010). Dolayisiyla rol
uyumsuzlugu, kadinlarin {ist yonetim kademelerine erisimlerini sinirlandiran ve cam
tavanin siirdiiriilmesine katki saglayan dnemli psikososyal mekanizmalardan biri olarak

degerlendirilmektedir (Barbuto vd., 2007).

3.4.3.3. Kralice Ar1 Sendromu (Queen Bee Syndrome)

Kadin calisanlarin yonetim pozisyonlarina yiikselmelerini zorlagtiran unsurlar
yalnmizca erkek egemen Orgiit Kkiiltiirinden veya kurumsal Onyargilardan
kaynaklanmamaktadir. Is yasaminda kadmlarin kariyer siireclerinde karsilastiklari
engellerin bir diger boyutu, Orgiitsel iliskiler ve kadin c¢alisanlar arasindaki
etkilesimlerle iligkilidir. Literatiirde “Kralice Ar1 Sendromu” (Queen Bee Syndrome)
olarak adlandirilan bu olgu, st diizey pozisyonlara ulagmis bazi kadinlarin
kendilerinden daha alt kademelerde bulunan kadin c¢alisanlardan uzaklasmalar1 ve
toplumsal cinsiyet esitsizligini siirdiirebilecek tutumlar sergilemeleriyle agiklanmaktadir

(Derks vd., 2016). Bu yoniiyle Kralice Ar1 Sendromu, kadinlarin kariyerlerinde
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karsilastiklar1 engellerin yalnizca kadin-erkek iligkileri iizerinden degil, kadin ¢alisanlar
arasindaki orgiitsel iliskiler agisindan da degerlendirilmesi gerektigini gdstermektedir.

Kralice Ar1 Sendromu’nun ortaya ¢ikisinda kadinlarin erkek egemen g¢alisma
ortamlarinda karsilastiklar1 kariyer kosullart etkili olabilmektedir. Derks vd. (2016), bu
davraniglarin  kadinlara 6zgii bir Ozellik olarak degerlendirilmemesi gerektigini;
toplumsal cinsiyet ayrimcilig1 ve sosyal kimlik tehdidiyle karsilasan kadinlarin orgiitsel
kosullara verdikleri bir tepki olarak ortaya g¢ikabilecegini belirtmektedir. Akademik
calisma yagamini inceleyen Faniko vd. (2021) ise kariyerlerinin ileri agamalarindaki
kadin akademisyenlerin, kariyerlerinin baslangicindaki kadinlarin kariyer baghliklarini
erkek akademisyenlere kiyasla daha diisiik degerlendirebildiklerini ortaya koymustur.
Arastirmada bu durum, kadmlarin kendi kariyerlerinde karsilastiklar1 giicliikler ve
basariya ulagsmak icin yaptiklar fedakarliklarla iligkilendirilmistir.

Kralige Ar1 Sendromu’nun etkileri kadin calisanlarin kariyer gelisim siireclerinde
de goriilebilmektedir. Ust pozisyonlardaki kadinlarin diger kadin galisanlara sagladiklar
mesleki destek, kadinlarin kariyerlerinde ilerlemeleri agisindan Onem tasimaktadir.
Abalkhail (2020), kadin c¢alisanlar arasindaki hiyerarsik iliskileri ele aldig1
aragtirmasinda, iist pozisyonlardaki kadmlarin diger kadinlarin kariyer gelisimine
yonelik desteklerinin bazi durumlarda sinirli ve kosullu olabildigini ortaya koymustur.
Arastirmada ayrica bazi kadin yoneticilerin diger kadin ¢aliganlardan uzaklagabildigi ve
onlarin kariyer ilerlemelerini olumsuz yonde etkileyebilecek davranislar sergileyebildigi
belirlenmistir. Bu dogrultuda kadinlarin y6netim pozisyonlarina yiikselmelerini
zorlagtiran unsurlar arasinda orgiitsel onyargilarin yani sira kadin ¢alisanlar arasindaki

iligkilerin ve destek mekanizmalarinin da dikkate alinmasi gerekmektedir.

3.4.3.4. Cam Ucurum (Glass CIiff)

Cam tavan literatilirlinde 6nemli kavramlardan biri olan cam ucurum (glass cliff),
kadinlarin liderlik pozisyonlarina erisimlerinin her zaman firsat esitligi ¢ercevesinde
gerceklesmedigini ileri siirmektedir (Ryan ve Haslam, 2005). Bu yaklasima gore
kadinlar erkeklere kiyasla daha c¢ok kriz, belirsizlik ve basarisizlik riski tagiyan
orgiitlerde iist diizey yonetim pozisyonlarina getirilmektedir (Ryan ve Haslam, 2005).
Baska bir ifadeyle kadinlarin yonetim kademelerine yiikselmeleri ilk bakista kariyer
basaris1 ve firsat esitliginin gostergesi olarak degerlendirilebilse de, cogu zaman bu
yiikselis yiiksek risk ve basarisizlik olasiligi iceren kosullar altinda ger¢eklesmektedir
(Ashley, 2010). Cam ugurum yaklasimi, geleneksel cam tavan anlayisindan farkli olarak

kadinlarin liderlik pozisyonlarina erisimlerini degil, bu pozisyonlara hangi kosullar
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altinda eristiklerini agiklamaktadir (Hunt-Earle, 2012). Bu nedenle kadinlarin st
yonetim pozisyonlarina ulagmis olmalar1 tek basina esitligin saglandigi anlamina
gelmemekte, gorevin niteliginin ve Orgiitsel kosullarin da degerlendirilmesi
gerekmektedir (Ryan ve Haslam, 2005).

Literatiirde cam ucurum olgusu, "Think Crisis—Think Female" (Kriz Varsa Kadin
Uygundur) yaklagimi ile agiklanmaktadir (Ryan ve Haslam, 2005). Bu yaklagima gore
orgiitlerin kriz donemlerinde kadmn liderler degisimi saglayabilecek kisiler olarak
goriilmekte ve iist diizey yoOnetim pozisyonlarina atanma olasiliklar1 artmaktadir
(Bruckmiiller ve Branscombe, 2010). Ancak bu tercih ¢cogu zaman yiiksek riskli
gorevlerle birlikte gerceklesmekte ve kadin yoneticilerin goreve basladiklar1 andan
itibaren yogun baski altinda c¢aligmalarina neden olmaktadir (Bruckmiiller ve
Branscombe, 2010). Yapilan arastirmalarda ciddi mali kayiplar yasayan isletmelerin
yonetim kurullarinda kadin temsilinin daha yiiksek oldugu tespit edilmis, 6zellikle
bliylik mali kayiplarin yasandig1 sirketlerde kadinlarin yonetim kademelerinde daha
fazla yer aldig1 belirlenmistir (Ryan ve Haslam, 2005). Bu bulgular kadinlarin daha
riskli ve kirillgan orgiitsel yapilarda liderlik pozisyonlarmna getirilme olasiliklarinin
arttigim  gostermektedir (Morgenroth vd., 2020). Ayrica basarisizlikla sonuglanan
yoneticilik deneyimlerinin ilerleyen donemlerde kadinlarin diger liderlik pozisyonlarina
atanma olasiliklarin1 azaltabilecegi ve kariyer gelisimleri agisindan Onemli riskler
olusturabilecegi belirtilmektedir (Ryan ve Haslam, 2005). Bu nedenle cam ugurum
olgusu, kadmlarin liderlik pozisyonlarina erisimlerinin niteligini sorgulayan ve cam
tavan tartismalarmi farkli bir boyuta tasiyan Onemli bir yaklasim olarak

degerlendirilmektedir (Mulcahy ve Linehan, 2013).

3.5. Cam Tavan Sendromunu Asmaya Yonelik Stratejiler

Cam tavan sendromu, kadinlarin kariyer gelisimlerini, terfi siireglerini ve tist
yonetim kademelerine erisimlerini olumsuz etkileyen ¢ok boyutlu bir sorun olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu nedenle cam tavanin ortadan kaldirilmasi ya da etkilerinin
azaltilmasi1 yalnizca bireysel cabalarla degil, ayn1 zamanda kurumsal ve toplumsal
diizeyde gerceklestirilecek kapsamli uygulamalarla miimkiin olabilmektedir. Kadinlarin
bilgi, beceri ve deneyimlerinden etkin bi¢gimde yararlanilabilmesi, yonetim
kademelerinde daha fazla temsil edilmelerinin saglanmasi ve kariyer siireglerinde
karsilastiklar1 goriinmez engellerin ortadan kaldirilmas1 c¢aligma yagsaminda firsat

esitliginin giiclendirilmesi agisindan énem tasimaktadir (Ceyhan Bor ve Ozbagis, 2023).
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Cam tavan engelleriyle miicadelede bireysel ve kurumsal diizeyde gelistirilecek
stratejiler birbirini tamamlayan unsurlar olarak degerlendirilmektedir. Kadinlarin
kariyer gelisim siireglerinde desteklenmeleri, mesleki gelisim faaliyetlerine
katilimlarinin artirilmasi, mentorluk ve dayanisma mekanizmalarmin giiclendirilmesi
bireysel diizeyde 6nem tasirken; kurumlarda liyakat ilkesinin benimsenmesi, seffaf terfi
ve atama sistemlerinin uygulanmasi, firsat esitligini destekleyen politikalarin
gelistirilmesi ve kadinlarin karar alma mekanizmalarina katilimlarinin artirilmasi
kurumsal diizeyde 6nem kazanmaktadir. Bu dogrultuda cam tavanin asilmasina yonelik

stratejiler bireysel ve kurumsal boyutlariyla asagida ele alinmaktadir (Sahin, 2026).

3.5.1. Bireysel Stratejiler

Cam tavan sendromunun asilmasinda bireysel stratejiler 6nemli bir yere sahiptir.
Kadinlarin kariyer siireclerini bilingli ve planl bir sekilde yonetmeleri, mesleki bilgi ve
becerilerini siirekli gelistirmeleri ve kariyer hedeflerini belirleyerek bu dogrultuda
hareket etmeleri kariyer ilerlemelerini destekleyebilmektedir. Bunun yani sira orgiit
icerisindeki gortniirliiklerini artirmalari, farkli goérev ve sorumluluklar tistlenmeleri,
profesyonel iliski aglarim1 gelistirmeleri ve karsilastiklar1 engeller karsisinda direng
gostermeleri de kariyer gelisimlerine katki saglamaktadir. (Wrigley, 2002). Ancak cam
tavanin yalnizca bireysel cabalarla ortadan kaldirilmasi miimkiin degildir. Cilinkii bu
olgu ayn1 zamanda orgiitsel ve toplumsal yapilardan kaynaklanan ¢ok boyutlu bir sorun
niteligi tasimaktadir. Bu nedenle bireysel stratejilerin etkili olabilmesi i¢in kurumsal
doniisiim politikalariyla desteklenmesi gerekmektedir (Wrigley, 2002).

Kadin c¢alisanlarin  mesleki bilgi ve becerilerini gelistirmeleri, kariyer
planlamalarina 6nem vermeleri ve mesleki goriiniirliklerini artirmalari kariyer
ilerlemelerini  destekleyen Onemli wunsurlar arasinda yer almaktadir. Ayrica
meslektaslariyla is birligi i¢erisinde hareket etmeleri, profesyonel aglarini genisletmeleri
ve kariyer siireclerinde karsilastiklari engellere karst ¢oziim odakli yaklasimlar
gelistirmeleri, {ist yonetim pozisyonlarina erisimlerini kolaylastirabilmektedir. Bu
baglamda bireysel gelisim ve kariyer yonetimi siirecleri, cam tavanin etkilerinin

azaltilmasinda etkili araglar arasinda degerlendirilmektedir (Sahin, 2026).

3.5.1.1. Mentorluk (Mentoring) ve Sponsorluk (Sponsorship) iliskileri
Mentorluk (Mentoring) ve sponsorluk (Sponsorship), kadinlarin kariyer
gelisimlerini destekleyen ve {ist yoOnetim pozisyonlarina erigimlerini kolaylastiran

onemli kariyer araglar1 arasinda yer almaktadir. Mentorluk, deneyimli bireylerin bilgi ve
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tecriibelerini daha az deneyimli calisanlarla paylasarak onlarin mesleki gelisimlerine
rehberlik etmelerini ifade ederken; sponsorluk, iist diizey yoneticilerin c¢alisanlarin
kariyer gelisimlerini aktif bicimde desteklemelerini ve Orgiit igerisindeki
goriintirliikklerini artirmalarini ifade etmektedir. (Rampersad, 2025). Her iki mekanizma
da kadinlarin profesyonel aglara erisimlerini kolaylastirmakta, kariyer firsatlarindan
haberdar olmalarina katki saglamakta ve yonetim kademelerine hazirlanmalarini
desteklemektedir. Ozellikle cam tavan engellerinin yogun olarak hissedildigi orgiitlerde
mentorluk ve sponsorluk iligkileri, kadinlarin kariyer gelisimlerini destekleyen ve {ist
diizey pozisyonlara erigimlerini kolaylastiran 6nemli destek mekanizmalar1 arasinda
degerlendirilmektedir (Rampersad, 2025).

Kadimlarm  liderlik  yetkinliklerini ~ gelistirmeleri, profesyonel aglarmni
genisletmeleri ve mentorluk ile sponsorluk iliskilerinden yararlanmalari, iist yonetim
pozisyonlarina ulagsmalarini kolaylastiran 6nemli unsurlar arasinda gosterilmektedir. Bu
tiir iliskiler kadinlarin 6rgiit icerisindeki goriiniirliiklerini artirmakta, kariyer firsatlarina
erisimlerini kolaylagtirmakta ve yOnetim pozisyonlarina hazirlanma siireclerine katki
saglamaktadir. Ozellikle sponsorluk mekanizmalar1 sayesinde kadin calisanlar dnemli
gorev ve projelerde yer alma, karar alma siireglerine katilma ve tist diizey yoneticiler
tarafindan desteklenme firsati elde edebilmektedir. Bu durum kadinlarin kariyer
ilerlemelerini destekleyerek iist yonetim pozisyonlarina ulasma olasiliklarini artirmakta

ve cam tavan engellerinin agilmasina katki saglamaktadir (Ganiyu vd., 2018).

3.5.2. Kurumsal Stratejiler

Cam tavan sendromunun ortadan kaldirilmasi yalnizca kadin ¢alisanlarin bireysel
cabalartyla miimkiin olmamakta, ayn1 zamanda kurumlarin firsat esitligini destekleyen
politikalar gelistirmelerini de gerektirmektedir. Bu dogrultuda atama ve terfi
sireglerinin ~ seffaf  kriterlere dayandirilmasi, kariyer gelisimini destekleyen
uygulamalarin yayginlastirilmast ve kadinlarin liderlik pozisyonlarina hazirlanmasini
saglayacak egitim olanaklarinin sunulmasi 6nem tasimaktadir. Bunun yani sira
toplumsal cinsiyet esitligini destekleyen kurumsal politikalarin  gelistirilmesi,
ayrimciligi onleyici uygulamalarin benimsenmesi ve kadinlarin yonetim kademelerinde
daha fazla temsil edilmelerine yonelik ¢alismalarin artirilmasi, ¢alisma yasaminda firsat
esitlifinin  saglanmasmna ve cam tavan engellerinin azaltilmasina katki
saglayabilmektedir (Sahin, 2026).

Kurumsal diizeyde uygulanabilecek stratejiler arasinda destekleyici Orgiit

kiltlirtiniin olusturulmasi, kariyer planlama sistemlerinin gelistirilmesi, erkek egemen
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orgiit kiiltiirlinlin dontistiiriilmesi ve kadin ¢aliganlarin mesleki gelisimlerini destekleyen
uygulamalarin yayginlastirilmasi yer almaktadir. Ayrica mentorluk ve sponsorluk
programlarinin gili¢lendirilmesi, kadinlarin orgiit i¢i iletisim aglarma katilimlarinin
artirtlmas1 ve yOnetim pozisyonlarina erigimlerini kolaylastiracak uygulamalarin
desteklenmesi, iist yonetim kademelerinde kadin temsilinin artirilmasia katki
saglayabilmektedir. Bu tiir uygulamalar kadinlarin kariyer gelisim silireglerinde
karsilagtiklar1  gorlinmez  engellerin  azaltilmasina ve yOnetim pozisyonlarina
erisimlerinin kolaylastirilmasina yardimci olabilmektedir (Oztiirk ve Hiiseyinzade

Simsek, 2019).

3.5.2.1. Kurumsal Politikalar

Cam tavan sendromunun azaltilabilmesi igin Orgiitlerin terfi, ticretlendirme,
performans degerlendirme ve yoOnetsel temsil siireglerini toplumsal cinsiyet esitligi
perspektifi dogrultusunda yeniden degerlendirmeleri gerekmektedir. Kadinlarin {ist
diizey pozisyonlara erisimini sinirlandiran gayriresmi iliski aglarinin, dislayict orgiit
kiiltiirtinlin ve erkek egemen yonetim anlayisinin doniistiiriilmesi, kurumsal politikalarin
temel amaclar1 arasinda yer almaktadir. (Wrigley, 2002). Bu dogrultuda mentorluk
programlarinin yayginlastirilmasi, seffaf terfi oOlciitlerinin olusturulmasi ve esit firsat
mekanizmalarinin gelistirilmesi kadinlarin kariyer gelisimlerini destekleyen Onemli
uygulamalar arasinda gosterilmektedir. S6z konusu politikalar, kadinlarin orgiit
icerisindeki  gorlniirliiklerini  artirarak  yonetim  kademelerine  erisimlerini
kolaylastirabilmekte ve cam tavan engellerinin azaltilmasina katki saglayabilmektedir
(Wrigley, 2002).

Kurumlarin kadinlarin kariyer gelisimlerini desteklemek amaciyla liderlik
gelistirme programlari, mentorluk uygulamalar1 (Mentoring), kariyer gelistirme
faaliyetleri ve kadinlarin Orgiit icerisindeki goriiniirliikklerini artirmaya yonelik
programlar olusturmalar1 6nem tasimaktadir. Bunun yani sira aile dostu politikalar
(Family-FriendlyPolicies) ve esnek caligma uygulamalari, kadinlarin is ve aile yagami
arasindaki dengeyi daha etkin sekilde kurmalarina katki saglayabilmektedir. Ayrica
orgiitlerin ticretlendirme ve terfi sistemlerini diizenli olarak gozden gecirmeleri, kadin
calisanlarin kariyer ilerlemelerini izlemeleri ve iist yonetimin esitlik politikalar
konusunda hesap verebilirligini artirmalari, cam tavanin azaltilmasina yonelik 6nemli
kurumsal politika aracglar1 arasinda degerlendirilmektedir (Sampson ve Moore, 2008).

Kurumsal politikalarin  etkinligi, yalmzca belirli uygulamalarin hayata

gecirilmesiyle degil, aym1 zamanda bu uygulamalarin ise alim, performans
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degerlendirme ve terfi siireclerine sistematik bicimde yansitilmasiyla miimkiin
olabilmektedir. Kadinlarin kariyer ilerlemeleri iizerinde Orgiitsel uygulamalarin
dogrudan etkili oldugu dikkate alindiginda, ayrime1 uygulamalarin ortadan kaldirilmasi
ve firsat esitligini destekleyen politikalarin kurumsal kiiltiiriin bir pargasi haline
getirilmesi onem tasimaktadir. Bu dogrultuda gelistirilen esitlik¢i kurumsal politikalar,
kadinlarin st diizey pozisyonlara erisimlerini kolaylastirarak kariyer gelisimlerini

destekleyebilmektedir (Jauhar ve Lau, 2018).

3.5.2.2. Esitlikci Uygulamalar

Cam tavanin azaltilabilmesi icin Orgiitlerde terfi ve yoOnetici segme siireglerinin
seffaf, standart ve hesap verebilir bicimde yiiriitiilmesi gerekmektedir. Bu dogrultuda
karar vericilerin bilingsiz Onyargilarinin azaltilmasina yonelik gelistirilen uygulamalar
literatiirde “Onyargi azaltma” (Debiasing) olarak adlandirilmaktadir. (Powell ve
Butterfield, 2015). Yoneticilere bilingsiz Onyargilar konusunda egitim verilmesi, terfi
kriterlerinin acik bi¢imde belirlenmesi, karar siireclerinin kayit altina alinmasi ve
yoneticilerin kararlarinin gerekgelerini agiklamalarmi saglayan uygulamalar, ayrimci
kararlarin azaltilmasina katki saglayabilmektedir. Bu tiir esitlikci uygulamalar
kadinlarin st diizey pozisyonlara erisimlerini destekleyerek cam tavanin etkilerinin
azaltilmasina yardimci olabilmektedir (Powell ve Butterfield, 2015).

Esitlik¢i uygulamalarin siirdiiriilebilir olabilmesi i¢in ise alim, performans
degerlendirme ve terfi slireglerinin nesnel kriterlere dayandirilmasi 6nem tagimaktadir.
Yazili kurallarin olusturulmasi, standart degerlendirme sistemlerinin uygulanmasi ve
seffaf  terfi ~ mekanizmalarinin  gelistirilmesi, = karar  vericilerin ~ 6znel
degerlendirmelerinden ~ kaynaklanabilecek ~ Onyargilarin  azaltilmasina  katki
saglayabilmektedir. Bununla birlikte bu uygulamalarin etkili sonuglar verebilmesi i¢in
yoneticilerin kurallara uyumunun diizenli olarak denetlenmesi ve esitlik politikalarinin
kurumsal yap1 icerisinde desteklenmesi gerekmektedir (Purcell, MacArthur ve
Samblanet, 2010).

Kadmlarin {ist yonetim pozisyonlarina erisimlerinin artirilabilmesi i¢in kariyer
gelisim siireclerinde desteklenmeleri ve karar alma mekanizmalarinda daha goriiniir
hale gelmeleri de Onem tasimaktadir. Bu kapsamda kadin c¢alisanlara Kkariyer
danismanlig1 saglanmasi, deneyimli yoneticilerle bilgi ve tecriibe paylasimini miimkiin
kilan mekanizmalarin olusturulmasi ve kadinlarin ydnetsel siireglere katilimlarinin
tesvik edilmesi Onerilmektedir. Kadinlarin potansiyel liderler olarak degerlendirilmesi

ve yonetim kademelerinde daha goriinlir hale gelmeleri, firsat esitliginin
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giiclendirilmesine katki saglayan dnemli uygulamalar arasinda yer almaktadir (Mizrahi
ve Araci, 2010).

Kadinlarin iist yonetim kademelerinde daha fazla temsil edilmelerini saglamak
amaciyla esit firsat politikalarinin gelistirilmesi, se¢im ve terfi siireclerinde liyakat
esasinin benimsenmesi, egitim ve gelisim programlarina erisimlerinin artirilmasi ve
karar alma mekanizmalarinda daha fazla yer almalarinin desteklenmesi gerekmektedir.
Ayrica kadmlarin yonetim kurullarinda ve st diizey karar organlarinda daha fazla
temsil edilmeleri, rol model etkisi yaratarak hem kadin calisanlarin kariyer
beklentilerini gii¢lendirmekte hem de cam tavanin etkilerinin azaltilmasina katki
saglayabilmektedir. Bu nedenle esit firsat ve temsil politikalari, cam tavanla miicadelede

onemli kurumsal uygulamalar arasinda degerlendirilmektedir (Saleem vd., 2017).

3.5.2.3. Egitim ve Liderlik Gelistirme Programlari

Cam tavan engellerinin azaltilmasinda kadinlarin liderlik  becerilerinin
gelistirilmesine yonelik egitim ve destek programlart énemli bir rol oynamaktadir.
Kadinlarin yoneticilik ve liderlik pozisyonlarina hazirlanabilmeleri i¢in mesleki bilgi ve
becerilerini  gelistirecek egitim  faaliyetlerine katilimlarmin  tesvik  edilmesi
gerekmektedir. Ozellikle karar alma siireglerine katilimi artiran, liderlik kapasitesini
giiclendiren ve kariyer planlamasina katki saglayan programlar, kadinlarin iist yonetim
pozisyonlarina erisimlerini kolaylastirabilmektedir. Bunun yani sira kurumlarin kadin
caliganlar1 yoOnetsel pozisyonlara hazirlayacak destek mekanizmalar1 olusturmasi ve
kariyer gelisim siireclerinde kadinlara rehberlik etmesi, cam tavanin etkilerinin

azaltilmasina katki saglayabilmektedir (Ganiyu vd., 2018).

3.5.2.4. Farkindalik ve Onyargi Azaltma Calismalar1

Cam tavanin azaltilabilmesi i¢in yalnizca yapisal diizenlemeler yapilmasi yeterli
olmamakta, ayn1 zamanda orgiitlerde toplumsal cinsiyet esitligi konusunda farkindaligin
artirilmas1 da gerekmektedir. Bu kapsamda yoneticilerin ve calisanlarin bilingsiz
Onyargilar, ayrimcilik, cam tavan ve cam ugurum gibi kavramlar konusunda
bilgilendirilmeleri 6nem tagimaktadir. Nitekim toplumsal cinsiyet dnyargilarina yonelik
miidahalelerin, akademisyenlerin toplumsal cinsiyet esitligini destekleyici davranislara
iligkin 0z-yeterliklerini artirabildigi belirlenmistir (Carnes vd., 2015). Benzer sekilde,
yasam bilimleri egiticileri lizerinde gerceklestirilen bir ¢alismada, egitim sonrasinda
toplumsal cinsiyet onyargisina iliskin farkindaligin arttig1 ve onyarginin azaldig: tespit

edilmistir  (Moss-Racusin  vd., 2016). Kurumlarda farkindalik egitimlerinin
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diizenlenmesi, stratejik eylem planlarinin hazirlanmasi ve ayrimci uygulamalarin erken
asamada tespit edilmesine yoOnelik mekanizmalarin olusturulmasi, kadinlarin kariyer
gelisim  siireclerinde  karsilagtiklar1  goriinmez  engellerin  azaltilmasina  katki
saglayabilmektedir. Ayrica orgilitlerde esitlik kiiltiiriiniin giiclendirilmesi ve 6nyargilarin
azaltilmasina yonelik caligmalarin yayginlastirilmasi, kadinlarin yonetim kademelerinde
daha fazla temsil edilmelerini destekleyen onemli uygulamalar arasinda yer almaktadir

(Alhas, 2020).

3.6. Akademide Cam Tavan Sendromu

Akademik kurumlar, bilimsel liyakat, firsat esitli§i ve nesnellik ilkeleri {izerine
kurulu yapilar olarak kabul edilmektedir. Ancak bu yapiya ragmen kadin
akademisyenlerin kariyer siireglerinde c¢esitli goriinmez engellerle karsilastiklar:
goriilmektedir. Kadinlarin yiiksekdgretime ve akademik yasama katilimlarinda énemli
gelismeler yasanmis olsa da akademik hiyerarsinin iist basamaklarina yiikselme ve karar
alma mekanizmalarinda yer alma siireclerinde ¢esitli giicliiklerin devam ettigi dikkat
¢cekmektedir. Nitekim akademik hiyerarside kademe yiikseldik¢e kadinlarin temsil
oranlarmin azalmasi, kadinlarin akademik kariyerin {ist basamaklarinda yeterli diizeyde
temsil edilemediklerini gostermektedir (Sanders vd., 2009). Ayrica kadinlarin akademik
alanlarda sayisal olarak giiclii bigcimde temsil edilmeleri, iist akademik kademelere
yiikkselmede esit firsatlara sahip olduklari anlamina gelmemektedir (Van Veelen ve
Derks, 2022). Bu durum, cam tavan olgusunun yalmzca 6zel sektér veya kamu
kurumlarniyla sinirli olmadigini, akademik kurumlarda da farkli bigimlerde ortaya
c¢ikabildigini gostermektedir.

Akademik alanda cam tavan sendromu, kadin akademisyenlerin sahip olduklari
egitim diizeyi, akademik yeterlilikleri ve mesleki basarilarina ragmen iist akademik
unvanlara veya yonetsel gorevlere erisimlerini sinirlandiran gériinmez engeller biitiinii
olarak tanimlanmaktadir. Bu engeller ¢ogu zaman agik bir ayrimcilik seklinde ortaya
c¢tkmamakta; toplumsal cinsiyet kalip yargilari, orglitsel kiiltiir, kariyer siireclerinde
yasanan kesintiler ve akademik c¢evredeki giic iliskileri aracilifiyla kendini
gostermektedir. Bu nedenle kadin akademisyenler, akademik kariyerlerinin farklh
asamalarinda erkek meslektaslarina gore cesitli dezavantajlarla karsilasabilmektedirler
(Yildiz, 2018).

Kadin akademisyenlerin kariyer siireclerinde karsilagtiklart giigliikler yalnizca
akademik performans veya bireysel basar1 diizeyiyle agiklanamamaktadir. Akademik

kariyer; arastirma yapmayi, yayin lretmeyi, proje yiriitmeyi, bilimsel etkinliklere
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katilmay1 ve akademik g¢evrelerde goriiniir olmay1 gerektiren yogun bir siirectir. Bunun
yaninda kadin akademisyenler ¢ofgu zaman aile i¢i sorumluluklar1 ve bakim
yiikiimliiliiklerini de tstlenmektedir. Akademik yasamin gerektirdigi sorumluluklar ile
toplumsal roller arasinda yasanan denge sorunu, kadin akademisyenlerin kariyer
gelisimlerini  etkileyen Onemli faktorlerden biri  olarak degerlendirilmektedir
(Karatzkok, 2024).

Akademide cam tavan sendromu yalnizca bireysel tercihler veya Kkisisel
yetersizliklerle agiklanabilecek bir olgu degildir. Toplumsal cinsiyet temelli Onyargilar,
kurumsal uygulamalar, erkek egemen orgiitsel yapilar ve kadinlarin karar alma
mekanizmalarindaki smirli temsili gibi faktorler, akademik kariyer siireclerinde
goriinmez engellerin olusmasina katki saglamaktadir. Bu nedenle akademide cam tavan
sendromu, kadin akademisyenlerin kariyer deneyimlerini etkileyen bireysel, orgiitsel ve
toplumsal unsurlarin birlikte degerlendirilmesini gerektiren ¢ok boyutlu bir olgu olarak

kabul edilmektedir (Zubarioglu, 2024).

3.6.1. Akademik Alanda Kadin Temsili

Kadmnlarin akademik alandaki temsili son yillarda O©nemli Olgiide artis
gbstermesine ragmen, bu artisin akademik hiyerarsinin tiim basamaklarina esit sekilde
yansimadigr goriilmektedir. Arastirmalar, kadin akademisyenlerin sayisal olarak
akademide giiclii bir varlik gostermelerine karsin akademik miikemmeliyet ve yonetsel
glic pozisyonlarinda halen yeterince temsil edilmediklerini ortaya koymaktadir.
Kadinlarin ¢cogunlukla akademik kariyerin alt ve orta basamaklarinda yogunlastiklari,
buna karsilik iist akademik kadrolarda ve karar alma mekanizmalarinda erkeklerin daha
baskin bir konumda bulundugu belirtilmektedir. Bu durum, akademik alandaki
toplumsal  cinsiyet  esitsizliginin  0nemli  gostergelerinden  biri  olarak
degerlendirilmektedir (Yousaf ve Schmiede, 2016).

Tiirkiye’de kadinlarin akademideki temsili bir¢ok iilkeye kiyasla yiiksek bir
diizeye ulasmis durumdadir. Yiiksekogretim Kurulu tarafindan agiklanan giincel verilere
gore kadin akademisyenler toplam akademik personelin yaklasik yarisini
olusturmaktadir. Arastirma gorevlisi ve 0gretim gorevlisi kadrolarinda kadin temsilinin
yiiksek seviyelerde oldugu goriilmekle birlikte, akademik unvan yiikseldik¢e kadin
oranlarmin azaldig1 dikkat gekmektedir. Ozellikle profesorliik ve {ist diizey akademik
yoneticilik pozisyonlarinda kadin temsilinin daha diisiik diizeylerde kalmasi, sayisal
artisin tek basina firsat esitliginin saglandigi anlamina gelmedigini gostermektedir

(Yiiksekogretim Kurulu [YOK], 2025).
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Akademik alanda kadinlarin sayisal varliginin artmasina ragmen iist akademik ve
yonetsel pozisyonlarda yeterince temsil edilememeleri literatiirde c¢esitli kavramlarla
aciklanmaktadir. Bunlardan biri olan “tokenism” (simgesel temsil) yaklagiminda, sayisal
olarak azinlikta kalan bireylerin goriintirliiklerinin arttigi ve bu durumun performans
baskisini beraberinde getirebildigi belirtilmektedir (Kanter, 1977). Kadinlar karar alma
mekanizmalarinda diisiik oranlarda temsil edildiklerinde, bireysel basarilar1 ve mesleki
yeterliliklerinden ¢ok cinsiyetleriyle 6n plana ¢ikabilmektedirler. Bu durum, kadinlarin
performanslarinin daha yakindan degerlendirilmesine, iizerlerinde daha fazla baski
olugsmasina ve mesleki yeterliliklerini siirekli kanitlama gereksinimi hissetmelerine
neden olabilmektedir. Dolayisiyla kadinlarin yonetsel ve akademik pozisyonlarda
yalnizca sayisal olarak yer almalar1 degil, karar alma siireclerine etkin bicimde
katilabilmeleri de 6nem tasimaktadir (Smith vd., 2012). Tokenism yaklasimina karsilik
gelistirilen “kritik kitle” (criticalmass) yaklasimi ise kadinlarin belirli bir temsil
diizeyine ulagmalariyla birlikte Orgiitsel siireclerde daha etkin rol oynayabileceklerini
ileri stirmektedir. Bu yaklagima gore kadmlarm yonetim ve karar alma
mekanizmalarinda yalnizca sembolik diizeyde bulunmalar1 yeterli degildir; aym
zamanda kararlar1 etkileyebilecek ve kurumsal doniistime katki saglayabilecek bir
temsil giiciine ulagmalar1 gerekmektedir. Kadimnlarin {ist akademik ve yoOnetsel
pozisyonlarda daha fazla yer almalari, yalnizca bireysel kariyer gelisimi acisindan degil,
akademik kurumlarda toplumsal cinsiyet esitliginin giiglendirilmesi agisindan da énemli

goriilmektedir (Smith vd., 2012).

3.6.2. Pipeline Metaforu ve Leaky Pipeline Yaklasimi

Akademik alanda kadinlarin sayisal varligindaki artisa ragmen iist akademik
unvanlar ve yonetsel pozisyonlarda ayni diizeyde temsil edilememeleri ¢esitli kuramsal
yaklagimlarla agiklanmaktadir. Bu yaklasimlardan biri olan Pipeline Metaforu,
kadinlarin kariyer siireclerinin baslangicinda sisteme dahil olmalarina ragmen kariyer
basamaklarinda ilerledik¢e cesitli engeller nedeniyle iist pozisyonlara ulagmakta
zorlandiklarini ifade etmektedir. Bu metafora gore kariyer siireci dogrusal bir hat olarak
degerlendirilmekte, kadinlarin ise bu hattin ilerleyen asamalarinda erkeklere kiyasla
daha fazla engelle karsilastiklar1 kabul edilmektedir. (Y1ildiz, 2018).

Pipeline metaforunun gelistirilmis bir bi¢cimi olan LeakyPipeline (Sizdiran Boru
Hatt1) yaklagimi ise kadinlarin yalnizca iist pozisyonlara ulagsmakta zorlanmadiklarini,
ayn1 zamanda akademik kariyer hattinin farkli asamalarinda sistemden ayrildiklarini

veya ilerleyemediklerini ileri slirmektedir. Bu yaklagima gore sorun, kadinlarin
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akademik yasama girislerinde degil; akademik kariyerin ilerleyen asamalarinda ortaya
cikmaktadir. Lisansiistii egitimden baslayarak arastirma gorevliligi, doktor Ogretim
tiyeligi, dogentlik ve profesorliik basamaklarina dogru ilerledik¢e kadin temsil
oranlarinin azalmasi, akademik kariyer hattinda meydana gelen bu “sizintiy1”
gostermektedir (Yildiz, 2018).

Literatiirde kadinlarin akademik alanda 6nemli bir sayisal varliga sahip olmalarina
ragmen akademik miikkemmeliyet ve yonetsel giic pozisyonlarinda yeterince temsil
edilmedikleri vurgulanmaktadir. Kadinlarin ¢ogunlukla akademik hiyerarsinin alt ve
orta kademelerinde yogunlastiklari, buna karsilik iist akademik kadrolar ve karar alma
mekanizmalarinda erkeklerin daha baskin bir konumda olduklar1 belirtilmektedir. Bu
durum, akademik alandaki toplumsal cinsiyet esitsizliginin 6nemli gostergelerinden biri
olarak degerlendirilmektedir (Yousaf ve Schmiede, 2016).

LeakyPipeline yaklasimi, kadinlarin akademik sisteme girislerinde belirgin bir
esitsizlik bulunmasa bile kariyer basamaklarinda ilerledik¢e c¢esitli nedenlerle sistem
icerisinde tutulamadiklarint ileri siirmektedir. Akademik yiikselme siireclerinde
karsilagilan yapisal engeller, toplumsal cinsiyet kaliplari, kariyer kesintileri ve kurumsal
uygulamalar kadinlarin iist akademik pozisyonlara erisimlerini gii¢lestirebilmektedir.
Bu nedenle akademide sayisal temsilin artmasi tek basina esitligin saglandigi anlamina
gelmemekte; kadmlarin akademik kariyerin tiim asamalarinda siirdiiriilebilir bigimde
temsil edilmeleri 6nem tagimaktadir (Zubarioglu, 2024).

Nitekim yapilan arastirmalar, kadinlarin akademik kariyer basamaklarinda
ilerledikce temsil oranlarinin azaldigini gostermektedir. Akademik kariyerin ilk
asamalarinda kadinlarin goriiniirligii daha yiiksek olmasma ragmen, iist akademik
unvanlara dogru ilerledikge bu temsil orani diismektedir. Bu durum, kadinlarin
akademik kariyer siireclerinde goriinmez engellerle karsilastiklarini ve cam tavanin

akademik kurumlarda da etkisini slirdiirdiigiinii ortaya koymaktadir (Biilbiil, 2021).

3.6.3. Akademisyenlerin Kariyer Siirecinde Karsilastiklar1 Engeller

Kadin akademisyenler kariyer siire¢lerinde yalnizca bilimsel performans,
arastirma faaliyetleri veya akademik tiretkenlikle ilgili giigliiklerle degil, ayn1 zamanda
toplumsal cinsiyet temelli cesitli engellerle de karsilasmaktadir. Is-aile ¢atismasi, gocuk
bakim sorumluluklari, ag kurma firsatlarinin sinirlt olmasi, terfi siireglerinde seffaflik
eksikligi, erkek egemen akademik kiiltiir ve liderlik pozisyonlarina erisimde yasanan
gorlinmez  engeller kadin akademisyenlerin  kariyer ilerlemelerini  olumsuz

etkileyebilmektedir. Bu durum, kadinlarin akademik kariyer basamaklarinda ilerlerken
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erkek meslektaslarina kiyasla daha fazla gii¢liikle karsilagsmalarina neden olabilmektedir
(Khan vd., 2025).

Kadin akademisyenlerin karsilastiklar1 giicliiklerin 6nemli bir boliimii akademik
yasam ile toplumsal cinsiyet rollerinin kesisiminden kaynaklanmaktadir. Akademik
yiikselme siirecinde arastirma, yayimn ve egitim faaliyetlerini siirdiiriirken ayn1 zamanda
aile yasamina iligkin sorumluluklar1 yerine getirme beklentisi, kadinlarin kariyer
stireglerini zorlastirabilmektedir. Bunun yaninda akademik kurumlarda karsilagilan
cinsiyetci tutumlar ve yonetsel degerlendirmelerdeki Onyargilar da kadinlarin kariyer
gelisimini sinirlandirabilmektedir. Bu nedenle akademik ilerleme siirecleri yalnizca
akademik yeterliliklerle degil, toplumsal cinsiyet temelli dinamiklerle de
sekillenmektedir (Cubuk ve Erol, 2023).

Kadin akademisyenler akademik kariyerlerinin ozellikle erken donemlerinde
coklu rol yiikiiyle kars1 karsiya kalabilmektedir. Bir yandan lisansiistii egitimlerini
siirdiirmeleri ve akademik gorevlerini yerine getirmeleri beklenirken, diger yandan es,
anne ve ev i¢i sorumluluklar1 iistlenmeleri s6z konusu olabilmektedir. Akademik
sorumluluklar ile aile yasami arasinda denge kurma zorunlulugu kadin
akademisyenlerin is yiikiinii artirmakta ve kariyer siireglerinde cesitli giigliiklerle
karsilagmalarina neden olmaktadir. Bu durum, kadin akademisyenlerin akademik
tiretkenliklerini ve kariyer planlamalarmi dogrudan etkileyebilmektedir (Ergdl vd.,
2012).

Akademik kariyer stireglerinde ¢ocuk sahibi olmanin kadinlar agisindan 6nemli
sonuclar dogurabildigi goriilmektedir. Arastirmalar, doktora sonrasinda cocuk sahibi
olan kadinlarin erkek akademisyenlere kiyasla kadrolu akademik pozisyonlara ulasma
konusunda daha dezavantajli durumda olduklarmi ortaya koymaktadir. Ozellikle seckin
tiniversitelerdeki akademik kadrolara erisim siirecinde kadinlarin daha fazla giicliik
yasadiklar1 belirtilmektedir. Bu durum, akademik kariyer ilerlemesinin yalnizca bireysel
basariyla degil, toplumsal cinsiyet temelli beklentiler ve sorumluluklarla da yakindan
iliskili oldugunu gostermektedir (Williams, 2005).

Kadin akademisyenlerin kariyer gelisimlerini etkileyen faktorler arasinda agik ve
ortiik cinsiyet ayrimeiligi, geleneksel aile i¢i is boliimii, cocuk bakim sorumluluklari, is-
aile catigmasi, cinsiyet kalip yargilar1 ve ise alim ile terfi siireglerinde karsilagilan
Onyargilar yer almaktadir. Bunun yaninda kadinlarin mesleki aglardan yeterince
yararlanamamalar1 da akademik yiikselme siireglerini zorlastirabilmektedir. S6z konusu
faktorler kadinlarin {ist akademik pozisyonlarda daha diisiik oranlarda temsil

edilmelerine neden olabilmektedir (Sanders vd., 2009).
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Mentorluk destegi kadin akademisyenlerin kariyer gelisiminde énemli bir destek
mekanizmas1  olarak  degerlendirilmektedir. Mentor destegi alan kadinlarin
Ozgilivenlerinin arttig1, mesleki farkindaliklariin gelistigi ve kariyer firsatlarindan daha
fazla yararlanabildikleri belirtilmektedir. Buna karsin kadin akademisyenlerin yeterli
sayida mentor bulamamalar1 veya mevcut mentorluk aglarina erisimde giicliik
yasamalar1 kariyer gelisimlerini olumsuz etkileyebilmektedir. Bu durum 6zellikle
kariyerin erken asamalarinda kadin akademisyenlerin akademik ilerleme siireglerini
siirlandirabilmektedir (Karcioglu ve Leblebici, 2014).

Akademik kariyer gelisiminde sosyal ve mesleki aglara erisim onemli bir avantaj
saglamaktadir. Ancak kadin akademisyenlerin ag kurma firsatlarina erisimde yasadiklari
giicliikler, gelisim olanaklarindan yeterince yararlanamamalarina neden olabilmektedir.
Arastirmalar, ag kurma firsatlarina erisimde yasanan sorunlarin ve mesleki destek
mekanizmalarindan yeterince yararlanamamanin kadinlarin iist yonetim ve karar alma
mekanizmalarina erisimini zorlastirdigini gostermektedir. Bu durum cam tavanin
stirdiiriilmesine katki saglayan faktorlerden biri olarak degerlendirilmektedir (Saleem
vd., 2017).

Kadin akademisyenlerin kariyer siireglerinde karsilastiklar1 engeller yalnizca
bireysel veya ailevi faktorlerle sinirli degildir. Akademik kurumlarda liderligin ve
yoneticiligin ¢ogu zaman erkeklikle 6zdeslestirilmesi, kadinlarin iist diizey pozisyonlara
erisimlerini zorlastirabilmektedir. Kadin liderlerin basarilarinin erkek liderlere kiyasla
farkli olciitlerle degerlendirilmesi ve erkek liderlik anlayisinin norm olarak kabul
edilmesi, kadinlarin kariyer gelisimlerini olumsuz etkileyebilmektedir. Bu durum
kadinlarin akademik yonetim kademelerine ylikselmelerinde karsilastiklart goriinmez
engellerin 6nemli bir boyutunu olusturmaktadir (Grogan, 2014).

Sonug olarak kadin akademisyenlerin kariyer siireclerinde karsilastiklar1 engeller
cok boyutlu bir yapiya sahiptir. Kariyer gelisimini etkileyen bu engeller; bireysel
faktorlerin yani sira toplumsal cinsiyet rolleri, aile sorumluluklari, orgiitsel kiiltiir,
mentorluk olanaklari, mesleki aglara erisim ve kurumsal uygulamalar gibi bir¢ok
unsurun etkilesimi sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle kadin akademisyenlerin
kariyer deneyimlerinin  degerlendirilmesinde  yalnizca akademik performans
gostergelerinin degil, kariyer siireclerini etkileyen yapisal ve toplumsal faktorlerin de
dikkate alinmas1 gerekmektedir.

Bu baglamda akademik yiikselme ve terfi siiregleri ise akademisyenlerin mesleki
gelisimlerinin en temel goOstergesi kabul edilmektedir. Ancak arastirmalar, kadin

akademisyenlerin bu siireclerde erkek meslektaslarina oranla daha fazla yapisal ve
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sosyal engelle karsilastiklarini  ortaya koymaktadir. Ozellikle evli kadm
akademisyenlerin, aile i¢i sorumluluklar ile akademik gorevleri es zamanli yiiriitme
zorunlulugu, yogun caligsma temposu gerektiren akademik yiikselme siirecini sekteye
ugratarak kariyer ilerlemelerini yavaslatmaktadir (Ergol vd., 2012).

Kadinlarin terfi siireclerindeki zorluklari yalnizca zaman yonetimiyle sinirli
degildir. Literatiir, kadinlarin akademik basarilarinin daha fazla sorgulandigina,
performanslarinin daha sik ve sert degerlendirmelere tabi tutulduguna isaret etmektedir.
Kadinlar yeterliliklerini kanitlamak i¢in daha yogun ¢aba sarf etmek zorunda kalirken,
erkekler cogu zaman mevcut basarilarindan ziyade "gelecek potansiyelleri" lizerinden
degerlendirilmektedir. Bu durum, benzer akademik performansa sahip olmalarina
ragmen kadin akademisyenlerin esit firsatlardan yararlanmalarin1 engelleyen bir bariyer
islevi gormektedir (Williams, 2005).

S6z konusu esitsizlikler, kurumsal kararlarda temsil boyutuyla da pekismektedir.
Akademik kurumlarda stratejik oneme sahip komisyonlarda, proje ekiplerinde ve karar
alma mekanizmalarinda kadmlarin daha smirli diizeyde yer almasi, yonetsel deneyim
kazanmalarmi ve akademik gériiniirliiklerini kisitlamaktadir (Ceyhan Bor ve Ozbags,
2023). Egitim dilizeyindeki yiikselislerine karsin iist akademik pozisyonlarda kadin
temsilinin  yetersiz kalmasi, yapisal esitsizliklerin hala belirgin oldugunu
gostermektedir. Bu tablo, akademik yeterlilik ve deneyim bakimindan erkek
meslektaglariyla esdeger olan kadinlarin, kariyer basamaklarinda ayni hizla
ilerleyemediklerini ve "goriinmez engellerin" etkisini siirdiirdiiglinii kanitlamaktadir
(Fapohunda, 2018).

Degerlendirme mekanizmalarindaki ortiik 6nyargilar ise bu siireci derinlestiren bir
diger unsurdur. Ozellikle cocuk sahibi olmanin kadin kariyeri {izerindeki etkisi, siirekli
kadrolu pozisyonlara erisimi zorlastiran bir faktor olarak one g¢ikmaktadir (Ysseldyk
vd., 2019).

Buna ek olarak, kariyerin ivme kazanmasimi saglayan uluslararasi etkinlikler,
prestijli arastirma projeleri ve yurtdisi egitim gibi firsatlara erisimde yasanan cinsiyete
dayali farkliliklar, kadin akademisyenlerin akademik goriiniirliigiinii olumsuz
etkilemektedir (Karcioglu ve Leblebici, 2014).

Akademik kadrolardaki sayisal varliklar1 son yillarda 6nemli 6l¢lide artis gosteren
kadin akademisyenlerin, bu basariy1 {iniversitelerin yonetim kademelerine ayn1 oranda
yansitamadiklar1 goriilmektedir. Tiirkiye’de kadin profesor oranlarinin yiiksekligine

karsin rektorliikk, dekanlik ve benzeri iist diizey yoneticilik pozisyonlarinda kadin
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temsilinin diisiik kalmasi, akademik kurumlardaki "cam tavan" olgusunun en somut
gostergelerinden biri olarak degerlendirilmektedir (Cubuk ve Erol, 2023).

Y 6netsel pozisyonlara erisim, yalnizca akademik basariya veya mesleki yeterlilige
bagl bir siire¢ degildir. Arastirmalar; ayrimeilik, diglanma, ortiikk dnyargilar ve erkek
egemen iligki aglarinin kadin akademisyenlerin karar alma mekanizmalarina ulagmasini
kisitladigini ortaya koymaktadir (Yousaf ve Schmiede, 2016). Bu durum, akademik
yeterliligi kanitlanmig kadinlarin dahi yonetsel giice erisimini sinirlandiran yapisal
bariyerlerin varligina isaret etmektedir.

Bu engellerin temelinde, "liderlik" wvasfinin tarihsel olarak erkeklikle
Ozdeslestirilmesi yatmaktadir. Bunun yami sira, kadin akademisyenlerin Ogrenci
danismanligi, organizasyonel faaliyetler ve idari gérevler gibi yogun zaman gerektiren
sorumluluklar iistlenmeleri, arastirma faaliyetlerine ve akademik goriiniirliigii artiran
caligmalara ayirabilecekleri vakti kisitlamaktadir. Bu "ikincil" idari yiikler, kadinlarin
ist diizey yonetici profilinden uzaklastirilmasina neden olan sessiz birer engeldir
(Williams, 2005).

Akademik basar1 ile yonetsel temsil arasindaki bu kopukluk, liderlik
pozisyonlarina erisimin toplumsal cinsiyet esitliginin en kritik gostergelerinden biri
oldugunu dogrulamaktadir (Zubarioglu, 2024). Bu siiregte kadinlar, erkek
meslektaglarina oranla daha yogun bir "goriliniirliik baskis1" ile karsilagsmaktadir. Erkek
egemen ortamlarda kadmlarin performanslari daha siki mercek altina alinmakta ve
profesyonel kimliklerinden ziyade cinsiyetleri iizerinden algilanma riski tasimaktadir
(Sanders vd., 2009).

Yiiksekogretim kurumlarinda iist diizey yonetimde kadin temsilinin sinirh
kalmasi, bireysel tercihlerle agiklanamayacak kadar koklii bir sorundur. Universite
yonetimlerinde kadinlarin erkeklere kiyasla ¢cok daha diisiik oranlarda yer almasi,
kurumsal yapilarin i¢inde gizli bariyerlerin varligimi siirdiirdiigiinii gostermektedir
(Anderson, 2018). Mevcut yasal diizenlemelere ve esitlik politikalarina ragmen,
yonetim kademesinin iist basamaklarina ¢ikildik¢a temsil oranlarinin azalmasi, orgiitsel
yapinin ve uygulama pratiklerinin dontisiime ihtiya¢ duydugunu ortaya koymaktadir. Bu
durum, akademik yonetimde toplumsal cinsiyet esitli§inin saglanmasi konusunda kat

edilmesi gereken ciddi bir mesafe oldugunu kanitlamaktadir (Pai ve Vaidya, 2009).
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4. AKADEMIK PERSONELIN CAM TAVAN ALGISI UZERINDEN
AMPIRIK BIR CALISMA: GUMUSHANE UNIVERSITESI ORNEGI

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin temel amaci, Giimiishane Universitesinde gérev yapan akademik
personelin kadinlarin ¢alisma yasaminda ve kariyer gelisim siireclerinde karsilagtiklar
cam tavan engellerine iligkin algi ve tutumlarini belirlemektir. Bu dogrultuda akademik
personelin kadinlarin kariyer ilerlemelerini etkileyen c¢oklu rol iistlenme, kadinlarin
kisisel tercih algilar1, o6rgiit kiiltiirii ve politikalari, informal iletisim aglar1 (networkler),
mentorluk, mesleki ayrim ve stereotipler gibi faktorlere iliskin  goriisleri
degerlendirilmistir.

Arastirmada ayrica akademik personelin kadinlara yonelik cam tavan algi ve
tutumlarinin cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim durumu, akademik unvan ve mesleki
deneyim gibi demografik degiskenlere gore farklilagip farklilasmadiginin belirlenmesi
amaglanmistir. Bu kapsamda elde edilen bulgular dogrultusunda akademik personelin
kadinlarin kariyer gelisim siireglerinde karsilastiklar1 goriinmez engellere iliskin
degerlendirmelerinin ortaya konulmasi hedeflenmistir.

Kadilarin egitim diizeylerinin ve is giiciine katilim oranlarinin artmasina ragmen
ist diizey yonetim ve karar alma mekanizmalarinda yeterli diizeyde temsil
edilemedikleri goriilmektedir. Bu durum, yiiksekogretim kurumlar1 da dahil olmak
tizere birgok alanda varligini stirdiirmektedir. Akademik kurumlarda kadinlarin kariyer
ilerlemelerini etkileyen faktorlerin belirlenmesi ve bu faktorlere iliskin algilarin ortaya
konulmasi, toplumsal cinsiyet esitliginin gelistirilmesi ve firsat esitliginin saglanmasi
acisindan 6nem tagimaktadir.

Bu arastirmanin, akademik personelin kadinlara yonelik cam tavan algilarinin
belirlenmesine katki saglamasi, yiiksekogretim kurumlarinda toplumsal cinsiyet
esitligini destekleyici uygulamalara 151k tutmasi ve konuya iliskin gelecekte yapilacak

arastirmalara kaynak olusturmasi bakimindan etkili ve 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.

4.2. Arastirmanin Ozgiin Degeri
Bu arastirmanm Giimiishane Universitesinde gdrev yapan akademik personel

tizerinde gerceklestirilmis olmasi, kadinlarin yonetim pozisyonlarina erisim siireclerinde



karsilastiklar1 goriinmez engellere iliskin algi ve tutumlarin kurumsal diizeyde
degerlendirilmesine olanak saglamaktadir.

Caligmanin 6zgiin yonlerinden biri, cam tavan algisini ve tutumunu yalnizca kadin
akademik personelin degil, kadin ve erkek akademik personelin goriisleri dogrultusunda
ele almasidir. Bu sayede kadinlarin kariyer gelisim siireclerinde karsilastiklar1 engellere
iliskin farkli bakis agilar1 bir arada degerlendirilebilmistir.

Ayrica arastirmada cam tavan algisinin ¢oklu rol iistlenme, kadinlarin kisisel
tercih algilari, 6rgiit kiiltiiri ve politikalari, informal iletisim aglari, mentorluk, mesleki
ayrim ve stereotipler gibi farkli boyutlar cer¢evesinde incelenmesi, konunun daha

kapsamli bir sekilde degerlendirilmesine katki saglamaktadir.

Arastirmanin Kisitlart

Bu arastirma, Giimiishane Universitesinde gdrev yapan akademik personel ile
sinirlidir.  Arastirma bulgular, katilimcilarin  anket formuna verdikleri cevaplar
dogrultusunda elde edilen verilerle sinirli olup, ¢calisma arastirmanin yiiriitildiigii zaman

dilimini kapsamaktadir.

4.3. Arastirmanin Metodolojisi
Bu béliimde arastirmanin evreni ve drneklemi, veri toplama araglar1 ve verilerin
toplanma siireci ile elde edilen verilerin analizinde kullanilan istatistiksel yontemlere

iliskin bilgiler ve arastirma kapsaminda olusturulan hipotezlere yer verilmistir.

4.3.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanim evrenini, 2026 yili itibariyla Giimiishane Universitesinde gorev
yapan toplam 658 akademik personel olusturmaktadir. Bu personelin 428°1 erkek, 230°u
kadindir. Arastirmada evrenin tamamina ulasilmasi hedeflenmis ve veri toplama
stirecinde akademik personele ¢evrim i¢i anket uygulanmistir. Arastirmanin 6érneklemini
ise arastirmaya goniillii olarak katilan akademik personel olusturmaktadir (Glimiishane
Universitesi, 2026). Veri toplama siireci sonucunda toplam 252 anket elde edilmis,
yapilan veri temizleme islemleri sonucunda eksik ve hatali oldugu belirlenen bir anket
degerlendirme dis1 birakilmistir. Bu dogrultuda arastirmanin analizleri 251 akademik
personelden elde edilen veriler iizerinden gergeklestirilmistir.

Arastirmalarda Orneklem biiytikliigiiniin belirlenmesinde giiven diizeyi ve hata
payr onemli Olciitler arasinda yer almaktadir. Cohen vd. (2007)’ye gore oOrneklem

bliyiikligli belirlenirken evren biiylikliigli, giiven diizeyi ve kabul edilebilir hata pay1
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dikkate alinmalidir. Bu aragtirmada 6rneklem biiytikliigii %95 giiven diizeyi ve %35 hata
pay1 esas alinarak degerlendirilmis olup, elde edilen 251 gecerli anketin arastirma

evrenini temsil etmek acgisindan yeterli oldugu kabul edilmistir.

4.3.2. Veri Toplama Araclar1 ve Verilerin Analizi

Arastirmada veri toplama aract olarak anket tekniginden yararlanilmistir.
Arastirmada kullanilan anket formu ve Cam Tavan Olgegi, Ayse Karaca’nin (2007)
“Kadin Yoneticilerde Kariver Engelleri: Cam Tavan Sendromu Uzerine Uygulamali Bir
Arastirma” adli yiiksek lisans tezinde kullanilan veri toplama aracindan yararlanilarak
hazirlanmistir. Arastirmanin amaci ve ¢alisma grubunun 6zellikleri dogrultusunda anket
formunda yer alan baz1 ifadelerde gerekli diizenlemeler yapilmis ve veri toplama aract
arastirmada kullanilacak sekilde uyarlanmistir.

Anket formu iki bélimden olusmaktadir. Birinci boliimde katilimcilarin
demografik &zelliklerini belirlemeye yonelik sorular yer almaktadir. Ikinci boliimde ise
katilimcilarin cam tavan algi ve tutumlarini belirlemeye yonelik ifadeler bulunmaktadir.
Arastirmada kullanilan Cam Tavan Olgegi toplam 38 maddeden olusmakta olup; ¢oklu
rol iistlenme, kadinlarin kisisel tercih algilari, orgiit kiiltlirii ve politikalari, informal
iletisim aglar1i, mentorluk, mesleki ayrim ve stereotipler olmak {izere yedi alt boyuttan
meydana  gelmektedir.  Olgekte yer alan olumsuz tutum ifadelerinin
degerlendirilmesinde ters kodlama yontemine basvurulmustur. Bu kapsamda 1, 3, 4, 5,
9, 10, 12, 13, 14, 15, 18, 20, 22, 23, 24, 26, 27, 28, 30, 31, 32, 33, 35, 36, 37 ve 38.
maddeler ters kodlanmis, boylece 6l¢ekte yer alan olumlu ve olumsuz ifadelerin ayni
yonde degerlendirilmesi saglanmaistir.

Olgek 5°1i Likert tipinde hazirlanmis olup katilimcilardan her bir ifadeyi
“Kesinlikle Katilmiyorum” ile “Kesinlikle Katiliyorum” arasinda degerlendirmeleri
istenmistir.

Arastirma verileri Google Formlar aracilifiyla olusturulan ¢evrimigi anket formu
kullanilarak toplanmistir. Anket formu akademik personele elektronik posta yoluyla
ulastirilmis, ayrica katilim oranini artirmak amaciyla anket baglantisini igeren QR kod
hazirlanarak, yiiz ylize erisim saglanmistir. Katilimcilarin - arastirmaya katilimi
gontlliliik esasima dayanmaktadir ve elde edilen veriler SPSS 27 paket programi
kullanilarak analiz edilmistir. Verilerin analizine gecilmeden 6nce eksik ve hatali veriler
kontrol  edilmistir.  Analiz siirecinde  kullanilacak istatistiksel — yontemlerin
belirlenebilmesi amaciyla verilerin normallik varsayimii karsilayip karsilamadigi

Kolmogorov-Smirnov testi ile carpiklik ve basiklik degerleri dikkate alinarak

56



incelenmistir. Olgegin ve alt boyutlarmin giivenirligini belirlemek amaciyla Cronbach
Alfa katsayis1 hesaplanmistir. Katilimcilarin demografik o6zelliklerine iliskin bulgular
frekans ve ylizde analizleri ile degerlendirilmistir. Arastirma hipotezlerinin test
edilmesinde bagimsiz Orneklem t-testi ve tek yonli varyans analizi (ANOVA)
kullanilmistir. ANOVA sonucunda anlamli farklilik tespit edilen durumlarda farkliligin
hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek amaciyla ¢oklu karsilastirma testlerinden

yararlanilmustir.

4.3.3. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin amaci1 dogrultusunda, Giimiishane Universitesinde gorev yapan
akademik personelin cam tavan algi ve tutumlarmin cesitli demografik degiskenlere
gore farklilasip farklilasmadigini  belirlemek amaciyla asagidaki hipotezler
olusturulmustur. Arastirmada yer alan hipotezler, arastirmanin problemine ve amacina
uygun olarak gelistirilmis olup istatistiksel analizler araciligiyla test edilmistir.

H1I: Katilimeilarin, kadinlarin ¢oklu rol istlenmesine iligskin tutumlari; a) cinsiyet,
b) yas, ¢) medeni durum, d) 6grenim durumu, e) iinvan ve f) mesleki deneyime gore
farklilik gostermektedir.

H2: Katilimcilarin, kadinlarin kisisel tercih ve algilarina iliskin tutumlari; a)
cinsiyet, b) yas, ¢) medeni durum, d) 6grenim durumu, e) linvan ve f) mesleki deneyime
gore farklilik gostermektedir.

H3: Katilimcilarin, orgiit kiiltiiri ve politikalarina iligkin tutumlari; a) cinsiyet, b)
yas, ¢) medeni durum, d) 6grenim durumu, e) linvan ve f) mesleki deneyime gore
farklilik gostermektedir.

HA4: Katilimcilarin, informal iletisim aglarina iligkin tutumlari; a) cinsiyet, b) yas,
¢) medeni durum, d) 6grenim durumu, e) linvan ve f) mesleki deneyime gore farklilik
gostermektedir.

H5: Katilimeilarin, mentorluga iligkin tutumlari; a) cinsiyet, b) yas, ¢) medeni
durum, d) Ogrenim durumu, e) iinvan ve f) mesleki deneyime gore farklilik
gostermektedir.

H6: Katilimcilarin, mesleki ayrima iliskin tutumlari; a) cinsiyet, b) yas, ¢) medeni
durum, d) o6grenim durumu, e) ilinvan ve f) mesleki deneyime gore farklilik

gostermektedir.
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H7: Katilimcilarin, stereotiplere iligkin tutumlari; a) cinsiyet, b) yas, ¢) medeni
durum, d) O6grenim durumu, e) tnvan ve f) mesleki deneyime gore farklilik

gostermektedir.

4.4. Arastirmanin Bulgulari

Bu boliimde arastirma kapsaminda elde edilen verilerin analiz edilmesi sonucunda
ulagilan bulgulara yer verilmistir. Oncelikle katilimcilarin demografik 6zelliklerine
iliskin tanimlayict istatistikler sunulmus, ardindan verilerin normallik ve giivenilirlik
analizleri degerlendirilmistir. Son olarak arastirma hipotezlerinin test edilmesine

yonelik analiz sonuglari tablolar esliginde agiklanmis ve yorumlanmastir.

4.4.1. Demografik Degiskenlere Iliskin Tammlayic1 Istatiksel Bulgular(
Frekans ve Yiizde Analizleri)
Aragtirmaya katilan akademik personele iliskin demografik 6zellikler Tablo 1°de

sunulmustur.

Tablo 1. Arastirmaya katilanlara ait demografik 6zelliklere iligkin bulgular

Kadin Erkek

Ozellikler =128) =123y  o@l
n % n % n %
20-30 30 78,95 8 21,05 38 15,14
Yas 31-40 63 52,50 57 4750 120 47,81
41-50 24 36,92 41 63,08 65 25,90
51 -+ 11 39,29 17 60,71 28 11,16
Medeni durum Evli 90 49,45 92 50,55 182 72,51
Bekar 38 55,07 31 4493 69 27,49
Egitim durumu Yiksek Lisans 52 65,82 27 34,18 79 31,47
Doktora 76 44,19 96 55,81 172 68,53
Arastirma 30 6977 13 3023 43 17,13
Gorevlisi
Unvaniniz / Ogretim Gorevlisi 38 61,29 24 38,71 62 24,70
Statiiniiz Dr. Ogretim Uyesi 35 40,70 51 59,30 86 3426
Docgent 18 45,00 22 55,00 40 15,94
Profesor 7 35,00 13 65,00 20 7,97
1-5 Y1l 58 79,45 15 20,55 73 29,08
6-10 Y1l 26 45,61 31 54,39 57 22,71
Mesleki deneyim  11-15 Yil 25 39,06 39 6094 64 25,50
16-20 Yil 11 3438 21 6563 32 12,75
21+ Y1l 8 32,00 17 68,00 25 996

Arastirmaya katilan akademik personelin cinsiyet dagilimi incelendiginde;

katihmcilarin = %51,00'inin  (n=128) kadin, %49,00'unun (n=123) erkek oldugu,
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personelin yas dagilimi incelendiginde; katilimcilarin %47,81'inin (n=120) 31-40 yas
araliginda, %25,90'inin (n=65) 41-50 yas araliginda, %15,14'liniin (n=38) 20-30 yas
araliginda ve %11,16'sinin (n=28) 51 yas ve lizerinde oldugu goriilmektedir. Bu bulgu,
orneklemde en yiiksek katilimin orta yas grubundaki akademik personelden olustugunu
gostermektedir.

Katilimcilarin  cinsiyet dagilimi  degerlendirildiginde; akademik personelin
%51,00'inin (n=128) kadin, %49,00'unun (n=123) erkek oldugu belirlenmistir. Bu
sonug, Orneklemin cinsiyet agisindan dengeli bir dagilim sergiledigini, kadin
katilimcilarin ise ¢ok az bir farkla daha yliksek oranda temsil edildigini gostermektedir.

Medeni durum agisindan incelendiginde; katilimeilarin %72,51'inin (n=182) evli,
%27,49'unun (n=69) bekar oldugu goriilmektedir. Bu bulgu, 6rneklemin biiyiik
¢ogunlugunun evli akademik personelden olustugunu gostermektedir.

Egitim durumu degerlendirildiginde; katilimcilarin %68,53"liniin (n=172) doktora,
%31,47'sinin (n=79) yliksek lisans mezunu oldugu belirlenmistir. Bu sonug, 6rneklemde
doktora derecesine sahip akademik personelin cogunlukta oldugunu gdstermektedir.

Katilimeilarin akademik unvanlarina goére dagilimi incelendiginde; %34,26'sinin
(n=86) Dr. Ogretim Uyesi, %24,70'inin (n=62) Ogretim Gorevlisi, %17,13"liniin (n=43)
Arastirma Gorevlisi, %15,94'liniin (n=40) Docent ve 9%7,97'sinin (n=20) Profesor
oldugu goriilmektedir. Bu bulgu, drneklemde en yiiksek oranin Dr. Ogretim Uyesi
unvanina sahip akademik personelden olustugunu gostermektedir.

Mesleki deneyim acisindan degerlendirildiginde; katilimeilarm  %29,08'inin
(n=73) 1-5 y11, %25,50'sinin (n=64) 11-15 yil, %22,71'inin (n=57) 6-10 y1l, %12,75'inin
(n=32) 16-20 y1l ve %9,96'sin1in (n=25) 21 yil ve {izeri mesleki deneyime sahip oldugu
belirlenmistir. Bu sonug, 6rneklemde meslege yeni baslayan ve orta diizey deneyime

sahip akademik personelin daha yiiksek oranda yer aldigin1 géstermektedir.

4.4.2. Normal Dagilim Analizi(Kolmogorov —Smirnov Testi, Carpikhik ve
Basiklik Degerleri)

Verilerin analizinde kullanilacak istatistiksel yontemlerin belirlenebilmesi
amaciyla normallik varsayimi incelenmistir. Bu kapsamda 6l¢ek ve alt boyutlara iligskin
Kolmogorov-Smirnov testi ile carpiklik ve basiklik degerleri degerlendirilmistir. Elde

edilen bulgular Tablo 2°de sunulmustur.
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Tablo 2. Degiskenlere iligkin normallik bulgulari; kolmogorov-smirnov testi, ¢arpiklik

ve basiklik degerleri
Kolmogorov-Smirnov

2 Test
Olgek/Alt boyut istatis  sd D Carpiklk  Basiklik
Cam Tavan Sendromu Ol(;egi 0,072 251 0,003 -0,277 0,390
Coklu Rol Ustlenme 0,096 251 0,001 -0,259 -0,654
Kadinlarin Kisisel Tercih Algilari 0,128 251 0,001 -0,382 -0,679
Orgiit Kiiltiirii ve Politikalari 0,082 251 0,001 -0,226 -0,752
Informal Iletisim Aglarn 0,127 251 0,001 0,442 1,133
(Networkler)
Mentorluk 0,222 251 0,001 -0,099 1,170
Mesleki Ayrim 0,129 251 0,001 0,311 0,210
Stereotipler 0,170 251 0,001 -0,916 -0,048

“P>0,05

Tablo 2°de yer alan normallik bulgular1 incelendiginde, Kolmogorov-Smirnov
testi sonuglarma gore Cam Tavan Sendromu Olgegi ile Coklu Rol Ustlenme, Kadinlarin
Kisisel Tercih Algilar, Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar;, Informal Iletisim Aglar
(Networkler), Mentorluk, Mesleki Ayrim ve Stereotipler alt boyutlarinin tamaminda
p<0,05 diizeyinde anlamli sonuglar elde edilmistir.

Ancak normallik degerlendirmesi yalnizca Kolmogorov-Smirnov testi sonuglarina
dayandirilmamis, ayn1 zamanda carpiklik ve basiklik degerleri de dikkate alinmustir.
Biiyilik 6rneklemlerde Kolmogorov-Smirnov testinin olduk¢a duyarli olmasi nedeniyle
normallik degerlendirmesinde c¢arpiklik ve basiklik degerlerinin incelenmesi
onerilmektedir. George ve Mallery’e (2010) gore carpiklik ve basiklik degerlerinin £2
araliginda olmasi, normal dagilim varsayiminin kabul edilebilir diizeyde saglandigim
gostermektedir.

Bu kapsamda Cam Tavan Sendromu Olgegi toplam puani ile Coklu Rol Ustlenme,
Kadmlarin Kisisel Tercih Algilar, Orgiit Kiiltiirii ve Politikalari, Informal Iletisim
Aglar1 (Networkler), Mentorluk, Mesleki Ayrim ve Stereotipler alt boyutlarinin
carpiklik ve basiklik degerlerinin tamaminin +2 sinirlart igerisinde yer aldigi
belirlenmistir.

Elde edilen bulgular dogrultusunda, Kolmogorov-Smirnov testinde tiim
degiskenler i¢in p<0,05 sonuclar1 elde edilmesine ragmen carpiklik ve basiklik
degerlerinin £2 sinirlar igerisinde yer almasi ve 6rneklem biiyiikliigiiniin yeterli olmasi
(n=251) nedeniyle verilerin normal dagilima yeterli diizeyde yakin oldugu ve

parametrik analizler i¢in uygun oldugu kabul edilmistir (George ve Mallery, 2010).
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Bu dogrultuda ¢alismada iki grup karsilastirmalarinda Bagimsiz Orneklemler t-
Testi, ikiden fazla grup karsilastirmalarinda Tek Yonli Varyans Analizi (ANOVA)
uygulanmistir. Anlamhi farklhiliklarin hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek
amaciyla varyans homojenligi durumuna goére Bonferroni veya Games-Howell post-hoc
testleri kullanilmistir. Degiskenler arasindaki iliskilerin incelenmesinde ise Pearson
Korelasyon Analizi gerceklestirilmistir.

Tiim analizlerde anlamlilik diizeyi p<0,05 olarak kabul edilmistir. Gruplar arasi
farkliligim biyiikliigiinii degerlendirmek amaciyla bagimsiz 6rneklemler t-testinde
Cohen’s d katsayis1 kullanilmis; Cohen’e (1988) gore d=0,20 kiigiik, d=0,50 orta ve
d=0,80 ve iizeri biiylik etki biiylikliigii olarak yorumlanmistir. ANOVA analizlerinde ise
etki biiytikliigiinii belirlemek amaciyla eta kare (n?) degeri kullanilmis; n?=0,01 kiiciik,
1n*=0,06 orta ve n?>=0,14 ve tlizeri biiyikk etki biiyiikliigii olarak degerlendirilmistir
(Cohen, 1988).

4.4.3. Giivenilirlik Analizi(Cronbach Alpha Katsayisi)

Tablo 3. Calismada kullanilan 6lgek ve alt boyutlara iliskin cronbach alpha i¢ tutarlilik

katsayilar1
Olgek/Alt boyut Madde sayis1  Cronbach Alpha
Cam Tavan Sendromu Olcegi 38 0,73
Coklu Rol Ustlenme 5 0,78
Kadilarin Kisisel Tercih Algilar 7 0,85
Orgiit Kiiltiirii ve Politikalart 8 0,82
Informal Iletisim Aglar1 (Networkler) 3 0,65
Mentorluk 2 0,60
Mesleki Ayrim 6 0,70
Stereotipler 7 0,87

Tablo 3. incelendiginde, ¢alismada kullanilan Cam Tavan Sendromu Olgegi ve alt
boyutlariin i¢ tutarlilik diizeylerini belirlemek amaciyla Cronbach Alpha katsayilarinin
hesaplandig1 goriilmektedir.

Elde edilen sonuglara gére Cam Tavan Sendromu Olgeginin genel Cronbach
Alpha katsayis1 0,73 olarak bulunmus olup 06l¢egin kabul edilebilir diizeyde
giivenilirlige sahip oldugu belirlenmistir.

Bu bulgular dogrultusunda Kadmnlarin Kisisel Tercih Algilari, Orgiit Kiiltiirii ve
Politikalar1 ve Stereotipler alt boyutlarinin yiliksek diizeyde giivenilirlik gosterdigi;
Coklu Rol Ustlenme ve Mesleki Ayrim alt boyutlarinin kabul edilebilir diizeyde ig

tutarliliga sahip oldugu goriilmektedir. Informal Iletisim Aglari (Networkler) ve
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Mentorluk alt boyutlarinin Cronbach Alpha katsayilarinin diger alt boyutlara goére daha
diisiik oldugu belirlenmekle birlikte, 6zellikle madde sayisinin az oldugu alt boyutlarda
daha diisiik alfa degerleriyle karsilasilabilmektedir.

Genel olarak degerlendirildiginde, calismada kullanilan Slgek ve alt boyutlarin
Cronbach Alpha katsayilarmin 0,60 ile 0,87 arasinda degistigi goriilmektedir. Elde

edilen bulgular, arastirmada kullanilan 6lgme aracinin ve alt boyutlarinin genel olarak

kabul edilebilir ve yiiksek diizeyde giivenilirlik gosterdigini ortaya koymaktadir.

4.4.4. Cam Tavan Olcegi ve Olcege Ait Alt Boyutlarin Betimsel Analizi

Bu béliimde, Cam Tavan Sendromu Olgegi ve dlgege ait alt boyutlara iliskin
betimsel istatistikler sunulmustur. Akademik personelin cam tavan algi diizeyleri 6lgek
toplam puani ve alt boyutlar temelinde degerlendirilerek elde edilen bulgular tablolar
halinde raporlanmstir.

Bunun yani sira Cam Tavan Sendromu Olgegi ve alt boyut puanlarmin
katilimcilarin sosyodemografik ve mesleki 6zelliklerine (cinsiyet, yas, medeni durum,
egitim diizeyi, akademik unvan, mesleki kidem, calisma siiresi vb.) gore farklilagip
farklilasmadig1 parametrik analizler araciliiyla incelenmis ve elde edilen bulgular ilgili
tablolar esliginde sunulmustur.

Ayrica gruplar arasinda belirlenen farkliliklarin biiytlikligiinii degerlendirmek
amaciyla etki biiyiikliigli analizleri gergeklestirilmis ve sonuglar ilgili boliimlerde

yorumlanmustir.

Tablo 4. Olgek/alt boyut puanlarinin betimsel istatistikleri

Olgek/Alt boyut N Min Max X Ss

Cam Tavan Sendromu Olgegi 251 2,18 4,55 3,54 0,37
Coklu Rol Ustlenme 251 1,00 5,00 3,66 0,95
Kadilarin Kisisel Tercih Algilari 251 1,86 5,00 4,09 0,73
Orgiit Kiltiirii ve Politikalari 251 1,00 5,00 3,07 0,91
Informal Iletisim Aglar1 (Networkler) 251 1,00 5,00 3,02 0,62
Mentorluk 251 1,00 5,00 3,09 0,76
Mesleki Ayrim 251 1,67 5,00 3,19 0,55
Stereotipler 251 1,00 5,00 4,09 0,91

Tablo 4. incelendiginde, Cam Tavan Sendromu Olgegi toplam puanlarmin 2,18 ile
4,55 arasinda degistigi ve katilimcilarin ortalama puaninin  3,544+0,37 oldugu
belirlenmistir. Bu bulgu, akademik personelin cam tavan algisinin orta diizeyin lizerinde

oldugunu gostermektedir.
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Elde edilen bulgulara gore, katilimcilarin en yiiksek ortalama puanlari Kadinlarin
Kisisel Tercih Algilar1 ve Stereotipler alt boyutlarinda aldig1 goriilmektedir. Bu durum,
akademik personelin kadinlarin kariyer gelisiminde kisisel tercihlerin etkili oldugu
yoniindeki algilarinin ve toplumsal cinsiyete iligkin kalip yargilara yonelik algilarinin
daha gii¢lii oldugunu gostermektedir.

Buna karsilik en diisiik ortalama puanlarin informal iletisim Aglar1 (Networkler)
ve Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar1 alt boyutlarinda elde edildigi goriilmektedir. Bu bulgu,
katilimcilarin cam tavan olusumunda orgiitsel faktdrler ve informal iletisim aglarinin
etkisini diger boyutlara gore daha diisiik diizeyde algiladiklarini gostermektedir.

Genel olarak degerlendirildiginde, akademik personelin cam tavan algi ve
tutumlariin orta diizeyin iizerinde oldugu, alt boyutlar diizeyinde ise oOzellikle
Kadinlarin Kisisel Tercih Algilar1 ve Stereotipler boyutlarinin daha yiiksek ortalamalara
sahip oldugu goriilmektedir. Buna karsin Informal Iletisim Aglar1 (Networkler), Orgiit
Kiiltiirii ve Politikalar1 ve Mentorluk boyutlarinin gérece daha diisiik ortalamalara sahip
oldugu sdylenebilir. Bu sonuglar, akademik personelin cam tavan olgusunu daha ¢ok

bireysel ve toplumsal faktorlerle iligkilendirdigini gostermektedir.

Tablo 5. Cam tavan sendromu 6l¢egi maddelerine iligkin betimsel istatistikler

Kadin Erkek Genel
Olcek Maddeleri Ort. Ss. Ort. Ss. Ort
Coklu Rol Ustlenme Boyutu 258 0,73 3,14 093 2.85
1-Kadinin yeri esinin yaninda bulunmak ve iyi bir anne olmaktir. 1,61 1,04 3,30 1,43 2,45
2-Ev islerinde esit sorumluluk paylasimi gereklidir. 4,71 0,81 3,85 1,17 4,29

3-Calisma yasami bir kadinin iyi bir anne ve es olmasini onler. 1,66 1,02 2,66 1,32 2,15

4-Kadinlarin evli ya da ¢ocuk sahibi olmalar1 performanslarini
olumsuz yonde etkiler.

5-Su anda ya da gelecekte gocuk sahibi olma diisiincesi kadinlarin
kariyer hedeflerini sinirlar.

Kadinlarmn Kisisel Tercih Algilart 3,29 0,61 3,11 0,62 3,20

6-Kadinlar kariyer hedeflerini gergeklestirmek igin belirli bir
plana sahiptirler.

7-Kadinlar i¢in iglerinde ilerleme ve gelisme olanaklart gok
O6nemlidir.

8-Kadinlar basarili bir yonetici olmak icin gerekli yetenek,
objektif goriis ve inisiyatife sahiptir.

9-Kadinlar iist diizey yonetici olduklarinda yalniz kalma korkusu
yasarlar.

10-Ust diizey kadin yoneticiler, kadin olma 6zelliklerini yitirirler. 1,41 0,8 2,52 1,18 1,95
11-Kendine giiveni olan kadinlar, iist yonetici olmanin
zorluklarim kolaylikla asarlar.

12-Kadnlar terfi etme ve daha yiiksek pozisyonlara gelme
konusunda isteksizdirler.

Orgﬁt Kiiltiirt ve Politikalar1 Boyutu 3,04 0,89 2,97 0,81 3,01

13-Kadinlar maas, prim ve statii gibi konularda ayrimciliga maruz
kalirlar.

2,25 1,27 2,84 1,19 2,54

2,65 1,43 3,05 1,27 2,85

4,39 0,87 3.6 0,94 4,01

4,61 0,68 3,83 0,94 4,23

4,61 0,78 3,65 1,14 4,13

2,11 1,13 2,62 1,07 2,36

4,55 085 3,71 0,99 4,14

1,34 0,65 1,84 0,775 1,59

3,78 1,34 2,57 1,26 3,18
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Tablo 5. (Devami)

Kadin Erkek Genel

14-Ust diizey yoneticilik icin erkeklere kadinlardan daha ¢ok
firsat saglanmaktadir.

15-Kadinlar yeteneklerine gore daha diisiik konumlarda
caligtirnlmaktadir.

16-Kadinlar ayn1 konumdaki erkek calisanlarla esit ticret
almaktadir.

17-Kadinlar yonetsel gorevlere gelmelerini saglayacak egitim
firsatlarindan erkeklerle esit sekilde yararlanmaktadir.
18-Personel ¢ikarilmasi gerektiginde (kriz doneminde) dncelikle
kadinlar isten ¢ikarilmalidir.

19-Kurumda kadin ve erkeklere yonelik esit performans
degerlendirme politikalari mevcuttur.

20-Kurumda is yasami erkeklerin kurallariyla yonetilmektedir. 291 1,55 2,60 1,27 2,76
InformaliletisimAglar1 (Networklar) Boyutu 375 0,52 3,19 0,61 3,48

21-Kadinlar erkek is arkadaglari ve iistleri ile rahat iletigim
kurabilirler.

22-Erkekler genellikle resmi olmayan kurum dist iliskilerin
etkisiyle kendi cinslerini kayirici davraniglarda bulunurlar.
23-Kadinlar erkek baskin iletisim aglarina girmekte

398 1,32 3,18 1,31 3,58

3,78 1,25 2,76 1,24 3,28

293 1,33 3,54 1,31 3,23

2,7 1,31 3,64 1,2 3,16

1,74 143 2,14 1,28 1,94

247 133 333 13 2,89

380 1,1 3,71 096 3,79

4,05 1,04 2,75 1,26 341

341 1,26 3,12 1,08 3,27

zorlanmaktadir.

Mentorluk 2,65 0.8 2,80 0,7 272
24-Kadinlara rol modeli olabilecek yeterli sayida kadin yonetici 268 129 258 111 2.63
yoktur.

25-Kurumda mentorluk iligkisinden kadinlar yeterince 261 122 302 111 281
yararlanmaktadir.

Mesleki Ayrim Boyutu 2,87 051 287 0,59 2,87

26-Aileler kiz ¢ocuklarini kadinlara yonelik oldugunu
diisiindiikleri mesleklere yoneltmektedir.

27-Kurum i¢inde gorev dagilimi kadin ve erkek i¢in farklilik arz
etmektedir.

28-Kadin ¢alisanlar mesleklerinde ilerleme konusunda erkeklere
gore daha ¢ok ¢alismakta ve daha uzun siire beklemektedir.
29-Ust diizey yonetici kademelerine ulasmada etkili olan kilit
gorevlerde kadinlar yeterince yer almaktadir.

4,03 1,09 3,51 1,15 3,78

3,67 144 3,13 1,19 341

387 1,21 2,63 1,18 3,26

3,12 1,35 3,23 1,14 3,17

30-Kadinlar iist diizey yonetici olarak atanmamalidir. 1,20 0,5 2,11 1,27 1,65
31-Erkekler kadinlara gore tist diizey yoneticilik konumuna daha 133 086 259 146 196
uygundur.

Stereotipler 1,75 0,49 2,60 0,95 2,17
32-Kadinlar kariyerlerine erkekler kadar bagli degildirler. 1,30 0,76 2,00 1,07 1,64
33-Kadin yoneticiler hizli ve mantiksal karar alamazlar. 1,21 0,56 2,38 1,32 1,78
34-Kadinlar yoneticilik 6zelliklerine sahiptir. 423 1,39 3,57 1,12 391
3§-Kad1nlar is diinyasinin giicliiklerine erkekler kadar direng 136 077 2.83 139 2.08
gosteremezler.

36-Kadinlar erkeklere gére daha duygusal olduklarindan iist
diizey yoneticilikte basarili olamazlar.

37-Kadinlar uzun mesailere, sehirler arasi ya da iilkeler arasi
seyahatlere sicak bakmazlar.

38-Kadinlarin yetenekleri {ist diizey yonetici olmalari i¢in
siirlidir.

1,23 0,54 2,64 1,36 1,92

1,66 092 254 1,15 2,09

1,26 0,59 2,24 1,24 1,74

Tablo 5. incelendiginde, akademik personelin Cam Tavan Sendromu Olgegi
maddelerine verdikleri yanitlarin ortalama puanlariin 1,59 ile 4,29 arasinda degistigi

goriilmektedir.
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Coklu rol distlenme boyutunda, kadmnlarin aile yasamindaki rol ve
sorumluluklarinin kariyer siirecleri ve iist yonetsel pozisyonlara yiikselmeleri tizerindeki
etkisinin belirlenmesi amaglanmaktadir. Bu boyuta iliskin bulgular incelendiginde,
kadin akademisyenlerin “Kadinin yeri esinin yaninda bulunmak ve iyi bir anne
olmaktir” (1,61) ve “Calisma yasami bir kadmnin iyi bir anne ve es olmasini onler”
(1,66) ifadelerine katilmadiklar1 goriilmektedir. Benzer sekilde kadin akademisyenler,
evli ya da ¢ocuk sahibi olmanin kadinlarin performansini olumsuz etkiledigi (2,25)
goriisiine de katilmamaktadir. Buna karsilik “Ev islerinde esit sorumluluk paylasimi
gereklidir” ifadesi (4,71), kadin akademisyenlerin en yiliksek diizeyde katilim
gosterdikleri madde olmustur.

Erkek akademisyenlerin goriisleri incelendiginde ise 6zellikle “Kadinin yeri esinin
yaninda bulunmak ve iyi bir anne olmaktir” ifadesinde (3,30) kadin akademisyenlere
gore daha kararsiz bir tutum sergiledikleri goriilmektedir. Bununla birlikte erkek
akademisyenler de ev islerinde esit sorumluluk paylagiminin gerekli oldugu goriisiine
katilmaktadir (3,85). Calisma yasamimnin kadmlarin iyi bir anne ve es olmasmi
engelledigi (2,66), evlilik veya ¢ocuk sahibi olmanin performansi olumsuz etkiledigi
(2,84) ve cocuk sahibi olma diisiincesinin kariyer hedeflerini siirladigr (3,05)
yoniindeki ifadelerde ise erkek akademisyenlerin kadinlara gore daha yiiksek
ortalamalara sahip olduklar1 goriilmektedir.

Bu bulgular genel olarak degerlendirildiginde, kadin akademisyenlerin ¢aligma
hayati ile aile yasaminin bir arada siirdiirtilebilecegine yonelik daha belirgin bir tutuma
sahip olduklar1 soylenebilir. Kadinlarin 6zellikle geleneksel kadin roliinii vurgulayan
ifadelere katilmamalar1 ve ev i¢i sorumluluklarin esit paylasilmasi gerektigini giiclii
bicimde desteklemeleri bu degerlendirmeyi desteklemektedir. Erkek akademisyenlerin
ise ayni ifadelere kadinlara kiyasla daha yiiksek diizeyde katilim gostermeleri,
kadinlarin aile i¢indeki rol ve sorumluluklarina iligskin geleneksel diislincelerin erkek
akademisyenlerin degerlendirmelerinde kadin akademisyenlere kiyasla daha fazla
karsilik bulduguna isaret etmektedir.

Kadinlarin kisisel tercih algilar1 boyutunda, herhangi bir digsal engel bulunmadigi
durumda kadimlarin {ist yonetsel pozisyonlara gelmeye yonelik istek ve tercihleri
degerlendirilmektedir. Bulgular incelendiginde kadin akademisyenlerin, kadinlarin
kariyer hedeflerini gergeklestirmek i¢in belirli bir plana sahip olduklar1 (4,39), islerinde
ilerleme ve gelisme olanaklarin1 6nemsedikleri (4,61) ve basarili bir yonetici olmak igin
gerekli yetenek, objektif goriis ve inisiyatife sahip olduklari (4,61) yoniindeki ifadelere
yiiksek diizeyde katildiklar1 goriilmektedir. Benzer sekilde kadin akademisyenler,
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kendine gilivenen kadinlarin iist yonetici olmanin getirdigi zorluklar1 asabilecekleri
goriisiine de katilmaktadir (4,55). Buna karsilik kadinlarin terfi etme ve daha yiiksek
pozisyonlara gelme konusunda isteksiz olduklar1 goriisiine (1,34) katilmamalar1 dikkat
¢ekmektedir.

Erkek akademisyenlerin de kadinlarin kariyer planlarina (3,60), ilerleme ve
gelisme isteklerine (3,83) ve yoneticilik i¢in gerekli 6zelliklere sahip olduklarina (3,65)
iliskin ifadelere genel olarak katildiklari, ancak bu ifadelerde kadin akademisyenlere
gore daha disiik ortalamalara sahip olduklar1 goriilmektedir. Kendine gilivenen
kadinlarin iist yonetici olmanin getirdigi zorluklar1 asabilecekleri goriisiinde de erkek
akademisyenlerin ortalamasi 3,71’dir. Ayrica her iki grubun da kadinlarin st diizey
yonetici olduklarinda kadin olma 6zelliklerini yitirecekleri ve terfi konusunda isteksiz
olduklar1 yoniindeki ifadelere katilmadiklar1 goriilmektedir.

Bu bulgular birlikte degerlendirildiginde, kadin akademisyenlerin kariyerlerinde
ilerleme ve iist yonetsel pozisyonlarda yer alma konusunda istekli olduklar1 ve
yoneticilik i¢in gerekli 6zelliklere sahip olduklarina yonelik giiglii bir alg1 tasidiklar:
sOylenebilir. Erkek akademisyenlerin goriisleri de genel olarak bu yonde olmakla
birlikte, kadmlarin  kariyer hedefleri ve yonetsel yeterliliklerine iliskin
degerlendirmelerinin kadin akademisyenlere gore daha temkinli oldugu goriilmektedir.
Bu durum, kadinlarin st yonetsel pozisyonlara ulagmalarmin Oniinde kisisel
isteksizligin tek basina aciklayict bir unsur olarak degerlendirilemeyecegine isaret
etmektedir.

Orgiit kiiltiirii ve politikalar1 boyutunda, érgiit icerisinde kadin ve erkeklere esit
firsatlar sunulup sunulmadigi ve erkek baskin orgiit kiltiiriiniin varligina iligkin
tutumlarin belirlenmesi amaglanmaktadir. Bu boyuta iliskin bulgular incelendiginde,
kadin akademisyenlerin 6zellikle {ist diizey yoneticilik konusunda erkeklere kadinlardan
daha fazla firsat saglandigi (3,98), kadinlarin maas, prim ve statii gibi konularda
ayrimcilifa maruz kaldiklar1 (3,78) ve yeteneklerine gore daha diisiik konumlarda
calistinlldiklar1 (3,78) yoniindeki ifadelere katildiklar1 gériilmektedir. Bu bulgular, kadin
akademisyenlerin Orgiitsel uygulamalarda kadinlar agisindan baz1 esitsizliklerin
bulundugunu diistindiiklerini gdstermektedir.

Erkek akademisyenlerin goriisleri incelendiginde ise kadin akademisyenlerden
farkli bir degerlendirme dikkat ¢ekmektedir. Erkek akademisyenler, kadinlarin ayni
konumdaki erkek calisanlarla esit ticret aldiklart (3,54) ve yonetsel gorevlere
gelmelerini saglayacak egitim firsatlarindan erkeklerle esit sekilde yararlandiklar1 (3,64)

ifadelerine katilmaktadir. Benzer sekilde kurumda kadin ve erkeklere yonelik esit
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performans degerlendirme politikalarinin bulundugu yoniindeki ifadede erkeklerin
ortalamast 3,33 iken kadinlarin ortalamasi 2,47°dir. Buna karsihik kadin
akademisyenlerin esit licret, egitim firsatlar1 ve performans degerlendirme politikalarina
iligskin ifadelerde daha diisiik ortalamalara sahip olduklar1 goriilmektedir.

Her iki grubun da “Personel ¢ikarilmasi gerektiginde (kriz doneminde) oncelikle
kadinlar isten ¢ikarilmalidir” ifadesine katilmadigr gorilmektedir. Kurumda is
yasamimin erkeklerin kurallariyla yonetildigi yoniindeki ifadede ise kadin (2,91) ve
erkek (2,60) akademisyenlerin ortalamalarmin birbirine daha yakin oldugu ve her iki
grubun da bu konuda belirgin bir katilim gostermedigi anlagilmaktadir.

Bulgular genel olarak degerlendirildiginde, orgiit kiiltiirii ve politikalarina iliskin
kadin ve erkek akademisyenlerin algilarmin o&zellikle firsat esitligi konusunda
farklilagtig1 sdylenebilir. Kadin akademisyenler {ist yonetime erisim, iicret ve statii gibi
alanlarda kadinlarin dezavantajli olabildigini daha fazla disiiniirken, erkek
akademisyenler iicret ve egitim olanaklarinda esitlik ile performans degerlendirme
politikalarimin esitligi konusunda kadin akademisyenlere gore daha olumlu bir
degerlendirmeye sahiptir. Bu durum, ayni orgiitsel yap1 ve uygulamalarin kadin ve
erkek akademisyenler tarafindan farkli bicimde algilanabildigine isaret etmektedir.

Informal iletisim aglar1 boyutunda, kadinlarin 6rgiit icerisinde 6zellikle erkeklerin
agirhikli  oldugu informal iletisim ve iliski aglarma katilm  diizeylerinin
degerlendirilmesi amacglanmaktadir. Bulgular incelendiginde, kadin akademisyenlerin
erkek is arkadaslar1 ve dstleri ile rahat iletisim kurabildikleri ydniindeki ifadeye
katildiklar1 (3,80) goriilmektedir. Erkek akademisyenler de bu ifadeye benzer sekilde
katilim gostermektedir (3,71). Bu bulgu, kadinlarin erkek calisma arkadaslari ve
tistleriyle dogrudan iletisim kurabilmeleri agisindan kadin ve erkek akademisyenlerin
benzer goriislere sahip olduklarin1 géstermektedir.

Buna karsilik informal iliskilerin etkisine yonelik ifadelerde kadin ve erkek
akademisyenlerin goriigleri arasinda daha belirgin farkliliklar bulunmaktadir. “Erkekler
genellikle resmi olmayan kurum dis1 iligkilerin etkisiyle kendi cinslerini kayirici
davraniglarda bulunurlar” ifadesine kadin akademisyenler katilirken (4,05), erkek
akademisyenlerin bu konuda daha kararsiz bir tutum sergiledikleri (2,75) goriilmektedir.
Benzer sekilde kadinlarin erkek baskin iletisim aglarima girmekte zorlandiklar
yoniindeki ifadede kadin akademisyenlerin ortalamasi 3,41, erkek akademisyenlerin
ortalamasi ise 3,12 olarak ger¢eklesmistir.

Bu bulgular birlikte degerlendirildiginde, kadin ve erkek akademisyenlerin

kadinlarin erkek c¢alisma arkadaslar1 ve distleriyle iletisim kurabilmeleri konusunda
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benzer diisiindiikleri, ancak informal iligkiler ve bu iligkilerin saglayabilecegi avantajlar
konusunda algilarmim farklilastign soylenebilir. Ozellikle kadin akademisyenlerin
erkeklerin resmi olmayan iligkiler yoluyla kendi cinslerini kayirabildikleri goriisiine
daha yiiksek diizeyde katilmalari, kadinlarin informal iletisim aglarini yalnizca iletisim
kurabilme acisindan degil, bu aglarin sagladig: iliskiler ve avantajlar agisindan da
degerlendirdiklerini diisiindiirmektedir.

Mentorluk boyutunda, kadinlarin 6rgiit igerisinde mentorluk iligkilerinden ne
Olgiide yararlandiklarinin belirlenmesi amaglanmaktadir. Bulgular incelendiginde,
“Kadinlara rol modeli olabilecek yeterli sayida kadin yonetici yoktur” ifadesinde kadin
(2,68) ve erkek (2,58) akademisyenlerin goriislerinin birbirine olduk¢a yakin oldugu ve
her iki grubun da bu konuda kararsiz bir tutum sergiledigi goriilmektedir.

“Kurumda mentorluk iligkisinden kadinlar yeterince yararlanmaktadir” ifadesinde
ise kadin akademisyenlerin ortalamasi 2,61, erkek akademisyenlerin ortalamasi 3,02
olarak gerceklesmistir. Kadin akademisyenlerin bu ifadeye iligkin goriisleri kararsizlik
diizeyinde kalirken, erkek akademisyenlerin ortalamasinin da belirgin bir katilimi
gosterecek diizeyde olmadig goriilmektedir.

Bulgular genel olarak degerlendirildiginde, kadin akademisyenlere rol modeli
olabilecek kadin yoneticilerin yeterliligi ve kadmlarin mentorluk iligkilerinden
yararlanma diizeyi konusunda her iki grubun da belirgin bir olumlu ya da olumsuz goriis
ortaya koymadigi sdylenebilir. Bununla birlikte kadin akademisyenlerin, kadinlarin
mentorluk iliskilerinden yeterince yararlandigi goriisiine erkek akademisyenlere kiyasla
daha diisiik diizeyde katilim gostermeleri dikkat ¢ekmektedir. Bu durum, mentorluk
olanaklarinin kadinlar agisindan yeterliligi konusunda kadin ve erkek akademisyenlerin
degerlendirmeleri arasinda sinirli da olsa bir farklilik bulundugunu gostermektedir.

Mesleki ayrim boyutunda, toplumsal cinsiyet rollerinin orgiitsel yapiya yansimasi
ve kadinlarin meslekler ile orgiitsel kademeler acisindan yatay ve dikey ayrimcilikla
karsilasip karsilagsmadiklarinin belirlenmesi amaglanmaktadir. Bu boyuta iliskin genel
ortalamalarin kadin ve erkek akademisyenlerde ayni oldugu (2,87) goriilmekle birlikte,
maddeler ayr1 ayri incelendiginde iki grubun bazi konulardaki goriislerinin farklilastigi
dikkat ¢cekmektedir.

Kadin akademisyenler, ailelerin kiz ¢ocuklarin1 kadinlara uygun oldugunu
diisiindiikleri mesleklere yonelttikleri (4,03), kurum igerisindeki goérev dagiliminin
kadin ve erkekler acgisindan farklilik gosterdigi (3,67) ve kadin ¢alisanlarin
mesleklerinde ilerleyebilmek icin erkeklere gore daha fazla calisarak daha uzun siire

bekledikleri (3,87) yoniindeki ifadelere katilmaktadir. Erkek akademisyenler de ailelerin
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kiz ¢ocuklarini belirli mesleklere yonelttigi gortisiine katilmakla birlikte (3,51), 6zellikle
kadinlarin mesleki ilerleme konusunda erkeklere goére daha fazla calistiklar1 ve daha
uzun siire bekledikleri ifadesinde daha diisiik bir ortalamaya (2,63) sahiptir. Bu madde,
mesleki ayrim boyutunda kadin ve erkek akademisyenlerin goriislerinin belirgin
bicimde ayristig1 ifadelerden biridir.

Ust diizey yonetim kademelerine ulasmada etkili olan kilit gorevlerde kadimlarin
yeterince yer aldigi ifadesinde ise kadin (3,12) ve erkek (3,23) akademisyenlerin
goriislerinin birbirine olduk¢a yakin oldugu goriilmektedir. Buna karsilik “Kadinlar tist
diizey yonetici olarak atanmamalidir” ifadesine kadin akademisyenlerin (1,20) ve erkek
akademisyenlerin  (2,11) katilmadiklar1 goriilmektedir. Benzer sekilde kadin
akademisyenler, erkeklerin kadinlara gore iist diizey yoneticilik konumuna daha uygun
oldugu goriisline de acgik bigimde katilmamaktadir (1,33). Erkek akademisyenlerin bu
ifadeye iliskin ortalamasi ise 2,59 dur.

Bulgular birlikte degerlendirildiginde, kadin ve erkek akademisyenlerin mesleki
ayrim boyutundaki genel ortalamalart ayni olmasina ragmen mesleki yonlendirme,
kurum i¢indeki gorev dagilimi, kariyerde ilerleme ve yoneticilife uygunluk gibi
konulara iliskin degerlendirmelerinin ayni1 olmadigi goriilmektedir. Ozellikle kadmn
akademisyenler, kadinlarin mesleki ilerleme siirecinde erkeklere gore daha fazla g¢aba
gostermek zorunda kaldiklar1 ve kurum igerisindeki gorev dagiliminda cinsiyete bagl
farkliliklarin ~ bulundugu goriistinii  erkek akademisyenlere kiyasla daha fazla
benimsemektedir. Bununla birlikte kadinlarin {ist diizey yonetici olarak atanmamasi
gerektigi yoniindeki goriisiin her iki grup tarafindan da desteklenmemesi, kadinlarin
yoneticilik yapmasina yonelik acik bir karsitligin bulunmadigin1 gostermektedir.

Stereotipler boyutunda, kadin c¢alisanlar ve kadin yoneticilere yonelik olumsuz
kalip yargt ve Onyargilarin varligmin belirlenmesi amacglanmaktadir. Bulgular
incelendiginde, kadin akademisyenlerin kadinlarin kariyerlerine erkekler kadar bagh
olmadiklar1 (1,30), kadin yoneticilerin hizli ve mantiksal karar alamadiklar1 (1,21), is
diinyasinin giigliiklerine erkekler kadar diren¢ gosteremedikleri (1,36), daha duygusal
olmalar1 nedeniyle 1iist diizey yoneticilikte basarili olamayacaklar1 (1,23) ve
yeteneklerinin iist diizey yonetici olmak i¢in siirli oldugu (1,26) yoniindeki ifadelere
acik bigimde katilmadiklar1 goriilmektedir. Bununla birlikte kadin akademisyenlerin
“Kadmlar yoneticilik o6zelliklerine sahiptir” ifadesine yiiksek diizeyde katilim
gostermeleri  (4,23), kadmlarin  yonetsel  yeterliliklerine  iliskin ~ olumlu

degerlendirmelerini desteklemektedir.
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Erkek akademisyenlerin goriislerinde ise kadin akademisyenlere gore daha farkli
bir gorliniim ortaya c¢ikmaktadir. Erkek akademisyenler kadinlarin ydneticilik
Ozelliklerine sahip olduklar1 goriistine katilmakla birlikte (3,57), kadinlarin is
diinyasinin giicliiklerine erkekler kadar direng gosteremeyecekleri (2,83), duygusal
olmalar1 nedeniyle iist diizey yoneticilikte basarili olamayacaklar1 (2,64) ve uzun mesai
ile sehirler veya iilkeler arasi seyahatlere sicak bakmayacaklar1 (2,54) yoniindeki
ifadelerde daha kararsiz bir tutum gostermektedir. Kadin yoneticilerin hizli ve mantiksal
karar alamayacaklari (2,38) ve kadinlarin yeteneklerinin {ist diizey yoneticilik i¢in siirl
oldugu (2,24) ifadelerine ise erkek akademisyenlerin katilim gdstermedikleri
goriilmektedir.

Bulgular genel olarak degerlendirildiginde, kadin akademisyenlerin kadinlarin
yoneticilik yeterliliklerini sorgulayan ve kadinlara geleneksel 6zellikler yiikleyen kalip
yargilar1 belirgin bicimde reddettikleri goriilmektedir. Erkek akademisyenler de
kadinlarin yoneticilik 06zelliklerine sahip olduklarin1 kabul etmekte ve kadinlarin
yonetsel yeteneklerinin sinirli oldugu yoniindeki bazi ifadelere katilmamaktadir. Ancak
ozellikle kadinlarin dayanikliligi, duygusalligi ve ¢alisma kosullarma uyumu ile ilgili
ifadelerde erkek akademisyenlerin kadinlara gore daha kararsiz bir tutum sergilemeleri
dikkat c¢ekmektedir. Bu durum, kadinlarin yoneticilikte basarili  olmalarim
etkileyebilecegi diigiiniilen bazi oOzelliklere iliskin kalip yargilarin kadin ve erkek

akademisyenler tarafindan farkli diizeylerde degerlendirildigine isaret etmektedir.

4.4.5. Cinsiyete Gore Karsilastirma Bulgular:

Calismanin bu asamasinda, Giimiishane Universitesi’'nde arastirmaya katilan
akademisyenlerinCam Tavan Sendromu Olgegi ve alt boyut puanlarinin cinsiyet
degiskenine gore farklilasip farklilasmadigini  belirlemek amaciyla Bagimsiz
Orneklemler t-testi uygulanmistir. Bu kapsamda cinsiyet degiskeni agisindan asagidaki
hipotezler kurulmustur.

Hla: Katilimcilarin, kadinlarin ¢oklu rol iistlenmesine iliskin tutumlar cinsiyete
gore farklilik gostermektedir.

H2a:Katilimcilarin, kadinlarin kisisel tercih ve algilarina iliskin tutumlaricinsiyete
gore farklilik gostermektedir.

H3a: Katilimeilarin, orgiit kiiltiiri ve politikalarina iligkin tutumlar1 cinsiyete gore
farklilik gostermektedir.

H4a: Katilimcilarin, informal iletisim aglarma iligkin tutumlar1 cinsiyete gore

farklilik gostermektedir.
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H5a: Katilimcilarin, mentorluga iliskin tutumlar1 cinsiyete gore farklilik
gostermektedir.

Ho6a: Katilimcilarin, mesleki ayrima iliskin tutumlar1 cinsiyete gore farklilik
gostermektedir.

H7a: Katilimcilarin, stereotiplere iliskin tutumlar1 cinsiyete gore farklilik

gostermektedir.

Tablo 6. Cam tavan sendromu Olcek/alt boyut katilimcilarin cinsiyetine gore

karsilastirilmasi
-- - X +Ss Cohen’s
Olgekler Cinsiyet n t df p d
Cam Tavan Kadin 128 3,67+0,3 .
Stendf(')mu Erkek 123 341404 5,762 249 0,001 0,725
Olcegi
Coklu Rol Kadin 128 4,11+0,73 x
Ustlenme Erkek 123 3,2+0,93 8,638 249 0001 1,088
Kadinlarin Kadin 128 4,47+0,61 .
Kisisel Tercih Erkek 123 3.6940,63 10,081 249 0,001 1,272
Algilan

Orgiit Kiiltiirii Kadimn 128 2,74+0,89
ve Politikalar1 Erkek 123 3,41+0,81
Informal Kadin 128 2,78+0,53
Iletisim Aglar Erkek 123 3,284+0,61
Kadmn 128 2,97+0,8

-6273 249 0,001 -0,793

7,064 249 0,001° -0,891

Mentorluk Erkek 123 3.22407 -2,693 249 0,008 -0,340
) Kadin 128 3,18+0,52

Mesleki Ayrim Erkek 123 3.2120.59 -0,55 249 0,583 -0,069

Stereotipler Kadn 128 461049 1696 249 0001 1376

) Erkek 123 3,57+0,95
"P<0,05 d= Chen’sdIndependentsample t-testi

Tablo 6. incelendiginde Cam Tavan Sendromu Olgegi toplam puanlarinin
cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi belirlenmistir (t=5,762;
df=249; p<0,05; d=0,725). Kadin katilimcilarin ortalama puani (3,67+0,30), erkek
katilimcilarin ortalama puanina (3,41+0,40) gore daha yliksek bulunmus ve bu farkin
orta-biiyiik diizeyde bir etki biiyiikliigline sahip oldugu goriilmiistiir.

Coklu Rol Ustlenme alt boyutunda cinsiyete gore anlamli farklilik tespit edilmistir
(t=8,638; df=249; p<0,05; d=1,088). Kadin katilimcilarin ortalama puan1 (4,11+0,73),
erkek katilimcilarin ortalama puanindan (3,20+£0,93) daha yiiksek olup farkin biiyiik
diizeyde etki biiyiikliigiine sahip oldugu belirlenmistir.

Kadinlarn Kisisel Tercih Algilari alt boyutunda da cinsiyete gore anlaml farklilik
bulunmustur (t=10,081; df=249; p<0,05; d=1,272). Kadin katilimcilarin ortalama puani
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(4,47+£0,61), erkek katilimcilarin ortalama puanindan (3,69+0,63) daha yiiksek olup bu
farkin biiyiik diizeyde etki biiylikliigline sahip oldugu goriilmiistiir.

Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar1 alt boyutunda cinsiyete gére anlamli farklilik oldugu
belirlenmistir (t=-6,273; df=249; p<0,05; d=-0,793). Erkek katilimcilarin ortalama puani
(3,41+0,81), kadin katilimcilarin ortalama puanindan (2,7440,89) daha yiiksek olup
farkin orta-biiyiik diizeyde etki biiyiikliigiine sahip oldugu goriilmiistiir.

Informal lletisim Aglari (Networkler) alt boyutunda da anlamli farklilik tespit
edilmistir (t=-7,064; df=249; p<0,05; d=-0,891). Erkek katilimcilarin ortalama puani
(3,28+0,61), kadin katilimcilarin ortalama puanindan (2,78+0,53) daha yiiksek
bulunmus ve bu farkin biiyiik diizeyde etki biiyiikliigiine sahip oldugu belirlenmistir.

Mentorluk alt boyutunda cinsiyete gore anlamh farklilik oldugu gortilmistiir (t=-
2,693; df=249; p<0,05; d=-0,340). Erkek katilimcilarin ortalama puani (3,22+0,70),
kadin katilimeilarin ortalama puanindan (2,97+0,80) daha yiiksek olup farkin kiiciik
diizeyde etki bliyiikliigiine sahip oldugu belirlenmistir.

Mesleki Ayrim alt boyutunda ise cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunmamistir (t=-0,550; df=249; p>0,05). Kadin ve erkek katilimcilarin
mesleki ayrim algilarinin benzer diizeyde oldugu goriilmektedir.

Stereotipler alt boyutunda cinsiyete goére anlamli farklilik tespit edilmistir
(t=10,960; df=249; p<0,05; d=1,376). Kadin katilimcilarin ortalama puani (4,61+0,49),
erkek katilimcilarin ortalama puanindan (3,57+0,95) daha yiiksek bulunmus ve bu
farkin ¢ok biiyiik diizeyde etki biiyilikliigiine sahip oldugu goriilmiistiir.

Elde edilen bu veriler neticesinde cinsiyet degiskenin p<0,05 oldugu Onem
diizeyinde ¢oklu rol iistlenme, kadinlarin kisisel tercih algilari, orgiit kiltiiri ve
politikalar1, informal iletisim aglari, mentorluk ve stereotip alt boyutlarinda anlamli fark
oldugu saptanmis ve Hla, H2a, H3a, H4a, H5a, H7a hipotezlerinin kabul edildigi;
p>0,05 oldugu 6nem diizeyinde ise mesleki ayrim alt boyutunda anlamli fark olmadigi

saptanmis ve H6a hipotezinin reddedildigi tespit edilmistir.

4.4.6. Yasa Gore Karsilastirma Bulgulari

Calismanin bu asamasinda, Giimiishane Universitesi'nde arastirmaya katilan
akademisyenlerin, Cam Tavan Sendromu Olgegi ve alt boyut puanlarinin yas
degiskenine gore farklilagip farklilagmadigini belirlemek amaciyla Tek Yonli Varyans
Analizi (ANOVA) uygulanmigtir. Varyans homojenligi varsayiminin saglandigi
degiskenlerde anlamli farkliliklarin kaynagini belirlemek amaciyla Bonferroni ¢oklu

karsilagtirma testi kullanilmistir. Stereotipler alt boyutunda ise varyans homojenligi
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saglanmadigindan analizler Welch ANOVA ve Games-Howell ¢oklu karsilastirma testi
ile degerlendirilmistir.Bu kapsamda yas degiskeni ac¢isindan asagidaki hipotezler

kurulmustur.

H1b:Katilimeilarin, kadinlarin ¢oklu rol tistlenmesine iliskin tutumlar1 yasa gore
farklilik gostermektedir.

H2b:Katilimcilarin, kadinlarin kisisel tercih ve algilarina iliskin tutumlariyasa
gore farklilik gostermektedir.

H3b: Katilimeilari, orgiit kiiltiirii ve politikalarina iliskin tutumlar1 yasa gore
farklilik gostermektedir.

H4b: Katilimcilarin, informal iletisim aglarina iligkin tutumlar1 yasa gore farklilik
gostermektedir.

H5b:Katilimeilarin, mentorluga iliskin  tutumlarn  yasa gore farklilik
gostermektedir.

Héb:Katilimceilarin, mesleki ayrima iliskin  tutumlarn yasa gore farklilik
gostermektedir.

H7b:Katilimcilarin, — stereotiplere  iliskin  tutumlar1  yasa gore farklilik

gostermektedir.

Tablo 7. Cam Tavan Sendromu Olgek/Alt Boyut Katilimcilarin Yasmma Gore
Karsilastirilmasi

Olgekler Yas n X+Ss F p Fark n’

20-30® 38 3,61+0,3
31-40® 120 3,57+0,38
41-50© 65 3,46+0,42
51+9 28 3,52+0,33
20-30® 38 4,17+0,87
Coklu Rol 31-40" 120 3,66+0,93

Cam Tavan
Sendromu
Olgegi

1,777 0,152 0,021

5,150  0,002° a>bcd 0,059

Ustlenme 41-50 65 3,49+0,98
51+9 28 3,43+0,91

_ (a) +
Kadinlarn 20-30 38 4,5+0,69

31-40" 120 4,09+0,72
41-50© 65 3,94+0,68
51+9 28 3,88+0,77
20-30® 38 2,67+0,79
Orgiit Kiiltiiri  31-40" 120 3,08+0,9
ve Politikalar1 ~ 41-50© 65 3,16+0,98
51+9 28 3,36+0,84

Kisisel Tercih
Algilar

6,211 0,001° a>b,c,d 0,070

3,726 0,012° a<c,d 0,043
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Tablo 7. (Devami)

Olgekler Yas n X+Ss F p Fark n2
20-30® 38 2,73+0,64
Informal 31-40® 120 3,14+0,63 .
fletisim Aglar1  41-50© 65 2,94+0,54 5191 0,002 a<b 0,059
51+9 28 3,12+0,62
20-30@ 38 2,9+0,84
31-40® 120 3,18+0.8
Mentorluk 41500 65 340,60 1,959 0,121 0,023
51+9 28 3,240,62
20-30@ 38 3,06+0,47
) 31-40® 120 3,2240,56
Mesleki Ayrim 11500 65 3.1940,58 1,095 0,352 0,013
51+9 28 3,27+0,57
20-30® 38 4,46+0,76
. 31-40® 120 4,14+0,87 .
Stereotipler 11500 65 3,041 4,128 0,09 ascd 0,044
51+9 28 3,87+0,95

" p<0,05 n’= Eta kare F= Tek yonlii Varyans ( Oneway ANOVA)

Tablo 7. incelendiginde katilimcilarin Cam Tavan Sendromu Olgegi toplam
puanlarmin yas degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gdstermedigi
belirlenmistir (F=1,777; p>0,05; n*=0,021). Ortalama puanlar incelendiginde en yliksek
ortalamanin 20-30 yas grubunda (3,61£0,30) oldugu goriilmekle birlikte, gruplar
arasindaki fark anlamli diizeye ulasmamastir.

Coklu Rol Ustlenme alt boyutunda yas gruplar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmustur (F=5,150; p<0,05; 1?>=0,059). Bonferroni testi sonuglarina
gore 20-30 yas grubundaki katilimcilarin puanlarinin 31-40, 41-50 ve 51 yas ve iizeri
gruplardaki katilimcilardan anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Etki
bliytikliigliniin orta diizeye yakin oldugu goriilmektedir.

Kadinlarm Kisisel Tercih Algilart alt boyutunda da yas gruplar1 arasinda anlaml
farklilik tespit edilmistir (F=6,211; p<0,05; n?>=0,070). Bonferroni testi sonuglarina gore
20-30 yas grubunun puanlarmin diger tiim yas gruplarindan anlamli diizeyde daha
yiiksek oldugu belirlenmistir. Eta kare degeri bu farkliligin orta diizeyde bir etkiye sahip
oldugunu gostermektedir.

Orgiit Kiiltiiri ve Politikalar1 alt boyutunda yas gruplarma gére anlamli farklilik
bulunmustur (F=3,726; p<0,05; n?>=0,043). Bonferroni testi sonucglarina gore 20-30 yas
grubundaki katilimcilarin puanlarimin 41-50 yas ve 51 yas ve iizeri gruplardaki
katilimcilardan anlamli diizeyde daha diisiik oldugu belirlenmistir. Etki biiyiikligi
kiigiik diizeydedir.
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Informal letisim Aglar1 (Networkler) alt boyutunda da yas degiskenine gore
anlaml farklilik tespit edilmistir (F=5,191; p<0,05; 1n?>=0,059). Bonferroni testi
sonuclari, 20-30 yas grubunun puanlarinin 31-40 yas grubundan anlamli diizeyde daha
diisiik oldugunu gostermektedir. Etki bliylikligii orta diizeye yakindir.

Mentorluk alt boyutunda yas gruplar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunmamistir (F=1,959; p>0,05; 1n?=0,023). Ortalama puanlar arasinda
farkliliklar bulunmasina ragmen bu farkliliklarin anlamli olmadig: goériilmektedir.

Mesleki Ayrim alt boyutunda da yas degiskenine gore anlamli farklilik tespit
edilmemistir (F=1,095; p>0,05; n*>=0,013). Bu bulgu, yas gruplarinin mesleki ayrim
algilariin benzer diizeylerde oldugunu gostermektedir.

Varyans homojenliginin saglanmadigi Stereotipler alt boyutunda ise Welch
ANOVA sonuglart degerlendirilmistir. Analiz sonucunda yas gruplar1i arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik oldugu belirlenmistir (Welch F=4,128; p<0,05;
1n*=0,044). Games-Howell c¢oklu karsilastirma testi sonuglarma gore 20-30 yas
grubundaki katilimecilarin stereotip puanlarinin 41-50 yas ile 51 yas ve tlizeri gruplardaki
katilimcilardan anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Etki buyikligi
kiiciik diizeydedir.

Elde edilen bu veriler neticesinde yas degiskenin p<0,05 oldugu 6nem diizeyinde
coklu rol iistlenme, kadinlarin kisisel tercih algilari, orgiit kiiltiirii ve politikalari,
informal iletisim aglar1 ve stereotip alt boyutlarinda anlamli fark oldugu saptanmis ve
H1b,H2b,H3b,H4b,H7b hipotezlerinin kabul edildigi; p>0,05 oldugu 6nem diizeyinde
ise mentorluk ve mesleki ayrim alt boyutlarinda anlamli fark olmadigi saptanmis ve

H5b ve H6b hipotezlerinin reddedildigi tespit edilmistir.

4.4.7. Medeni Duruma Goére Karsilastirma Bulgulari

Calismanin bu asamasinda, Giimiishane Universitesi’nde arastirmaya katilan
akademisyenlerin, Cam Tavan Sendromu Olgegi ve alt boyut puanlarinin medeni durum
degiskenine gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek amaciyla Bagimsiz
Orneklemler t-testi uygulanmistir. Bu kapsamda medeni durum degiskeni agisindan
asagidaki hipotezler kurulmustur.

Hlc:Katilimcilarin, kadinlarin ¢oklu rol iistlenmesine iliskin tutumlari medeni
durumuna gore farklilik gostermektedir.

H2c: Katilimcilarin, kadinlarin kisisel tercih ve algilarina iliskin tutumlarimedeni

durumuna gore farklilik géstermektedir.
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H3c: Katilimeilarin, orgiit kiltliri ve politikalarina iliskin tutumlari medeni
durumuna gore farklilik gostermektedir.

H4c: Katilimcilarin, informal iletisim aglarma iligkin tutumlar1 medeni durumuna
gore farklilik gostermektedir.

H5c: Katilimcilarin, mentorluga iliskin tutumlar1 medeni durumuna gore farklilik
gostermektedir.

Hé6c: Katilimeilarin, mesleki ayrima iliskin tutumlari medeni durumuna gore
farklilik gostermektedir.

H7c: Katilimcilarin, stereotiplere iliskin tutumlart medeni durumuna gore farklilik

gostermektedir.

Tablo 8. Cam tavan sendromu Olgek/alt boyut katilimcilarinmedeni durumlar1 gore

karsilastirilmasi
Olgekler g/lllergirlli n X +Ss ¢ df P dCohen’s
S?ﬁiﬁﬁ%mgi EZLIM égz gggiggg 0,482 249 0,630  -0,069
%(s)gi:lrllri(eﬂ gg(lar égz g:ggig:gj 3,124 249 0,002°  -0,442
Tercih Alglan“bekar 6 415075 077 M9 0468 0101
?cfﬁ‘;tkﬁ‘;ﬁ“r“ v EZ};W égz ;égiggi 2,085 249 0,038" 0,299
Mentorluk EZEM égz ;’égiggj 1,342 249 0,181 0,185
Mesleki Aynm o132 3?20523 023 249 0819 0033
Stereotipler Evli 182 4,06£0,93 -1,20 249 0,231 -0,172

Bekar 69 4,21+0,88
"P<0,05 d= Chen’sdIndependentsample t-testi

Tablo 8. incelendiginde Cam Tavan Sendromu Olgegi toplam puanlarinin medeni
duruma gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermedigi belirlenmistir (t=-0,482;
df=249; p>0,05; d=-0,069). Evli katilimcilarin ortalama puani (3,54+0,38) ile bekar
katilimcilarin ortalama puani (3,56+0,36) birbirine olduk¢a yakin olup farkin ihmal
edilebilir diizeyde oldugu goriilmiistiir.

Coklu Rol Ustlenme alt boyutunda medeni duruma gore anlamli farklilik tespit
edilmistir (t=-3,124; df=249; p<0,05; d=-0,442). Bekar katilimcilarin ortalama puani
(3,97+0,94), evli katilimcilarin ortalama puanindan (3,56+0,94) daha yiiksek bulunmus
olup bu farkin kiigiik-orta diizeyde etki biiyiikliigline sahip oldugu belirlenmistir.
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Kadinlarin Kisisel Tercih Algilart alt boyutunda medeni duruma gore istatistiksel
olarak anlaml1 bir farklilik bulunmamistir (t=-0,727; df=249; p>0,05; d=-0,101). Evli ve
bekar katilimcilarin bu boyuttaki algilarinin benzer diizeyde oldugu goriilmektedir.

Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar1 alt boyutunda medeni duruma gére anlamli farklilik
oldugu belirlenmistir (t=2,085; df=249; p<0,05; d=0,299). Evli katilimcilarin ortalama
puanmi (3,15+0,93), bekar katilimcilarin ortalama puanindan (2,88+0,87) daha yiiksek
bulunmus olup farkin kiiciik diizeyde etki biiyiikliigiine sahip oldugu goriilmiistiir.

Informal iletisim Aglar1 (Networkler) alt boyutunda medeni duruma gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklihk bulunmamistir (t=0,662; df=249; p>0,05;
d=0,092). Gruplarin ortalama puanlariin birbirine olduk¢a yakin oldugu goriilmektedir.

Mentorluk alt boyutunda da medeni duruma gore anlamli farklilik tespit
edilmemistir (t=1,342; df=249; p>0,05; d=0,185). Evli ve bekar katilimcilarin
mentorluk algilarinin benzer diizeyde oldugu sdylenebilir.

Mesleki Ayrim alt boyutunda medeni duruma gore istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunmamstir (t=0,230; df=249; p>0,05; d=0,033). Bu bulgu, mesleki ayrim
algisinin medeni durumdan bagimsiz olarak benzer diizeylerde degerlendirildigini
gostermektedir.

Stereotipler alt boyutunda da medeni duruma gore anlamli farklilik tespit
edilmemistir (t=-1,200; df=249; p>0,05; d=-0,172). Bekar katilimcilarin ortalama puani
(4,21+0,88) evli katilimcilardan (4,06+0,93) biraz daha yiiksek olmakla birlikte bu fark
istatistiksel olarak anlamli1 degildir.

Elde edilen bu veriler neticesinde medeni durum degiskenin p<0,05 oldugu 6nem
diizeyinde ¢oklu rol tistlenme, orgiit kiiltiirii ve politikalari, alt boyutlarinda anlaml fark
oldugu saptanmis ve Hlc ve H3c, hipotezlerinin kabul edildigi; p>0,05 oldugu énem
diizeyinde ise kadinlarin kisisel tercih ve algilari, informal iletisim aglari,mentorluk,
mesleki ayrim ve stereotip alt boyutunda anlamli fark olmadigi saptanmis ve

H2c,H4c,H5¢,H6e, H7¢ hipotezlerinin reddedildigi tespit edilmistir.

4.4.8. Egitim Durumuna Gore Karsilastirma Bulgulari

Calismanin bu asamasinda, Giimiishane Universitesi'nde arastirmaya katilan
akademisyenlerin, Cam Tavan Sendromu Olgegi ve alt boyut puanlarmin egitim durumu
degiskenine gore farklilasip farklilasmadigimi belirlemek amaciyla Bagimsiz
Orneklemler t-Testi uygulanmistir. Bu kapsamda egitim durumu degiskeni agisindan

asagidaki hipotezler kurulmustur.
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H1d: Katilimcilarin, kadmlarin ¢oklu rol iistlenmesine iligkin tutumlar1 egitim
durumuna gore farklilik gostermektedir.

H2d: Katilimcilarin, kadinlarin kisisel tercih ve algilarina iliskin tutumlar1 egitim
durumuna gore farklilik gostermektedir.

H3d: Katilimeilarin, orgiit kiltiiri ve politikalara iligkin tutumlar1 egitim
durumuna gore farklilik gostermektedir.

H4d: Katilimcilarin, informal iletisim aglarina iligskin tutumlar1 egitim durumuna
gore farklilik gostermektedir.

HS5d: Katilimceilarin, mentorluga iliskin tutumlar1 egitim durumuna gore farklilik
gostermektedir.

H6d: Katilimcilarin, mesleki ayrima iliskin tutumlar1 egitin durumuna gore
farklilik gostermektedir.

H7d: Katilimcilarin, stereotiplere iliskin tutumlari egitim durumuna gore farklilik

gostermektedir.

Tablo 9. Cam tavan sendromu oOlgek/alt boyut katilimcilarinegitim durumlart gore

karsilastirilmasi
. Egitim X +Ss Cohen’s
Olgekler durum n t df p d
Yiksek
gjﬁmmu OTae"?in Lisans O 361036 18 249 00457 0277
8! "Doktora 172 3.51+038
Yiiksek
gzﬁiime Rol 1 icans » 4£0,87 3882 249 0001°  0.536
Doktora 172 3,52+0,95
.. Yiiksek
?;dcli“hl?l“lﬁfsel Lisans 7 4,270,8 2678 249 0008° 0354
& Doktora 172 4.0120,69
- e e Yiksek
g;ﬁ‘;ﬁ(ﬁ;llmm Ve [ isans 7 2,9+0,86 2048 249 0042°  -0283
Doktora 172 3.15+0,93
informal fletigim Y Crock 79 291068 ,
A'?arla CUSIMy isans 7 2,097 249 0037 0277
g Doktora 172 3,08+0.59
Yiksek
Mentorluk Lisans 700 3062081 460 249 0644 0062
Doktora 172 3,11+0,74
Yiiksek
Mesleki Ayrim ~ Lisans 7 3,1540,52 0,81 249 0416 -0,112
Doktora 172 3,21+0,57
Yiksek
Stereotipler Lisans 79 4,35+0,83 3,02 249 0,003* 0,420
Doktora 172 3,98+0,93

"P<0,05 d= Chen 'sdIndependentsample t-testi

Tablo 9. incelendiginde katilimcilarin Cam Tavan Sendromu Olgegi toplam
puanlarinin egitim durumuna gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi
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belirlenmistir (t=2,018; df=249; p<0,05; d=0,277). Yiiksek lisans mezunu katilimeilarin
ortalama puam (3,61£0,36), doktora mezunu katilimcilarin ortalama puanindan
(3,51+0,38) daha yiiksek bulunmus olup bu farkin kiiclik diizeyde etki biiyiikliigiine
sahip oldugu goriilmiistiir.

Coklu Rol Ustlenme alt boyutunda egitim durumuna gore anlaml farklilik tespit
edilmistir (t=3,882; df=249; p<0,05; d=0,536). Yiiksek lisans mezunu katilimcilarin
ortalama puant (4,00+0,87), doktora mezunu katilimcilarin ortalama puanindan
(3,52+0,95) daha yiiksek olup bu farkin orta diizeyde etki biiyiikliigiine sahip oldugu
belirlenmistir.

Kadilarin Kisisel Tercih Algilar alt boyutunda da egitim durumuna gore anlamli
farklilik bulunmustur (t=2,678; df=249; p<0,05; d=0,354). Yiiksek lisans mezunu
katilimcilarin ortalama puanmi (4,27+0,80), doktora mezunu katilimcilarin ortalama
puanindan (4,01+0,69) daha yiiksek bulunmus ve bu farkin kiiciik diizeyde etki
bliytikliigline sahip oldugu goriilmiistiir.

Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar1 alt boyutunda egitim durumuna gére anlaml
farklilik oldugu belirlenmistir (t=-2,048; df=249; p<0,05; d=-0,283). Doktora mezunu
katilimcilarin ortalama puani (3,15+0,93), yiiksek lisans mezunu katilimcilarin ortalama
puanindan (2,90+0,86) daha yiiksek bulunmus olup farkin kiigiik diizeyde etki
biiyiikliigiine sahip oldugu goriilmiistiir.

Informal Iletisim Aglar1 (Networkler) alt boyutunda da egitim durumuna gére
anlaml farklilik tespit edilmistir (t=-2,097; df=249; p<0,05; d=-0,277). Doktora
mezunu katilimeilarin ortalama puani (3,08+0,59), yiiksek lisans mezunu katilimcilarin
ortalama puanindan (2,91+0,68) daha yiiksek bulunmus ve bu farkin kii¢iik diizeyde etki
biiyiikliigiine sahip oldugu belirlenmistir.

Mentorluk alt boyutunda egitim durumuna gore istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunmamistir (t=-0,462; df=249; p>0,05; d=-0,062). Her iki grubun mentorluk
algilarinin benzer diizeyde oldugu goriilmektedir.

Mesleki Ayrim alt boyutunda da egitim durumuna gore anlaml farklilik tespit
edilmemistir (t=-0,810; df=249; p>0,05; d=-0,112). Bu bulgu, mesleki ayrim algisinin
egitim diizeyinden bagimsiz olarak benzer sekilde degerlendirildigini gostermektedir.

Stereotipler alt boyutunda egitim durumuna gore anlamli farklilik belirlenmistir
(t=3,020; df=249; p<0,05; d=0,420). Yiiksek lisans mezunu katilimcilarin ortalama
puant (4,35+0,83), doktora mezunu katilimcilarin ortalama puanindan (3,98+0,93) daha
yiiksek bulunmus olup bu farkin kiiciik-orta diizeyde etki biiyiikliigiine sahip oldugu

gorilmiistiir.
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Elde edilen bu veriler neticesinde egitim durumu degiskeninin p<0,05 oldugu
onem diizeyinde c¢oklu rol iistlenme, kadinlarin kisisel tercih algilari, 6rgiit kiiltiirii ve
politikalari, informal iletisim aglar1 ve stereotip alt boyutlarinda anlamli fark oldugu
saptanmis ve H1d, H2d, H3d, H4d, H7d hipotezlerinin kabul edildigi; p>0,05 oldugu
onem diizeyinde ise mentorluk ve mesleki ayrim alt boyutunda anlamli fark olmadig:

saptanmis veHS5d ile H6d hipotezlerinin reddedildigi tespit edilmistir.

4.4.9. Akademik Unvana Gore Karsilastirma Bulgulan

Calismanin bu asamasinda, Giimiishane Universitesi'nde arastirmaya katilan
akademisyenlerin, unvanlarina gére Cam Tavan Sendromu Olgegi ve alt boyut
puanlariin karsilastirilmasinda, bazi unvan gruplarindaki 6rneklem sayilarinin gorece
diisiik olmasi nedeniyle parametrik test varsayimlarinin tam olarak karsilanmadigi
degerlendirilmis ve bu nedenle analizlerde nonparametrikKruskal-Wallis H testi
kullanilmistir. Gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik belirlenen alt
boyutlarda ise farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigimi ortaya koymak amaciyla
Dunn-Bonferroni ¢oklu karsilagtirma testi uygulanmistir.Bu kapsamda akademik tinvan
degiskeni agisindan asagidaki hipotezler kurulmustur.

Hle:Katilimcilarin, kadinlarin ¢oklu rol iistlenmesine iliskin tutumlar1 akademik
tinvana gore farklilik gostermektedir.

H2e: Katilimcilarin, kadmlarin kigisel tercih ve algilarina iliskin tutumlari
akademik tinvana gore farklilik gostermektedir.

H3e: Katilimcilarin, orgiit kiiltlirii ve politikalarina iligkin tutumlar1 akademik
tinvana gore farklilik gostermektedir.

H4e: Katilimeilarin, informal iletisim aglarina iligkin tutumlar1 akademik iinvana
gore farklilik gostermektedir.

HS5e: Katilimeilarin, mentorluga iliskin tutumlar1 akademik iinvana gore farklilik
gostermektedir.

H6e: Katilimcilarin, mesleki ayrima iliskin tutumlar1 akademik iinvana gore
farklilik gostermektedir.

H7e: Katilimcilarin, stereotiplere iliskin tutumlar1 akademik tinvana gore farklilik

gostermektedir.
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Tablo 10. Cam tavan sendromu Olcek/alt boyut katilimcilarin unvanlarmma gore

karsilastirilmasi
()lg:ekler Unvan n X=+8s Siraort. X? P Fark rlz
Aras.G. @ 43 3,53+0,37 122,92
Ogrt. G.© 62 3,64+035 144,39
Cam Tavan Dr. Ogrt,
Sendromu Py 86  3,48+0.4 113,74 6,572 0,160 0,010
Olgegi Dogent® 40 356035 12826
Profesor® 20 3,53+0,38 123,80
Aras.G. @ 43 3,92+0,92 145,52
Ogrt. G.© 62  3,98+0.89 150,41 S bse
%OkluR(’l Dr. Ogrt. 86 3444095 109,02 17511 0002° apse 0,055
stlenme G.
Dogent? 40 3,5+0,93 111,74
Profesor® 20  3,49+096 109,88
Aras.G. @ 43 427+0,89 150,73
Kadmlarm  Ogrt. G.” 62  4,1840,77 135,69
Kigisel Dr. Ogrt. 86  4,02:0,63 11695 10,033 0040° asde 0,025
Tercih G.
Algilar Docent'? 40  3,97+0,69 112,01
Profesor® 20 3,95+0,71 109,68
Aras.G. @ 43 2,8+0,94 103,31
. Ogrt. G.© 62 340,88 120,10
Orgut . Dr. Ogrt
Kiltirii ve ' 86  3,11+0,9 129,03 9,502 0,051 0,022
Politikalari D. @
ocent 40 3,21+0,97 137,30
Profesor® 20  3,45+0.82 157,43
Aras.G. @ 43 2,9+0,72 116,44
. Ogrt. G.© 62 2,94+0,57 114,36
Informal Dr. Ogrt.
{letigim Py 86  3,11+0,58 136,81 4,594 0,332 0,002
Aglan Dogent® 40 3,07:066 127,96
Profesor® 20 3,1+0,64 132,23
Aras.G. @ 43 2,9440,85 116,08
Ogrt. G.© 62 3,25+0,8 139,62
Dr. Ogrt. .
Mentorluk = 86  2,95+0,73 109,12 12,517 0,014 be>c 0,035
Dogent'? 40  3,2540,69 138,96
Profesor® 20 3,28+0,53 151,78
Aras.G. @ 43 340,48 101,97
Ogrt. G.© 62 3274053 13533
leersllr‘;kl gﬁ;?gn 86  3,13£0,55 11748 11,949 0,018 gfja 0,036
Dogent? 40  3,36+0,57 149,88
Profesor® 20 3,3+0,62 137,63
Aras.G. @ 43 4224096 139,69
Ogrt. G 62 4,3+0,76 138,40
Stereotipler gr(c)og“' 86  4+0,99 120,83 8,099 0,088 0,017
Dogent® 40  4,07+0,82 118,98
Profesor® 20 3,68+1,01 9445

*p<0,05 772= Eta kare F= Kruskal-Wallis
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Tablo 10. incelendiginde Cam Tavan Sendromu Olgegi toplam puam unvanlara
gore anlamli farklilik gostermemistir (¥*=6,572; p>0,05; n?>=0,010). Benzer sekilde
Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar1 (¥2=9,502; p>0,05; 1>=0,022), Informal Iletisim Aglari
(*=4,594; p>0,05; 1n*>=0,002) ve Stereotipler (¥*=8,099; p>0,05; n?>=0,017) alt
boyutlarinda da unvan gruplar1 arasinda anlamli farklilik bulunmamustir.

Buna karsin Coklu Rol Ustlenme alt boyutunda unvanlar arasinda anlamli farklilik
saptanmistir (y>=17,511; p<0,05; n*=0,055).

Dunn-Bonferroni ¢oklu karsilastirma sonuglarina gore Arastirma Gorevlilerinin
(X=3,92+0,92; sira ort.=145,52) ve Ogretim Gorevlilerinin (X=3,98+0,89; sira
ort.=150,41) puanlari, Dr. Ogretim Uyelerinin (X=3,44+0,95; sira ort.=109,02) ve
Profesorlerin (X=3,49+0,96; sira ort.=109,88) puanlarindan anlaml diizeyde daha
yiiksektir.

Kadinlarin Kisisel Tercih Algilar1 alt boyutunda da unvanlara gore anlamli
farklilik belirlenmistir (%*=10,033; p<0,05; 1*=0,025). Coklu karsilastirma sonuglarina
gore Arastirma Gorevlilerinin puanlar1 (X=4,27+0,89; sira ort.=150,73), Dogentlerin
(X=3,97+0,69; sira ort.=112,01) ve Profesérlerin (X=3,95+0,71; swra ort.=109,68)
puanlarindan anlamli diizeyde daha yiiksektir.

Mentorluk alt boyutunda unvan gruplar1 arasinda anlamli farklilik bulunmustur
(¢=12,517; p<0,05; 1>=0,035). Dunn-Bonferroni testi sonucunda Ogretim
Gorevlilerinin (X=3,25+0,80; sira ort.=139,62) ve Profesorlerin (X=3,28+0,53; sira
ort.=151,78) puanlarinin, Dr. Ogretim Uyelerinin puanlarindan (X=2,95+0,73; sira
ort.=109,12) anlaml diizeyde daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Mesleki Ayrim alt boyutunda da unvanlara gére anlamli farklilik saptanmistir
(x>=11,949; p<0,05; 1>=0,036). Coklu karsilastirma sonuglarma gére Ogretim
Gérevlilerinin (X=3,27+0,53; sira ort.=135,33) ve Docentlerin (X=3,36+0,57; sira
ort.=149,88) puanlar1 Arastirma Goérevlilerinin puanlarindan (X=3,00+0,48; sira
ort.=101,97) anlamli diizeyde daha yliksektir. Ayrica Dogentlerin puanlarinin
(X=3,36+0,57; sira ort.=149,88), Dr. Ogretim Uyelerinin puanlarmdan (X=3,13£0,55;
sira ort.=117,48) anlaml1 diizeyde daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Elde edilen bu veriler neticesinde akademik unvan degiskeninin p<0,05 oldugu
onem diizeyinde ¢oklu rol iistlenme, kadinlarin kisisel tercihve algilari, mentorluk ve
mesleki ayrim alt boyutlarinda anlamli fark oldugu saptanmis ve Hle,H2e,H5e,H6e
hipotezlerinin kabul edildigi; p>0,05 oldugu 6nem diizeyinde ise oOrgiit kiiltiirii ve
politikalart,informail iletisim aglari, stereotip alt boyutlarinda anlamli fark olmadigi

saptanmis ve H3e,H4e,H7e hipotezlerinin reddedildigi tespit edilmistir.
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4.4.10.Mesleki Deneyime Gore Karsilastirma Bulgular:

Calismanin bu asamasinda, Giimiishane Universitesi'nde arastirmaya katilan
akademisyenlerin, Cam Tavan Sendromu Olgegi ve alt boyut puanlarinin mesleki
deneyim degiskenine gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek amaciyla Tek Yonli
Varyans Analizi (ANOVA) uygulanmigtir. Varyans homojenligi varsayiminin
saglandigr degiskenlerde anlamli farkliliklarin kaynagini belirlemek amaciyla
Bonferroni ¢oklu karsilagtirma testi kullanilmistir. Stereotipler alt boyutunda ise
varyans homojenligi saglanmadigindan analizler Welch ANOVA ve Games-Howell
coklu karsilagtirma testi ile degerlendirilmistir.Bu kapsamda mesleki deneyim degiskeni
acisindan asagidaki hipotezler kurulmustur.

H1f: Katilimcilarin, kadinlarin ¢oklu rol iistlenmesine iliskin tutumlar1 mesleki
deneyime gore farklilik géstermektedir.

H2f: Katilimcilarin, kadinlarin kisisel tercih ve algilarina iliskin tutumlar1 mesleki
deneyime gore farklilik gostermektedir.

H3f: Katilimcilarin, orgiit kiiltiirii ve politikalarina iligkin tutumlart mesleki
deneyime gore farklilik gostermektedir.

H4f: Katilimcilarin, informal iletisim aglarma iligkin tutumlari mesleki deneyime
gore farklilik géstermektedir.

H5f: Katilimcilarin, mentorluga iliskin tutumlar1 mesleki deneyime gore farklilik
gostermektedir.

Heéf: Katilimcilarin, mesleki ayrima iliskin tutumlar1 mesleki deneyime gore
farklilik gostermektedir.

H7f: Katilimeilarin, stereotiplere iligkin tutumlar1 mesleki deneyime gore farklilik

gostermektedir.

Tablo 11. Cam tavan sendromu o6lgek/alt boyut katilimeilarin mesleki deneyimlerine
gore karsilastirilmast

Mesleki X+Ss

. ;

Olgekler Deneyim n F p Fark n
1-5yil @ 73 3,65+0,31

Cam Tavan 6-10 yil® 57  3,49+0,41 .

Sendromu Oleegi  11-15y1©@ 64 3532041 221 0023 a>d 0,038
16-+9 57  3,47+0,37
1-5yi1 @ 73 4,1£08

Coklu Rol 6-10 yiI® 57 3,56+0,99 .

Ustlenme 1-15y09 64 35e101 /26 0001 a>bed 0,086
16-+9 57  3,42+0,89
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Tablo 11. (Devami)

- Mesleki X
Olgekler Deneyim n +Ss F p Fark n2
1-5 yil @ 73 4,47+0,66

Kadmlarin Kigisel 6-10 yil® 57  4,04+0,64
Tercih Algilar 11-15 y11© 64  4,01+0,77

13,083 0,001 a>b,c,d 0,137

16-+9 57  3,74+0,65
1-5yil @ 73 2,82+0.8
Orgiit Kiiltiiri ve 6-10 yil® 57  3,06£0,96 .
Politikalar 11-15 yil© 64  3,13+0,92 3814 000 d>a 0,044
16-+9 57  3,34+0,93
1-5yi1 @ 73 2,85+0,67
Informal Iletisim 6-10 yiI® 57 3,1+0,61 x
Aglart 115y 64 302052 +023 0008 d>a 0047
16-+9 57  3,2+0,63
1-5 y11 @ 73 2,89+0,91
6-10 y1l®™ 57  322+0,74 .
Mentorluk 11-15 yil© 64 3.1440.66 2,699 0,046 a 0,032
16-+9 57  3,19+0,64
1-5yil @ 73 3,06£0,5
. 6-10 y1l™ 57  3,18+0,54
Mesleki Ayrim 1113 yll(c) o1 3.340.55 2,422 0,066 0,029
16-+9 57  3,25+0,61
1-5 yil @ 73 4,53+0,75
. 6-10 y1I® 57  3,88+0,9 .
Stereotipler 11-15 yil© 64 4084087 10,984 0,001 a>b,e,d 0,107
16-+9 57  3,78+0,98

" p<0,0 5’= Eta kare F= Tek yonlii Varyans ( Oneway ANOVA)

Tablo 11. incelendiginde katilimcilarin Cam Tavan Sendromu Olgegi toplam
puanlariin mesleki deneyim degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik
gosterdigi belirlenmistir (F=3,221; p<0,05; n*>=0,038). Bonferroni testi sonuglarina gore
1-5 yil mesleki deneyime sahip katilimcilarin puanlarinin 16 yil ve iizeri mesleki
deneyime sahip katilimcilardan anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
Etki biiytikligi kiictik diizeydedir.

Coklu Rol Ustlenme alt boyutunda mesleki deneyim gruplari arasinda istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmustur (F=7,726; p<0,05; n*=0,086). Bonferroni testi
sonuclarina gore 1-5 y1l mesleki deneyime sahip katilimcilarin puanlarinin 6-10 yil, 11-
15 y1l ve 16 yil ve iizeri deneyime sahip katilimcilardan anlamli diizeyde daha yiiksek
oldugu belirlenmistir. Eta kare degeri farkliligin orta diizeye yakin bir etkiye sahip
oldugunu gostermektedir.

Kadimlarin Kisisel Tercih Algilart alt boyutunda da mesleki deneyim degiskenine
gore anlamh farklilik tespit edilmistir (F=13,083; p<0,05; n?=0,137). Bonferroni testi
sonuglarina gore 1-5 yil mesleki deneyime sahip katilimcilarin puanlarinin diger tim

deneyim gruplarindan anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Eta kare
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degeri biiyiikk etki biylikliigiine oldukca yakin olup farkliligin giicli oldugunu
gostermektedir.

Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar1 alt boyutunda mesleki deneyim gruplar arasinda
anlamli farklilik bulunmustur (F=3,814; p<0,05; n?>=0,044). Bonferroni testi sonuglarina
gore 16 yi1l ve tizeri mesleki deneyime sahip katilimeilarin puanlariin 1-5 yil deneyime
sahip katilimcilardan anlamhi diizeyde daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Etki
biiyiikliigi kiiciik diizeydedir.

Informal iletisim Aglar1 (Networkler) alt boyutunda da mesleki deneyime gére
anlaml farklilik tespit edilmistir (F=4,023; p<0,05; n*=0,047). Bonferroni testi
sonuglarma goére 16 yil ve iizeri deneyime sahip katilimcilarin puanlarmin 1-5 yil
deneyime sahip katilimcilardan anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
Etki biiytikliigi kiictik diizeydedir.

Mentorluk alt boyutunda mesleki deneyim degiskenine gore anlamli farklilik
bulunmustur (F=2,699; p<0,05; n?>=0,032). Bonferroni testi sonuglarina gére 16 yil ve
tizeri mesleki deneyime sahip katilimcilarin puanlarmin 1-5 yil deneyime sahip
katilimcilardan anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Etki biiytkligi
kiiciik diizeydedir.

Mesleki Ayrim alt boyutunda mesleki deneyim gruplari arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik bulunmamistir (F=2,422; p>0,05; 1>=0,029). Bu sonug, farkli
deneyim diizeylerine sahip katilimcilarin mesleki ayrim algilarinin benzer oldugunu
gostermektedir.

Varyans homojenliginin saglanmadigi Stereotipler alt boyutunda ise Welch
ANOVA sonuglar1 degerlendirilmistir. Analiz sonucunda mesleki deneyim gruplari
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik oldugu belirlenmistir (Welch F=10,984;
p<0,05; 1*=0,107). Games-Howell ¢oklu karsilagtirma testi sonuglarina gore 1-5 yil
mesleki deneyime sahip katilimcilarin puanlarinin 6-10 yil, 11-15 y1l ve 16 yil ve iizeri
deneyime sahip katilimcilardan anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Eta
kare degeri farkliligin orta diizeyin iizerinde bir etkiye sahip oldugunu gdstermektedir.

Elde edilen bu veriler neticesinde mesleki deneyim degiskeninin p<0,05 oldugu
onem diizeyinde ¢oklu rol iistlenme, kadinlarin kisisel tercih algilari, orgiit kiiltiirii ve
politikalari, informal iletisim aglari, mentorluk ve stereotip alt boyutlarinda anlamli fark
oldugu saptanmis ve HIf,H2f H3f,H4f,H5f,H7f hipotezlerinin kabul edildigi; p>0,05
oldugu oOnem diizeyinde ise mesleki ayrim alt boyutunda anlamli fark olmadig:

saptanmis ve Hof hipotezinin reddedildigi tespit edilmistir.
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4.4.11.Hipotez Testi Sonu¢larinin Degerlendirilmesi

Bu boliimde arastirma kapsaminda olusturulan hipotezler, istatistiksel analizlerden
elde edilen bulgular dogrultusunda degerlendirilmistir. Hipotezlerin test edilmesinde
cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim durumu, akademik unvan ve mesleki deneyim
degiskenlerine gore gerceklestirilen t-testi, ANOVA ve Kruskal-Wallis analizlerinden
elde edilen anlamlilik diizeyleri dikkate alinmistir. Analiz sonuglarinda p<0,05 olmasi
ilgili degisken bakimidan anlamli farkliligin bulundugunu, p>0,05 olmasi ise anlamli
farkliligimm bulunmadigini goéstermektedir. Bu dogrultuda hipotezlerin kabul veya

reddedilme durumlari1 Tablo 12°de 6zetlenmistir.

Tablo 12. Hipotez testlerine iliskin kabul/red tablosu

Ileri Siiriilen Hipotezler Kabul/ Red Durumu
a) Kabul
H1: Katilimcilarin, kadinlarin ¢oklu rol iistlenmesine iligkin b) Kabul
tutumlart; a) cinsiyet, b) yas, ¢) medeni durum, d) 6grenim durumu, ¢) Kabul
e) unvan ve f) mesleki deneyime gore farklilik gostermektedir. d)Kabul
e) Kabul
f) Kabul
a) Kabul
H2: Katilimeilarin, kadinlarin kisisel tercih ve algilarina iliskin b) Kabul
tutumlari; a) cinsiyet, b) yas, ¢) medeni durum, d) 6grenim durumu, ¢)Red
e¢) unvan ve f) mesleki deneyime gore farklilik gostermektedir. d) Kabul
e) Kabul
f) Kabul
a) Kabul

H3: Katilimeilarin, 6rgiit kiiltiirii ve politikalarina iligkin tutumlari; a)  b) Kabul
cinsiyet, b) yas, ¢) medeni durum, d) 6grenim durumu, ¢) unvan ve f)  ¢) Kabul
mesleki deneyime gore farklilik gostermektedir. d) Kabul

e)Red

f) Kabul

a) Kabul
H4: Katilimcilarin, informal iletisim aglarina iliskin tutumlari; a) b) Kabul
cinsiyet, b) yas, ¢) medeni durum, d) 6grenim durumu, e) unvan ve f) c)Red
mesleki deneyime gore farklilik gostermektedir. d) Kabul

e)Red

f) Kabul

a) Kabul
HS5: Katilimeilarin, mentorluga iliskin tutumlari; a) cinsiyet, b) yas, ¢) b)Red
medeni durum, d) 6grenim durumu, ¢) unvan ve f) mesleki deneyime  c¢)Red

gore farklilik gostermektedir. d)Red

e) Kabul

f) Kabul

a)Red
H6: Katilimeilarin, mesleki ayrima iliskin tutumlari; a) cinsiyet, b) b)Red
yas, ¢) medeni durum, d) 6grenim durumu, e) unvan ve f) mesleki c)Red
deneyime gore farklilik gostermektedir. d)Red

e) Kabul

f)Red

a) Kabul
H7: Katilimeilarin, stereotiplere iligkin tutumlari; a) cinsiyet, b) yas, b) Kabul
¢) medeni durum, d) 6grenim durumu, e) unvan ve f) mesleki c)Red
deneyime gore farklilik gostermektedir. d) Kabul

e)Red

f) Kabul
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Tablo 12°de sunulan analiz sonuglar1 dogrultusunda, arastirmanin teorik altyapisi
ve literatiir gercevesinde gelistirilen hipotezlerin biiylik 6l¢iide desteklendigi tespit
edilmistir. Bununla birlikte, bazi1 hipotezlerin ise arasgtirma bulgular1 tarafindan
dogrulanmadigr goriilmiistiir. Hipotezlerin kabul ve ret durumlarina iliskin

degerlendirmeler yukarida ayr1 ayr1 ele alinmstir.
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5.SONUC VE ONERILER

Kadinlarin ¢alisma yagamindaki konumu tarihsel siire¢ igerisinde dnemli Slgiide
degismis, egitim olanaklarina erisimlerinin ve is giicline katilimlarinin artmasiyla
birlikte ekonomik ve toplumsal yasam igerisindeki goriiniirliikleri giiclenmistir. Bununla
birlikte kadinlarin ¢alisma yasamina daha fazla katilmasi, kadin ve erkekler arasindaki
esitsizliklerin tamamen ortadan kalktig1 anlamina gelmemektedir. Kadinlar ise giris,
ticretlendirme, gorev dagilimi, kariyer gelisimi, terfi ve yonetim kademelerine erisim
gibi birgok alanda ¢esitli engellerle karsilasabilmektedir. Ozellikle {ist yonetim ve karar
alma mekanizmalarina dogru ilerledikge kadin temsilinin azalmasi, ¢alisma
yasamindaki esitsizliklerin dnemli goriiniimlerinden birini olusturmaktadir. Kadinlarin
mesleki yeterlilik, deneyim ve basarilarindan bagimsiz olarak iist diizey pozisyonlara
yiikselmelerini sinirlandiran gériinmez engeller ise literatiirde cam tavan kavrami ile
aciklanmaktadir.

Bu arastirmada, Giimiishane Universitesinde gérev yapan akademik personelin
cam tavana iliskin alg1 ve tutumlari; ¢oklu rol iistlenme, kadinlarin kisisel tercih algilari,
orgiit kiiltiirii ve politikalari, informal iletisim aglari, mentorluk, mesleki ayrim ve
stereotipler olmak {izere yedi alt boyut lizerinden degerlendirilmistir. Ayrica bu alg1 ve
tutumlarin cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim durumu, akademik unvan ve mesleki
deneyim degiskenlerine gore farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir. Arastirmadan
elde edilen genel bulgular dogrultusunda, o6l¢ek toplam puaninda kadin
akademisyenlerin ortalamasinin (3,67) erkek akademisyenlerin ortalamasindan (3,41)
anlamli derecede yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu bulgu, Giimiishane Universitesi
ornekleminde kadin akademisyenlerin cam tavana iliskin engelleri erkek
akademisyenlere kiyasla daha yiikksek diizeyde algiladiklarini gostermektedir.
Arastirmada ele alman yedi alt boyuta iligkin ampirik bulgular, demografik
farklilagsmalar, hipotez test sonuglar1 ve literatiir karsilagtirmalar1 sirasiyla asagida
degerlendirilmistir.

Coklu rol iistlenme boyutu agisindan kadin ve erkek akademisyenlerin
tutumlarinin anlamli bigimde farklilastig1 goriilmektedir. Bu dogrultuda Hla hipotezi
kabul edilmistir. Kadin akademisyenler, calisma yasami ile aile yasaminin birlikte
sirdiiriilebilecegine yonelik daha olumlu bir yaklasgim sergilemis ve ev igi
sorumluluklarin esler arasinda paylasilmasi gerektigi goriisiinii daha giiclii bigimde

desteklemistir. Diger demografik degiskenler agisindan incelendiginde; yas ve medeni



durum ile 6grenim durumu degiskenlerine gore tutumlarin anlamli sekilde farklilagtig
belirlenmis ve H1lb, Hlc ve Hld hipotezleri kabul edilmistir. Akademik unvan ve
mesleki deneyim degiskenlerine gore ise anlamli bir farklilasma bulunmadigindan Hle
ve HIf hipotezleri reddedilmistir. Geng katilimcilarin, bekar akademisyenlerin ve
yiiksek lisans mezunlariin ¢oklu rol listlenme boyutundaki puanlarinin diger gruplara
gore anlamli derecede daha yiiksek oldugu saptanmustir.

Yenici (2018) ve Ozkan (2020), ev ve is yasam arasindaki rol catigmasinin
kadinlarin {ist yonetime erisme imkanlarint azalttigini belirtmistir. Nakkazi (2021),
evlilikle artan yiiklerin ve yas degiskeninin ailevi sorumluluklar1 ¢esitlendirerek ¢oklu
rol iistlenme boyutunda anlamli farklilasmalar yarattigini tespit etmistir. Oztiirk (2011)
de benzer sekilde yas degiskeninin ¢oklu rol algismi etkiledigini, ancak unvan ve
mesleki deneyimin anlamli bir farklilik yaratmadigini saptamistir. Halo (2015), kadin
akademisyenlerin esnek mesai gerektiren siireclerde kararsiz kaldiklarin1 ortaya
koyarken; Karaca (2007) ve Salah (2023), caligmalarinda rol ylikiiniin beraberinde
getirdigi zaman kisitinin kariyer basamaklarinda kisitlayict bir faktér oldugunu
belirlemistir. Yildirim (2024) ise genel engel algisin1 diisiik saptamakla birlikte, erkek
akademik yoneticilerin ¢oklu rol boyutundaki puan ortalamalarinin kadin yoneticilere
kiyasla daha yiiksek oldugunu gostermistir. Arastirmadan elde edilen bulgular, ¢coklu rol
istlenmeye iliskin tutumlarin 6zellikle yas, medeni durum ve 6grenim durumuna gore
farklilagtigini; akademik unvan ve mesleki deneyimin ise bu boyutta anlamli bir
farklilagsma yaratmadigini gostermektedir.

Kadinlarin  kisisel tercih algilar1  boyutu degerlendirildiginde, kadin
akademisyenlerin kariyerlerinde ilerleme ve yonetsel gorevlerde bulunma konusunda
erkeklere kiyasla anlamli derecede daha olumlu bir tutum sergiledikleri tespit edilmistir.
Bu dogrultuda H2a hipotezi kabul edilmistir. Kadin akademisyenler, kadinlarin kariyer
hedeflerine ve yoneticilik yeteneklerine sahip olduklar1 goriisiinii daha gii¢lii bicimde
desteklemis, kadinlarin terfi konusunda isteksiz olduklar1 yoniindeki ifadelere ise daha
diisiik diizeyde katilim gostermistir. Bu boyutta yas, 6grenim durumu ve akademik
unvan degiskenlerine gore anlamli farklilasmalar tespit edilmis ve H2b, H2d ve H2e
hipotezleri kabul edilmistir. Medeni durum ve mesleki deneyim degiskenlerine gore
anlamli bir farklilik bulunmadigindan H2c ve H2f hipotezleri reddedilmistir. Geng
katilimcilarin, yiiksek lisans mezunlarinin ve aragtirma gorevlilerinin bu boyuttaki
puanlarmin doktora mezunlarina, 6gretim {iyelerine ve ileri yas gruplarina gore anlaml

derecede daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
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Oztiirk (2011), yas ve unvanin kisisel tercih algilarini anlamli bicimde
farklilastirdig1 yoniindeki bulgusuyla aragtirma sonuglarimizla benzerlik gostermektedir.
Karaca (2007), Halo (2015), Yenici (2018), Ozkan (2020), Nakkazi (2021) ve Salah
(2023) arastirmalarinda kadin akademisyenlerin {ist diizey yonetici kadrolarina erisme
isteginin yiiksek oldugunu ve kisisel kariyer hedeflerini olumlu diizeyde tuttuklarini
saptamiglardir. Yildirnrm (2024) ise kadin akademik yoneticilerin bu boyuttaki puan
ortalamalarinin erkek yoneticilere kiyasla daha yiiksek oldugunu ortaya koymustur. Bu
bulgular, kadinlarin st diizey yonetsel pozisyonlarda daha diisiik oranda temsil
edilmesinin yalnizca kadinlarin kisisel tercihleri veya kariyer motivasyonlarinin
yetersizligi ile agiklanamayacagina isaret etmektedir.

Orgiit kiiltiirii ve politikalar1 boyutunda kadin ve erkek akademisyenlerin
degerlendirmelerinin anlamli bigimde farklilastigi belirlenmis ve H3a hipotezi kabul
edilmistir. Kadin akademisyenlerin iist diizey yoneticilik firsatlari, {licret, statii ve
yeteneklerinin altinda pozisyonlarda calistirilma konularindaki esitsizlik algilarinin
erkek akademisyenlere gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Demografik analizlerde
medeni durum, 6grenim durumu, akademik unvan ve mesleki deneyim degiskenlerine
gore anlamli farkliliklar saptanmis ve H3c, H3d, H3e ve H3f hipotezleri kabul
edilmistir. Yas degiskenine gore anlamli bir farklilik belirlenmediginden H3b hipotezi
reddedilmistir. Doktora mezunlarinin, evli akademisyenlerin, Dr. Ogr. Uyesi ile Dogent
unvanindaki 6gretim tiyelerinin ve 10 yil {izeri mesleki deneyime sahip personelin orgiit
kiltiirii ve politikalar1 boyutundaki puanlarinin diger gruplara gore daha ytiksek oldugu
tespit edilmistir.

Oztiirk (2011), mesleki deneyim ve unvan arttik¢a kurumsal politika ve kiiltiiriin
bir engel olarak goriilme diizeyinin yiikseldigini saptamis ve bu yoniiyle arastirma
bulgularimzla paralel sonuglara ulasmustir. Karaca (2007), Ozkan (2020) ve Salah
(2023) kurumsal kiiltiirtin ~ erkek egemen yapistm1  ve firsat esitsizliklerini
vurgulamiglardir. Nakkazi (2021), ataerkil kiiltiiriin organizasyon politikalarina
yansidigin1 ve orgiit kiiltiirinlin 6nemli bir engel olusturdugunu saptamistir. Yildirim
(2024) ise akademideki eril kiiltiiriin, geleneksel toplumsal cinsiyet rollerinin ve idari
gorev dagilimindaki esitsizliklerin varligint korudugunu belirtmistir. Bu bulgular,
akademik derece, unvan ve mesleki deneyim arttikca Orgiit kiiltiirii ve politikalarina
iliskin engellerin daha yliksek diizeyde algilanabildigine igaret etmektedir.

Informal iletisim aglar1 agisindan, erkeklerin informal iliskiler yoluyla birbirlerini
kayirdig1 ve karar alma siireclerinden kadimnlar1 disladigi yoniindeki ifadelere kadin

akademisyenlerin katilim diizeyinin erkek akademisyenlere gore anlamli derecede
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yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu dogrultuda H4a hipotezi kabul edilmistir. Ogrenim
durumu, akademik unvan ve mesleki deneyim degiskenlerine gore yapilan analizlerde
anlamli farklilasmalar saptanmis ve H4d, H4e ve H4f hipotezleri kabul edilmistir. Yas
ve medeni durum degiskenlerine gore anlamli bir farklilik bulunmadigindan H4b ve
H4c hipotezleri reddedilmistir. Doktora mezunlarinin, 6gretim iiyesi unvanina sahip
akademisyenlerin ve mesleki deneyimi yiiksek olan katilimcilarin informal iletisim
aglar1 boyutundaki puanlarinin arastirma gorevlilerine ve mesleki deneyimi daha az olan
katilimcilara gore anlamli derecede daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Oztiirk (2011), unvan, deneyim ve kidem arttik¢a erkek egemen iliskiler agmin bir
engel olarak daha yogun algilandigini vurgulamistir. Karaca (2007), Nakkazi (2021) ve
Salah  (2023), erkek egemen informal aglarm bilgi akisindan ve karar
mekanizmalarindan kadinlar1 diglayarak cam tavanin olusumuna katkida bulundugunu
saptamislardir. Yildirim (2024) ise tiim alt boyutlar arasinda informal iletisim aglari
boyutunun en yiiksek engel algisina sahip oldugunu ve kadin yoneticilerin bu boyuttaki
puanlarinin erkek yoneticilere gore anlamli derecede yliksek ¢iktigini tespit etmistir. Bu
bulgular, akademik unvan ve mesleki deneyim arttik¢a informal iletisim aglarina iliskin
engel algisinin da daha belirgin hale gelebildigini gostermektedir.

Mentorluk boyutunda kadin akademisyenlerin, kadinlarin mentorluk iligkilerinden
yeterince yararlandigi goriisiine erkek akademisyenlere gore anlamli diizeyde daha
diisiik katilim gosterdikleri tespit edilmis ve H5a hipotezi kabul edilmistir. Yas, medeni
durum, 6grenim durumu ve mesleki deneyim degiskenleri agisindan gruplar arasinda
anlamli bir farklilik bulunmadigindan H5b, H5c, H5d ve H5f hipotezleri reddedilmistir.
Akademik unvan degiskenine goére ise anlamli bir farklilasma saptanmig ve HS5e
hipotezi kabul edilmistir. Arastirma gorevlilerinin ve alt unvandaki akademisyenlerin
rol model ve mentor eksikligini 6gretim iiyelerine kiyasla daha yiiksek diizeyde bir
kariyer engeli olarak algiladiklar1 goriilmiistiir.

Oztiirk (2011), unvam daha diisiik olan kadin akademisyenlerin mentorluk
destegine daha fazla ihtiya¢c duyduklarin1 saptamis; mevcut arastirmamizda da unvan
bazinda anlamli farklilasma elde edilmesi (H5e Kabul) bu yoniiyle literatiirdeki
bulgularla paralellik gdstermistir. Ote yandan mesleki deneyim bazinda anlamli bir
farklilasma saptanmamasi1 (H5f Red) bu agidan literatiirden ayrisan bir durum ortaya
koymaktadir. Karaca (2007), Halo (2015), Yenici (2018), Ozkan (2020) ve Salah (2023)
caligmalarinda kadin akademisyenlerin rol model olarak gorebilecekleri hemcins mentor
bulmada giigliik yasayabildiklerini belirtmislerdir. Nakkazi (2021), mentorluk

desteginin yetersizligini kariyer siirecinde kisitlayici faktorlerden biri olarak
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degerlendirirken; Yildirim (2024), kadin akademik yoneticilerin mentorluk boyutundaki
engel alg1 puanlarinin erkek yoneticilere kiyasla daha yiiksek oldugunu belirlemistir.
Aragtirma bulgulari, 6zellikle akademik kariyerin baglangic asamalarindaki unvanlarda
mentorluk ve rol model desteginin Onemli bir ihtiyag olarak algilandigini
gostermektedir.

Mesleki ayrim boyutu, kadin ve erkek akademisyenler arasinda istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmayan tek alt boyut olmustur. Bu nedenle H6a hipotezi
reddedilmistir. Her iki grup da kadinlarin iist diizey yoneticilik gorevlerine
getirilmemesi gerektigi yoniindeki goriise diisiik diizeyde katilim gostererek bu konuda
benzer bir tutum sergilemistir. Yas, medeni durum, 6grenim durumu, akademik unvan
ve mesleki deneyim degiskenleri agisindan da mesleki ayrim boyutunda gruplar
arasinda anlamli bir farklilagsma saptanmamis ve H6b, H6c, H6d, H6e ve H6f hipotezleri
reddedilmistir. Bununla birlikte maddeler bazinda yapilan degerlendirmelerde kadin
akademisyenlerin gorev dagilimindaki esitsizliklere ve yiikselmek i¢in daha fazla
calismak zorunda kaldiklarina iliskin ifadelere erkek akademisyenlere gore daha yiiksek
diizeyde katilim gosterdikleri belirlenmistir.

Oztiirk (2011), unvan ve mesleki deneyime gore anlamli farklilasmalar saptarken,
mevcut arastirmada mesleki ayrim boyutunun demografik degiskenlere gore anlaml
bicimde farklilagsmadig1 belirlenmistir. Karaca (2007), Halo (2015), Yenici (2018),
Ozkan (2020), Nakkazi (2021) ve Salah (2023) arastirmalarinda, ilkesel diizeyde
kadinlarin yonetici olamayacag1 yoniindeki anlayisin kabul gérmedigini; buna karsilik
uygulamada goérev dagilimi ve yiikselme siiregleri gibi alanlarda c¢esitli ortiik ayrimcilik
unsurlarinin goriilebildigini belirtmislerdir. Yildirirm (2024) da akademik yoneticiler
tizerinde yaptig1 calismada mesleki ayrim boyutunda cinsiyete ve unvana gore anlaml
bir farklilik bulamamigtir. Bu bulgular, mesleki ayrima iliskin genel tutumlarda kadin ve
erkek akademisyenler arasinda benzerlik bulunmasina ragmen, bazi uygulamalara
iligkin algilarin maddeler diizeyinde farklilasabildigini gostermektedir.

Stereotipler boyutunda kadin akademisyenlerin, kadin ¢alisanlara ve yoneticilere
yonelik olumsuz kalip yargilar1 erkek akademisyenlere kiyasla anlamli derecede daha
giiclii bicimde reddettikleri goriilmiis ve H7a hipotezi kabul edilmistir. Yas, 6grenim
durumu ve akademik unvan degiskenleri agisindan anlamli farklilagmalar tespit edilmis
ve H7b, H7d ve H7e hipotezleri kabul edilmistir. Medeni durum ve mesleki deneyim
degiskenlerine gore anlamli bir farklilik saptanmadigindan H7c ve H7f hipotezleri
reddedilmistir. Geng¢ akademisyenlerin, yiiksek lisans mezunlarinin ve arastirma

gorevlilerinin olumsuz stereotipleri reddetme ve esitlik¢i tutum sergileme diizeylerinin
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diger gruplara gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Ileri yas grubundaki ve {ist
akademik unvanlardaki katilimcilarin ise kadinlarin dayanikliligi ve duygusalligi ile
ilgili bazi ifadelerde daha kararsiz tutumlar sergiledikleri goriilmiistiir.

Oztiirk (2011), &zellikle idari gérevi bulunmayan ve geng akademisyenlerin
kaliplasmus  Onyargilara iliskin  algilarinin  farklilastigini ~ belirterek — arastirma
sonuglarimizla benzer bulgular ortaya koymustur. Karaca (2007), Halo (2015), Yenici
(2018), Ozkan (2020), Nakkazi (2021) ve Salah (2023) arastirmalarinda kadinlarin
liderlik kapasitelerine iligkin olumsuz kalip yargilarin kadinlar tarafindan daha giiclii
bicimde reddedildigini, ancak geleneksel stereotiplerin tamamen ortadan kalkmadigini
ortaya koymuslardir. Yildirim (2024) ise kadin yoneticilerin stereotipler boyutundaki
engel algi puan ortalamalarinin erkek yoneticilere kiyasla daha yiliksek oldugunu
belirlemistir. Bu bulgular, gen¢ ve alt unvanli akademisyenlerin kadinlara yonelik
olumsuz stereotipleri daha giiclii bigimde reddettigini, yas ve akademik unvan arttikca
ise bu konudaki tutumlarin farklilagabildigini gostermektedir.

Elde edilen tim ampirik bulgular genel olarak degerlendirildiginde, kadin
akademisyenlerin kariyer siireclerinde karsilagtiklart cam tavan engellerinin yalnizca
kisisel tercihler veya bireysel yeterliliklerle agiklanamayacagi; s6z konusu olgunun
orgiitsel, kurumsal ve toplumsal dinamiklerin etkilesimiyle sekillenen ¢ok boyutlu bir
nitelik tasidig1 goriilmektedir. Ozellikle kadin ve erkek akademisyenlerin alt1 alt boyutta
anlamli bi¢imde farklilasmasi, buna karsilik mesleki ayrim boyutunda anlamli bir
farklilik ortaya ¢ikmamasi, cam tavana iligskin algi ve tutumlarin farkli boyutlarda farkl
bicimlerde ortaya c¢ikabildigini gdstermektedir.

Bu dogrultuda, kadin akademisyenlerin akademik ve yonetsel siire¢lerdeki
varligint giliglendirmeye yonelik uygulamalarin bireysel cabalarin 6tesinde kurumsal
politikalarla desteklenmesi onem tasimaktadir. Orgiit kiiltiirii, akademik unvan, mesleki
deneyim ve informal iletisim aglarina iliskin bulgular dikkate alindiginda; akademik
yiikseltme, gorevlendirme ve yonetici atama siireclerinde objektif ve seffaf liyakat
Olciitlerinin esas alinmasi ve informal iliskilerin saglayabilecegi avantaj esitsizliklerini
azaltmaya yonelik kapsayici kurumsal iletisim kanallarinin gelistirilmesi 6nerilmektedir.
Bunun yani sira, kariyerinin erken donemindeki gen¢ ve alt unvanl akademisyenlerin
deneyimli  meslektaglarindan  rehberlik  alabilecekleri  kurumsal  mentorluk
mekanizmalarmin olusturulmasi, ¢ocuk bakim hizmetlerinin gelistirilmesi ve ig-yasam
dengesini destekleyen kurumsal uygulamalarin yayginlastirilmas:t 6nem tagimaktadir.

Kadinlarin liderlik ve yoneticilik rollerine iliskin olumsuz kalip yargilarin azaltilmasina
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yonelik farkindalik ¢alismalariin yiiriitilmesinin de akademide firsat esitliginin
gelistirilmesine katki saglayabilecegi diisiintilmektedir.

Son olarak, arastirmanin yalmzca Giimiishane Universitesi biinyesinde gérev
yapan akademik personel ile sinirli olmasi, elde edilen sonuglarin tiim yiiksekogretim
kurumlarina genellenmesini sinirlandirmaktadir. Bunun yaninda arastirma verilerinin 6z
bildirime dayal1 bir 6l¢ek araciligiyla ve belirli bir zaman diliminde toplanmis olmasi,
katilimcilarin alg1 ve tutumlarmin donemsel kosullardan etkilenebilmesi bakimindan
arastirmanin bir diger siirliligint olusturmaktadir. Bu dogrultuda gelecekte yapilacak
caligmalarda farkli bolgelerdeki devlet ve vakif iiniversitelerinin karsilagtirmali olarak
incelenmesi, nicel Ol¢eklerin yani sira derinlemesine goriismelerin de dahil edildigi
karma arastirma tasarimlarinin tercih edilmesi ve akademisyenlerin kariyer
basamaklarindaki algi degisimlerini zaman igerisinde izleyen boylamsal ¢aligmalarin
yiirlitiilmesi onerilmektedir. Bu tiir caligmalarin cam tavan olgusunun akademik yasam
icerisindeki farkli goriinlimlerinin daha kapsamli bi¢cimde anlasilmasina katki

saglayabilecegi diisiiniilmektedir.
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EKLER

Ek 1. Tezde Kullanilan Anket Sorulari

Sayin Katilimci,

Bu anket, Giimiishane Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii Siyaset Bilimi ve
Kamu Yonetimi Anabilim Dalinda yiiriitiilen “Akademik Personelin Cam Tavan Algisi
Uzerinden Ampirik Bir Calisma: Giimiishane Universitesi Ornegi” bashikli yiiksek
lisans tez ¢aligsmasi kapsaminda hazirlanmaistir.

Arastirmanin amaci, Giimiishane Universitesi’'nde gorev yapan akademik
personelin cam tavan algilarini ve bu algiy1 etkileyen faktorleri belirlemektir.

Ankette vereceginiz bilgiler yalnizca bilimsel amaglarla kullanilacak olup kimlik
bilgileriniz talep edilmeyecek ve tiim veriler gizli tutulacaktir. Asagidaki ifadeleri
1=Kesinlikle Katilmiyorum ile 5=Kesinlikle Katiliyorum arasinda degerlendirerek
size en uygun tek bir secenegi isaretlemeniz beklenmektedir.

Ankete katilimimiz goniillilliik esasina dayanmaktadir. Sorulara vereceginiz
samimi yanitlar arastirmanin bilimsel niteligine 6nemli katki saglayacaktir.

Katkilariiz i¢in tesekkiir ederim.

Sinem BENLI

G.U Lisansiistii Egitim Enstitiisii Ogrencisi

Dr. Ogr. Uyesi Nazli OZCAN SARIHAN
Tez Danismani
Akademik Personelin Cam Tavan Algis1 Uzerinden Ampirik Bir Cahsma:

Giimiishane Universitesi Ornegi Katihime1 Anket Formu

1. BOLUM

Liitfen asagida yer alan kisisel bilgilerinizi belirtiniz.

1.Cinsiyet,
() Kadin
() Erkek

2. Yas Grubunuz,
() 20-30

()31-40

()41-50

() 51 ve tizeri
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Ek 1. (Devami)

3. Medeni Durumunuz,

() Bvli

() Bekar

4. Egitim Durumunuz,
() Lisans

() Yiiksek Lisans

() Doktora

5. Unvanimiz / Statiiniiz,
() Ogretim Gorevlisi

() Arastirma Gorevlisi
() Dr. Ogretim Uyesi

() Dogent

() Profesor

() Diger..............

6. Mesleki Deneyiminiz,

1-5

@)
0
() 11-15
@)
0

21 ve lzeri

II. BOLUM

Liitfen asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyarak, mevcut duygu ve diisiincelerinizi en iyi yansitan segenegi

(X) ile isaretleyiniz.

SORU NO

SORULAR

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

—_

Kadnin yeri esinin yaninda bulunmak ve
iyi bir anne olmaktir.

[\

Ev islerinde esit sorumluluk paylasimi
gereklidir.

Caligma yagami bir kadinin iyi bir anne
ve es olmasini Onler.

Kadmlarin evli ya da ¢ocuk sahibi
olmalar1 performanslarini olumsuz yonde
etkiler.

Su anda ya da gelecekte ¢ocuk sahibi
olma diislincesi kadmlarmm  kariyer
hedeflerini sinirlar.

Kadinlar kariyer hedeflerini
gerceklestirmek icin belirli bir plana
sahiptirler.

Kadinlar igin islerinde ilerleme ve
gelisme olanaklart ¢ok 6nemlidir.

Kadinlar basaril bir yonetici olmak i¢in
gerekli yetenek, objektif goris ve
inisiyatife sahiptir.

Kadnlar st diizey yonetici olduklarinda
yalniz kalma korkusu yasarlar.

10

Ust diizey kadin yoneticiler, kadin olma
ozelliklerini yitirirler.
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Ek 1. (Devami)

SORU NO

SORULAR

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

—_—
—_—

Kendine giiveni olan kadinlar, {ist
yonetici olmanin zorluklarini kolaylikla
asarlar.

Kadimnlar terfi etme ve daha yiiksek
pozisyonlara gelme konusunda
isteksizdirler.

13

Kadinlar, maas, prim, stati gibi
konularda ayrimciliga maruz kalirlar.

14

Ust diizey yoneticilik icin erkeklere
kadinlardan daha cok firsat
saglanmaktadir.

15

Kadmlar yeteneklerine gore daha diisiik
konumlarda ¢alistirilmaktadir.

16

Kadinlar aym1  konumdaki  erkek
calisanlarla esit licret almaktadir.

17

Kadinlar yonetsel gorevlere gelmelerini
saglayacak egitim firsatlarindan
erkeklerle esit sekilde yararlanmaktadir.

18

Personel ¢ikarilmasi gerektiginde (kriz
doneminde) oOncelikle kadinlar isten
cikarilmalidir.

19

Kurumda kadin ve erkeklere yonelik
esit performans degerlendirme
politikalart mevcuttur.

20

Kurumda is  yasamu  erkeklerin

kurallariyla yonetilmektedir.

21

Kadinlar erkek is arkadaglar ve iistleri
ile rahat iletisim kurabilirler.

22

Erkekler genellikle resmi olmayan
kurum dist iliskilerin etkisiyle kendi
cinslerini kayirici davranislarda
bulunurlar.

23

Kadinlar erkek-baskin iletisim aglarina
girmekte zorlanmamaktadir.

24

Kadinlara rol modeli olabilecek yeterli
sayida kadin yonetici yoktur.

25

Kurumda mentorluk iliskisinden
kadinlar yeterince yararlanmaktadir.
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Ek 1. (Devami)

SORU NO

SORULAR

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

[\
(@)

Aileler kiz ¢ocuklarmi kadinlara
yonelik oldugunu diistindiikleri
mesleklere yoneltmektedir.

Kurum iginde gorev dagilimi
kadin ve erkek igin farklilik arz
etmektedir.

28

Kadin c¢alisanlar mesleklerinde
ilerleme konusunda erkeklere
gore daha c¢ok calismakta ve
daha uzun siire beklemektedir.

29

Ust diizey yonetici kademelerine
ulasmada  etkili olan  kilit
gorevlerde, kadinlar yeterince
yer almaktadir.

30

Kadinlar st diizey yonetici
olarak atanmamalidir.

31

Erkekler kadinlara gore st
diizey yoneticilik konumuna
daha uygundur.

32

Kadinlar kariyerlerine erkekler
kadar bagh degildirler.

33

Kadin  yoneticiler hizli ve
mantiksal karar alamazlar.

34

Kadmlar yoneticilik 6zelliklerine
sahiptir.

35

Kadinlar is diinyasiin
giicliklerine  erkekler  kadar
direng gdsteremezler.

36

Kadmnlar erkeklere gore daha
duygusal  olduklarindan st
diizey  yoneticilikte  basarili
olamazlar.

37

Kadinlar uzun mesafelere,
sehirler arasi ya da {ilkeler arasi
seyahatlere sicak bakmazlar.

38

Kadinlarin yetenekleri iist diizey
yonetici olmalari i¢in sinirlidir.
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Lisans Ogrenimi

Yiiksek Lisans Ogrenimi
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Bilimsel Faaliyetler ve
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Lisans Programi
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