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OZET

Cam Tavan Algisinin Toplumsal Cinsiyet Esitligi Acisindan Degerlendirilmesi:
Bir Vakif Universitesi Ornegi

Toplumsal cinsiyet, biyolojik bakimdan disi ya da erkek cinsiyet 6zellikleriyle dogan
bireylere, toplum tarafindan belirlenen normlardan ortaya ¢ikan, cinsiyet rollerine ve
beklentilerine atfedilen unsurlar1 ifade etmekte ve toplumun kiiltiirel dinamikleri
tarafindan sekillendirilmektedir. Cinsiyete dayali normlar toplumsal cinsiyet
esitsizligini de beraberinde getirmektedir. Toplum yapis1 ve politikalar1 genel olarak
erkekler ilizerinden sekillenmekte; bu durum toplumsal cinsiyet ayrimciligina yol
acmaktadir. Toplumsal cinsiyet esitsizliginin yol actigi bir boyut olan cam tavan
kavrami, kadmlarin mesleki yetenekleri, egitim seviyeleri goz ardi edilerek is
hayatinda daha iist pozisyonlara gelmelerini engelleyen, gozle goriilemeyen ve
asilmas1 giic, bireysel, orgiitsel ve toplumsal faktorlerden kaynaklanan engeller olarak
tanimlanmaktadir. Bu kavram genellikle kadinlar ve azinliklar i¢in kullanilsa da
glinlimiizde cam tavanin sadece bahsedilen gruplara 6zgii olmadigi, erkek ¢alisanlarin
da bu engellere maruz kaldig1 gériilmektedir. Bu tez ¢alismasinin amaci, Istanbul’da
bulunan bir vakif liniversitesinde gorev yapmakta olan akademik ve idari yoneticilerin
toplumsal cinsiyet ile ilgili goriis ve deneyimlerini belirlemek ve cam tavan engelleri
ile ilgili algilarin1 ve cam tavan algilarinin demografik degiskenlerle arasindaki iliskiy1
ortaya koymaktir. Bulgular, idari ve akademik ydneticilerin toplumsal cinsiyet esitligi
algilar arasinda farkliliklar oldugunu; akademik yoneticilerin cam tavan engellerine
yonelik algilarinda demografik 6zelliklerine gore anlaml bir farklilik goriilmemekle
birlikte, idari yoneticilerin cam tavan engellerine yonelik algilarinda egitim
durumlarina bagli anlamli bir farklilik oldugunu gostermektedir. Caligmanin,
tiniversitedeki calisma ortaminda toplumsal cinsiyet esitligi ve cam tavan engelleri
konusunda farkindaligi artiracagi ve {iniversitenin toplumsal cinsiyet esitligi

caligmalarina girdi saglayacag: diisiintilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Cam Tavan, Toplumsal Cinsiyet, Akademik Yoneticiler, Idari

Yéneticiler, Universite Yonetimi



ABSTRACT

Evaluation of Glass Ceiling Perception in Terms of Gender Equality: An

Example of a Foundation University

Gender, referring to individuals born with female or male biological characteristics,
encompasses elements attributed to gender roles and expectations arising from societal
norms determined by society's cultural dynamics. Gender-based norms also bring
about gender inequality. The structure of society and policies are generally shaped
around men, leading to gender discrimination. The concept of the glass ceiling, a
dimension resulting from gender inequality, is defined as invisible and formidable
barriers rooted in individual, organizational, and societal factors that hinder women
from advancing to higher positions in the workforce by ignoring their professional
abilities and education levels. Although this concept is often used for women and
minorities, it is observed that the glass ceiling is not exclusive to these groups, and
male employees also face these barriers. The purpose of this thesis is to determine the
views and experiences of academic and administrative managers working at a
foundation university in Istanbul regarding gender and to reveal their perceptions of
glass ceiling barriers and the relationship between these perceptions and demographic
variables. The findings indicate differences in the perceptions of gender equality
among administrative and academic managers. While there is no significant difference
in the perceptions of academic managers towards glass ceiling barriers based on
demographic characteristics, there is a significant difference in the perceptions of
administrative managers depending on their educational backgrounds. The study is
expected to increase awareness of gender equality and glass ceiling barriers in the
university's working environment and contribute to the university's gender equality

initiatives.

Keywords: Glass Ceiling, Gender, Academic Managers, Administrative Managers,

University Management Administration



1 GIRIS VE AMAC

Calisma hayatindaki toplumsal cinsiyet ayrimciliginin bir 6rnegi olarak Cam
Tavan Engeli, kadinlarin uygun egitime ve niteliklere sahip olmalarina ragmen, iist
seviyeye yiikkselme konusunda adil olmayan zorluklara takilmalar1 olarak ifade

edilmektedir.

Birgok gelismis lilkede, kadin ve erkek calisanlara calisma hayatinin tim
alanlarinda firsat esitligi saglanmasi amaciyla yasalarda ve uluslararas: belgelerde
cinsiyet ayrimi yapilmaksizin hiikiimler yer almaktadir. Ancak, bu hiikiimlere ragmen
kadinlar is hayatinda, acikc¢a ifade edilemeyen ve somut bir sekilde ortaya konamayan,
ancak kariyer ilerlemelerini engelleyen goriinmez engellere maruz kalmaktadir.

Literatiirde, bu tiir engellere “Cam Tavan Sendromu” ad1 verilmektedir (1).

1980'lerde ortaya ¢ikan "cam tavan" kavrami, is diinyasinda ist diizey
pozisyonlara terfi etmeye calisan kadinlar ve azmnliklarin karsilastiklar, gozle
goriilmeyen ve somut olmayan bir tiir dezavantaji ifade etmektedir. Bu kavram,
kadinlarin ve azinliklarin yonetim hiyerarsisinde ilerlemelerini engelleyen, ancak tam
olarak tanimlanamayan bir engele isaret etmektedir. Bu engel, kadmlarmm ve
azmliklarin yetenekleri ve deneyimlerine ragmen, iist diizey pozisyonlara terfi
etmelerini zorlastirmaktadir. Bir metafor olarak kullanilan "cam tavan" kavramui,
kadinlarin ve azinliklarin yonetim hiyerarsisinde ilerlemelerini engelleyen ince ve
gecilmez bir duvari cagristirmaktadir. Bu duvarin altinda, kadinlar ve azinliklar terfi
alabilmekte, ancak onun Otesine gecememektedirler. Bu kavram, is diinyasinda

cinsiyet ve 1rk temelli ayrimciligin varligina dikkat ¢cekmektedir (2).

Cam tavan algis1 hakkinda yapilan arastirmalar, kadinlarin is hayatinda ilerleyis
slirecinde bir 'cam tavanin altinda ¢aligmak zorunda kaldiklarini' gostermektedir (3).
Kadinlarin karsilastigi cam tavan engelini yaratan bir¢ok faktér bulunmakta ve bu
faktorler genellikle calisan kadinlar tarafindan yaratilanlar ve gevresel faktorlerden

kaynaklananlar olmak iizere iki ana kategoriye ayrilmaktadir (4,5).



Kadinlarin iist diizey yonetici pozisyonlarina yiikselmelerini engelleyen faktorler,
egitim, ig deneyimi, motivasyon, beceriler gibi isle ilgili ozelliklerden oOte, bazi
etkenleri de icermektedir. Cam tavan kavrami, sadece is hiyerarsisinde goriilen
ayrimciligr degil, st diizey yonetici pozisyonlarina yiikseldik¢e artan ayrimcilik
uygulamalarint da igermektedir. Bagka bir ifadeyle, cam tavan, {ist diizey yonetici
pozisyonlarindaki  toplumsal cinsiyet esitsizliginin, alt diizey yOnetici
pozisyonlarindakinden daha belirgin oldugunu gostermektedir. Ayrica, isyerinde daha
list pozisyonlara yiikselme ile buna bagl gelir artisi, cam tavan ayrimciligini 6lgmek
icin uygun bir gosterge olarak kabul edilmektedir. Is tecriibesi arttik¢a, kazang ve
otoriteye ulagsmada goriilen toplumsal cinsiyet¢i farkin arttigi genel olarak kabul
edilmektedir (6). Calisan kisinin pozisyonunun yiikselmesi artan bir ayrimciligi da
beraberinde getirmekte; st diizey yonetici pozisyonlari, alt diizey yonetici

pozisyonlara oranla daha fazla toplumsal cinsiyet esitsizligi barindirmaktadir.

Cinsiyet kavrami genellikle biyolojik agiklamalarla ele alinirken, toplumsal
cinsiyet kavrami bireyin sosyal statiisiinii belirleyen rol ve gorevleri tanimlayan bir
sosyal ara¢ olarak tanimlanmaktadir. Bu acidan, cinsiyet kavramina atfedilen
anlamlarin, sadece kadin ve erkek arasindaki fiziksel ve biyolojik farkliliklar ile degil,
ayni zamanda toplumsal roller ve statiiler agisindan da toplumlara gore degisen

dinamikler altinda sekillendigi ortaya ¢ikmaktadir (7).

Toplumsal cinsiyet kavrami, 1968 yilinda psikiyatrist Robert Stoller tarafindan,
"Sex and Gender" (Cinsiyet ve Toplumsal Cinsiyet) adli kitabinda ilk kez ortaya
atilmistir. Stoller, toplumsal cinsiyeti, "kisinin biyolojik cinsiyetine ek olarak, toplum
tarafindan kadin ve erkek igin belirlenmis rolleri, davranislar ve tutumlari ifade eden
bir kavram" olarak tanimlamistir (8). Stoller'in toplumsal cinsiyet kavrami, sosyolog
Ann Oakley tarafindan 1972 yilinda sosyoloji alanina entegre edilmistir. Oakley,
toplumsal cinsiyetin kiiltiirle iliskili oldugunu ‘eril’ ve ‘disil’ olarak esitsiz toplumsal
ayrimi ifade ettigini belirtmistir (9). Toplumsal boyutu ile kadinin birey, es, anne ve
calisan olarak ¢oklu ve eszamanli bir¢ok farkli rol iistlenmesi, tist diizey pozisyonlara
gelmesinde engelleyici bir durum olusturmaktadir. Is yasaminin i¢inde cinsiyet, biiyiik

oneme sahip bir belirleyicidir. Ataerkil toplumlarda, toplumsal cinsiyete dayali



hiyerarsi is yasaminda da kendini gostermektedir. Ornegin, ¢ocuklu kadinlarin
erkeklere gore daha fazla bakim yiikiimliiligi, is-yasam dengesini saglamada ¢esitli

zorluklara yol agabilmektedir (10).

Toplumsal cinsiyet esitligi, kadinlar ve erkekler ve kiz ve oglan g¢ocuklari
arasinda, haklar, sorumluluklar ve firsatlara erismede esitlik; baska bir deyisle, birey
olmanin getirdigi hak, sorumluluk ve firsatlarin, cinsiyetten bagimsiz olarak taninmasi
ve uygulanmasi olarak tanimlanmaktadir. Bu esitlik, kadin ve erkeklerin, 6zel ve
kamusal yasam alanlarinda, esit haklara, firsatlara ve sorumluluklara sahip olmasini,
bu alanlarda esit diizeyde temsil edilmesini, yasalar 6niinde kadin ve erkege esit
davranilmasini, aile ile toplum i¢inde kadin ve erkeklerin, kaynaklara, firsatlara ve
hizmetlere esit erisimini de kapsamaktadir. Toplumsal cinsiyet esitliginde amag, kadin
ve erkegin birbirine benzetilmesi degil; kadinlarin ve erkeklerin toplumdaki haklardan,
sorumluluklardan ve firsatlardan, dogustan gelen cinsiyetlerine bakilmaksizin esit
sekilde yararlanmalarin1 saglamaktir. Toplumsal cinsiyet esitligi, sadece kadinlar ve
kiz ¢ocuklariyla sinirli olmayip, ayn1 zamanda erkekler ve oglan ¢ocuklarini da igeren
bir konudur. Toplumsal cinsiyet esitligi, kadin ve erkek rolleri ve sorumluluklarindan
kaynaklanan farkli algi, ¢ikar, ihtiyag ve oOnceliklerin planlama, karar alma ve
uygulama siireglerinde esit olarak dikkate alinmasidir. Bu tanim, toplumsal cinsiyet
esitliginin, planlama, karar alma ve uygulama siireclerinde kadinlarin ve erkeklerin

esit katilimini ve temsilini i¢erdigini vurgulamaktadir (7).

Toplumsal cinsiyet esitligi miicadelesinin odak noktasinda yer alan kadinlarin hak
ve Ozgiirliikler anlaminda esitlige kavugma talebi, 6zellikle ataerkil diisiince sistemine
yatkin ve erkek hegemonyasina sahip toplumlarda oldukca kritik bir siire¢ olarak
goriilmektedir. Toplumsal cinsiyet algilarina dayali yazili olmayan toplumsal
diizenlemeler dikkate alindiginda, esitligin tam olarak saglandigini sdylemek giictiir.
Cinsiyetgi is bolimi, erkekler lehine bir avantaj ve erkek egemenliginin temelini
olusturmakta, sosyal prestij, giic ve konum cinsiyetler arasinda esitsiz bir sekilde

dagitilmaktadir (11).



Kadinlarin egitim diizeyi, statiisii, i yasamina katilim orani, geliri ve simifsal
konumlar1 gibi faktorler, kadinlarin ev icindeki geleneksel rollerini degistirmede
yeterli olmamaktadir. Toplumsal cinsiyet kaliplar1 kapsamindaki geleneksel kadin
rollerinden kurtulamayan kadin, var olan rollerine yenilerini eklemek; aile ve is
yasamini dengeleyerek birlikte yiiriitmek zorunda kalmaktadir. Toplumun belirledigi
eril roller ve kurallar ¢ergevesinde davranmayan kadinlar ya toplumdan dislanmakta,
ya da kurallara uymak zorunda birakilmaktadir. Yapilan arastirmalarda, kadin
akademisyenlerin idari gorevlerde daha az yer almalarinin ve erkekler kadar yiikselme
konusunda sinirli kalmalarinin nedenleri arasinda, kadinlarin ev isleri ve bakim

faaliyetlerine erkeklere kiyasla daha fazla zaman ayirmalar1 bulunmaktadir (12).

Bu tez calismasinin amaci, Istanbul’da bulunan bir vakif iiniversitesinde halen
gorev yapmakta olan akademik ve idari yoneticilerin toplumsal cinsiyet ile ilgili goriis
ve deneyimleri ile cam tavan engelleri ile ilgili algilarin1 belirlemek ve cam tavan
algilarinin cinsiyet, yas, medeni durum, mesleki unvan vb. demografik degiskenlere
gore farklilasma durumunu belirlemektir. Calismanin iiniversite genelinde cam tavan
ve toplumsal cinsiyet konularinda bir farkindalik olusturacagi ve {niversitenin

toplumsal cinsiyet esitligi ¢aligmalarina girdi saglayacag diistiniilmektedir.



2 GENEL BIiLGILER

Giinliik yasamda kullanilan kadin ve erkek sézciikleri bireylerin hem biyolojik
Ozelliklerini, hem de toplum tarafindan bireylere yiiklenen rolleri tanimlamakla
birlikte; bireyin cinsiyeti temelinde sekillenen biyolojik 6zellikleri (cinsiyet/sex) ile bu
Ozelliklere dayanarak olusan toplumsal durum (toplumsal cinsiyet/gender)

1970’lerden bu yana birbirinden ayr1 ve farkli kavramlar olarak kabul edilmektedir.

2.1 Cinsiyet

Tirk Dil Kurumu (TDK) cinsiyeti, “lireme isinde ayr1 bir rol veren ve erkekle

disiyi ayirt ettiren yaradilis 6zelligi; esey, cinslik, seks” olarak tanimlanmaktadir (13).

Cinsiyet (sex), “insanlar1 kadin veya erkek olarak tanimlayan biyolojik ve
fizyolojik 6zellikler” olarak tanimlanmakta (14,15); kadinlar ve erkekler arasindaki
gonadlar, cinsel organlar, kromozomlar, hormonlar ve iireme islevleri gibi fiziksel ve
biyolojik farkliliklar1 ifade etmektedir (16,17). Ornegin, kadinlar adet gorebilirken
erkekler adet olamaz; erkeklerin testisleri varken kadinlarin yoktur; kadinlar genellikle
emzirme (siit liretme) yetenegine sahip gogiislere sahipken, erkeklerde bu yoktur;

erkeklerin kemikleri genellikle kadinlara gore daha biiyiiktiir (17).

Cinsiyet, genellikle dogumda belirlenmekte ve bireyler, biyolojik 6zelliklerine
gore kadin ve erkek olarak ayrilmaktadir. Bununla birlikte; 'interseks' kisiler gibi, s6z
konusu biyolojik 6zelliklerin her ikisine de sahip olan, bireyin dis ve i¢ lireme
organlarinin gelisimindeki farkliliklardan kromozomal ve hormonal farkliliklara kadar
degisebilen belirsiz biyolojik cinsiyet ozelliklerinin bebegin cinsiyetini agikca
belirtmedigi ve cinsiyetin daha sonra belirlendigi durumlar da bulunmaktadir

(14,17,18).



2.2 Toplumsal Cinsiyet

Toplumsal cinsiyet (gender), kadinlar ve erkekler icin toplumsal olarak kabul
edilen ve sosyallesme yoluyla 6grenilip sekillenen rolleri, sorumluluklari, beklentileri
ve davranislari ifade etmektedir (16,19,20).

Toplumsal cinsiyet, “kadinlarin ve erkeklerin, kiz ve oglan c¢ocuklarinin
cinsiyetleri ile iliskilendirilen normlar, davranislar, roller ve birbirleriyle olan iligkileri
gibi toplumsal olarak yapilandirilmis 6zellikleri” (21); “kadin ve erkek olmakla iliskili
sosyal nitelikler ve firsatlar ile kadinlarla erkekler ve kiz ¢cocuklari ile oglan ¢ocuklari
arasindaki iligkilerin yani sira kadinlarla kadinlar ve erkeklerle erkekler arasindaki

iliskiler” olarak tanimlanmaktadir (22,23).

Toplum tarafindan belirlenen ve yapilandirilan bu nitelikler, firsatlar ve iligkiler
toplumdan topluma ve kiiltiirden kiiltiire farklilik gostermektedir; baglama/zamana
ozgiidiir ve zamanla degisebilir (17,20-24). Istanbul Sézlesmesi’nin 3C Maddesi,
toplumsal cinsiyeti “belirli bir toplumun kadin ve erkekler i¢in uygun gordigi,
toplumsal olarak insa edilmis roller, davranislar, faaliyetler ve nitelikler” olarak ifade
etmektedir (25). Toplumsal cinsiyet, belirli bir baglamda bir kadin veya erkekten neyin
beklendigini, neye izin verildigini ve neye deger verildigini belirlemektedir. Cogu
toplumda, kadinlar ve erkekler arasinda, verilen sorumluluklar, iistlenilen faaliyetler,
kaynaklara erisim ve kaynaklar tizerindeki kontrol ile karar alma firsatlar1 agisindan
farkliliklar ve esitsizlikler bulunmakta olup, toplumsal cinsiyet daha genis sosyo-

kiiltiirel baglamin bir pargasi olarak ortaya ¢ikmaktadir (19,22,23,26).

Sosyal, psikolojik ve Kkiiltiirel bir yapt olan toplumsal cinsiyet, sosyallesme
siirecinde gelismektedir. Diinyaya geldikleri andan itibaren kiz ve oglan ¢ocuklarina
yiiklenen sosyal ve kiiltiirel algi ve davraniglar sonucu, kadinlar genellikle kadinsi
(feminen), erkekler ise genellikle erkeksi (maskiilen) olarak sosyallestirilmektedir.
Farkli toplumlar ve kiiltiirler neyin 'eril' veya 'disil' olduguna dair farkli anlayislara
sahip olabilmektedirler. Toplumlar, cinsiyetle ilgili normlar ve beklentiler yaratmakta

ve toplumdaki herkese belirli rolleri ve davramis kaliplarim1 empoze etmektedir.



Toplumsal cinsiyet normlari, zamanla degisseler de genellikle kadinlik ve erkeklik
kavramlariyla sinirli kalmakta; iki cinsiyet oldugunu ve bunlarin birbirlerinden
etkilendigini 6ngoren heteronormatif bir diizene dayanmaktadirlar. Kadin ya da erkek
olarak dogmus olsalar da, tiim bireyler sosyallesme siirecleri yoluyla aile i¢cinde, sosyal
yasamda ya da caligsma hayatinda ayni ya da kars1 cinsten diger kisilerle nasil etkilesim
kurmalar1 gerektigi de dahil uygun normlar ve davranislar1 yasamlari boyunca
ogrenmekte ve igsellestirmektedir. Bireyler veya gruplar yerlesik toplumsal cinsiyet
normlarina "uymadiklarinda" siklikla damgalanma, siddet, ayrime1 uygulamalar veya

sosyal dislanmayla kars1 karsiya kalmaktadirlar (17,23,27).

2.2.1 Toplumsal cinsiyet rolleri

Toplumsal cinsiyet rolleri, bireyler ve ¢evreleri arasindaki etkilesimlerin tirtiniidiir
ve toplumlarin biyolojik cinsiyetleri temelinde bireylerden farkli sosyo-kiiltiirel
beklentilerine ve her toplumun cinsiyete iliskin deger ve inanglarina bagl olarak

kadinlarin ve erkeklerin 6zel ve kamusal alanda sergiledikleri davranislardir (28-30).

Toplumsal cinsiyet rolleri, belli bir kiiltiir i¢inde, belirli bir cinsiyetten bireyler
icin sosyal olarak uygun oldugu yaygin olarak kabul edilen sosyal ve davranigsal
normlar1 ifade etmektedir. Bu normlar, belirli bir zamanda belirli bir toplumu, kiiltiiri
ve toplulugu tanimlayan ve kadinlarin ve erkeklerin nasil olmasi ve nasil davranmasi
gerektigine dair standartlar ve beklentilerdir ve genellikle kadinlara, erkeklere, kiz
cocuklarmma ve oglan cocuklara verilen geleneksel sorumluluklar1 ve gorevleri
belirlemektedir (26). Toplumsal cinsiyet rolleri, bireylere, hangi cinsiyet i¢in ne tiir
davranigin uygun olduguna inanilan ipuglart vermekte (28); kadin i¢in uygun bulunan
davraniglar “kadinst veya feminen”, erkek icin uygun bulunan davranislar “erkeksi
veya maskiilen” olarak belirtilmektedir (31,32).Toplumsal cinsiyete 6zgii roller
genellikle aile yapisi, kaynaklara erigim, kiiresel ekonominin etkileri, ¢catisma veya
felaketler ve ekolojik kosullar gibi diger yerel faktorlerle belirlenmektedir. Toplumsal
cinsiyet gibi, toplumsal cinsiyet rolleri de 6zellikle kadinlarin giiclendirilmesi yoluyla

zaman i¢inde gelisebilmektedir (26).



Gecmisten giinimiize kadar tiim toplumlarda, gelenekler yoluyla kadin ve erkege
kiiltiirel yapilara uygun toplumsal cinsiyet rolleri atfedilmistir. Bireyler, dogduklari
andan itibaren toplumun, erkeklerden ve kadinlardan bekledigi bu farkli rollerle
karsilagsmaktadir. Cocukluk doneminde 6grenilen kadin rolii ve erkek rolii, toplumsal
yapilarin etkisiyle bilingli ya da bilingsiz olarak i¢sellestirilmektedir. Toplumsallagma
ile birlikte kadinlik ve erkeklik rolleri yerlesmekte ve bireyin toplumsal iligkilerde

yerini almas1 saglanmaktadir (17,27,32,33).

2.2.2 Toplumsal cinsiyet stereotipleri

Toplumsal cinsiyet stereotipleri, hem evde hem de isteki toplumsal cinsiyet
rollerine dayanarak kadinlara ve erkeklere dair yapilan genellemelerdir ve insanlarin
gozlemlediklerini kategorize etmelerine, basitlestirmelerine ve bagkalar1 hakkinda

tahminlerde bulunmalarina olanak tanimaktadir (34).

Toplumsal cinsiyet stereotipleri, kadinlarin ve erkeklerin yasamlarini
sekillendirmekte (35); her iki cinsiyetin egitimlerini, ¢alisma yasamlarini, sosyal
iligkilerini, hangi konularla ilgileneceklerini, performanslarini, politikaya ilgilerini,
kars1 cinse kars1 tutumlarini ve yakin iliskilerini etkilemektedir (27). Bu olumlu veya
olumsuz kalip yargilar, hem kadinlar hem de erkekler i¢in firsatlar1 ve is sonuglarini
etkileyen kararlar1 6nyargili hale getirebilmekte (34) ve performansla ilgili beklentileri
olumlu veya olumsuz yonde etkileyerek  bireylerin  potansiyellerini

gerceklestirmelerini engellemekte (35) ve esitsizlik yaratmaktadir (36).

Geleneksel toplumsal cinsiyet normlart hiyerarsiktir: ¢ogunlukla kadinlarin
dezavantajli oldugu, esit olmayan bir gii¢ yapisin1 varsaymaktadir (17) ve toplum,
erkek olmayi, kadin olmaktan daha degerli gérmektedir (36). Ataerkil sistemde
kadinlar iireme, erkekler ise iiretme isi ile ilgilenirler (27). Bu degerlerin etkisiyle,
erkeklere atanmig olan roller daha biiyiik bir 6nem tagirken, kadinlara genellikle ikinci
planda ve erkegin tamamlayicisi roller verilmektedir. Erkeklerle iliskilendirilen bu
ozellikler kadinlar tizerinde etkili olan baskin bir giice ve kiiltiirel davranis modeline

doniismektedir (37). Birey tarafindan yasamin ilk yillarinda benimsenen eril ve disil
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degerler ile sekillenen toplumsal cinsiyet rolleri ile erkekler daha ¢atigsmaci ve is odakl
eylemlerde bulunarak kamusal alanda kolaylikla yer alabilirken; kadinlardan daha
uzlasmaci ve olumlu sosyal davranislar sergileyerek rutin ev isleri ile mesgul olmalart,
es ve annelik rollerini en iyi sekilde yerine getirmeleri beklenmektedir (27,33).
Kadinlar ¢aligma ortaminda geleneksel olarak erkekler tarafindan yerine getirilen
nesne odakli, rekabet¢i meslekler yerine, insan odakli, hizmet mesleklerinde istthdam
edilmekte; erkekler kadinlardan daha aktif, sorumluluk alan ve kontrol sahibi kisiler
olarak nitelendirilirken, kadinlar erkeklerden daha sosyal, uyum saglayan ve iliski

kurabilen kisiler olarak nitelendirilmektedir (34).

2.4 Toplumsal Cinsiyet Kuramlari

Toplumsal cinsiyetin olusumu ile ilgili farkli kuramlar bulunmaktadir. Bu
konudaki en genel siniflandirma, toplumsal cinsiyetin bireylerin dogustan gelen
biyolojik farkliliklarina ya da sosyal 6grenmeye dayali oldugu seklindeki goriisler ile
bu iki yaklagimi birlestiren goriisler olarak ifade edilmektedir (38). Bu kuramlardan
belli baglilar1 sunlardir:

Biyolojik kuram, toplumsal cinsiyetin, dogumdan itibaren kadin ve erkek
viicudundaki anatomik, hormonal ve islevsel farkliliklardan kaynaklandigimi dile
getirerek, toplum iginde bireylere yiiklenen konum ve rolleri bu biyolojik temelle
ilskilendirmektedir. Biyolojik zorunluluklar nedeniyle iki cinsiyet arasinda sosyal
esitligin miimkiin olmadigini kabul eden kuram, kadinlarin baskilanmasinin biyolojik
ve dogal nedenleri oldugu ve degismeyecegi ileri stirmekte; erkek iistiinliigiinii kabul

ederek kadin haklarinin ve etkinliklerininin kisitlanmasi riskini tagimaktadir (38-40).

Sosyal 6grenme kurami, toplumsal cinsiyet rollerinin sosyalizasyon siirecinde
gozlem, model alma ve taklit yoluyla Ogrenildigini; bireyin cinsiyete uygun
davraniglarinin 6diillendirilmesi, uygun olmayan davraniglarinin ise cezalandirilmasi
yoluyla Ogrenilmis farkliliklarin pekistirildigini ifade etmektedir. Bu Ogrenme

siirecinde, anne ve babalar, yakin ¢evre, 6gretmenler kitle iletisim araglar1 6nemli rol
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oynamaktadir. Boylece, geleneksel toplumsal cinsiyet rolleri bir kusaktan digerine

aktarilmaktadir (27,38-40).

Biligsel gelisim kurami, toplumsal cinsiyet rollerini 6grenmeyi biligsel gelisimin
bir boyutu olarak gérmektedir. Buna gore, ¢ocuklar 6nce kendi cinsel kimliklerini
ogrenmekte, biligsel gelisim siireclerinde hangi cinsiyete ait olduklarina karar
verdikten sonra, o cinsiyetle iligkili toplumsal beklentilerin farkina vararak uygun

toplumsal cinsiyet davranislar1 gostermeye basladiklarini belirtmektedir (27,38-41).

Psikanalitik kuram, Freud’un libido kavramlastirmasina dayanmaktadir. Freud,
anne ve baba ile kurulan iliskinin, ¢ocuklarin toplumsal cinsiyet kimliklerinin
olusumunda 6nemli oldugunu belirtmistir. Kurama gore, cocuklar cinsel kimlik
gelisimi doneminde toplumsal cinsiyete uygun davranislarda bulunmay: kendi

cinsiyetinden ebeveyni ile 6zdesleserek 6grenmektedir (27,38-40,42).

Toplumsal cinsiyet sema kurami, sosyal 6grenme ve biligsel gelisim kuramlariin
bir bilesimidir. Sema, kadin ve erkek oOzelliklerinin 6grenilmesinde ve bilginin
islenmesinde bir ¢ergeve islevi goren ve cocugun kendi cinsiyetine atfedilenleri
ogrendigi biligsel bir yapidir. Cocuk kendi gelisim asamasinda cesitli gézlemlerde
bulunurken toplumda var olan kadin-erkek cinsiyet semasini algilamakta; kadin ve
erkege 0zgii davranislar ile kendisine diisen gorev ve sorumluluklar i¢sellestirmekte
ve ve bu semaya uygun olarak kendi cinsiyet semasini olusturarak tutum ve davranis

haline getirmektedir (27,38-40).

2.5 Toplumsal Cinsiyet Esitligi ve Toplumsal Cinsiyette Hakkaniyet Kavramlar:
Toplumsal cinsiyet esitligi ve toplumsal cinsiyette hakkaniyet kavramlari ¢ogu

zaman birbirinin yerine kullanilmakla birlikte farkli kavramlardir. Uluslararasi insan

haklar1 sozlesmelerinde 'esitlik' ifadesi kullanilirken, diger sektorlerde 'hakkaniyet'

teriminin daha sik kullanildig1 goriilmektedir (43).
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Toplumsal cinsiyet esitligi (gender equality) kavrami, kadin ve erkek arasindaki
esitligi ifade etmek icin kullanilmakta; kadinlarin ve erkeklerin, kiz ve oglan
cocuklariin tam potansiyellerini, insan haklarin1 kullanmalari, onurlarini korumalari
ve ekonomik, sosyal, kiiltiirel ve politik kalkinmaya katkida bulunarak bundan da
yararlanmalari i¢in esit kosullara, haklara, sorumluluklara ve firsatlara sahip olmalari
olarak tanimlanmaktadir (44,45). Toplumsal cinsiyet esitligi, farkli gruplarin ¢esitliligi
taninarak, kadinlarin ve erkeklerin, kiz ve oglan g¢ocuklarinin ¢ikarlarimin,
ihtiyaglarinin ve Onceliklerinin dikkate alinmasini ve tiim insanlarin kisisel
yeteneklerini gelistirmekte cinsiyet rollerine iliskin stereotipler ve Onyargilar
tarafindan belirlenen sinirlamalar olmaksizin se¢imler yapmakta 6zgiir oldugunu ifade
etmektedir (44,45). Esitlik, bireylerin toplumsal ve siyasal engeller olmaksizin, tim
yeteneklerini tam ve Ozgiirce gelistirebilecekleri bir toplumsal ortam yaratilmasi
olarak da tanimlanabilmektedir (46). Bununla birlikte, esitlik, kadin ve erkegin ayni
olacagi anlamina gelmemekte; kadin ve erkegin hak, sorumluluk ve firsatlarinin kadin
veya erkek olarak dogmalarina bagli olmayacagini ifade etmektedir (44,45,47).
Dolayisiyla toplumsal cinsiyet esitligi, kadin ve erkegin benzerliklerine ve
farkliliklarina ve oynadiklart rollere toplum tarafindan esit deger verilmesi olup;
kadinlarin ve erkeklerin evde, ¢alisma hayatinda ve toplumda tam ortak olmalari

esasina dayanmaktadir (45).

Toplumsal cinsiyet esitligi, cinsiyetler aras1 farkliliklarin degil, toplumsal cinsiyet
esitsizliginin karsitidir ve kadinlarla erkekler arasindaki farkliliklar1 ve toplumda
oynadiklar1 farkli rolleri esit sekilde kabul edip deger vererek kadinlarin ve erkeklerin
topluma tam katilimini tesvik etmeyi amaglamaktadir. Kadin ve erkeklerin esit haklara
ve firsatlara sahip oldugu, kadin ve erkeklerin davraniglari, arzulari, istekleri ve
ihtiyaclarinin esit derecede deger gordiigli ve desteklendigi bir durumu tanimlayan
toplumsal cinsiyet esitligi kavrami, kamusal ve 6zel yasamin tiim alanlarinda her iki
cinsiyetin esit goriiniirligi, giiclendirilmesi ve katilimi ile kaynaklarin esit dagilimi ve
bu kaynaklara esit erisimi igermektedir. Ayrica, toplumdaki kadinlar ve erkekler
arasindaki esitsiz gii¢ iligkilerinin stirdiiriilmesine katkida bulunan yapilan
degistirmenin ve kadin ve erkek degerleri ve dncelikleri arasinda daha iyi bir dengeye

ulagmanin nasil miimkiin olabilecegini tartismay1 da gerektirmektedir (48).
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Toplumsal cinsiyette hakkaniyet (gender equity), kadmnlar ve erkekler, kiz ve
oglan c¢ocuklar1 arasinda kazanimlarin ve sorumluluklarin dagiliminda esitlik ve
adaletin saglanmasi olarak tanimlanmaktadir (43,45,49,50). Bu kavram, kadinlarin ve
erkeklerin farkli oOzelliklere, gereksinimlere ve gii¢lere sahip oldugunu ve bu
farkliliklarin cinsiyetler arasindaki dengesizlikleri diizeltecek sekilde belirlenip ele
alinmasi1 gerektigini kabul etmektedir (43,45). Bu nedenle, kadinlara ve erkeklere
haklar, faydalar, yiikiimliiliikler ve firsatlar agisindan, kiiltiirel engeller, toplumsal
cinsiyet rolleri, normlar1 veya cinsiyetler arasindaki farkliliklardan kaynaklanan
Onyargi veya dezavantajlari ortadan kaldiracak sekilde, adil ve hakkaniyetli yaklagimi
icermektedir (43,45,49). Adilligi saglamak i¢in, kadinlarin ve erkeklerin esit sartlar
altinda faaliyet gdostermesini engelleyen ve kadinlarin tarihsel ve sosyal
dezavantajlarmi telafi edecek stratejiler ve Onlemler mevcut olmalidir. Toplumsal

cinsiyet esitligi, toplumsal cinsiyette hakkaniyeti getirmektedir (50).

Toplumsal cinsiyette hakkaniyet terimi bazi durumlarda kadinlarin toplumdaki
rollerine iligskin stereotipleri siirdiirecek sekilde kullanilmakta ve kadinlara
uistlendikleri rollere uygun olarak 'adil' davranilmasi gerektigini 6ne siirebilmektedir.
Bu yaklasim, esitsiz toplumsal cinsiyet iliskilerinin siirdiiriilmesi ve kadinlara zarar

veren toplumsal cinsiyet stereotiplerinin saglamlastirilmasi riski tasimaktadir (43).

Toplumsal cinsiyet esitligi, temel bir insan hakkidir (44,45,51). Diinya niifusunun,
dolayisiyla da potansiyelinin, yarisin1 temsil eden kadinlar ve kiz ¢ocuklar1 onurlu ve
korkudan uzak yasama hakkina sahiptir (51-53). Kadinlarin giiclendirilmesinin ailenin ve
toplumun saglhigina ve {retkenligine katkida bulundugu; insan haklarinin hayata
gecirilmesinde, yoksullugun azaltilmasinda, ekonomik biiylimenin ve kalkinmanin tegvik
edilmesinde hayati 6neme sahip oldugu gosterilmistir (51,52,54). Toplumsal cinsiyet
esitligini saglamanin temel adimi, toplumsal cinsiyet rolleri ve Onyargilarindan
kurtulmaktir. Bu esitlik, kadin ve erkek bireylerin sosyal, ekonomik ve politik
kaynaklara esit erisim saglamalarini, bu kaynaklari esit sekilde kontrol etmelerini ve
haklarinin yasal olarak korunmasini ifade etmektedir (36). Toplumsal cinsiyet esitligi,
temel bir insan hakki olmasinin yani sira, insam1 merkeze alan siirdiiriilebilir

kalkinmanin 6nkosulu ve gostergesi (44,45); tam insan potansiyeline ve siirdiiriilebilir
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kalkinmaya sahip, baris¢il ve miireffeh toplumlarin olusmasi; yoksullugun azaltilmasi

ve siirdiiriilebilir bir diinya i¢in gerekli bir dnkosul olarak kabul edilmektedir (51,53).

2.6 Toplumsal Cinsiyet Esitsizligi

Toplumsal cinsiyet esitsizligi, cinsiyet ve/veya toplumsal cinsiyetin kadinlar ve
erkekler i¢in farkli haklar ve deger belirledigi hukuki, sosyal ve kiiltiirel durum olup;
bu durum kadinlar ve erkeklerin haklara erisim ve yararlanmalarinda esitsizlige ve
kaliplagsmis sosyal ve kiiltiirel rollerin benimsenmesine yol agmaktadir (55). Toplumsal
cinsiyet esitsizligi, bir cinsiyetin veya toplumsal cinsiyetin geleneksel olarak digerine
gore Oncelikli veya ayricalikli olmasina neden olan cinsiyet veya toplumsal cinsiyet

temelinde ayrimcilik olarak da ifade edilmektedir (56).

Diinya genelinde, 6zellikle baski sistemleriyle pekistirilen toplumsal cinsiyet
esitsizligi, toplumsal cinsiyet ayrimciliginin siiregitmesine neden olmaktadir.
Toplumsal cinsiyet ayrimciligi, yeterince temsil edilmeyen topluluklarin ekonomik,
sosyal, politik ve yurttaslikla ilgili firsatlara giivenli bir sekilde katilimini sistematik
olarak engellemekte; cinsel ve toplumsal cinsiyete dayali siddet, bireylerin fiziksel,
zihinsel ve duygusal refahini olumsuz yonde etkilemekte; kadinlarin, kiz ¢ocuklarinin
ve cinsiyet azinliklarinin haklarini ihlal etmekte ve toplumsal cinsiyet esitsizligini

pekistirmektedir (57).

Toplumsal cinsiyet esitsizligi, hiyerarsik bir yapiya sahiptir. Erkekligin ve eril
degerlerin, kadinliga ve kadinsi degerlere gore daha istin tutuldugu bu yapi,
kadinlarin aleyhine bozulan bir denge yaratmaktadir. Zamana ve cografi bolgelere
gore farklilik gostermekle birlikte, cogu toplumda, kadinlar ve erkekler arasinda
sorumluluklar, sistlenilen faaliyetler, kaynaklara erisim, kaynaklar tizerindeki kontrol
ile karar alma firsatlar1 agisindan farkliliklar ve esitsizlikler bulunmaktadir. Ev
icindeki iiretim igleri ile cocuk ve yaslt bakimi genel olarak kadinlarin sorumlulugu
olarak gorilirken, maddi katki saglamak erkeklerin sorumlulugu olarak
tanimlanmaktadir. Dolayisiyla kadinlar, 6zel alan olarak nitelendirilen aile ve arkadas

gevresine itilmekte ve yasam alanlari sinirlandirilmaktadir (58,59).
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Toplumsal cinsiyet esitligini glivence altina almak i¢in uluslararasi diizeyde
yapilan ¢alismalara ve kadinlarin giiclendirilmesinin diinyanin acil sorunlarinin
¢oziimiinde merkezi 6neme sahip oldugunu gosteren saglam kanitlara ragmen; toplumsal
cinsiyet esitsizligi, yasalar ve politikalar, sosyal normlar ve uygulamalar ve toplumsal
cinsiyet stereotipleri yoluyla dogrudan ve dolayli olarak bir¢cok alanda varligim
stirdirmekte ve diinya genelinde bir sorun olmaya devam etmektedir (48,51,53).
Heniiz higbir iilke toplumsal cinsiyet esitligini saglayabilmis degildir (54). Kanunlar
oniinde toplumsal cinsiyet esitliginin taninmis olmasi, kadinlarin uygulamada esit
firsatlara sahip oldugu anlamina gelmemektedir (60). Toplumsal cinsiyet esitsizligi,
kadinlarin kamusal ve 6zel, aile igi ya da isgiicii piyasasi, ekonomik ya da politik
yasam, gii¢ ve karar alma siirecleri ve toplumsal cinsiyet iligkileri gibi toplumsal
yasamin tiim alanlarindaki statiilerini, isgiicline katilimlarini, egitim diizeylerini ve
gelir seviyelerini olumsuz etkileyerek, kadmlar1 hemen hemen tiim toplumlarda

erkeklerden daha asagi ve dezavantajli bir konuma getirmektedir (46,55.59).

Kadimlarm is giicline katilimi, ekonomik kalkinmanin itici giicli ve toplumsal
kalkinmanin 6nemli bir gostergesi olarak kabul edilmektedir; zira, ekonomiler daha
yiiksek isgiicli girdilerine yanit olarak daha hizli biiyiime potansiyeline sahip olmakta
ve bu da siirdiiriilebilir bliylimeyi tesvik etmektedir (61-63). Kadinlarin isgiicline
katilim oranmin artmasmin gayrisafi yurtigi hasilayr (GSYIH) artirdign ¢alismalarla
gdsterilmistir (62,64-66). Is giiciine katilim oranlarindaki cinsiyet farki son onyillarda
daralmis olmasina ragmen, diinyanin hemen her iilkesinde erkeklerin 1§ giiciine
katilma olasilig1 hala kadinlara gore daha yiiksektir (66,67). Uluslararasi Calisma
Orgiitii (International Labor Organization, ILO) 2018 verilerine gore kiiresel olarak,
calisma cagindaki kadinlarin sadece %48,5°1, erkeklerin ise %75'1 is giiciliniin pargasi
iken (66); Ekonomik Kalkinma ve Is Birligi Orgiitii (Organisation for Economic Co-
operation and Development, OECD) iilkelerinde 2022 verilerine gore erkeklerin

%69,0’u, kadinlarin %53,2°si i giliciinde yer almaktadir (68).
Kadinlarin 1§ gilicii piyasasindaki ikincil konumlari, toplumsal cinsiyet

esitsizliginin ve toplumsal cinsiyet rollerinin bir yansimasidir ve kadinlarin is giicti

piyasasina girmelerinden once karsilastiklar1 esitsizligi de vurgulamaktadir. Kadinlar
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ise alim siirecinde ikinci planda kalmakta ya da tercih edilmemekte; isten ¢ikarilma
stirecinde isten ilk ¢ikarilan grup olmakta; ev i¢i sorumluluklarin kadina ait oldugu
algisiyla is giicii piyasasi disinda tutulmaya ¢alisilmakta; kayit dis1 istihdam edilmekte
ve c¢ogunlukla aile i¢inde iicretsiz is¢i olarak calismaktadirlar. (58,61). Calisan
kadinlarin ¢ogunlugunu, yiiksek egitim diizeyine sahip olan kadinlar olusturmaktadir
(69). Diinya genelinde yiiksekdgretim mezunlarinin %53,3’ kadinlardir (66) ve
kadinlarin egitim seviyeleri yiikseldikce, is giicline katilim oranlarinda bir artig

gbzlemlenmektedir (61).

1990’lardan bu yana, kadinlar ozellikle yiiksek gelirli iilkelerde yoOnetim
pozisyonlarinda giderek daha fazla yer almaktadir. Yonetimde cinsiyet esitligini
benimseyen sirketlerin karlarinin  arttigimni, is performanslarinin iyilestigini
belirtmelerine; birgok sirkette ¢esitliligin dnemli 6l¢iide desteklenmesine; kadinlara ve
erkeklere i¢in esit firsat taninmasina iligkin mevzuata ragmen, yonetimlerin en st
kademelerinde, yonetim kurullarinda ve karar alma pozisyonlarinda heniiz cinsiyet
dengesi saglanabilmis degildir ve sirketler biiylidiik¢e kadinlarin yonetimde goriilme
olasilig1 da azalmaktadir. Bu durum, kadinlara kars1 dikey ayrimcilik olusturan cam

tavan olgusunu yansitmaktadir (66,70).

2.9 Cam Tavan

Cam tavan, kadinlarin, sadece kadin olduklar i¢in, kamusal veya 6zel alandaki
bir kurulusta iist yonetim kademelerine, iist diizey karar alma, gii¢ ve sorumluluk
pozisyonlarma yiikselmelerini engelleyen yapay, cinsiyet¢i ve ayrimci engelleri
tanimlamak i¢in kullanilan bir metafordur (70-73). Cam, engellerin hissedilir ancak
gbriinmez ve gayri resmi olmasini; tavan ise yukari ¢ikmayi engelleyen sinir1 ifade
etmektedir (71,72). Kurumsal merdivenleri tirmanma agisindan tavan kelimesi, bir
kisinin herhangi bir engele ¢carpmadan 6nce ne kadar yukari tirmanabileceginin bir
siirt oldugunu; tavanin cam oldugunu sdylemek ise, her ne kadar son derece gergek
olsa da seffaf oldugunu ve siradan bir gozlemci i¢in acik¢a goriilmedigini ima
etmektedir. Metafor, ayn1 zamanda diger tarafta olanin, ona bakanlar i¢in goriiniir,

ancak erigilemez oldugu anlamina da gelmektedir (74).
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Kavram, sirketler gibi biiyiik ekonomik kuruluslara uygulanmak {izere ortaya
¢ikmis, ancak daha sonra kadinlarin diger alanlarda agsamadig1 goriinmez engeller i¢in
de uygulanmaya baslanmistir. Ust ydnetim pozisyonlarina ilerleme esitligi konusunda
acik politikalar1 olan kuruluslarda bile, sadece ima edilen bir taraf tutmanin ya da bu
acik politikalar1 goz ard1 eden veya zayiflatan davranislarin varliginda cam tavandan
s0z edilebilmektedir (73). Herhangi bir kurulusta cam tavanin gergek varliginin kesin
olarak tespit edilmesini miimkiin kilacak objektif ve kolayca gozlemlenebilir kriterler
mevcut degildir. Bununla birlikte, ¢esitli arastirmalara dayanarak cam tavan, ayrimci,
bilingli ve bilingsiz uygulamalar ve nitelikli kadinlarin {ist yonetim pozisyonlarina
erisimini engelleyen tutumlarla desteklenen, géze ¢arpmayan ama kalict engeller

olarak tanimlanabilmektedir (70).

Kadinlar, terfi, maas zammi ve daha fazla firsat almalarinin 6niindeki bu engellere
"carpincaya" kadar onun varhigindan haberdar olmayabilirler. Bagka bir deyisle,
kadinlara kars1 acik bir ayrimcilik uygulamasi s6z konusu degildir; ancak ayrimcilik
yapma niyeti olmadan bu engeli olusturan tutumlar, uygulamalar ve politikalar mevcut
olabilmektedir (73). Hiyerarsik seviye yiikseldik¢e, kadinlarin varligi azalmakta,
erkeklerin varlig1 ise artmaktadir (72). Cam tavan kadinlar i¢in agilmasi zor bir engel
olup, pek¢ok kadmn cinsiyetlerinden dolayr hedeflerine ulasamamakta, tepe
yonetimlerde yalnizca ¢ok azi1 yer alabilmektedir (75). Cam tavan, kuruluslarda
kadinlar ve erkekler i¢in seffaf ve esit kariyer ilerleme firsatlar1 bulunmasinin aksine,

genellikle statiikonun korunmasiyla baglantilidir (71,73).

Cam tavan, sadece kadinlarin degil, ayn1 zamanda toplumdaki azinlik gruplarin
deneyimledikleri sinirlar1 ve engelleri tanimlamak i¢in de kullanilmaktadir (73). Cam
tavan terimi, kadinlarin veya azinliklarin, dogru olup olmadigina bakmaksizin, beyaz
erkeklerin giiciin list kademelerinde yerlesmis olduguna ve kadinlarin veya azinliklarin
bu seviyeyi agmasinin neredeyse olanaksiz olduguna inandiklar1 ¢alisma ortamlarinda
kullanilmaktadir (74). Bu acidan cam tavan, calistigt kurumun hiyerarsisinde
yiikselmek isteyen nitelikli bir kisinin, ¢ogunlukla cinsiyet¢ilik veya irk¢iliga dayanan
bir ayrimcilik nedeniyle daha alt diizeyde durdurulmasini ifade etmekte; sistematik

Onyargilar veya ayrimci uygulamalar nedeniyle iist diizey liderlik pozisyonlara
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ulagsmada veya kuruluslar i¢indeki iist diizey rollerde esit temsile ulagsmada zorluklarla
karsilasan bireylerin karsilastig1 zorluklar1 vurgulamaktadir (70,72). Amerika Birlesik
Devletleri (ABD) Calisma Bakanligi da 1991 yilinda cam tavanimin “nitelikli
bireylerin g¢alistiklar1 organizasyonlarda yonetim diizeyindeki pozisyonlara dogru
ilerlemesini engelleyen tutumsal veya organizasyonel Onyargiya dayanan yapay

engellerden olustugunu” belirtmistir (73,76).

Cotter et al. cam tavanin, diger esitsizlik tiirlerinden ayirt edilebilen 6zgiin bir
cinsiyete dayali veya irksal esitsizlik oldugunu; tiim cinsiyete dayali veya irksal
esitsizliklerin cam tavan olarak tanimlanmasinin dogru olmayacagini; cam tavanin
diger esitsizlik tiirlerinden daha adaletsiz veya daha biiylik oldugu icin degil, farkli
oldugu icin diger esitsizliklerden ayriminin yapilmasi gerektigini ifade etmisler ve cam
tavani yaratan dort kriter belirlemislerdir: Birinci kriter, cam tavan esitsizliginin,
calisanlarin isle ilgili diger 6zellikleriyle agiklanamayan bir toplumsal cinsiyete dayali
veya rrksal ayrim icermesidir. Ikinci kriter, cam tavan esitsizliginin, orgiitiin iist
seviyelerinde alt seviyelere gore daha fazla goriilen bir toplumsal cinsiyete dayali veya
irksal ayrimi temsil etmesi; ayrimeiligin, orgiit hiyerarsisinin iist seviyelerinde, daha
diisiik seviyelere gore daha fazla olmasidir. Son iki kriter birbiriyle yakindan iliskilidir.
Ucgiincii kriter, cam tavan esitsizliginin yalnizca her bir cinsiyet veya irkin drgiitiin
daha st seviyelerindeki oranlarini degil, daha iist seviyelere ilerleme sansindaki bir
toplumsal cinsiyete dayali veya 1rksal esitsizligi temsil etmesidir. Son kriter ise, cam

tavan esitsizliginin kariyer ilerledikce artan esitsizligi temsil etmesidir (6,77-79).

Cam Tavan Sendromu ile ilgili temel 6zellikler sdyle siralanabilmektedir:

e Higbir mantiksal temeli yoktur.

e Belirli bir sektoriin ya da iilkenin sorunu olmayip farkli {ilkelerde ve farkl
sektorlerde goriilebilmektedir.

o Sirketlerde, devlet yonetiminde, egitimde, kar amaci glitmeyen kuruluglarda
iist diizey pozisyonlara ulasmay1 amaglayan kadinlarin en ¢ok karsilagtiklari
durumdur. Bununla birlikte, yalnizca kadinlara yonelik olmayip bir meslek
veya isyerindeki azimliklar i¢in de gegerlidir. Bundan dolayi, mesleki

performansa bakilmaksizin toplumsal cinsiyet esitsizligi ve irksal esitsizliktir.
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e Kariyer planlamasinin meslek se¢iminden hiyerarsinin en tepesine ulasilincaya
kadarki tiim asamalarinda kisinin Oniine ¢ikan goriinmez engellerle kendini
gosterebilmektedir. Cam tavan, meslek sahibi kisinin kazanilmis ¢ikarlarina da

engel olabilmekte ve mesleki prestijine zarar verebilmektedir (80).

2.9.1 Cam tavanin tarihcesi

Cam tavan terimi, 1979'da Hewlett-Packard'dan iki kadin yonetici, Katherine
Lawrence ve Marianne Schreiber tarafindan, goriiniirde acik bir terfi yolu varmis gibi
goriinse de gercekte kadinlarin nasil Gtesine ilerleyemeyecekleri bir noktaya
geldiklerini tanimlamak igin tiretilmistir. 1984 yilinda, Working Woman dergisinin
editorii olan Gay Bryant bu terimi Adweek'te yayinlanan bir makalesinde kullanmistir:
"Kadinlar belli bir noktaya ulast1 -ben buna cam tavan diyorum- orta diizey yonetimin
tepesindeler ve orada duruyor, takilip kaliyorlar." 1985 yilinda, Ulusal Kadin
Orgiitii'niin (National Organization for Women- NOW) ulusal baskani, verdigi bir
rOportajda bu ifadeyi kullanarak, kadin hareketi olmadan kadinlarin cam tavanin

Otesine gegme sansinin olmayacagini belirtmistir (74,77).

Cam tavan terimi, Wall Street Journal'in 24 Mart 1986 tarihli baskisinda, bu terimi
medyada ilk kez kullanan kisiler olarak anilan Carol Hymowitz ve Timothy
Schellhardt tarafindan, kadinlarin is diinyasinda karsilastiklar1 zorluklar ve sirket
hiyerarsisinin iist seviyelerine yaklastikca karsilagtiklar1 goriinmez engelleri
tanimlayan makalelerinde kullanilmasi ile popiiler hale gelmistir (81,82). Morrison et
al. 1987 yilinda, kadinlarin sirket basamaklarinda, ¢alisan niifus i¢inde temsillerinden
beklenebilecegi Ol¢iide yukarilara tirmanma konusundaki siiregiden basarisizligini ele
alan "Cam Tavani Kirmak: Kadinlar Amerika'nin En Biiylik Sirketlerinin Zirvesine

Ulagabilir mi?" isimli kitaplarin1 yayinlamiglardir (83).

ABD Caligma Bakanligi'nin 1991 yilinda sorunu resmi olarak ele almasiyla, cam
tavanin varligini ve etkilerini uluslararasi diizeyde kabul ettirmesi agisindan 6nemli bir
doniim noktas1 olmus ve cam tavan kavrami, akademik ve is diinyasinda yaygin bir

sekilde tartisilmaya baslanmistir (76). Dénemin ABD Baskan1 George W. Bush, Cam
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Tavan Yasasi’nin da bir pargasi oldugu 1991 Sivil Haklar Yasasi’ni imzalamis ve

yirmi bir iiyeden olusan iki partili bir Cam Tavan Komisyonu olusturmustur (74).

Komisyon, azinliklarin ve kadinlarin ilerlemesini engelleyen cam tavan engellerini

belirlemenin yan1 sira, azinliktaki erkeklerin ve tiim kadinlarin 6zel sektérde karar

alma pozisyonlarma ilerlemesini saglayan basarili uygulama ve politikalar

belirlemekle gorevlendirilmistir (82).

Cam tavan kavraminin giindeme gelmesi, bir¢ok benzer terimin de ortaya

¢ikmasina neden olmustur:

Ikinci cam tavan: Kadinlarin kariyer yolculugunda engellerin birbirini takip
etmesi, ilk engelin asilmasindan sonar ikinci bir engelle karsilagsmalar1 olarak
tanimlanmaktadir (84).

Ters cam tavan: Kadinlarin yogun olarak c¢alistigi saglik hizmetleri, egitim gibi
sektorlerde erkeklerin kariyerlerinde yiikselme konusunda Kkarsilastigt
engelleri anlatmak i¢in kullanilmaktadir (84).

Beton tavan: Orgiit icinde yiikselmeye ¢alisan farkli etnik kokenlere sahip
kadinlarin daha zor engellerle karsilasmasi anlamina gelmektedir (84,85).
Yapigskan zemin: Alt kademelerde ve diisiik gelirli islerde ¢alisan kadinlar, alt
kademe pozisyonlarindan ilerleyememekte ve kariyerlerinde sinirli hareket
kabiliyetine sahip olmaktadir. Ust kademelerde ¢alisan kadinlar ise cam tavan
engeliyle karsilasmakta; bu da benzer pozisyonlarda calisan erkek
meslektaglarina kiyasla adil bir ticretlendirme alamama sorununu beraberinde
getirebilmektedir (84,86).

Bambu tavan: Dogu Asyalilarin iletisim yeteneklerinin yetersiz oldugu ve
liderlik potansiyellerinin bulunmadig1 gerekcesiyle yiikselmelerine karsi
engelleri ifade etmektedir (84).

Cam yiiriiyen merdiven / Cam asansor: Kadin c¢alisanlarin agirlikta oldugu
sektorlerde erkeklerin goriinlir olmayan sekilde daha fazla iicret ve terfi

olanagina sahip olmasini ifade etmektedir (84,86).
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Cam kap1: Ust diizey pozisyonlar igin orgiit disindan yapilan ise alimlarda,
kadinlarin aranan nitelik ve oOzelliklere sahip olmalarina ragmen sadece
cinsiyetlerinden dolay1 tercih edilmemesini ifade etmektedir (86).

Cam labirent: Is hayatindaki engellerin zor ve karnasik olmasini ve ¢ikis
yolunu bulmadaki giigliigii anlatmaktadir (84).

Yapiskan merdiven: Yonetim basamaklarinda yiikselmenin zorlugunu ve ¢aba
gerektirdigini ifade etmektedir (84).

Cam dolap: Bireylerin cinsel tercihlerinden dolayr bazi mesleklerden veya
sektorlerden uzak tutulmasi anlaminda kullanilmaktadir (84).

Cam duvar: Kadinlar1 belirli faaliyet/sektor alanlarinda tutan, belirli iglerde veya
boliimlerde gorev almalarii engelleyen ya da sinirlandiran mesleki ayrimlar ifade
etmektedir. Kadinlar genellikle yonetim kademelerinin alt seviyelerinde yer
almakta; tst diizey yonetici olmalar1 yolunda yatay hareketlerini kisitlayan
goriinmez engeller, orgiit icinde stratejik onemi olmayan, calisanlar tarafindan ¢ok
daha az tercih edilir nitelikte belirli islerini yapmalarina veya belirli meslek
kategorileri i¢cinde kalmalarina neden olmaktadir (86,87).

Cam Ugurum: Kadinlarin ancak orgiitiin krizde veya olumsuz performans
kosullarinda oldugu dénemlerde ve olumsuz sonuglanma riski ile iligkili tist

yonetim pozisyonlarina atanmasini ifade etmektedir (86,87).

2.10 Cam Tavan Sendromuna Yol A¢can Faktorler

Yapilan c¢aligsmalar, cam tavan sendromuna neden olan pek c¢ok faktor

bulundugunu gostermekle birlikte, farkli sekillerde gruplamaktadir.

ABD Federal Cam Tavan Komisyonu bu faktdrleri toplumsal faktorler, kurumun

i¢ yapisal faktorleri ve hiikiimet faktorleri olarak ii¢ diizeyde siniflandirirken (82);

Oakley (2000) bunlar1 kurumsal uygulamalar ile davranigsal ve kiiltiirel faktorler

olarak siniflandirmistir (88). Gabaldon ve ark. (2016) yonetim kurullarinda kadinlarin

bulunmamasinin nedenlerini degerler ve tutumlardaki cinsiyet farkliliklari, cinsiyet

rolii beklentileriyle 6zdeslesme ve ig-aile catismasini kapsayan arz tarafindaki engeller

ve cinsiyet ayrimciligi, kadinlarin yonetim kuruluna getirebilecekleri konusunda
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Onyargili algilamalar ve kurumsal ¢gevreyi igeren talep tarafindaki engeller olarak ifade
etmektedir (89). Lathabhavan ve Balasubramanian (2017) birey-merkezli faktorler,
orglitsel/durumsal faktorler, sosyal rol faktorleri, etkilesim-merkezli faktorler, insan
sermayesi faktorleri ve tercihsel faktorlerin cam tavan sendromuna yol agtigini
belirtirken (90); Diehl ve Dzubinski (2016) bu faktorleri, toplumun biitiinlinde etkili
olan makro faktorler; gruplar ve orgiitler icerisinde gerceklesen mezo faktorler, ve
bireysel diizeydeki mikro faktorler olarak simiflandirmistir (91). Segovia-Perez ve ark.
(2019) ise bireysel, etkilesimsel, kurumsal ve kesisimsel diizeylerdeki faktorlerin

kadinlarin st pozisyonlara ulasmasini engelledigini oldugunu ifade etmistir (92).

Maheshwari ve Lenka (2022), toplumun normlar1 ve gelenekleriyle ilgili olan
toplumsal ve kiiltiirel faktorler, kadinlarin kisisel alanlariyla ilgili olan bireysel
faktorler, isyerleriyle ilgili olanlar veya igyerinde meydana gelen orgiitsel faktorler ve
bir ulusun yasa ve politikalariyla ilgili olan politikayla ilgili faktorler olmak tizere dort
grup faktoriin yani sira, egitim diizeyi, yas, medeni durum, annelik durumu ve sosyal
simf gibi faktorlerin de cam tavanin cesitli nedenlerine yonelik algilar1 etkiledigini

vurgulamaktadir (Sekil 1) (79).

s:y:: T‘“!mf“' F’Ll:“"“ e Bireysel Diizeydeki Sonuglar
* log sal cinsiyet roli stereotipleri s _— . Py
£ ) : ",p ) Faktorlere yonelik algilart * Is tatminin diisik olmast ve tikenmislik
* Kadmn tophun icindeki statosunun dusk iy y ;
i etkileyen degiskenler * Mesleki stres
fmast « Egiim Seviyesi * Dusik tretkenlik
«Medégt Darum * Zayf kurumsal baghldc
Bireysel Faktérler + Aunelikc Doromm
+ Egitimde cinsiyetler aras: fark < Yas
* Kendine given, 6z yeterlik ve kendini < Sl Sl
—— gelistirme becerilerinin eksikligi ’
* Yonetsel hedeflerin eksikligi
* I5-Aile gatismast T

Cam Tavan Etkisi

I T

Orgiitsel Faktérler

+ Dusmanca ve yardmsever cinsiyetsilik
* Kralige An Sendromu « Isveren olarak cekiciligin azalmasi
—— * Kuygulamalannda aynmeilik « Orgitt performanst sevielerinin distk olmast
+ fletisim agmn varh@s (old boys™ network) « Yiksek calisan degisimi

* Cam duvarlar (Yatay Aynstrma)
* Mentor ve rol model eksikligi

Orgiitsel Seviyedeki Sonuclar

Politikayla liskili Faktérler

* Cam tavan ve cinsiyet gesitiligi e iiskili
sorunlarin dile getirilmesindeki vetersizlik

* Yarirlikteki kanunlarin yetersiz uygulanmas

Sekil 1 Cam Tavan Etkisinin Kavramsal Cergevesi (79).
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Bu c¢alismada, cam tavan sendromuna yol agan faktorler, ¢oklu rol iistlenme ve
kadinlarin kisisel tercih ve algilar olarak ifade edilen bireysel faktorler; orgiit kiiltiiri,
orgilit politikalari, mentor eksikligi ve informal iletisim aglarina katilamama olarak
ifade edilen orgilitsel faktorler ve mesleki ayrim ve cinsiyete iliskin kaliplasmis
Onyargilar olarak ifade edilen toplumsal faktorler olarak iic ana grupta

siiflandirilmaktadir (Sekil 2).

Bireysel Faktorler Orgiitsel Faktorler Toplumsal Faktorler

* Coklu Rol Ustlenme + Orgiit Kiiltiirii * Mesleki Ayrim

» Kadmlarmn Kisisel . G i o nE g
Tescih ve Aliili Orgiit Politikalar: Stereotipler
* Mentor Eksikligi

» Informal letisim
Aglarima Katilamama

Sekil 2 Cam Tavan Sendromuna Yol A¢an Faktorler

2.10.1 Bireysel faktorler

2.10.1.1 Coklu rol iistlenme

Coklu rol tstlenme, calisma yasamina katilan kadinlarin aile igindeki rol ve
sorumluluklarinin yani sira, is hayatindaki rol ve sorumluluklarini da ayn1 anda yerine
getirmesini ifade etmektedir (86,93). Kadinlarin ev isleri, cocuk bakimi ve ebeveyn
bakimi1 konusundaki birincil sorumluluklari, kadinlar calismaya erkekler ile ayni
zamani ayirmalarina ragmen, aile faaliyetlerine erkeklerden daha fazla zaman ayirmak
zorunda kalmakta; erkekler baba olmalarindan dolay1 daha fazla terfi sans1 bulurken,
kadinlarin anne olmalar1 terfi sanslarina olumlu bir etki yapmamakta; bu da esitsiz
kariyer firsatlarina yol a¢makta (89), ve kadinin {ist yOnetim pozisyonlarina
gelmesinde engelleyici bir durum olusturmaktadir (1). Cogunlukla is-aile catigsmasi
olarak ifade edilen kadinlarin aile sorumluluklarina bagliliklari, cinsiyet rollerinin
erken sosyallesmesi ve igsellestirilmesi nedeniyle ortaya ¢ikmaktadir (79,89). Yapilan

calismalar, ¢ocukluktan itibaren annelerin bakici, babalarin ise ailenin geg¢imini
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saglayan kisiler olarak gdzlemlenmesinin, kadinlarda ‘Once aile’ zihniyetinin
yerlesmesine katkida bulundugunu (94); Ozellikle ataerkil toplumlarda sosyal
normlari yaygimlhiginin ve geleneksel beklentilerin, kadinlarin ev i¢inde orantisiz bir
sorumluluk yiikii tasimasina ve erkeklere gore daha fazla ¢aba gdstermelerine neden
oldugunu (95-97); kariyer basamaklarini erkeklere kiyasla daha uzun siirede
c¢ikabildiklerini (98); ve hatta bircok kadmnin {ist diizey yonetici pozisyonuna ulasma

arzusundan vazgectigini (99) gostermektedir

2.10.1.2 Kadinlarin Kisisel tercih ve algilari

Kisisel tercih ve algilar, ¢alisma yasamindaki kadinlarin iistlendikleri ¢oklu rol ve
sorumluluklart birlikte ve basariyla yonetmeye calisirken karsilasacaklari zorluklar ve
kariyerlerinde yiikselmenin getirecegi sorunlar ile bas edemeyecekleri diisiincesiyle
kendilerine koyduklar1 engeller olarak ifade edilmektedir (93). Kadinlar kendi
yetenek, beceri ve potansiyellerine daha az giivenmekte, basarisizlik korkusu ile
riskten daha fazla kaginma egiliminde olup, daha az kariyer hirs1 gostermektedir (100).
Yapilan caligmalarda, Ozgiiven eksikliginin kadinlarin kendilerini tanitmalarini
zorlastirdigi; bunun da is yerinde mesleki gelisim firsatlarin1 yakalamada ve orglite
katkilarin1 vurgulamada geride kalmalarina neden oldugu (101,102); kadinlarin gii¢
motivasyonlarinin ve yonetimsel arzularinin erkeklere gore daha diisiik oldugu
(103,104); ayrica kadin yoneticilerin miitevazi olma egilimlerinin, performans
algilarin1 ve dolayisiyla performans degerlendirmelerini olumsuz etkiledigi (105)

gosterilmistir.

Kadin yoneticilerin kariyerlerinde ilerlemelerini engelleyen bu bireysel engellere,
cocukluktan itibaren erkekler ve kadinlar i¢cin dngoriilen sosyal roller ve toplumsal
cinsiyet bilinci ile bunun sonucunda ortaya ¢ikan farkli yetistirilme tarzlarnin yol actig
(92,106); toplumlarin kiiltiirel normlarinin kadinlarin 6zgiiveninin azalmasina neden
oldugu (107); ¢ocukluk doneminde kizlar etkinliklere katilmaktan ve risk almaktan
caydirmanin, hayatlarinin ilerleyen asamalarinda 6zgiiven eksikligi ve zayif 6z imaj

yarattig1 (108) ifade edilmektedir.
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Ataerkil toplumlarin erkegin stiinliigiinii kabul eden yapilar1 ve bu toplumlarda
yonetici kimliklerinin maskiilen 6zellikler ile tanimlanmasi nedeniyle kadinlar
kendilerini toplumsal yasam igerisinde konumlandirmada celigkiler yasamakta;
cinsiyetler arasi farklarin is yasaminda da var oldugu; yonetim gorevlerinin kadinlara
uygun olmadigi, bu sorumlulugu iistlenen kadinlarin cinsel kimliklerini kaybedip
erkek gibi kadin olmaya baglayacaklar1 gibi toplumsal yargilart sorgulamadan

kabullenmektedir (86,97,110,111).

Hakim (2006) tarafindan onerilen tercih teorisi, kadinlarin erkeklerden farkli
degerlere ve farkli yasam hedeflerine sahip oldugunu; ¢ogu kadinin kisisel ve
profesyonel yasamlar1 arasinda bir denge kurmay1 ve bu dengeyi saglayan belirli isleri
yapmay1, bu islerin bulunmadigi durumlarda gegici olarak isgiicli piyasasinin disinda
kalmay1 tercih ettigini; savunmaktadir (109). Orta kademe yonetici pozisyonunda
bulunan bir¢ok kadin, bu konumun getirdigi politik catismalar1 ve hirsli ortami goze
alamamakta; ayn1 zamanda aile yagamlarinin zarar gorebilecegi endisesi ile isi ve ailesi
arasinda bir se¢im yaparak ailesini tercih etmekte ve daha iist yonetim kademelerine
yiikselmeyi istememektedir (1). Kendi giiciiniin farkina varamayan, duygusal ve
gii¢sliz oldugunu diisiinen kadinlar yonetmek yerine yonetilmeyi, is yasamina daha
smirli katilim saglamakta; basrol gerektiren profesyonel islerden daha ziyade isin yani
sira ev i¢i sorumluluklari da yerine getirmelerine olanak tantyan, egitim diizeyinin ve
insan sermayesi yatiriminin daha az 6nemli oldugu meslekleri, alt diizey isleri ve

destek rolleri tercih etmektedir (92,97,111).
2.10.2 Orgiitsel faktorler
2.10.2.1 Orgiit kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, bir orgiitii digerlerinden ayiran ve drgiitiin {iyesi olan bireylerin
kabul edip paylastiklar1 ortak inang ve degerler sistemi olarak tanimlanmaktadir (112).
Orgiitlerin cinsiyet ve toplumsal cinsiyete dair benimsedigi ve ¢ogu zaman toplumsal

yapiy1 yansitan degerler, calisma ortamindaki uygulamalar1 ve g¢alisanlarin orgiit

icindeki gorevlerini, davranislarin1 ve benimsedikleri degerleri sekillendirmektedir
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(70,79). Erkeklerin yonetimde ve kurumsal gii¢ pozisyonlarinda egemen oldugu; kadin
ve erkek calisanlardan beklentilerin farklilagtigi; kadina ve erkege farkli kosullarin
saglandig1 ve firsat esitliginin taninmadig orgiitlerde kadinlarin kariyer gelisiminde

ilerlemeleri ve dolayisiyla iist yonetimde gorev almalar1 zorlasmaktadir (1,86,93,113).

Y 6netim kiiltiirlinlin erkekler tarafindan olusturuldugu bu tip orgiitlerde, iist diizey
pozisyonlardaki yoneticilerin, geleneksel olarak kadinsi kabul edilmeyen nitelikler
olan giiven, gli¢, saldirganlik, kesinlik, rekabetcilik ve hedef odaklilik ile karakterize
edilen daha erkeksi bir liderlik tarzim1 benimsemeleri beklenmektedir. Isbirligi,
dinleme, duyarlilik ve sempati gibi niteliklerle iliskilendirilen kadinlar, gii¢siiz ve
duygusal olarak algilanmakta; anne, es ve yonetici rollerinin uyumsuzlugu nedeniyle
kariyerlerine daha az bagli olacaklari, is yasami icin gerekli ozelliklere sahip
olmadiklar1 ve yonetici pozisyonlari icin yetersiz olduklar1 yoniinde 6nyargili bir
yaklagim izlenmektedir. Kariyerlerinin basindan itibaren erkeklerden farkli
sorumluluklar verilen kadin yoneticiler, erkek normlarina uymadiklar1 takdirde
olumsuz bir sekilde yargilanma ve degerlendirilme riskiyle karsi karsiya kalmakta; tist
diizey rollerde erkeksi davranisi veya erkeksi liderlik tarzini benimseyerek uyum
saglamaya calistiklarinda ise, kadin cinsiyet rolii beklentilerine uymadiklar1 icin
calisma arkadaslar1 tarafindan reddedilmektedirler. Kadinlarin, yonetimde basarili
olabilmek i¢in daha fazla ¢aba sarf etmeleri ve daha uzun siire calismalar1 gerekliligi

is ve aile yasami dengesinin bozulmasina neden olmaktadir (70,79,80,86,92,97,98).

2.10.2.2 Orgiit politikalari

Orgiitlerin ise alma, gorevlendirme, iicretlendirme, egitim, performans
degerlendirme gibi konularda benimsedikleri politikalar, kadinlarin kariyerlerinde
ilerlemelerini ve list yonetim pozisyonlarina yiikselmelerini dogrudan etkilemektedir.
Bu politikalar, kadin ve erkek calisanlara esit firsatlar sunulup sunulmadigina bagl
olarak kadinlarin kariyer gelisimleri acisindan destekleyici ya da engelleyici

olabilmektedir (97,113,114).
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Toplumsal onyargilar ve geleneksel stereotipler, orgiitlerde erkek egemen bir
kurum kiiltiirii olusturmanin yani sira, onyargili insan kaynaklar1 politikalar1 ve
uygulamalarma yol agmaktadir. Orgiitler agisindan yaygin olarak kabul edilen ideal
calisan normu, isi i¢in yasayan; is disinda hi¢bir sorumlulugu olmayan ve uzun saatler
araliksiz c¢aligmaya istekli olan kisi olarak tanimlanmaktadir. Kadinlarin, aile
sorumluluklarindan armmig ideal calisan kavramiyla uyumsuz oldugu ydniindeki
varsayimlar sonucunda, kadinlar ise segilme ve yerlestirilme asamasindan baglayarak
ayrimcilikla kars1 karsiya kalmakta; ya ise alinmamakta, ya da erkek adaylara gore
farkli kosullara tabi tutulmaktadir (79,97,113-115). Orgiitler genellikle kadin
biyolojisini bir tehdit olarak gérmekte; kadinlarin hamilelik, evlilik, ¢ocuklu olma
nedeniyle uzun ¢alisma saatlerine uyum saglayamayacaklarini, is seyahatleri veya
fazla mesai yapamayacaklarini, ya da isten ayrilabileceklerini diisiindiikleri i¢in kadin
calisanlara daha az yatirim yapmakta ve daha az terfi firsati sunmaktadir. Ayrica,
kadinlarin yonetim pozisyonlari i¢in erkeklere gore daha az yetkin, yonetim hirslariin
ve Ozgiivenlerinin daha diisiik oldugu yoniindeki varsayimlar, kadin yoneticilere

zorlayici ve gelisimsel gorevlerin verilmesini olumsuz etkilemektedir (97,115-117).

Orgiitlerin performans degerlendirme ve iicret politikalar: da kadinlar aleyhine
esitsiz uygulanmaktadir. Kadin yoneticiler performans degerlendirmelerinde daha
adaletsiz yargilanmakta; kadinlara uygulanan terfi kriterleri erkek meslektaslarina
kiyasla daha kat1 ve is performansiyla daha iligkili ve organizasyonda yiikseldik¢e
erkeklere gore giderek daha diisiik olmaktadir (70,113,118). Kadin yoneticiler, erkek
meslektaslariyla karsilastirildiginda genellikle daha distik ticret almaktadir. Benzer
niteliklere sahip kadinlar ve erkekler arasinda saatlik kazang¢ acisindan yaklasik
%15'lik bir fark bulundugu; yonetici kademesinde kadinlar ve erkekler arasindaki
ticret farkinin %21,7 ile %26,8 arasinda degistigi goriilmektedir (119,120). Bu durum
esitsizligi artirmakta ve kadinlarin isgiicli piyasasi potansiyelinin tamamina ulasmasini
engellemektedir. Sonug¢ olarak, kadinlar ¢ogunlukla destek ve idari islerde gorev

alirken, liderlik pozisyonlarina yiikselmeleri i¢in hayati 6nem tasiyan operasyonel ve

temel stratejik gorevlerde yeterince temsil edilmemektedir (79).

28



2.10.2.3 Mentor eksikligi

Mentor eksikligi, Orgiitlerin {ist yonetiminde agirlikli olarak erkeklerin
bulunmasina bagl olarak, kadinlarin {ist diizey kadin yoneticiler ile karsilasmamalari
ve 0rnek alacaklar1 rol modeller ve mentorlar bulamamalar1 olarak ifade edilmektedir
(86,93). Mentor, danismanlik, rol model olma, savunuculuk, psikolojik destek olma
yoluyla bilgi ve deneyimini, birebir etkilesime dayanan uzun vadeli bir gelisim ve
paylasim siireci boyunca, bir baska kisinin kisisel ve profesyonel hedeflerine yonelik

gelisimini desteklemek iizere kullanan kisi olarak tanimlanmaktadir (89,121,122).

Calismalar, bir rol modele ve mentora sahip olmanin kadinlarin isyerindeki
zorluklarla basa ¢ikmalarma yardimct oldugunu; Kkariyerlerinde ilerlemelerini
engelleyen cinsiyet Onyargilari ve stereotiplerin yol actigi zorluklarin iistesinden
gelme konusunda giiglendirdigini; toplumsal normlara meydan okumasina ve iddiali
hedeflere ulasma konusunda giliven olusturmasina yardimci oldugunu; temel
becerilerini gelistirmeleri, profesyonel aglarmi genisletmeleri ve kendi alanlarinda
goriniirliik kazanmalari i¢in bir platform sagladigini gostermektedir (123,124). Erkek
mentorlarin kadinlara daha az psikososyal destek sundugu; kadm mentorlarin
erkeklerden daha fazla kisisel ve duygusal destek, kariyer gelisimi rehberligi sagladigz;
kariyer ilerlemesinde ve is gelisiminde 6nemli bir kolaylastirici oldugu; mentor destegi
alan kadinlarin kariyerlerinden ve islerinden daha memnun ve terfi etme olasiliklarinin
daha yiiksek oldugu ifade edilmektedir (70,89). Yonetici pozisyonlarinda kadin
sayisinin az olmasinin nedeni olarak kadin rol modellerinin ve mentorlarin eksikligi
gosterilmekte (125); orgiitlerin iist yonetimlerinde mentorluk yapacak pozisyondaki
kadin yonetici sayisinin azligr da kadinlarin ¢aligma yasamlarinda kadin mentor
eksikligine yol agmakta ve kadinlarin kariyer ilerlemesini olumsuz etkilemektedir

(70,97).
2.10.2.4 informal iletisim aglarina (networklara) katilamama
Orgiitlerin formal yapilar iginde, bireylerin psikolojik ve sosyal ihtiyaglari ve

etkilesimleri dogrultusunda, bilingli bir tasarima dayanmaksizin, kendiliginden olusan,

orgiit ici sosyal iliskileri kuvvetlendiren ve g¢alisma saatleri sonrasinda yiiriitiilen
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sosyal etkinlikler ile sekillenen informal iletisim aglari bulunmaktadir. Genellikle
orgiitteki kidemli erkeklerden olusan bu informal sosyal aglarda, kariyerle ilgili
temaslar gelistirilmekte; oOrgiitte yasananlar, yeni pozisyonlar ve projeler, atama ve
gorevlendirmeler ile ilgili yoOnetim Kkararlar1 @ibi degerli stratejik bilgiler

paylasilmaktadir (70,86,97,126,127).

Orgiitlerde informal iletisim aglarmin bir parcasi olmak, iist seviyelerdeki
yOneticilerle bir araya gelme, iletisim kurma, orgiitsel politikalarla ilgili bilgi edinme,
kariyer firsatlarindan haberdar olma ve kendini gosterme olanagi sagladigi igin
kariyerlerinde yiikselmek isteyen calisanlar agisindan 6nemlidir. Bununla birlikte,
erkek egemen orgiitlerde kadin ¢alisanlarin informal iletisim aglarina katilmasi kolay
degildir (86,93,97). Kadmlarin aile ve ev i¢i sorumluluklari, kariyer gelisimleri
acisindan  gereken sosyallesmeyi saglayabilecek bu aglara katilimlarim
zorlagtirmaktadir. Ayrica, kadinlarin yonetime uygun olmadig1 yoniindeki dnyargilar
ve kadinlarin orgiit igindeki gortiniirliigii daha diisiik pozisyonlar: da kadinlarin s6z
konusu informal aglara katilimlarini sinirlamaktadir (127,70,79,92,115). 1970’1lerde
Tajfel tarafindan gelistirilen sosyal kimlik teorisi, insanlarin benlik kavramlarinin bir
kismini sosyal gruplardaki algilanan tiyeliklerinden aldiklarin1 6ne siirmekte; bu da
erkek yoneticiler arasindaki homososyal baglari aciklamaktadir. Grup iiyeleri
arasindaki benzerlik ve 6zdeslesme, grup i¢i ve grup dis1 liyeler arasinda bir ayrim
yaratmakta ve grup dis1 liye olarak degerlendirilen kadinlarin bu aglara katilmasi

acisindan bir engel olusturmaktadir (89).
2.10.3 Toplumsal faktorler
2.10.3.1 Mesleki ayrim

Mesleki ayirim, toplumsal On yargilar ve cinsiyet ayrimcilifi nedeniyle
mesleklerin cinsiyetlere gore ayrismasi; bir is veya meslek alaninda, belirli gruplarin
digerlerine gore daha fazla firsata sahip olmasi veya daha fazla ayricaliga erisebilmesi

durumunu ifade etmektedir. Cinsiyete dayali mesleki ayrim kadinlari olumsuz

etkilemekte; kadmlarin belirli mesleklerde yogunlagsmalarina, erkek meslegi olarak
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goriilen islerde ve iist yonetim pozisyonlarinda daha az yer almalarina ve kariyer

gelisimlerinin engellenmesine neden olmaktadir (93,97,113).

Cinsiyete dayali mesleki ayrim, kadinlar ve erkeklerin meslekler arasinda ve
meslek hiyerarsileri iginde esit olmayan bir sekilde dagilmasina yol agmakta;
dolayisiyla, yonetim pozisyonlarindaki kazanglar ve iicretler de cinsiyete dayali olarak
farklilagsmaktadir (128). Baz1 sektorler kadinlarin ilerlemesine digerlerine gore daha
aciktir. Erkeklerin egemen oldugu miihendislik, tip, hukuk ve askerlik gibi is
alanlarmin aksine, kadinlar daha esnek calisma kosullar1 sundugu diisiiniilen saglik,
egitim, sosyal hizmetler gibi alanlarda daha 6ne ¢ikma egilimindedir (129). Yonetim
pozisyonlarinda goriillen mesleki ayrim; kadinlarin, {ist kademelerini ¢ogunlukla
erkeklerin isgal ettigi yonetim pozisyonlarinda bile erkeklere gore daha diisiik
hiyerarsik seviyelerde c¢alistiklar1 ve hiyerarsi yiikseldik¢e kadinlarin paymin da o
kadar diisik oldugu dikey ayrisma ve yoOnetim pozisyonlarinda erkeklerin
cogunlugunun ve kadinlarin yalnizca azinliginin tipik erkek islerinde ¢alistig1 yatay
ayrisma olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Isletmenin biiyiikliigiine, ekonomi sektdriine ve
endiistriye goére de yonetici pozisyonlarinda cinsiyete 0zgii mesleki farkliliklar

goriilmektedir (128).

Kadin meslekleri genellikle iicretler acisindan daha kotii istihdam kosullariyla
karakterize edilmekle birlikte; kadinlarin ¢ogunlukta oldugu mesleklerde calisan
erkekler bazen cam asansdrle karsilagmakta; kadinlara 6zgii bu alanlarda bile, ise alim
stirecinde erkekler tercih edilmekte ve ayn1 zamanda en yiiksek maas ve otoriteye sahip
en erkeksi isleri yapmalar1 yoniinde desteklenmektedir (128,130). Kadinlar ve erkekler
ayn1 egitim seviyesine sahip olsalar bile, erkeklerin temsili yiiksek egitim gerektiren
islerde daha yiiksektir. Bu durum, tecriibe ve is egitimi gerektiren pozisyonlar i¢in de
gecerlidir. Neo-klasik ayrimcilik teorisine gore, isverenler kadinlarin is hayatindaki
stirelerinin kisa oldugunu, sik sik kesintiye ugradigini ve is ile ilgili egitimlere
katilmak istemediklerini varsaymaktadirlar. Bu nedenle kadinlar1 maliyeti yiiksek ve
verimliligi diisiik ¢alisanlar olarak degerlendirmektedirler. Bu durum igverenlerin

kadinlara teklif edilecek is tiirlerini de etkilemektedir (131).
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2.10.3.2 Stereotipler

Stereotipler, kadinlar ve erkeklerin rol ve sorumluluklari ile ilgili kaliplasmis
onyargilardir. Cinsiyet stereotiplerinde kadinlar asir1 duygusal ve kibar, fiziksel olarak
giicsiiz, is yasaminda pasif, isbirligine yatkin, aile igerisinde daha fazla sorumluluk
istleniyor olmasindan dolay1 uzun ¢aligsma saatlerine ve agir caligma kosullarina ayak
uyduramayan; erkekler ise sert ve dayanikli, iddiali, bagimsiz, saldirgan, hizli ve
mantiksal karar verebilen, kararlarda etkili, cliretli ve fiziksel olarak giiclii olarak
tanimlanmaktadir (1,80,93,97,130).Kadinlarin ve erkeklerin belirli 6zelliklere sahip
olduklarma dair bu varsayimlar, kadinlara sevecenlik ve sefkat gibi 6zelliklerinden
dolay1 bakim ve destek rollerinde deger verilmesi gibi olumlu olabilecegi gibi;
kadinlarin i hayatinda ve diger alanlarda basarili olmasini, 6tke veya kizginlik gibi
duygularini ifade etmelerini; erkeklerin ise duygusal destek aramalarin1 veya yardim

istemelerini zorlastiracak sekilde olumsuz da olabilmektedir.

Toplumsal cinsiyet stereotipleri, orgilitsel yapilarin i¢cine de yerlesebilmekte; is
yasaminda bireylerin dualistik diisiinme egiliminde olmalarina ve karar vericilerin
kadinlara kars1 ayrimeilik yaratan toplumsal cinsiyet stereotiplerinden etkilenerek
yetenekleri cinsiyet normlarina gore hiyerarsik olarak atfetmelerine neden olmaktadir.
Isgiicii piyasasinda yoneticilerin stereotipleri erkek stereotipleri ile daha yakindan
ortiismekte ve erkekleri karakterize eden rasyonellige bir kadin 6zelligi olarak kabul
edilen duygusalliktan daha fazla deger verilmektedir. Bu durum, yoneticilerin kadinlar
yerine erkekleri ise alma ve terfi ettirme tercihlerinde, kadinlarin kadin egemen
mesleklere yonlendirilmesinde ve erkeklerin yonetim ve liderlik rollerine kadinlardan
daha uygun goriilmesinde rol oynamaktadir. Kadinlar hakkindaki kaliplagmis
onyargilar bilingli bir farkindalik olmadan performans kriterlerine gomiilii hale
gelebilmekte;  calisanlarin kurumsal  ddiillerini  yoneticilerin ~ performans
derecelendirmelerine bagh kilan s6zde liyakat temelli politikalar, hem yoneticilerin,
hem de kadin ve erkek calisanlarin bu dnyargilar1 fark etmelerini zorlastirmaktadir.
Boylece, kadinlarin liderlik rollerine uygun olmadig1 yoniindeki toplumsal cinsiyet

stereotipleri orgiitsel yapilar igcinde somutlagsmakta ve siirdiiriilmektedir (128,130).
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Kadinlarin  kurumsal karar vericiler tarafindan benimsenen cinsiyet
stereotiplerinin iistesinden gelmesi zordur ve kadinlarin 6zyeterliligi de bu stereotipler
dogrultusunda sekillenmektedir. Dolayisiyla, yonetici konumunda olan kadin rol
modellerinin olusmasi ve kadinlarin bu roller i¢in uygun olabilecegi diisiincesi
engellenmekte; bir st diizey pozisyona atama karari verilirken adaylar arasinda
cinsiyete dayali varsayimlar gelistirilmekte ve kadin ¢alisanlarin iist diizey yonetim
gorevlerine yiikselmesinin onii kesilmekte; kadinlar, daha az yetki ve sorumluluga

sahip olmakta; cinsiyet ve firsat esitligi engellenmektedir (1,86,93,98,130,132).

2.11 Cam Tavan Sendromunun Sonuglari

Cam tavan sendromu, bireysel ve orgiitsel diizeyde sonuglara yol agmaktadir.

2.11.1 Bireysel sonuglar

Orgiit hiyerasisinde karsilasilan cam tavan engelleri, calisanlar iizerinde olumsuz
etkiler yaratmaktadir:

e Benlik saygisinin azalmasi,

e Mesleki stres ve depresyon,

e Performansta azalma,

e s doyumunun azalmast,

e Tiikenmislik,

e Uretkenligin azalmast,

e Kurumsal bagliligin ve giivenin azalmasi,

e Motivasyon kaybi,

e Ise yabancilasma, vb. (70,79,98,113).

2.11.2 Orgiitsel sonuglar

Cam tavan sendromunun birey {izerindeki olumsuz sonuglari, i¢inde yer aldig

orgiitii de olumsuz olarak etkilemektedir:
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e Orgiitiin yetenekli calisanlar1 cekme ve elinde tutma giiciiniin azalmast,
e  Orgiitiin farkli seviyelerinde performans gostergelerinin diismesi,

e Orgiitiin isveren olarak arzu edilirliginin ve marka imajimin zedelenmesi,
e Calisan memnuniyetinin ve orgiite bagliliginin azalmasi,

o Maliyetlerin artmasi,

e Calisan devrinin artmasi

e Devamsizlik artisi,

o Orgiitsel iiretkenligin azalmast,

« Kalitenin ve verimliligin diigmesi, vb. (79,98,113).

2.12 Diinyada ve Tiirkiye’deki Durum

Toplumsal cinsiyet esitligi, 1945 yilinda kabul edilen Birlesmis Milletler (BM)
Anayasast’nin hedeflerinden biridir ve 1948'de BM Genel Kurulu tarafindan kabul edilen
Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi ile uluslararasi insan haklari hukukunun bir pargasi haline
gelmistir (52,133). 1970’lerden itibaren ivme kazanan feminist hareket ile birlikte
giindemi kadinlarin insan haklar1 ve toplumsal cinsiyet esitligi olan ve bu konularda
onemli politik kararlarin alindigi bir dizi uluslararasi konferans diizenlenmistir. BM
Genel Kurulu’nun Uluslararast Kadinlar Yili olarak ilan ettigi 1975 yilinda Mexico
City’de gerceklesen ilk Diinya Kadin Konferansi’nda Diinya Eylem Plam
olusturulmus ve 1975-1985 yillar1 aras1 BM Kadin Onyili olarak ilan edilmistir
(52,133,134).

1979 yilinda BM Genel Kurulu, Kadinlara Karsi Her Tiirli Ayrimeciligin
Onlenmesine Dair Sézlesme’yi (Convention on the Elimination of All Forms of
Discrimination against Women- CEDAW) kabul etmistir. S6zlesme, kadinlara yonelik
ayrimcilig1 tanimlamakta ve bu ayrimciligi sona erdirmek i¢in ulusal eylem giindemi
olusturmaktadir. Kiiltiir ve gelenekleri toplumsal cinsiyet rollerini ve aile iliskilerini
bicimlendiren etkin gii¢ler olarak hedef alan s6zlesme, kadinlarin iireme haklarini
onaylayan ilk insan haklar1 anlagsmasidir ve diger insan haklar1 belgelerinde yer alan
tiim haklarin kadinlar i¢in de uygulanmasini saglamay1 amaglamaktadir. Kadinlarin

yagsamlarin1 etkileyen siyasi, ekonomik, sosyal, kiiltiirel, hukuki, saglik ve aile
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alanlarindaki rolleri ve konumlarina dair sorunlar1 kapsayan bu sozlesme, genis bir

perspektiften kadinlarin yasantisindaki sorunlari ele alan ilk sdzlesmedir (52,133,135).

1980 yilinda Kopenhag'da diizenlenen Ikinci Diinya Kadin Konferansi, istihdam,
saglik ve egitime odaklanan birinci diinya konferansinin hedeflerinin
uygulanmasindaki ilerlemeyi gozden gecirmistir. Konferans sonunda ortaya cikan
Eylem Programi, kadinlarin miilkiyet sahibi olmasin1 ve miilkiyeti kontrol etmesini
saglamak i¢in daha giiclii ulusal 6nlemlerin yani sira kadmlarin miras, ¢ocuk velayeti ve
vatandaslik haklarinin korunmasinda gin miilkiyet haklarmda iyilestirmeler yapilmasi
cagrisinda iyilestirmeler yapilmasi cagrisinda bulunmustur. 1985 yilinda Nairobi'de
diizenlenen ve “kiiresel feminizmin dogusu” olarak tanimlanan BM Kadin On Yilindaki
Basarilarin Gozden Gegirilmesi ve Degerlendirilmesi: Esitlik, Kalkinma ve Barig Diinya
Konferansi, on yil hedeflerine ulasmanin oniindeki engellerin {istesinden gelmek icin
somut 6nlemler olugturmay1 amaglamis ve kabul edilen strateji belgesinde tiim konularin
kadin sorunu oldugunu ilan ederek bir ¢igir agmustir. 1995 yilinda Pekin'de diizenlenen
Dérdiincii Diinya Kadin Konferansi, Nairobi Konferansi'ndaki soylemi bir adim daha ileri
gotlirmiis; Pekin Deklarasyonu ve Eylem Platformu, kadmn haklarinin insan haklar
oldugunu 6ne siirmiis ve bu haklara saygi gosterilmesini saglamak i¢in belirli eylemlerde

bulunmayi taahhiit etmistir (52,133,134).

Diinyanin her yerinde kadimnlar, tiim insan haklarindan tam ve esit olarak
yararlanma ve her tiirlii ayrimciliktan muaf olma hakkina sahiptir (136). Kadin haklart,
1948 yilinda BM Genel Kurulu’nda kabul edilen Insan Haklar1 Evrensel Beyannamesi
ile diinyadaki her birey i¢in giivence altina alinan ve ayrim gozetilmeksizin her insan
icin dogustan kazanilmis olarak tanimlanan temel insan haklaridir. 1980’lerde
kullanilmaya baslanan "Kadin haklar: insan haklaridir" ifadesi, ABD First Lady'si
Hillary Rodham Clinton'in 5 Eyliil 1995'te Pekin'de gerceklesen BM Dordiincii Diinya
Kadin Konferansi'nda yaptig1 konusmada soyledigi "Bu konferanstan ¢ikan bir mesaj
varsa, o da insan haklarinin kadin haklar1 ve kadin haklarinin kesinlikle insan
haklar1 oldugudur." ciimlesi ile tiim diinyada taninirlik kazanmistir. Bu haklar

arasinda siddet ve kolelikten arinmis yasama hakki; egitim alma hakki; adil ve esit
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ticret kazanma hakki; miilk sahibi olma hakki ve oy verme 6zgiirliigii bulunmaktadir

(54,137).

BM Binyil Kalkinma Hedefleri (Millennium Development Goals, MDGs), 2000
yilinda, egitim, calisma hayati ve temsiliyette toplumsal cinsiyet esitliginin
artirtlmasina yonelik hedefler de dahil olmak tizere, yoksullugun azaltilmasina yonelik
kiiresel bir ¢aba olarak baslamis ve diger kalkinma onceliklerinin yani sira asiri
yoksulluk ve aglikla miicadele, 6liimciil hastaliklarin 6nlenmesi ve ilkdgretimin tiim
cocuklara yayginlagtirilmasi i¢in ol¢iilebilir ve evrensel olarak kabul edilmis hedefler
belirlemistir. 15 yil boyunca gelir yoksullugunun azaltilmasi, su ve sanitasyona
erisimin saglanmasi, anne saghiginin iyilestirilmesi, ¢cocuk o6liimlerinin azaltilmast,
ticretsiz ilkogretim gibi bir¢ok dnemli alanda ilerleme saglanmis; HIV/AIDS, sitma,
tiiberkiiloz gibi tedavi edilebilen enfeksiyon hastaliklariyla miicadelede biiyiik
ilerlemeler kaydedilmistir. (137,138).

Binyil Kalkinma Hedefleri'nin yerini alan Siirdiiriilebilir Kalkinma Hedefleri
(Sustainable Development Goals (SDGs), 2012 yilinda Rio de Janeiro'da diizenlenen
BM Siirdiirtilebilir Kalkinma Konferansi'nda ortaya ¢ikmis; 2015 yilinda Birlesmis
Milletler tarafindan yoksullugun sona erdirilmesini, gezegenin korunmasini ve 2030
yilina kadar diinyadaki tiim insanlarin barisa ve refaha sahip olmasini saglamaya
yonelik evrensel bir eylem ¢agrist olarak kabul edilmistir. Kiiresel Hedefler olarak da
bilinen 17 hedef birbiriyle baglantilidir ve bir alandaki eylem diger alanlardaki
sonuglar1 etkilemektedir (138-140). Kadmnlarin tiim Siirdiirtilebilir Kalkinma
Hedefleri'nde oynayacaklar1 kritik bir rol bulunmaktadir; zira bir ¢ok hedef ozellikle
kadinlarm esitligini ve gii¢lendirilmesini hem amag, hem de ¢6ziimiin bir pargasi olarak
kabul etmekte; kadin haklarinda ilerleme saglamak konusunda gergek bir vaatte
bulunmakta, ve toplumsal cinsiyet esitligi i¢in 6zel bir hedef igermektedir. “Hedef 5:
Cinsiyet esitligini saglamak ve tiim kadinlar1 ve kiz ¢ocuklarin giiglendirmek", toplumsal
cinsiyet esitligi hedefi olarak bilinmektedir, ¢iinkii toplumsal cinsiyete dayali siddetin
sona erdirilmesi, ¢cocuk yasta evliliklerin ve kadin siinnetinin ortadan kaldirilmasi,
cinsel saglik ve lireme sagliina erisimin saglanmasi hedeflerini icermektedir. Bu ayn

zamanda egitime esit erisimi, kadinlarin ekonomik firsatlarinin genisletilmesini ve

36



ticretsiz bakim islerinin kadinlar ve kiz gocuklar iizerindeki yiikiiniin azaltilmasini da

icermektedir (52,137).

Avrupa Konseyi'nin 1990'l yillardan bu yana aile i¢i ve kadinlara yonelik siddeti
onlemeye yonelik siirdiirdiigii cabalarin sonucu olarak, Kadinlara Yonelik Siddet ve
Aile Ici Siddetin Onlenmesi ve Bunlarla Miicadeleye Iliskin Sozlesme (The
Convention on Preventing and Combating Violence against Women and Domestic
Violence) 2011'de Bakanlar Komitesi tarafindan kabul edilmistir. Kadinlarin siddete
maruz kalmama haklarini giivence altina almak amaciyla yasal olarak baglayici
standartlar belirleyen 6nemli bir insan haklar1 Avrupa yasal belgesi olup, imzaya
acildig sehirden dolayr Istanbul Sézlesmesi olarak anilmaktadir (141). istanbul
Soézlesmesi’nin giris boliimii, sozlesmenin temel amacini kadina yonelik siddet ve aile
ici siddetten arinmig bir Avrupa'nin yaratilmasi olarak ortaya koymaktadir. Bu amagla
toplumsal cinsiyet esitliginin saglanmasi ile kadma yonelik siddetin ortadan
kaldirilmasi arasindaki baglantiy1 olusturmaktadir. Bu dnermeye dayanarak, kadina
yonelik siddetin kadinlarla erkekler arasindaki esit olmayan gii¢ iliskilerinin bir
tezahiiri oldugunu kabul etmektedir (25). Sozlesme'nin altinct maddesi, taraf
devletlerin Sozlesme'nin etkili bir sekilde uygulanmasinda "toplumsal cinsiyet bakis
acis1" gelistirmeleri ve kadin-erkek esitligini saglamak amaciyla politikalar iretmeleri
gerekliligini vurgulamaktadir. Sozlesme'de belirtilen hiikiimler arasinda, egitim
sisteminin toplumsal cinsiyet esitligi prensiplerine uygun bir sekilde glincellenmesi de

yer almaktadir (142,143).

Yapilan ¢caligmalar, toplumsal cinsiyet esitsizliginde ge¢mis donemlere kiyasla bir
miktar azalma oldugunu gostermekle birlikte, diinya genelinde bir¢ok bolgede
esitsizlikle miicadele eden insan sayis1 hala 6nemli 6l¢iide yiiksektir (144). Kiiresel
olarak, isgiicii piyasasindaki kadinlar hala erkeklerden ortalama %24 daha az
kazanmakta (48); aile i¢indeki ev ve bakim islerinde erkeklere gore yaklasik ii¢ kat
daha fazla zaman harcamaktadir (53). Ucret karsilig1 olmayan bu bakim ve ev islerinin
esit olmayan paylasimi, cinsel siddet ve somiirii ve kamu gorevlerinde ayrimcilik

kadinlar agisindan halen biiylik engeller olmaya devam etmektedir (53). Avrupa
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Konseyi iiye devletlerinde kadinlar parlamento iiyelerinin yalnizca %25'ini ve belediye

baskanlarinin %13'"linii olusturmaktadir (48).

BM Kalkinma Programi (United Nations Development Programme-UNDP)
tarafindan hazirlanan Toplumsal Cinsiyet Esitsizligi Endeksi (Gender Inequality Index-
GIl), tireme saghigi, yetkinlestirme ve iggiicii piyasasi olmak iizere toplumsal cinsiyet
esitsizliginin {i¢ boyutunu kullanarak, diinya genelinde toplumsal cinsiyete dayal
dezavantaji dlgmekte ve bu boyutlarda kadinlarin ve erkeklerin kazanimlar1 arasindaki
esitsizlik nedeniyle potansiyel insani gelismedeki kaybi gostermektedir. GII degerler,
kadinlar ve erkeklerin esit diizeyde performans gosterdigi 0'dan, dlgiilen tiim boyutlarda bir
cinsiyetin miimkiin oldugu kadar kotii performans gosterdigi 1'e kadar degismektedir.
Diistik bir GII degeri, kadmlar ve erkekler arasindaki esitsizligin diisik oldugunu
gostermektedir ve bunun tersi de gecerlidir. 2021 yil1 itibariyle, diinya genelinde GII
degeri 0.465 iken, Tiirkiye 0.272 ile 191 iilke arasinda 65. sirada yer almaktadir (Sekil
3) (145).

Gllin initial year Note: the lower Gll values represent a better performance regarding gender inequality.
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Sekil 3 Diinyada ve Tiirkiye’de Yillara Gore Toplumsal Cinsiyet Esitsizligi Endeksi
Degerleri (145)

Diinya Ekonomik Forumu (World Economic Forum-WEF) tarafindan yayimlanan
2023 Kiiresel Cinsiyet Esitsizligi Raporu (Global Gender Gap Report) verilerine gore,
heniiz higbir iilke tam cinsiyet esitligini saglayamasa da, kiiresel cinsiyet esitsizligi

endeksi genel puan1 2022 yilindaki %68,1'den %0,3 puanlik bir 1yilesme gdstererek
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2023 yilinda %68,4'e yiikselmistir. Raporun dort alt endeksinden Saglik ve Hayatta
Kalma endeksi %96; Egitime Erisim %95,2; Ekonomik Katilim ve Firsatlar %60,1;
Politik Yetkinlesme %?22,1 oraninda kapanmistir. 2022 yili verileri ile
kiyaslandiginda, bu yilki ilerlemenin temel olarak Egitime Erisim alt endeksindeki
onemli iyilesme ile Saglik ve Hayatta Kalma ile Politik Yetkinlesme alt
endekslerindeki orta seviyeli artislardan kaynaklandigi; ancak Ekonomik Katilim ve
Firsatlar cinsiyet esitligi puaninin geriledigi goriilmektedir. Tiirkiye, 2022 yilinda
degerlendirmeye alinan 145 iilke arasinda 124. sirada iken, 2023 yili raporunda
degerlendirmeye alinan 146 {ilke arasinda 129. sirada yer almaktadir (Sekil 4). Rapor,
mevcut ilerleme hiziyla diinya genelinde tam toplumsal cinsiyet esitligine ulagmanin

131 y1l alacagini ongormektedir (146).
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Sekil 4 Tirkiye’nin Kiiresel Cinsiyet Esitsizligi Endeksi Puanlar1 (146)

The Economist dergisi tarafindan, 2013 yilindan bu yana her y1l 8 Mart Diinya
Kadinlar Giinii i¢in hazirlanan Cam Tavan Endeksi (Glass Ceiling Index-GCI), 29
OECD iilkesinde isgliciine katilim ve maaslardan iicretli ebeveynlik izni ve siyasi
temsile kadar kadinlarin iggiliciindeki rolii ve etkisine iliskin on gostergeyi 6l¢mektedir.
2024 yilinda yaymlanan endexte, Iskandinav iilkeleri, kadinlarin mesleki firsatlarmimn

erkeklere gore en fazla oldugu iilkeler olarak endeksin iist siralarinda yer alirken; 28.
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sirada yer alan Tirkiye’de kadinlarin ¢aligma yasaminda biliylik engellerle karsi

karsiya oldugu goriilmektedir (Sekil 5) (147).

Index rank out of 29 countries

1. leeland 1. leeland
2. Sweden W 2. Sweden
3. Norway 3. Norway

4. Finland 4, Finland
g. ’I:GIand (N 2 Ere:_r;ce |
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8. Belgium 8. Belgium
9. Hungary é 9. Denmark

10. Canada 10. Australia
1. New Zealand - 1. Austria
12. Portugal <y 12.5pain

OECD average \ \ 13. New Zealand
13. Spain [ 14. Canada
14. Australia 15. Slovakia
15. Slovakia D 16, [taly

16. Israel 17. Ireland
17, ltaly 18. Czech Republic
18. Austria a OECD average

19. Germany g, \ 19. Britain
20. United States é 20. Greece
21. Greece
22, Britain >
23. Ireland 23. Netherlands
24, Netherlands g 24. Hungary
25, Czech Republic 25, lsrael

26. Switzerland 26. Switzerland
27. Turkey 27. Japan
28. Japan 28. Turkey

29. South Korea 29. South Korea

2016 17 18 19 20 2 22 23

Sekil 5 Ulkelerin Cam Tavan Endeksi Siralamasi (147)

Endeksin kadinlarin ekonomiye katilimini degerlendiren gostergelerine gore,
iilkelerin tamamina yakininda kadinlar erkeklerden daha fazla sayida tiniversiteden
mezun olmakla birlikte, isgiiciine katilim oranlar1 daha diisiiktiir; bu da cinsiyetler aras1
ticret farkina neden olmaktadir. Tiirkiye’de kadinlarin yiiksekogretim diizeyi
erkeklerden 0,6 puan diisiik ve isgiiciine katilim oranlar1 erkeklerden 38,3 puan diisiik
olup, kadinlar erkeklerden %10 daha az kazanmaktadir. OECD iilkelerinde kadinlarin
yiiksekogretim diizeyi erkeklerden 7,8 puan yiiksek olmasina karsilik, isgiicline
katilim oranlar1 erkeklerden 14,8 puan diisiiktiir ve kadinlar erkeklerden %11,9 daha
az kazanmaktadir (Sekil 6) (147).
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Endeksin kadinlarin isgiicii ve politikadaki katilimin1 degerlendiren gostergelerine
gore; list diizey yonetim rollerinde kadinlarin temsiliyeti, sirket yonetim kurulu liyesi
ve parlamentodaki kadinlarin oran1 6nceki yillara gore artmistir. Tiirkiye’de kadinlar
yonetim pozisyonlarinin  %18,5’ini; sirket yonetim kurullarin  %20,5’ini  ve
parlamentodaki sandalyelerin %19,8’ini elinde bulundurmaktadir. OECD iilkelerinde

bu oranlar sirasiyla %34,2; %32,5 ve %33,9°dur (Sekil 7) (147).

Yiksek Ogretim isglictine Katilim Orani Cinsiyete Dayali Ucret Farki
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10 40
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Sekil 6 Tiirkiye’nin Cam Tavan Endeksi Ekonomik Katilim Gostergeleri (147)
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Sekil 7 Tiirkiye’nin Cam Tavan Endeksi Isgiicii ve Politik Katilim Gostergeleri (147)
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Tiirkiye Istatistik Kurumu (TUIK) “Istatistiklerle Kadin, 2022” raporuna gore,
Tiirkiye’de kadin calisan oran1 giderek artmasina ragmen, 2021 yilinda sirketlerde tist
ve orta diizey yonetici pozisyonlarindaki kadin orani %20,7 iken(148), TUIK
“Istatistiklerle Kadim, 2023 raporuna gore, 2022 yilinda %19,6’ya diismiistiir (149).

2.12 Akademide Durum

Diinya genelinde kidemli akademisyenlerin %36’s1; arastirma makalesi

yazarlariin %29’u kadindir (150).

European Institute for Gender Equality (EIGE) 2018 yil1 verilerine gore, Avrupa
Birligi’nde yiiksekogretim sektoriindeki akademik personel iginde kadinlarin orani
%42,4’tir. Litvanya %57,3 ile en yiiksek kadin akademisyen oranina sahipken, en
diisiik kadin akademisyen orani1 %34,7 ile Cek Cumhuriyeti’ndedir (Sekil 8) (151).

FBD282020 BE BG CZ DK DE EE IE EL ES FR HR IT CY LV LT LU HU MT NL AT PL PT RO SI SK FI SE IS NO CH UK TR BA IL

EIGE’s Gender Statistics Database - Indicator:Proportion (%) of women among academic staff/ researchers in the higher education sector, by grade and in total
[Source: European Institute for Gender Equality.

Sekil 8 Ulkelere Gore Yiiksekogretimde Akademik Personel Icinde Kadinlarin Orani
(151)

Tiirkiye’de  Yiiksekogretim Kurulu (YOK) Mart 2024 verilerine gore,
Tirkiye'deki tiniversitelerde gorev yapan toplam 184.398 akademisyenin %46,5'i
(n=85.764) kadn, %53,5’i (n=98.634) erkektir. Profesorlerin %34,5’1 (n=12.725);
dogentlerin %42,0'si (n=10.036); doktor Ogretim iiyelerinin %47,4i (n=21.019);
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ogretim gorevlilerinin %51,7'si (n=18.840) ve arastirma gorevlilerinin %54,0't
(n=23.144) kadindir (Sekil 9) (152).

44299
42824
36932 36428
i 239> 23280 23144
21019
18840 19680
17588
13879
12725

10035I

Profesor Dogent Dr. Ogr. Uyesi Ogr. Grv. Ars Grv.

Kadin ®Erkek mToplam

Sekil 9 Tiirkiye’de Yiiksekogretimde Ogretim Elemanlarinin Unvanlara ve Cinsiyete
Gore Dagilimi (152)

Arastirma gorevlisi ve 0gretim gorevlisi kadrolarinda goriilen cinsiyet esitligi,
akademik tiinvanlar yiikseldikce bozulmakta; Ozellikle profesér kadrolarindaki

esitsizlik, tiniversitelerin {ist yonetimlerindeki esitsizlige de zemin hazirlamaktadir.

YOK verilerine gore, Mart 2024 itibariyla Tiirkiye’de rektdrlerin 177°si (%90,3)
erkek, 19’u (%9,7) kadindir (Sekil 10). Bu esitsizlik, devlet iiniversitelerinde daha
belirgindir. Devlet liniversitelerinde rektorlerin 6’s1 (%4,9) kadin, 116’s1(%95,1) erkek
iken (Sekil 11) (153); vakif {iniversitelerinde rektorlerin 13’1 (%17,6) kadin, 61’1
(%82,4) erkektir (Sekil 12) (154).
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%9,7

Kadin m Erkek

Sekil 10 Tirkiye’de Rektorlerin Cinsiyete Gore Dagilimi (153,154)

Erkek %95,1

Kadin %4,9
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Kadin = Erkek

Sekil 11 Devlet Universitelerindeki Rektodrlerin Cinsiyete Gore Dagilimi (153)

Kadin %17,6

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Kadin m Erkek

Sekil 12 Vakif Universitelerindeki Rektorlerin Cinsiyete Gore Dagilimi (154)

2019 yilinda yayimlanan Tiirkiye’de Yiiksekogretimdeki Cinsiyet Esit(siz)ligi
Raporu’na gore, 2018 yili itibariyla rektor yardimcilarinin %10,3’1; dekanlarin

%21,3’t kadindir (155). Aktas (2020) tarafindan yapilan calismaya gore, devlet
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tiniversitelerinin senatolarinda gorev alan akademisyenlerin %17,86°s1 kadin,

%82,14°1 erkektir (156).

1981 yilinda kurulan Yiiksek Ogrenim Kurulu’nun bugiine kadar gérev alan
baskanlar1 arasinda kadin bulunmamaktadir. Tiirkiye Bilim Akademisi (TUBA)
Konsey iiyelerinin %15,4’1 kadm (157); Tirkiye Bilimsel ve Teknolojik Aragtirma
Kurumu (TUBITAK) Yénetim Kurulu’nun 6 iiyesinin tamami erkek (158); Tiirkiye
Teknoloji Gelistirme Vakfi (TTGV) Yonetim Kurulu tiyelerinin %26,7’si kadindir
(159).

YOK, Tiirkiye’de yiiksekdgretimde toplumsal cinsiyet esitligi konusunu ele
almak amaciyla 7 Mayis 2015 tarthinde “Toplumsal Cinsiyet Esitligine Duyarli
Universite Calistay1” diizenlemistir. Kadin Sorunlar1 Arastirma ve Uygulama Merkezi
Baskanlari, akademisyenler, sivil toplum kuruluslart ve sendika temsilcilerinin
katildig1 calistayin sonug¢ raporunda, “iiniversitelerde toplumsal cinsiyet esitliginin
genel kabul goriiniirliigiiniin saglanmasi; toplumsal cinsiyet esitligi dersinin zorunlu
ders olarak miifredatlara entegre edilmesi; {iniversitelerin akademik ve idari
personeline toplumsal cinsiyet farkindaliginin kazandirilmasi” vurgulanmistir. 28
Mayis 2015 tarihli YOK Genel Kurulu’nda ¢alistay sonug raporu degerlendirilerek
alinan karara dayanilarak hazirlanan “Yiiksekogretim Kurumlari Toplumsal Cinsiyet
Esitligi Tutum Belgesi”, 8 Mart 2016 tarihinde YOK Baskani tarafindan
yayimlanmistir (160). Belge, toplumsal cinsiyet esitsizliginin temel bir sorun oldugunu
belirtmekte ve YOK’iin tiim bilesenlerinde toplumsal cinsiyet esitligine duyarl
davranilacagini taahhiit etmektedir (161). Konuyla ilgili farkindalik calismalar
kapsaminda YOK tarafindan 26 Nisan 2018 tarihinde “Yiiksekdgretimde Toplumsal
Cinsiyet Egitimi Calistayr” diizenlenmistir (162). Ancak 20 Subat 2019 tarihinde,
toplumsal cinsiyet esitligi kavraminin “farkli algilara yol actii, toplumsal
degerlerimiz ve kabullerimizle miitenasip olmadig1 ve toplumca kabul gérmedigi”
gerekgesiyle YOK Toplumsal Cinsiyet Esitligi Projesi’ni durdurularak tutum belgesi
geri ¢ekilmis ve YOK iin web sayfasindan kaldirilmistir (163).
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3 GEREC VE YONTEM

3.1 Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci, Istanbul’da bulunan bir vakif iiniversitesinde halen gérev
yapmakta olan akademik ve idari yoneticilerin toplumsal cinsiyet ile ilgili goriis ve
deneyimleri ile cam tavan engelleri ile ilgili algilarim1 belirlemek ve cam tavan
algilarinin cinsiyet, yas, medeni durum, mesleki unvan vb. demografik degiskenlere
gore farklilagsma durumunu belirlemektir. Arastirmanin tiniversite genelinde cam tavan
ve toplumsal cinsiyet konularinda bir farkindalik olusturacagi ve {iniversitenin

toplumsal cinsiyet esitligi caligmalarina girdi saglayacag diistiniilmektedir.
3.2 Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Istanbul’da bulunan bir vakif iiniversitesinde halen gorev
yapmakta olan akademik ve idari tiim yOneticiler olusturmaktadir. Akademik
yoneticiler olarak Rektor ve Rektdr Yardimcilari, Dekan ve Dekan Yardimcilar,
Yiiksekokul Miidiir ve Miidiir Yardimcilari, Enstitii Miidiir ve Miidiir Yardimcilari,
Lisans ve Lisansiistii Programlarin Boliim/Anabilim Dali Baskanlari ile Merkez
Miidiir ve Miidiir Yardimcilari; idari yoneticiler olarak iiniversitenin tiim idari
birimlerinin Miidiirleri belirlenmistir. Akademik yoneticilerin birden fazla yoneticilik
gorevinin bulundugu durumlarda (6r: Dekan ve Boliim Bagkani gibi) en iist gorevleri

esas alimustir.

Yapilan 6n ¢alismada, halen {iniversitede yukarida belirtilen kritere uygun olarak
101 akademik birim yoneticisi ve on idari birim yoneticisi bulundugu tespit edilmistir.
Arastirmaya katilmak icin onam veren ve anket formunu dolduran 82 akademik
yonetici ile 8 idari yonetici olmak {iizere toplam 90 yonetici arastirmaya dahil
edilmistir. Arastirmaya katilim oram1 akademik yoneticiler icin %81,2 ve idari

yoneticiler i¢in %80,0’dir.
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3.3 Veri Toplama Y ontemi

Arastirmada, veri toplama yontemi olarak anket yontemi kullanilmistir. Anket

formu {i¢ boliimden olusmaktadir.

[k boliimde, iiniversitedeki yoneticilerin demografik 6zelliklerini belirlemeye
yonelik sorular yer almakta olup; akademik yoneticilere yonelik formda 9 soru, idari

yoneticilere yonelik formda 7 soru bulunmaktadir.

Ikinci béliimde, akademik ve idari yoneticilerin toplumsal cinsiyet esitligi
konusundaki gériis ve deneyimlerini saptamay1 amaglayan ve 6’11 Likert formatinda
hazirlanmis 13 ifade yer almaktadir. Katilimcilarin her bir maddeye iliskin yanitlarini
“Fikrim yok”, “Hi¢ katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Bazen Katiliyorum”,

“Tamamen katiliyorum” seklinde ifade etmeleri istenmistir.

Ucgiincii boliimde, Yavuzer ve Ozkan tarafindan, akademisyenlerin, kadinlarin {ist
diizey yonetim kademelerine gelmelerini engelleyen, goriinmez ve yapay engellerle
ilgili algilarin1 6lgmek amaciyla gelistirilen “Akademisyenler i¢cin Cam Tavan
Engelleri Olgegi” kullanilmistir (93). Cam Tavan Engelleri Olgegi (CTEO), 30
maddeden ve ¢oklu roller, kisisel tercih, informal iletisim, mesleki ayirim, mentorluk
ve kaliplagmis 6nyargilar olmak iizere alt1 boyuttan olusmaktadir. Olgegin tamami igin
Cronbach Alfa katsayist 0.90, ¢oklu roller boyutu i¢in 0.81, kisisel tercih boyutu icin
0.82, informal iletisim boyutu i¢in 0.57, mesleki ayirim boyutu i¢in 0.70, mentorluk
boyutu icin 0.74 ve kaliplasmis 6nyargilar boyutu i¢in 0.88dir (Tablo 1).

Tablo 1 Cam Tavan Engelleri Olgeginin Giivenilirlik Analizi Sonuglari (93)

Olcek Alt Boyutlar Madde Numaralar Cronbach Alfa
Coklu Roller 1,2,3,4,5 0.81
Kisisel Tercih 6,7,8,9,10,11,12 0.82
Informal Hetisim 13,14,15 0.57
Mesleki Ayirim 16,17,18,19 0.70
Mentorluk 20,21,22 0.74
Kaliplasmis Onyargilar 23,24,25,26,27,28,29,30 0.88
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Olgek maddeleri 5°1i Likert formatinda yanmitlanacak sekilde olusturulmus;
derecelendirme (1) Hi¢ katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4)
Katiliyorum, (5) Tamamen katiliyorum seklinde diizenlenmistir. Olgekte ters

puanlanan madde bulunmamaktadir.

Olgekten alinabilecek puanlar dlgegin tamami igin 30-150; ¢oklu roller boyutu
i¢cin 5-25; kisisel tercih boyutu i¢in 7-35; informal iletisim boyutu i¢in 3-15; mesleki
ayirim boyutu i¢in 4-20; mentorluk boyutu i¢in 3-15 ve kaliplagsmis 6nyargilar boyutu
icin 8-40 arasinda degismektedir. Olgegin tamamindan ve her bir boyutundan elde
edilen puanin yiiksekligi, kadinlarin st yonetim kademelerine ilerlemelerini

engelleyen yapay engellere iligkin algilarin yogun oldugunu gostermektedir.

Veriler Ekim 2023-Kasim 2023 tarihleri arasinda toplanmistir. Arastirmaci
tarafindan, akademik ve idari yoneticiler ziyaret edilmis; arastirma hakkinda kisa bir
bilgilendirme yapilarak anket formlar1 verilmis ve doldurulan formlar

degerlendirmeye alinmistir.

3.4 Verilerin Analizi

Arastirmanin  istatistiksel analizlerinde; tanimlayict istatistikler, stirekli
degiskenler i¢in ortalama + standart sapma (X+SS) ve kategorik degiskenler i¢in
frekans (n) ve yiizde (%) gosterimi kullanilmistir. Normallik varsayimi Shapiro-Wilks
ve Kolmogorov-Smirnov testleri ile sisnanmistir. Normallik varsayimi saglandigindan
bagimsiz yapidaki degiskenlerin karsilastirilmasinda Independent t-Test ve Tek Y onlii
Varyans Analizi (ANOVA) kullanilmistir. Kategorik yapidaki degiskenler i¢in Ki-Kare
testinden yararlanilmistir. Siirekli degiskenler arasindaki iligkiyi belirlemek ig¢in
Pearson Korelasyon Katsayist kullanilmigtir. Tiim analizler %95 giivenilirlik
araliginda degerlendirilmis; p<0,05 degeri "istatistiksel olarak anlamli" kabul

edilmistir. Tlim analizler R Language 4.0 programlama dili ile yapilmistir.
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3.5 Arastirmanin Etik Yonii
Arastirma, Acibadem Mehmet Ali Aydinlar Universitesi Tibbi Arastirmalar

Degerlendirme Kurulu’nun (ATADEK) 24.02.2023 tarih ve 2023-03/74 sayil1 karar1
ile tibbi etik yoniinden uygun bulunmustur (EK 4).
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4 BULGULAR

4.1 Akademik Yéneticilerin Demografik Ozellikleri

Arastirmaya {niversitede gorev yapan 82 akademik yonetici katilmistir.

Akademik yoneticilerin 37’s1 (%45,1) kadin, 45’1 (%54,9) erkek (Tablo 2).

Tablo 2 Akademik Ydneticilerin Cinsiyetlerine Gore Dagilimi

Cinsiyet n %
Kadin 37 45,1
Erkek 45 54,9
Toplam 82 100,0

Akademik yoneticilerin 12’si (%14,6) 40 yasinin altinda; 25’1 (%30,5) 40-49 yas
grubunda; 26’s1(%31,7) 50-59 yas grubunda ve 19°u (%23,2) 60 yas ve iizeri gruptadir
(Tablo 3). Yas ortalamas1 50,7+10,0; ortanca yas 51[31-72] dir.

Tablo 3 Akademik Yoneticilerin Yas Gruplarina Gore Dagilimi

Yas Gruplar n %
<40 yas 12 14,6
40-49 yas 25 30,5
50-59 yas 26 31,7
>60 yas 19 23,2
Toplam 82 100,0

Akademik yoneticilerin 56’s1 (%68,3) evli, 19°u (%23,2) bekardir (Tablo 4).

Tablo 4 Akademik Ydneticilerin Medeni Durumlarina Gére Dagilimi

Medeni Durum n %
Bekar 19 23,2
Evli 56 68,3
Toplam 82 100,0
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Akademik yoneticilerin 6’s1 (%7,3) yiiksek lisans mezunu olup, 76’s1 tipta

uzmanlik/doktora derecesine sahiptir (Tablo 5).

Tablo 5 Akademik Yoneticilerin Egitim Durumlarina Gére Dagilimi

Egitim Durumu n %
Yiksek Lisans 6 7.3
Tipta Uzmanlik/Doktora 76 93.7
Toplam 82 100,0

Akademik yoneticilerin 9’u (%11,0) 6gretim gorevlisi, 18’1 (%22,0) doktor
Ogretim liyesi, 15’1 (%18,3) dogent, 40’1 (%48,8) profesodr linvanina sahiptir (Tablo 6).

Tablo 6 Akademik Yoneticilerin Mesleki Unvanlarina Gore Dagilimi

Mesleki Unvan n %
Ogretim Gorevlisi 9 11,0
Doktor Ogretim Uyesi 18 22,0
Dogent 15 18,3
Profesor 40 48.8
Toplam 82 100,0

Akademik yoneticilerin 5’1 (%6,1) Rektorliikkte, 1’1 (%]1,2) Rektorlik ve
Fakiilte/Yiksekokul’da, — 72’si  (%87,8)  Fakiilte/Yiksekokul’da, 3’10  (%3,7)
Fakiilte/Yiiksekokul/Enstitii ve Arastirma Merkezi’nde, 1’1 (%1,2) arastirma merkezinde

idari gorev yapmaktadir (Tablo 7).

Tablo 7 Akademik Yéneticilerin idari Gérev Yaptiklar: Birimlere Gore Dagilimi

Idari Gérev Birimi n %
Rektorlik 5 6,1
Rektorlik & Fakiilte/Yiiksekokul 1 1,2
Fakiilte/Yiiksekokul/Enstitii 72 87,8
Fakiilte/Yiiksekokul/Enstitii & Arastirma Merkezi 3 3,7
Arastirma Merkezi 1 1,2
Toplam 82 100,0
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Akademik yoneticilerin 2’si (%2,4) 1 yildan az, 22’si (%26,8) 1-5 yil, 25’1
(%30,5) 6-10 y1l ve 33’1 (%40,2) 10 yildan fazla siireyle iiniversitede ¢alismaktadir
(Tablo 8).

Tablo 8 Akademik Yéneticilerin Universitede Calisma Yillarina Gére Dagilimi

Calisma Yih n %
<1 yil 2 24
-5yl 22 26,8
6-10 yil 25 30,5
>10 yil 33 40,2
Toplam 82 100,0

Akademik yoneticilerin 5’1 (%6,1) toplumsal cinsiyet ve/veya cam tavan

sendromu ile ilgili egitim almis, 77’si (%93,9) egitim almamistir (Sekil 13).

%6,1

W Egitim Alan
Egitim Almayan

%93,9

Sekil 13 Toplumsal Cinsiyet Esitligi Egitimi- Akademik Yoneticiler

4.2 idari Yoneticilerin Demografik Ozellikleri

Aragtirmaya iiniversitede gorev yapan 8 idari yonetici katilmistir. Idari

yoneticilerin 5’1 (%62,5) kadin, 3’1 (%37,5) erkek (Tablo 9).
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Tablo 9 idari Yoneticilerin Cinsiyetlerine Gore Dagilimi

Cinsiyet n %

Kadmm 5 62,5
Erkek 3 37,5
Toplam 8 100,0

Idari yoneticilerin 5’1 (%62,5) 40 yasinin altinda; 1’1 (%12,5) 40-49 yas grubunda;
2’s1 (%25,0) 50-59 yas grubundadir (Tablo 10). Yas ortalamasi1 41,8+7,9; ortanca yas

38[32-56]"dir.

Tablo 10 Idari Yéneticilerin Yas Gruplarina Gore Dagilimi

Yas Gruplari n %

<40 yas 5 62,5
40-49 yas 1 12,5
50-59 yas 2 25,0
Toplam 8 100,0

Idari yoneticilerin 4’ii (%50,0) bekar, 4°ii (%50,0) evlidir (Tablo 11).

Tablo 11 Idari Yéneticilerin Medeni Durumlarina Gére Dagilimi

Medeni Durum n %

Bekar 4 50,0
Evli 4 50,0
Toplam 8 100,0

Idari yéneticilerin 4’ii (%50,0) lisans mezunu olup, 4’{i (%50,0) yiiksek lisans

derecesine sahiptir (Tablo 12).

Tablo 12 Idari Yéneticilerin Egitim Durumlarma Gére Dagilimi

Egitim Durumu n %

Lisans 4 50,0
Yiiksek Lisans 4 50,0
Toplam 8 100,0
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Idari yéneticilerin 3’{i (%37,5) 1-5 yil ve 5°i (%62,5) 6-10 yildir iiniversitede
calismaktadir (Tablo 13).

Tablo 13 idari Yoneticilerin Universitede Calisma Yillarina Gore Dagilimi

Calisma Yih n %

1-5 yil 3 37,5
6-10 y1l 5 62,5
Toplam 8 100,0

Idari yéneticilerin yalmzca 1’1 (%12,5) toplumsal cinsiyet ve/veya cam tavan

sendromu ile ilgili egitim almis, 8’1 (%87,5) egitim almamistir (Sekil 14).

%12,5

M Egitim Alan
Egitim Almayan

%87,5
Sekil 14 Toplumsal Cinsiyet Esitligi Egitimi- Idari Y&neticiler

4.3 Akademik ve Idari Yéneticilerin Toplumsal Cinsiyet ile Tlgili Goriisleri

“Calisma hayatimda bana yonelik cinsiyet temelli ayrimcilik yasadim.” ifadesine
akademik yoneticilerin 9’u (%11,0) katildigini, 56’s1 (%68,3) katilmadigini; idari
yoneticilerin 5’1 (%62,5) katilmadigini ifade etmistir. Akademik yoneticilerin 17°si
(%20,7) ve idari yoneticilerin 3’ii (%37,5) ‘Bazen’ seklinde goriis belirtmistir. ifade
ile ilgili goriisleri agisindan, ‘Bazen’ hari¢ tiim yanitlarda akademik ve idari yoneticiler

arasinda istatistiksel olarak anlamli fark vardir (p<0,05) (Tablo 14).
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Tablo 14 Katilimcilarin “Calisma hayatimda bana yonelik cinsiyet temelli ayrimeilik
yasadim.” ifadesi ile ilgili goriisleri

Akademik idari
Goriis p degeri
n % n %
Fikrim yok 0 0,0 0 0,0
Hig katilmiyorum 29 35,4 2 25,0
Katilmiyorum 27 32,9 3 37,5
<0,001
Bazen 17 20,7 3 37,5
Katiliyorum 8 9.8 0 0,0
Tamamen katiliyorum 1 1,2 0 0,0

“Calisma hayatimda yasadigim sorun(lar) cinsiyetim ile iliskilendirildi.” ifadesine
akademik yoneticilerin 6’s1 (%7,3) katildigini, 59°u (%71,9) katilmadigini; idari
yoneticilerin 3’1 (%37,5) katilmadigini ifade etmistir. Akademik yoneticilerin 17’si
(%20,7) ve idari ydneticilerin 5’1 (%62,5) ‘Bazen’ seklinde goriis belirtmistir. ifade ile
ilgili goriisleri agisindan, ‘Hi¢ katilmiyorum’ ile ‘Katiliyorum’ yanitlarinda akademik

ve idari yoneticiler arasinda istatistiksel olarak anlamli fark vardir (p<<0,05) (Tablo 15).

Tablo 15 Katilimcilarin “Caligma hayatimda yasadigim sorun(lar) cinsiyetim ile
iliskilendirildi.” ifadesi ile ilgili goriisleri

Akademik idari
Gorilg p degeri
n % n %
Fikrim yok 0 0,0 0 0,0
Hig katilmiyorum 31 37,8 0 0,0
Katilmiyorum 28 34,1 3 37,5
<0,001
Bazen 17 20,7 5 62,5
Katiliyorum 5 6,1 0 0,0
Tamamen katiliyorum 1 1,2 0 0,0

“Bir yonetici olarak toplumsal cinsiyet esitligi hakkindaki bilgi ve duyarhiligimi
yeterli buluyorum.” ifadesine akademik yoneticilerin 74’1 (%90,2) katildigini, 6’s1
(%7,3) katilmadigini; idari yoneticilerin 7’si (%87,5) katildigin1 ifade etmistir.
Akademik yoneticilerin 2°si (%2,4) ve idari yoneticilerin 1’1 (%12,5) ‘Bazen’ seklinde
goriis belirtmistir. ifade ile ilgili goriisleri acisindan, akademik ve idari ydneticiler

arasinda istatistiksel olarak anlamli fark yoktur (p>0,05) (Tablo 16).
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Tablo 16 Katilimcilarin “Bir yonetici olarak toplumsal cinsiyet esitligi hakkindaki
bilgi ve duyarliligimi yeterli buluyorum.” ifadesi ile ilgili goriisleri

Akademik idari
Goriis p degeri
n % n %
Fikrim yok 0 0,0 0 0,0
Hig katilmiyorum 1 1,2 0 0,0
Katilmiyorum 5 6,1 0 0,0
0,919
Bazen 2 2,4 1 12,5
Katiliyorum 48 58,5 6 75,0
Tamamen katiliyorum 26 31,7 1 12,5

“Bir yonetici olarak toplumun cinsiyete (kadin/erkek) dayali olarak bana verdigi
rollerin digina ¢ikabiliyorum.” ifadesine akademik yoneticilerin 63’1 (%76,8)
katildigini, 7’si (%38,5) katilmadigini; idari yoneticilerin 6’s1 (%75,0) katildigini, 2’si
(%25,0) katilmadigin1 ifade etmistir. Akademik yoneticilerin 9’u (%11,0) ‘Bazen’
seklinde goriis belirtmistir. ifade ile ilgili goriisleri acisindan, akademik ve idari

yOneticiler arasinda istatistiksel olarak anlamli fark yoktur (p>0,05) (Tablo 17).

Tablo 17 Katilimeilarin “Bir yonetici olarak toplumun cinsiyete (kadin/erkek) dayali
olarak bana verdigi rollerin digina ¢ikabiliyorum.” ifadesi ile ilgili goriisleri

Akademik idari
Goriis p degeri
n % n %
Fikrim yok 3 3,7 0 0,0
Hig katilmiyorum 2 2.4 0 0,0
Katilmiyorum 5 6,1 2 25,0
0,766
Bazen 9 11,0 0 0,0
Katiliyorum 43 52,4 6 75,0
Tamamen katiliyorum 20 24.4 0 0,0

“Universitenin ydnetiminde cinsiyeti fark etmeksizin herkesin esit olarak yer
aldigini diisiiniyorum.” ifadesine akademik yoneticilerin 64’1 (%78,0) katildigini, 8’si
(%8,7) katilmadigini; idari yoneticilerin 7’si (%87,5) katildigini, 1’1 (%12,5)
katilmadigini ifade etmistir. Akademik yoneticilerin 10’u (%12,2) ‘Bazen’ seklinde
goriis belirtmistir. ifade ile ilgili goriisleri acisindan, akademik ve idari ydneticiler

arasinda istatistiksel olarak anlamli fark yoktur (p>0,05) (Tablo 18).
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Tablo 18 Katilimcilarin “Universitenin yonetiminde cinsiyeti fark etmeksizin herkesin
esit olarak yer aldigini diistiniiyorum.” ifadesi ile ilgili goriisleri

Akademik idari

Goriis p degeri

n % n %
Fikrim yok 0 0,0 0 0,0
Hig katilmiyorum 1 1,2 0 0,0
Katilmiyorum 7 8,5 1 12,5

0,487

Bazen 10 12,2 0 0,0
Katiliyorum 41 50,0 4 50,0
Tamamen katiliyorum 23 28.0 3 37,5

“Universitenin ~ kurumsal  politikalarmin  toplumsal ~ cinsiyet esitligini
destekledigini diislinliyorum.” ifadesine akademik yoneticilerin 70’1 (%85,4)
katildigini, 1’1 (%1,2) katilmadigini; idari yoneticilerin 6’s1 (%75,0) katildigini ifade
etmistir. Akademik yoneticilerin 9’u (%11,0) ve idari yoneticilerin 1’1 (%12,5)
‘Bazen’ seklinde goriis belirtmistir. Ifade ile ilgili goriisleri acisindan, akademik ve
idari yoneticiler arasinda istatistiksel olarak anlamli fark yoktur (p>0,05) (Tablo 19).

Tablo 19 Katilimcilarin “Universitenin kurumsal politikalarinin toplumsal cinsiyet
esitligini destekledigini diislinliyorum.” ifadesi ile ilgili goriisleri

Akademik idari
Goriis p degeri
n % n %
Fikrim yok 2 2.4 1 12,5
Hig katilmiyorum 0 0,0 0 0,0
Katilmiyorum 1 1,2 0 0,0
0,146
Bazen 9 11,0 1 12,5
Katiliyorum 41 50,0 5 62,5
Tamamen katiliyorum 29 35,4 1 12,5

“Universitedeki calisma ortaminin toplumsal cinsiyet esitligini destekledigini
diisiinliyorum.” ifadesine akademik yoneticilerin 70’1 (%85,4) katildigini, 3’1 (%3,7)
katilmadigini; idari yoneticilerin 6’s1 (%75,0) katildigin1 ifade etmistir. Akademik
yoneticilerin 8’1 (%9,8) ve idari yoneticilerin 2’si (%25,0) ‘Bazen’ seklinde goriis
belirtmistir. ifade ile ilgili goriisleri agisindan, akademik ve idari yoneticiler arasinda

istatistiksel olarak anlamli fark yoktur (p>0,05) (Tablo 20).
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Tablo 20 Katilimcilarin “Universitedeki calisma ortammin toplumsal cinsiyet
esitligini destekledigini diisiiniiyorum.” ifadesi ile ilgili goriisleri

Akademik idari
Goriis p degeri
n % n %
Fikrim yok 1 1,2 0 0,0
Hig katilmiyorum 0 0,0 0 0,0
Katilmiyorum 3 3,7 0 0,0
0,558
Bazen 8 9,8 2 25,0
Katiliyorum 46 56,1 5 62,5
Tamamen katiliyorum 24 29,3 1 12,5

“Universitedeki kadro yiikseltmelerinin cinsiyete bakilmaksizin yalnizca bireysel
performansa dayali oldugunu diistinliyorum.” ifadesine akademik yoneticilerin 70’1
(%85,4) katildigini, 3’1 (%3,7) katilmadigini; idari yoneticilerin 5’1 (%62,5)
katildigin1 ifade etmistir. Akademik yoneticilerin 8’1 (%9,8) ve idari yoneticilerin 2’si
(%25,0) ‘Bazen’ seklinde goriis belirtmistir. Ifade ile ilgili goriisleri acisindan,
‘Katiliyorum’ ve ‘Tamamen katiliyorum’ yanitlarinda akademik ve idari yoneticiler

arasinda istatistiksel olarak anlamli fark vardir (p<0,05) (Tablo 21).

Tablo 21 Katimcilarin  “Universitedeki kadro yiikseltmelerinin cinsiyete
bakilmaksizin yalnizca bireysel performansa dayali oldugunu diisiiniiyorum.” ifadesi
ile ilgili goriisleri

Akademik idari
Goriis p degeri
n % n %
Fikrim yok 1 1,2 1 12,5
Hig katilmiyorum 0 0,0 0 0,0
Katilmiyorum 3 3,7 0 0,0
0,027
Bazen 8 9.8 2 25,0
Katiliyorum 39 47.6 5 62,5
Tamamen katiliyorum 31 37,8 0 0,0

“Universitenin kurul ve komisyonlarma secilme acisindan cinsiyeti fark
etmeksizin herkese esit firsat tanindigini diisliniiyorum.” ifadesine akademik
yoneticilerin 69°u (%84,1) katildigini, 5’1 (%6,1) katilmadigini; idari yoneticilerin 8’1
(%100,0) de katildigini ifade etmistir. Akademik yoneticilerin 6’s1 (%7,3) ‘Bazen’

seklinde goriis belirtmistir. Ifade ile ilgili goriisleri acisindan, ‘Katiliyorum’ ve
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‘Tamamen katiliyorum’ yanitlarinda akademik ve idari yoneticiler arasinda istatistiksel

olarak anlamli fark vardir (p<0,05) (Tablo 22).

Tablo 22 Katilimcilarin “Universitenin kurul ve komisyonlarina secilme acisindan
cinsiyeti fark etmeksizin herkese esit firsat tanindigini diisliniiyorum.” ifadesi ile ilgili
gorusleri

. Akademik Idari .

Goriis p degeri
n % n %
Fikrim yok 2 2,4 0 0,0
Hig katilmiyorum 0 0,0 0 0,0
Katilmiyorum 5 6,1 0 0,0
0,037

Bazen 6 7,3 0 0,0
Katiliyorum 36 439 7 87,5
Tamamen katiliyorum 33 40,2 1 12,5

“Universitedeki akademik birim yoneticilerinin toplumsal cinsiyet esitligi
yaklagimini benimsedigini diislinliyorum.” ifadesine akademik yoneticilerin 69’u
(%84,2) katildigmi, 1’1 (%1,2) katilmadigini; idari yoneticilerin 8’1 (%100,0) de
katildigini ifade etmistir. Akademik yoneticilerin 8’1 (%9,8) ‘Bazen’ seklinde goriis
belirtmistir. Ifade ile ilgili goriisleri acgisindan, ‘Katihyorum’ ve ‘Fikrim yok’
yanitlarinda akademik ve idari yoneticiler arasinda istatistiksel olarak anlamli fark

vardir (p<0,05) (Tablo 23).

Tablo 23 Katilimeilarin “Universitedeki akademik birim yoneticilerinin toplumsal
cinsiyet esitligi yaklasimini benimsedigini diisiiniiyorum.” ifadesi ile ilgili goriisleri

o Akademik Idari ..
Goriis " % " % p degeri
Fikrim yok 4 49 0 0,0
Hig katilmiyorum 1 1,2 0 0,0
Katilmiyorum 0 0,0 0 0,0

<0,001
Bazen 8 9.8 0 0,0
Katiliyorum 44 53,7 8 100,0
Tamamen katiliyorum 25 30,5 0 0,0

“Universitedeki idari birim ydneticilerinin toplumsal cinsiyet esitligi yaklagimini
benimsedigini diisiiniiyorum.” ifadesine akademik yoneticilerin 54’1 (%65,8)

katildigini, 4’1 (%4,9) katilmadigini; idari yoneticilerin 7°si (%87,5) katildigini ifade
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etmistir. Akademik yoneticilerin 13’1 (%15,9) ve idari yoneticilerin 1’ (%12,5)
‘Bazen’ seklinde goriis belirtmistir. ifade ile ilgili goriisleri agisindan, akademik ve

idari yoneticiler arasinda istatistiksel olarak anlamli1 fark yoktur (p>0,05) (Tablo 24).

Tablo 24 Katilimeilarin “Universitedeki idari birim ydneticilerinin toplumsal cinsiyet
esitligi yaklagimini benimsedigini diistiniiyorum.” ifadesi ile ilgili goriisleri

Akademik idari

Gorii degeri
} n % n % paes
Fikrim yok 11 13,4 0 0,0
Hig katilmiyorum 1 1,2 0 0,0
Katilmiyorum 3 3,7 0 0,0
0,316
Bazen 13 15,9 1 12,5
Katiliyorum 32 39,0 7 87,5
Tamamen katiliyorum 22 26,8 0 0,0

“Universitedeki iicret politikasin cinsiyeti fark etmeksizin herkes igin ayni
oldugunu diisiinliyorum.” ifadesine akademik yoneticilerin 51°1 (%62,2) katildigini,
7’s1 (%8,5) katilmadigini; idari yoneticilerin 2’si (%25,0) katildigini ifade etmistir.
Akademik yoneticilerin 24’1 (%29,3) ve idari yoneticilerin 6°s1 (%75,0) ikrim yok’
seklinde goriis belirtmistir. Ifade ile ilgili goriisleri agisindan, ‘Katiliyorum’ ve ‘Hig
katilmiyorum’ yanitlarinda akademik ve idari yoneticiler arasinda istatistiksel olarak

anlaml fark vardir (p<0,05) (Tablo 25).

Tablo 25 Katilimeilarin “Universitedeki iicret politikasinin cinsiyeti fark etmeksizin
herkes i¢in ayn1 oldugunu diisiiniiyorum.” ifadesi ile ilgili goriisleri

Akademik idari
Goriis p degeri
n % n %
Fikrim yok 24 29,3 6 75,0
Hig katilmiyorum 0 0,0 0 0,0
Katilmiyorum 7 8,5 0 0,0
<0,001
Bazen 0 0,0 0 0,0
Katiliyorum 30 36,6 0 0,0
Tamamen katiliyorum 21 25,6 2 25,0
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“Universitedeki akademik gelisim olanaklarinin cinsiyeti fark etmeksizin herkes
icin aynt oldugunu diisiiniiyorum.” ifadesine akademik yoneticilerin 74’1 (%90,2)
katildigini, 1’1 (%1,2) katilmadigini; idari yoneticilerin 6’s1 (%75,0) katildigini, 1°1
(%12,5) katilmadigini ifade etmistir. Akademik yoneticilerin 4’1 (%4,9) ‘Bazen’ ve
371 (%3,7) ikrim yok’ seklinde goriis belirtirken, idari yoneticilerin 1’1 (%12,5) ikrim
yok’ seklinde goriis belirtmistir. ifade ile ilgili goriisleri acisindan, ‘Katiliyorum’,
‘Fikrim yok’ ve ‘Hig katilmiyorum’ yanitlarinda akademik ve idari yoneticiler arasinda

istatistiksel olarak anlamli fark vardir (p<0,05) (Tablo 26).

Tablo 26 Katilimcilarm “Universitedeki akademik gelisim olanaklariin cinsiyeti fark
etmeksizin herkes i¢in ayni oldugunu diisiiniiyorum.” ifadesi ile ilgili goriisleri

. Akademik Idari oo

Goriis p degeri
n % n %
Fikrim yok 3 3,7 1 12,5
Hig katilmiyorum 0 0,0 1 12,5
Katilmiyorum 1 1,2 0 0,0
<0,001

Bazen 4 49 0 0,0
Katiliyorum 42 51,2 4 50,0
Tamamen katiliyorum 32 39,0 2 25,0

4.4 Akademik Yoneticilerin Cam Tavan Engellerine Yonelik Algilar:

Arastirmaya katilan akademik yoneticilerin Cam Tavan Engelleri Olgegi (CTEO)
ortalama toplam puanlart 58,75+16,35; ortanca deger 55,00 [30,00-110,00] dir.
Akademik yoneticilerin, 6l¢egin ¢oklu roller alt boyutu ortalama puani 10,28+4,16;
kisisel tercih alt boyutu ortalama puani 13,634+4,62; informal iletisim alt boyutu
ortalama puam 8,514+3,08; mesleki aymrim alt boyutu ortalama puani 8,99+4,09;
mentorluk alt boyutu ortalama puanmi 5,57+2,56; kaliplasmis Onyargilar alt boyutu
ortalama puani 11,78+4,10°dur. Cronbach a i¢ tutarlilik giivenirlik katsayis1 dlgegin
tamami i¢in 0,914; coklu roller alt boyutu i¢in 0,825; kisisel tercih alt boyutu i¢in
0,839; informal iletisim alt boyutu i¢in 0,699; mesleki ayirim alt boyutu i¢in 0,865;
mentorluk alt boyutu i¢in 0,830 ve kaliplagsmig 6nyargilar alt boyutu i¢in 0,808 olarak
bulunmustur (Tablo 27).
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Tablo 27 Akademik Yéneticilerin Cam Tavan Engelleri Olgegi Puanlarina Iliskin
Tanimlayic1 Analiz Sonuglari

Olcek Alt Boyutlar Ort. =SS Ortanca [min-max] Cronbach Alfa
Coklu Roller 10,28+4,16 9,00 [5,00-21,00] 0,825
Kisisel Tercih 13,63+4,62 13,00 [7,00-28,00] 0,839
Informal Iletisim 8,51+3,08 8,00 [3,00-15,00] 0,699
Mesleki Ayirim 8,99+4,09 8,50 [4,00-19,00] 0,865
Mentorluk 5,57+2,56 5,00 [3,00-14,00] 0,830
Kaliplagmig Onyargllar 11,78+4,10 11,00 [8,00-27,00] 0,808
Toplam 58,75+16,35 55,00 [30,00- 0,914

Akademik yoneticilerin ¢oklu roller, kisisel tercih, mesleki ayirim, mentorluk ve
kaliplasmis Onyargilar alt boyut puanlart ile 6lgek toplam puanlari diisiik aritmetik
ortalamaya; informal iletisim alt boyut puanlar1 orta seviyede aritmetik ortalamaya
sahiptir. Bu bulgulara gére, akademik ydneticilerin ¢coklu roller, kisisel tercih, mesleki
ayirim, mentorluk ve kaliplasmis dnyargilarin kadinlarin {ist yonetim kademelerine
ilerlemelerinin Oniinde bir engel olusturduguna yonelik algilar1 diisiik seviyede;
informal iletisimin kadinlarin 6niinde bir engel olusturduguna ydnelik algilar1 orta

seviyededir.

4.4.1 Akademik yoneticilerin cinsiyetlerine gore cam tavan engellerine yonelik

algilarn

Kadin akademik yoneticilerin 6lgegin kisisel tercih, informal iletisim, mesleki
ayirim ve mentorluk alt boyutlarindan aldiklari ortalama puanlar (sirasiyla 14,81+4,57;
9,49+3,15; 10,704+4,38 ve 6,35+2,53) erkek akademik yoneticilerin aldiklar1 ortalama
puanlardan (sirasiyla 12,64+4,47; 7,68+2,79; 7,55+3,21 ve 4,91+2,42) yiiksektir. Buna
karsilik, erkek akademik yoneticilerin dlgegin ¢oklu roller ve kaliplasmis 6nyargilar
alt boyutlarindan aldiklar1 ortalama puanlar (sirasiyla 10,43+4,39 ve 12,20+4,43)
kadin akademik yoneticilerin aldiklar1 ortalama puanlardan (sirasiyla 10,114+3,92 ve
11,27+3,66) yiiksektir. Olgegin kisisel tercih, informal iletisim, mesleki ayirim ve
kaliplasmis Onyargilar alt boyutlarinda, kadin ve erkek akademik yoneticilerin
ortalama puanlar1 arasinda istatiksel olarak anlamli bir fark vardir (p<0.05). Olgegin

coklu roller ve mentorluk alt boyutlarinda ise kadin ve erkek akademik yoneticilerin
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ortalama puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark yoktur (p>0.05) (Tablo

28).

Tablo 28 Akademik Yoneticilerin Cam Tavan Engellerine Yonelik Algilarinin
Cinsiyete Gore Karsilastirilmasi

Cinsiyet
Olgek Alt Boyutlar Kadin Erkek p degeri
Ort. £SS Ort. =SS
Coklu Roller 10,11£3,92 10,434+4,39 0,730
Kisisel Tercih 14,81+4,57 12,64+4,47 0,034
Informal fletisim 9,49+3.15 7,68+2,79 0,008
Mesleki Ayirim 10,70+4,38 7,55+3,21 0,011
Mentorluk 6,35+£2,53 491+2.42 0,310
Kaliplagmis Onyargilar 11,2743,66 12,20+4,43 0,044
Toplam 62,73+15,59 55,41+16,39 0,730

Kadin akademik yoneticilerin 6l¢egin ¢oklu roller, kisisel tercih, mesleki ayirim,
mentorluk ve kaliplagmis 6nyargilar alt boyut puanlari ile 6lgek toplam puanlar diisiik
aritmetik ortalamaya; informal iletisim alt boyut puanlari orta seviyede aritmetik
ortalamaya sahiptir. Bu bulgulara gore, kadin akademik yoneticilerin ¢oklu roller,
kisisel tercih, mesleki ayirim, mentorluk ve kaliplasmis onyargilarin kadinlarin {ist
yonetim kademelerine ilerlemelerinin ontinde bir engel olusturduguna yonelik algilar
diisiik seviyede; informal iletisimin kadinlarin 6niinde bir engel olusturduguna yonelik

algilar1 orta seviyededir.

Erkek akademik yoneticilerin 6l¢cegin coklu roller, kisisel tercih, informal iletisim,
mesleki ayirim, mentorluk ve kaliplagsmis 6nyargilar alt boyut puanlari ile 6l¢ek toplam
puanlart diisiik aritmetik ortalamaya sahiptir. Bu bulgulara gore, erkek akademik
yoneticilerin ¢oklu roller, kisisel tercih, informal iletisim, mesleki ayirim, mentorluk
ve kaliplasmig Onyargilarin kadinlarin {ist yonetim kademelerine ilerlemelerinin

oniinde bir engel olusturduguna yonelik algilar1 diisiik seviyededir.
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4.4.2 Akademik yoneticilerin yas gruplarina gore cam tavan engellerine yonelik

algilar

Arastirmaya katilan 40-49 yas grubu akademik yoneticilerin 6lgegin ¢oklu roller,
kisisel tercih, informal iletisim ve mesleki ayirim alt boyutlarindan aldiklar1 ortalama
puanlar (sirastyla 10,55+4,09; 14,1443,34; 9,32+3,20; 10,14+4,59); 50-59 yas grubu
akademik yoneticilerin kaliplasmis Onyargilar alt boyutundan aldiklar1 puan
(12,92+3,79) ve 60 yas ve lizeri yas grubu akademik yoneticilerin mentorluk alt
boyutundan aldiklar1 ortalama puan (5,74+2,79) diger yas gruplarinin ortalama
puanlarindan yiiksektir. Buna karsilik, 40 yas alti grup akademik ydneticilerin ¢oklu
roller, informal iletisim, mesleki ayirim ve mentorluk alt boyutlarindan aldiklari
puanlar (sirasiyla 9,23+3,30; 7,9243,73; 7,38+4,48; 4,85+1,95); 60 yas ve lizeri grup
akademik yoneticilerin kisisel tercih alt boyutundan aldiklar1 puan (12,63+4,56) ve 40-
49 yas grubu akademik yoneticilerin kaliplasmis dnyargilar alt boyundan aldiklar
puan (11,00+4,14) diger yas gruplarmin ortalama puanlarindan diisiiktiir. Olgegin tiim
alt boyutlarinda akademik yoneticilerin yas gruplart agisindan ortalama puanlar

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark yoktur (p>0.05) (Tablo 29).

Tablo 29 Akademik Yoneticilerin Cam Tavan Engellerine Yonelik Algilarinin Yas
Gruplarina Gore Karsilastirilmasi

Yas Gruplan

Olcek Alt Boyutlar <40 yas 40-49 yas 50-59 yas >60 yas p degeri

Ort. £ SS Ort. £ SS Ort. £ SS Ort. £ SS

Coklu Roller 9,23£3,30 10,55+4,09 10,21£3,40 10,47+5,23 0,808
Kisisel Tercih 12,77+6,13 14,14+3,34 14,04+4,26 12,63+4,56 0,603
Informal Iletisim 7,9243,73 9,3243,20 8,2142,25 8,42+3,02 0,504
Mesleki Ayirim 7,38+4,48 10,14+4,59 8,50+3,30 9,21+4,10 0,257
Mentorluk 4,85+1,95 5,55+2,54 5,54+2.30 5,74+2.79 0,774
Kaliplasmus Onyargilar 11,15+£3,48 11,00+4,14 12,92+3,79 11,42+4,56 0,375
Toplam 53,31+18,34  60,68+13,66 59,42+14,77 57,89+16,70 0,579

40 yas alt1, 50-59 yas grubu ve 60 yas lizeri akademik yoneticilerin 6lgegin coklu
roller, kisisel tercih, informal iletisim, mesleki ayirim, mentorluk ve kaliplagsmis

Onyargilar alt boyut puanlar ile dlgek toplam puanlar diisiik aritmetik ortalamaya
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sahiptir. 40-49 yas grubu akademik yoneticilerin ¢oklu roller, kisisel tercih, mesleki
ayirim, mentorluk ve kaliplasmis Onyargilar alt boyut puanlar ile Slgek toplam
puanlar1 diisiik aritmetik ortalamaya; informal iletisim alt boyut puanlar1 orta seviyede
aritmetik ortalamaya sahiptir. Bu bulgulara gore, 40 yas alti, 50-59 yas grubu ve 60
yas tizeri akademik yoOneticilerin ¢oklu roller, kisisel tercih, informal iletisim, mesleki
ayirim, mentorluk ve kaliplagsmis 6nyargilarin kadinlarin iist yonetim kademelerine
ilerlemelerinin 6niinde bir engel olusturduguna yonelik algilar1 diisiik seviyededir. 40-
49 yas grubu akademik yoneticilerin ¢oklu roller, kisisel tercih, mesleki ayirim,
mentorluk ve kaliplasmis Onyargilarin kadinlarin 6niinde bir engel olusturduguna
yonelik algilar1 diisiik seviyede; informal iletisimin kadinlarin 6niinde bir engel

olusturduguna yonelik algilar1 orta seviyededir.

4.4.3 Akademik yoneticilerin egitim durumlarina gore cam tavan engellerine

yonelik algilar

Doktora/Tipta Uzmanlik derecesine sahip akademik yoneticilerin dlgegin ¢oklu
roller, kisisel tercih, mesleki ayirim ve mentorluk alt boyutlarindan aldiklar1 ortalama
puanlar (sirasiyla 10,45+4,24; 13,76+4,65; 9,17+4,11 ve 5,61£2,63) yiiksek lisans
derecesine sahip akademik yoneticilerin aldiklar1 ortalama puanlardan (sirasiyla
8,17+£2,32; 12,00+4,20; 6,67£3,08 ve 5,00+1,26) yiiksektir. Buna karsilik, yiiksek
lisans derecesine sahip akademik yoneticilerin Olgegin kaliplasmis Onyargilar alt
boyutundan aldiklar1 ortalama puan (12,50+4,14) Doktora/Tipta Uzmanlik derecesine
sahip akademik yoneticilerin aldiklar1 ortalama puandan (11,72+4,12) yiiksektir.
Olgegin tiim alt boyutlarinda Doktora/Tipta Uzmanlik derecesine sahip akademik
yoneticiler ile yiiksek lisans derecesine sahip akademik yoneticilerin ortalama puanlari

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark yoktur (p>0.05) (Tablo 30).
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Tablo 30 Akademik Ydneticilerin Cam Tavan Engellerine Yonelik Algilarinin Egitim
Durumlarina Gore Karsilastirilmasi

Egitim Durumu
Doktora/Tipta

Olcek Alt Boyutlar Uzmanhk Yiiksek Lisans p degeri
Ort. =SS Ort. =SS
Coklu Roller 10,45+4,24 8,17+2,32 0,197
Kisisel Tercih 13,76+4,65 12,00+4,20 0,372
Informal Iletisim 8,51+3,16 8,50+1,87 0,996
Mesleki Ayirim 9,17+4,11 6,67+3,08 0,149
Mentorluk 5,61+2,63 5,00+£1,26 0,575
Kaliplagmis Onyargilar 11,72+4,12 12,50+4,14 0,657
Toplam 59,23+16,70 52,83+10,07 0,360

Yiiksek lisans derecesine sahip akademik yoneticilerin ¢oklu roller, kisisel tercih,
mesleki ayirim, mentorluk ve kaliplagsmis 6nyargilar alt boyut puanlari ile 6lgek toplam
puanlari diigiik aritmetik ortalamaya; informal iletisim alt boyut puanlari orta seviyede
aritmetik ortalamaya sahiptir. Doktora/Tipta Uzmanlik derecesine sahip akademik
yoneticilerin Olgegin coklu roller, kisisel tercih, mesleki ayirim, mentorluk ve
kaliplasmis Onyargilar alt boyut puanlari ile 6l¢ek toplam puanlart diisiik aritmetik
ortalamaya; informal iletisim alt boyut puanlar1 orta seviyede aritmetik ortalamaya
sahiptir. Bu bulgulara gore, yliksek lisans derecesine sahip akademik yoneticilerin
coklu roller, kisisel tercih, mesleki ayirim, mentorluk ve kaliplasmis Onyargilarin
kadinlarin iist yonetim kademelerine gelmeleri Oniinde bir engel olusturduguna
yonelik algilart diisiik seviyede; informal iletisimin kadinlarin oniinde bir engel
olusturduguna yonelik algilar1 orta seviyededir. Doktora/Tipta Uzmanlik derecesine
sahip akademik yoneticilerin ¢oklu roller, kisisel tercih, mesleki ayirim, mentorluk ve
kaliplasmis onyargilarin kadinlarin 6niinde bir engel olusturduguna yonelik algilar
diisiik seviyede; informal iletisimin kadinlarin 6niinde bir engel olusturduguna yonelik

algilar1 orta seviyededir.
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4.4.4 Akademik yoneticilerin medeni durumlarina gore cam tavan engellerine

yonelik algilar

Evli akademik ydneticilerin Olgegin ¢oklu roller ve kaliplasmis Onyargilar alt
boyutlarindan aldiklar1 ortalama puanlar (sirastyla 10,38+4,39 ve 12,21+4,43), bekar
akademik yoneticilerin aldiklar1 ortalama puanlardan (sirasiyla 10,08+£3,67 ve
10,80+3,08) yiiksektir. Buna karsilik, bekar akademik yoneticilerin dlgegin kisisel
tercih, informal iletisim, mesleki ayirim ve mentorluk alt boyutlarindan aldiklari
ortalama puanlar (sirastyla 14,00+£3,92; 9,64+2,63; 10,08+4,52 ve 6,08+1,98) evli
akademik yoneticilerin aldiklar1 ortalama puanlardan (swrasiyla 13,46+4,92;
8,00+3,15; 8,50+3,82 ve 5,34+2,77) vyiiksektir. Olgegin informal iletisim alt
boyutunda, evli ve bekar akademik yoneticilerin ortalama puanlari arasinda istatiksel
olarak anlamli bir fark vardir (p<0.05). Olgegin ¢oklu roller, kisisel tercih, mesleki
aymrim, mentorluk ve kaliplagmis Onyargilar alt boyutlarinda ise evli ve bekar
akademik yoOneticilerin ortalama puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark

yoktur (p>0.05) (Tablo 31).

Tablo 31 Akademik Ydneticilerin Cam Tavan Engellerine Yonelik Algilarinin Medeni
Durumlaria Gore Karsilastirilmasi

Medeni Durum

Olgek Alt Boyutlar Evli Bekar p degeri
Ort. =SS Ort. =SS
Coklu Roller 10,38+4,39 10,08+3,67 0,770
Kisisel Tercih 13,46+4,92 14,00+3,92 0,633
Informal fletisim 8,00+3,15 9,64+2,63 0,026
Mesleki Ayirim 8,50+3,82 10,08+4,52 0,108
Mentorluk 5,34+2,77 6,08+1,98 0,231
Kaliplagmis Onyargilar 12,21+4,43 10,80+3,08 0,153
Toplam 57,89+17,60 60,68+13,22 0,482

Evli akademik yoneticilerin ¢oklu roller, kisisel tercih, informal iletisim, mesleki
aymrim, mentorluk ve kaliplasmis Onyargilar alt boyut puanlar ile 6lgek toplam
puanlart diisiik aritmetik ortalamaya sahiptir. Bekar akademik yoneticilerin ¢oklu

roller, kigisel tercih, mesleki ayirim, mentorluk ve kaliplasmis onyargilar alt boyut
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puanlar ile 6lgek toplam puanlar diisiik aritmetik ortalamaya; informal iletisim alt
boyut puanlar1 orta seviyede aritmetik ortalamaya sahiptir. Bu bulgulara gore, evli
akademik yoneticilerin ¢oklu roller, kisisel tercih, informal iletisim, mesleki ayirim,
mentorluk ve kaliplagmis Onyargilarin  kadinlarin st yonetim kademelerine
ilerlemelerinin 6ntinde bir engel olusturduguna yonelik algilar diisiik seviyede; bekar
akademik yoneticilerin ¢oklu roller, kisisel tercih, mesleki ayirim, mentorluk ve
kaliplagsmis Onyargilarin kadinlarin 6niinde bir engel olusturduguna yonelik algilari
diisiik seviyede; informal iletisimin kadinlarin 6niinde bir engel olusturduguna yonelik

algilar1 orta seviyededir.

4.4.5 Akademik yoneticilerin mesleki iinvanlarina gore cam tavan engellerine

yonelik algilar:

Profesor linvanli akademik yoneticilerin 6l¢egin kisisel tercih, mesleki ayirim,
mentorluk ve kaliplagsmis Onyargilar alt boyutlarindan aldiklar1 ortalama puanlar
(swrasiyla 14,36+4,77; 10,1443,68; 6,29+2,49 ve 11,93+5,50); doktor 6gretim liyesi
tinvanli akademik yoneticilerin ¢oklu roller alt boyutundan aldiklari puan (10,72+3,36)
ve 0gretim gorevlisi iinvanli akademik yoneticilerin informal iletisim alt boyutundan
aldiklar1 ortalama puan (9,004+2,45) diger linvan gruplarinin ortalama puanlarindan
yiiksektir. Buna karsilik, doktor 6gretim iiyesi tinvanli akademik ydneticilerin informal
iletisim ve mentorluk alt boyutlarindan aldiklar1 puanlar (sirasiyla 7,89+2,78 ve
5,39+2,15); Ogretim gorevlisi linvanli akademik yoneticilerin ¢oklu roller, kisisel
tercith, mesleki ayirim ve kaliplasmis onyargilar alt boyutlarindan aldiklar1 ortalama
puanlar (sirastyla 9,11£3,62; 12,89+5,58; 7,2243,63 ve 11,3342,12) diger {invan
gruplarinm ortalama puanlarmdan diisiiktiir. Olgegin tiim alt boyutlarinda akademik
yoneticilerin mesleki tinvanlart agisindan ortalama puanlar1 arasinda istatistiksel

olarak anlaml bir fark yoktur (p>0.05) (Tablo 32).
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Tablo 32 Akademik Yoneticilerin Cam Tavan Engellerine Yonelik Algilarinin
Mesleki Unvanlaria Gére Karsilastirilmasi

Mesleki Unvan

Olcek Alt Boyutlar: Ogr.Gor.  Dr. Ogr. U. Docent Profesor  p degeri

Ort. =SS Ort. £ SS Ort. £ SS Ort. =SS

Coklu Roller 9,11+3,62 10,72+3,36 10,35+4,17 10,29+5,50 0,825
Kisisel Tercih 12,89+5,58 13,44+3,50 13,63+4,91 14,36+4,77 0,899
Informal Iletisim 9,00+2,45 7,89+2,78 8,60+3,52 8,71+2,55 0,794
Mesleki Ayirim 7,2243,63 8,17+4,15 9,35+4,23 10,14+3,68 0,282
Mentorluk 5,4442,65 5,39+£2,15 5,43+£2,77 6,29+2.49 0,728
Kaliplagmis Onyargllar 11,33+2,12 11,67+3,20 11,88+4,35 11,934+5,50 0,984
Toplam 55,00+13,66 57,28+15,03 59,23+17,85 61,71+15,98 0,780

Profesor, Dogent ve Ogretim Gérevlisi {invanli akademik yoneticilerin goklu
roller, kisisel tercih, mesleki ayirim, mentorluk ve kaliplasmig onyargilar alt boyut
puanlari ile 6l¢ek toplam puanlart diigiik aritmetik ortalamaya; informal iletisim alt
boyut puanlari orta seviyede aritmetik ortalamaya sahiptir. Doktor Ogretim Uyesi
tinvanh akademik yoneticilerin ¢oklu roller, kisisel tercih, informal iletisim, mesleki
ayirim, mentorluk ve kaliplasmis Onyargilar alt boyut puanlar ile 6lgek toplam
puanlar diisiik aritmetik ortalamaya sahiptir. Bu bulgulara gore, Profesor, Dogent ve
Ogretim Gérevlisi iinvanli akademik yoneticilerin coklu roller, kisisel tercih, mesleki
ayirim, mentorluk ve kaliplagsmis Onyargilarin kadinlarin {ist yonetim kademelerine
ilerlemelerinin Oniinde bir engel olusturduguna yonelik algilart diisiik seviyede;
informal iletisimin kadinlarin 6niinde bir engel olusturduguna yonelik algilar1 orta
seviyededir. Doktor Ogretim Uyesi iinvanli akademik yoneticilerin goklu roller, kisisel
tercih, informal iletisim, mesleki ayirim, mentorluk ve kaliplagsmis Onyargilarin

kadinlarin 6niinde bir engel olusturduguna yonelik algilar diisiik seviyededir.

4.4.6 Akademik yoneticilerin iiniversitedeki calisma siirelerine gore cam tavan

engellerine yonelik algilar
Universitedeki ¢alisma siiresi 6-10 y1l olan akademik yéneticilerin lgegin ¢oklu

roller, kisisel tercih, informal iletisim ve mesleki ayirim alt boyutlarindan aldiklari

ortalama puanlar (swrastyla 11,44+4,30; 15,00+5,17; 9,28+3,66 ve 10,724+4,48);
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caligma siiresi 1-5 yil olan akademik yoneticilerin mentorluk alt boyutundan aldiklari
ortalama puan (6,1442,41); calisma siiresi >10 yil olan akademik yoneticilerin
kaliplagsmis Onyargilar alt boyutundan aldiklar1 ortalama puan (12,33+4,64) diger yas
gruplarinin ortalama puanlarindan yiiksektir. Olgegin mesleki ayirim alt boyutunda,
akademik yoneticilerin {liniversitedeki ¢alisma siireleri agisindan ortalama puanlari
arasinda istatiksel olarak anlaml bir fark vardir (p<0.05). Olgegin goklu roller, kisisel
tercih, informal iletisim, mentorluk ve kaliplasmis Onyargilar alt boyutlarinda ise
akademik yoneticilerin {liniversitedeki ¢alisma siireleri agisindan ortalama puanlari

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark yoktur (p>0.05) (Tablo 33).

Tablo 33 Akademik Yoneticilerin Cam Tavan Engellerine Yonelik Algilarinin
Universitedeki Calisma Siirelerine Gore Karsilastirilmasi

Universitede Calisma Siiresi

Olcek Alt Boyutlar: 1-5 yil 6-10 yil >10 yil p degeri
Ort. £ SS Ort. £ SS Ort. =SS
Coklu Roller 8,71+3,61 11,4444,30 10,39+4,29 0,088
Kisisel Tercih 12,00+3,13 15,00+5,17 13,76+4,85 0,092
Informal Iletisim 8,14+2.33 9,2843,66 8,42+2 91 0,403
Mesleki Ayirim 8,00+3,82 10,72+4,48 8,52+3,68 0,046
Mentorluk 6,142 41 5,96+3,22 4,94+2,03 0,169
Kaliplagmig Onyargllar 11,57+4,30 11,16+3,31 12,33+4,64 0,556
Toplam 54,57+12,81 63,56+18,98 58,36+16,11 0,176

Universitedeki ¢alisma siiresi 1-5 y1l ve >10 y1l olan akademik yoneticilerin goklu
roller, kisisel tercih, informal iletisim, mesleki ayirim, mentorluk ve kaliplagsmis
Onyargilar alt boyut puanlar ile dlgek toplam puanlar diisiik aritmetik ortalamaya
sahiptir. Calisma siiresi 6-10 yil olan akademik yoneticilerin ¢coklu roller, kisisel tercih,
mesleki ayirim, mentorluk ve kaliplasmis 6nyargilar alt boyut puanlari ile 61¢ek toplam
puanlar diisiik aritmetik ortalamaya; informal iletisim alt boyut puanlar1 orta seviyede
aritmetik ortalamaya sahiptir. Bu bulgulara gore, liniversitede caligma siiresi 1-5 y1l ve
>10 yil olan akademik yoneticilerin ¢oklu roller, kisisel tercih, informal iletisim,
mesleki ayirim, mentorluk ve kaliplagmis Onyargilarin kadinlarin iist yOnetim
kademelerine ilerlemelerinin 6niinde bir engel olusturduguna yonelik algilart diigiik
seviyededir. Calisma siiresi 6-10 yil olan akademik yoneticilerin ¢oklu roller, kisisel

tercih, mesleki ayirim, mentorluk ve kaliplasmis dnyargilarin kadinlarin 6niinde bir
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engel olusturduguna yonelik algilart diislik seviyede; informal iletisimin kadinlarin

oniinde bir engel olusturduguna yonelik algilar1 orta seviyededir.

4.4.7 Akademik yoneticiler acisindan cam tavan engelleri 6l¢eginin alt boyutlar

arasindaki korelasyonlar

Cam Tavan Engelleri Olgegi’nin alt boyutlarindan;

e (Coklu roller (CR) ile kisisel tercih (KT) arasinda pozitif yonde orta diizeyde
(r=0.485, p<0.001);

e Coklu roller ile informal iletisim (i) arasinda pozitif yonde zayif diizeyde
(r=0.261, p=0,019);

e (Coklu roller ile mentorluk (M) arasinda pozitif yonde zayif diizeyde (1=0.384,
p<0.001);

e Coklu roller ile kaliplasmis onyargilar (KO) arasinda pozitif yénde orta
diizeyde (r=0.575, p=0.000);

e Kisisel tercih ile informal iletisim arasinda pozitif yonde yiiksek diizeyde
(r=0.630, p<0.001);

e Kigisel tercih ile mesleki ayirim (MA) pozitif yonde orta (1=0.562, p<<0.001);

e Kisisel tercih ile mentorluk arasinda pozitif yonde orta diizeyde (r=0.454,
p<0.001);

o Kisisel tercih ile kaliplasmis Onyargilar arasinda pozitif yonde orta diizeyde
(r=0.419, p=0.000);

e Iinformal iletisim ile mesleki ayirim arasinda pozitif yonde yiiksek diizeyde
(r=0.684, p<0,001);

e Informal iletisim ile mentorluk arasinda pozitif yonde orta diizeyde (r=0.587,
p<0.001);

e Mesleki ayirim ile mentorluk arasinda pozitif yonde yiiksek diizeyde (r=0.611,
p<0.001);

e Mentorluk ile kaliplasmis Onyargilar arasinda pozitif yonde zayif diizeyde

(r=0.246, p=0.027) istatistiksel olarak anlamli dogrusal iligki vardir.
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Ayrica, ¢oklu roller alt boyutu ile toplam puan arasinda pozitif yonde yiliksek
diizeyde (r=0.696, p<0.001); kisisel tercih alt boyutu ile toplam puan arasinda pozitif
yonde ¢ok yiiksek diizeyde (r=0.841, p<0.001); informal iletisim alt boyutu ile toplam
puan arasinda pozitif yonde yliksek diizeyde (r=0.737, p<0.001); mesleki ayirim alt
boyutu ile toplam puan arasinda pozitif yonde yiliksek diizeyde (r=0.721, p<0.001);
mentorluk alt boyutu ile toplam puan arasinda pozitif yonde yiiksek diizeyde (r=0.707,
p<0.001), ve kaliplasmis dnyargilar alt boyutu ile toplam puan arasinda pozitif yonde
yiiksek diizeyde (r=0.621, p<0.001) istatistiksel olarak anlamli dogrusal iliski vardir
(Tablo 34).

Tablo 34 Akademik Yd&neticilerin Cam Tavan Engelleri Olgegi Puanlari Arasindaki
Korelasyonlar

CTEO CR KT ii MA M KO Toplam
i 1
CR
p degeri
r 485" 1
KT

p degeri <0.001
r ,261° ,630™ 1
p degeri 0,019 <0.001

ii

T 0,202 ,562™ ,684™ 1
MA
p degeri 0,070 <0.001 <0.001
T ,384™ 454" ,587" 6117 1
M
p degeri <0.001 <0.001 <0.001 <0.001
. T ,575™ 419" 0,165 0,145 ,246" 1
KO
p degeri 0,000 0,000 0,142 0,198 0,027
T ,696™ ,841™ 737" 7217 ,707" ,621™ 1
Toplam
p degeri <0.001 <0.001 <0.001 <0.001 <0.001 <0.001
*p<0,05
*#p<0,001

4.5 Idari Yoneticilerin Cam Tavan Engellerine Yonelik Algilart

Aragtirmaya katilan idari yoneticilerin CTEO ortalama toplam puanlari
59,75+£20,99 ve ortanca deger 54,50 [34,00-97,00] dir. Idari yOneticilerin, 6l¢egin
coklu roller alt boyutu ortalama puani 10,00+4,50; kisisel tercih alt boyutu ortalama
puanm 14,88+4,55; informal iletisim alt boyutu ortalama puani 8,38+4,24; mesleki
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aymrim alt boyutu ortalama puani 8,00+£3,38; mentorluk alt boyutu ortalama puani
5,5043,55; kaliplagsmis 6nyargilar alt boyutu ortalama puani 13,00+4,17 dir. Cronbach
a i¢ tutarlilik giivenirlik katsayist 6lgegin tamami i¢in 0,960; ¢oklu roller alt boyutu
i¢cin 0,869; kisisel tercih alt boyutu i¢in 0,844; informal iletisim alt boyutu i¢in 0,956;
mesleki ayirim alt boyutu i¢in 0,729; mentorluk alt boyutu i¢in 0,967 ve kaliplagsmis
Onyargilar alt boyutu icin 0,843 olarak bulunmustur (Tablo 35).

Tablo 35 Idari Yéneticilerin Cam Tavan Engelleri Olgegi Puanlarina iliskin
Tanimlayic1 Analiz Sonuglari

Olcek Alt Boyutlar Ort. £ SS Ortanca [min-max] Cronbach Alfa
Coklu Roller 10,00+4,50 10,50 [5,00-17,00) 0,869
Kisisel Tercih 14,88+4,55 14,00 [7,00-20,00] 0,844
Informal Iletisim 8,38+4,24 7,50 [3,00-15,00] 0,956
Mesleki Ayirim 8,00+3,38 8,00 [4,00-14,00] 0,729
Mentorluk 5,50+3,55 4,00 [3,00-13,00] 0,967
Kaliplagsmis Onyargllar 13,00+4,17 13,50 [8,00-20,00] 0,843
Toplam 59,75+20,99 54,50 [34,00-97,00] 0,960

Idari yoneticilerin goklu roller, kisisel tercih, informal iletisim, mesleki ayirim,
mentorluk ve kaliplasmis 6nyargilar alt boyut puanlari ile 6l¢ek toplam puanlari diisiik
aritmetik ortalamaya sahiptir. Bu bulgulara gore, idari yoneticilerin ¢oklu roller, kisisel
tercih, informal iletisim, mesleki ayirim, mentorluk ve kaliplasmis Onyargilarin
kadinlarin iist yonetim kademelerine ilerlemelerinin 6niinde bir engel olusturduguna

yonelik algilar1 diisiik seviyededir.

4.5.1 Idari yoneticilerin cinsiyetlerine gore cam tavan engellerine yonelik algilar:

Kadin idari yoneticilerin 6lgegin kisisel tercih, informal iletisim, mentorluk ve
kaliplasmis Onyargilar alt boyutlarindan aldiklar1 ortalama puanlar (sirasiyla
5,22+2.34; 4,83+£2,16; 4,12+1,84 ve 5,37+2,40) erkek idari yoneticilerin aldiklari
ortalama puanlardan (sirasiyla 4,16+2,40; 4,00£2,31; 2,89+1,67 ve 1,00+0,58)
yiiksektir. Buna karsilik, erkek idari yoneticilerin 6l¢egin ¢oklu roller alt boyutundan
aldiklar1 ortalama puan (6,00+£3,46) kadin idari yoneticilerin aldiklar1 ortalama

puandan (4,04+1,81) yiiksektir. Olgegin alt boyutlarinda, kadin ve erkek idari
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yOneticilerin ortalama puanlar1 arasinda istatiksel olarak anlamli bir fark yoktur

(p>0.05) (Tablo 36).

Tablo 36 Idari Yoneticilerin Cam Tavan Engellerine Yonelik Algilarmimn Cinsiyete
Gore Karsilastirilmasi

Cinsiyet
Olgek Alt Boyutlar Kadin Erkek p degeri
Ort. £SS Ort. £SS
Coklu Roller 4,04+1,81 6,00£3,46 0,663
Kisisel Tercih 5,2242.34 4,16+2,40 0,844
Informal fletisim 4,8342,16 4,00+2,31 0,863
Mesleki Ayirim 3,58+1,60 3,46+2,00 0,559
Mentorluk 4,12+1,84 2,89+1,67 0,644
Kaliplagmis Onyargilar 5,37+2,40 1,00+0,58 0,638
Toplam 25,03+11,19 17,00+9,81 0,982

Kadin ve erkek idari yoneticilerin ¢oklu roller, kisisel tercih, informal iletisim,
mesleki ayirim, mentorluk ve kaliplasmis 6nyargilar alt boyut puanlari ile 6l¢ek toplam
puanlar diisiik aritmetik ortalamaya sahiptir. Bu bulgulara gore, kadin ve erkek idari
yoneticilerin ¢oklu roller, kisisel tercih, informal iletisim, mesleki ayirim, mentorluk
ve kaliplasmis Onyargilarin kadinlarin st yonetim kademelerine ilerlemelerinin

oniinde bir engel olusturduguna yonelik algilar1 diistik seviyededir.

4.5.2 Idari yéneticilerin egitim durumlarina gore cam tavan engellerine yonelik

algilan

Lisans derecesine sahip idari yoneticilerin 6lgegin ¢oklu roller, kisisel tercih,
informal iletisim, mesleki ayirim, mentorluk ve kaliplagmis Onyargilar alt
boyutlarindan aldiklar1 ortalama puanlar (sirasiyla 13,25+3,30; 18,25+2,87;
11,75+£2,87;9,75+3,77; 7,50+£4,20 ve 16,00+2,94) yliksek lisans derecesine sahip idari
yoneticilerin aldiklar1 ortalama puanlardan (sirasiyla 6,754+2,87; 11,5043,11;
5,00+1,83; 6,25+2,06; 3,50+1,00 ve 10,00+2,83) yiiksektir. Olgegin coklu roller,
kisisel tercih, informal iletisim ve kaliplasmis 6nyargilar tiim alt boyutlarinda lisans

derecesine sahip idari yoneticiler ile yiiksek lisans derecesine sahip idari yoneticilerin
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ortalama puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir (p<0.05). Olgegin
mesleki ayirim ve mentorluk alt boyutlarinda ise lisans ve yliksek lisans derecesine
sahip idari yoneticilerin ortalama puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark

yoktur (p>0.05) (Tablo 37).

Tablo 37 Idari Yéneticilerin Cam Tavan Engellerine Yonelik Algilarmin Egitim
Durumlarina Gore Karsilastirilmasi

Egitim Durumu

Olgek Alt Boyutlar Yiiksek Lisans Lisans p degeri
Ort. £SS Ort. £SS
Coklu Roller 6,75+2,87 13,25+3,30 0,025
Kisisel Tercih 11,50+3,11 18,25+2,87 0,019
Informal Iletisim 5,00+1,83 11,75£2,87 0,007
Mesleki Ayirim 6,25+2,06 9,75+3,77 0,155
Mentorluk 3,50+1,00 7,50+4,20 0,114
Kaliplagmis Onyargilar 10,00+2,83 16,00+2,94 0,026
Toplam 43,00+6,48 76,50+15,42 0,007

Yiiksek lisans derecesine sahip idari yoneticilerin ¢oklu roller, kisisel tercih,
informal iletisim, mesleki ayirim, mentorluk ve kaliplagsmis Onyargilar alt boyut
puanlar1 ile olgek toplam puanlart diisiik aritmetik ortalamaya sahiptir. Lisans
derecesine sahip idari yoOneticilerin coklu roller, kisisel tercih, mesleki ayirim,
mentorluk ve kaliplasmis 6nyargilar alt boyut puanlari ile 6lgek toplam puanlart diisiik
aritmetik ortalamaya; informal iletisim alt boyut puanlar1 orta seviyede aritmetik
ortalamaya sahiptir. Bu bulgulara gore, yliksek lisans derecesine sahip idari
yoneticilerin ¢oklu roller, kisisel tercih, informal iletisim, mesleki ayirim, mentorluk
ve kaliplasmis Onyargilarin kadmlarin {ist yonetim kademelerine ilerlemelerinin
Oniinde bir engel olusturduguna yonelik algilar1 diisiik seviyede; lisans derecesine
sahip idari yoneticilerin ¢oklu roller, kisisel tercih, mesleki ayirim, mentorluk ve
kaliplasmis onyargilarin kadinlarin 6niinde bir engel olusturduguna yonelik algilari
diisiik seviyede; informal iletisimin kadinlarin 6niinde bir engel olusturduguna yonelik

algilar1 orta seviyededir.
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4.5.3 idari yoneticilerin medeni durumlarina gore cam tavan engellerine yonelik

algilar

Evli idari yoneticilerin 0Olgegin ¢oklu roller, mesleki ayirim, mentorluk ve
kaliplasmis Onyargilar alt boyutlarindan aldiklar1 ortalama puanlar (sirasiyla
4,86+2,43; 3,87+1,94; 4,35+2,17 ve 4,20+2,10) bekar idari yoneticilerin aldiklar
ortalama puanlardan (sirasiyla 3,20+1,60; 2,38+1,19; 1,50+0,75 ve 4,12+2,06)
yiiksektir. Buna karsilik, bekar idari yoneticilerin 6l¢egin kisisel tercih alt boyutundan
aldiklar1 ortalama puan (4,92+2,46) evli idari yoneticilerin aldiklari ortalama puandan
(3,46+1,73) vyiiksektir. Olgegin alt boyutlarinda, evli ve bekar idari yoneticilerin
ortalama puanlari arasinda istatiksel olarak anlamli bir fark yoktur (p>0.05) (Tablo 38).

Tablo 38 Idari Yéneticilerin Cam Tavan Engellerine Yonelik Algilarmin Egitim
Durumlarina Gore Karsilastirilmasi

Medeni Durum

Olcek Alt Boyutlar Evli Bekar p degeri
Ort. =SS Ort. =SS
Coklu Roller 4,86+2,43 3,20+1,60 0,173
Kisisel Tercih 3,46+1,73 4,924+2 .46 0,208
Informal fletisim 4,0342,02 4,0442,02 0,237
Mesleki Ayirim 3,87+1,94 2,38+1,19 0,235
Mentorluk 4,35+2,17 1,50+0,75 0,179
Kaliplagmis Onyargilar 4,20+2,10 4,12+2,06 0,347
Toplam 20,95+10,48 16,32+8,16 0,149

Evli ve bekar idari yoneticilerin ¢oklu roller, kisisel tercih, informal iletisim,
mesleki ayirim, mentorluk ve kaliplagsmis 6nyargilar alt boyut puanlari ile 6l¢ek toplam
puanlan diislik aritmetik ortalamaya sahiptir. Bu bulgulara gore, evli ve bekar idari
yoneticilerin ¢oklu roller, kisisel tercih, informal iletisim, mesleki ayirim, mentorluk
ve kaliplasmig Onyargilarin kadinlarin {ist yonetim kademelerine ilerlemelerinin

oniinde bir engel olusturduguna yonelik algilar1 diistik seviyededir.
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4.5.4 idari yoneticilerin iiniversitedeki ¢alisma siirelerine gére cam tavan

engellerine yonelik algilar

Universitedeki calisma siiresi 6-10 y1l olan idari yoneticilerin dlgegin tiim alt
boyutlarindan aldiklar1 ortalama puanlar (sirastyla 10,80+£5,31; 15,00+5,39;
8,80+£4,76; 9,20+£3,42; 6,40+4,22; 13,20+4,66); calisma stiresi 1-5 yil olan idari
yoneticilerin aldiklar1 ortalama puanlardan (sirasiyla 8,67+3,21; 14,67+3,79;
7,67+4,04; 6,00+2,65; 4,00+1,73; 12,67+4,16) yiiksektir. Olcegin tiim alt boyutlarinda
idari yoneticilerin tiniversitedeki ¢alisma siireleri agisindan ortalama puanlari arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark yoktur (p>0.05) (Tablo 39).

Tablo 39 ldari Yoneticilerin Cam Tavan Engellerine Yonelik Algilarinin
Universitedeki Calisma Siirelerine Gore Karsilastiriimasi

Universitede Calisma Siiresi

Olcek Alt Boyutlar 1-5 yil 6-10 y1l p degeri
Ort. = SS Ort. £ SS
Coklu Roller 8,67+3,21 10,80+5,31 0,558
Kisisel Tercih 14,67+£3,79 15,00+5,39 0,929
Informal fletisim 7,67+4,04 8,80+4,76 0,744
Mesleki Ayirim 6,00+2,65 9,20+3,42 0,218
Mentorluk 4,00+1,73 6,40+4,22 0,395
Kaliplagmis Onyargilar 12,67+4,16 13,20+4,66 0,876
Toplam 53,67+15,95 63,40+24,48 0,567

Universitede calisma siiresi 1-5 yil olan idari yoneticilerin ¢oklu roller, kisisel
tercih, informal iletisim, mesleki ayirim, mentorluk ve kaliplasmis 6nyargilar alt boyut
puanlart ile 6lgek toplam puanlar diisiik aritmetik ortalamaya sahiptir. Calisma stiresi
6-10 y1l olan idari yoneticilerin ¢oklu roller, kisisel tercih, mesleki ayirim, mentorluk
ve kaliplasmis onyargilar alt boyut puanlari ile 6l¢ek toplam puanlar: diisiik aritmetik
ortalamaya; informal iletisim alt boyut puanlar orta seviyede aritmetik ortalamaya
sahiptir. Bu bulgulara gore, ¢alisma siiresi 1-5 y1l olan idari yoneticilerin ¢oklu roller,
kisisel tercih, informal iletisim, mesleki ayirim, mentorluk ve kaliplagmis 6nyargilarin
kadinlarin {ist yonetim kademelerine ilerlemelerinin oniinde bir engel olusturduguna

yonelik algilan diisiik seviyededir. Calisma siiresi 6-10 yil olan idari ydneticilerin
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coklu roller, kisisel tercih, mesleki ayirim, mentorluk ve kaliplasmis Onyargilarin
kadinlarin 6niinde bir engel olusturduguna yonelik algilari diisiik seviyede; informal

iletisimin kadinlarin 6niinde bir engel olusturduguna yonelik algilar1 orta seviyededir.

4.5.5 Idari yoneticiler acisindan cam tavan engelleri 6lceginin alt boyutlar:

arasindaki korelasyonlar

Cam Tavan Engelleri Olgegi nin alt boyutlarmdan;

e Kigisel tercih ile informal iletisim arasinda pozitif yonde ¢ok yiiksek diizeyde
(r=0.943, p=0.000);

e Kigisel tercih ile mentorluk arasinda pozitif yonde yliksek diizeyde (r=0.775,
p<0.05);

e Kigisel tercih ile kaliplasmis Onyargilar arasinda pozitif yonde ¢ok yiiksek
diizeyde (r=0.805, p<0.05);

e informal iletisim ile mesleki ayirim arasinda pozitif yonde yiiksek diizeyde
(r=0.737, p<0,05);

e informal iletisim ile mentorluk arasinda pozitif yonde c¢ok yiiksek diizeyde
(r=0.860, p<0.05);

e Iinformal iletisim ile kaliplasmis dnyargilar arasinda pozitif ydnde ¢ok yiiksek
diizeyde (r=0.815, p<0.05);

e Mesleki aymrim ile mentorluk arasinda pozitif yonde ¢ok yiiksek diizeyde
(r=0.930, p=0.001);

e Mentorluk ile kaliplagmis Onyargilar arasinda pozitif yonde ¢ok yiiksek
diizeyde (r=0.801, p<0,05) istatistiksel olarak anlamli dogrusal iliski vardir.

Ayrica, kisisel tercih alt boyutu ile toplam puan arasinda pozitif yonde ¢ok yliksek
diizeyde (r=0.921, p=0.001); informal iletisim alt boyutu ile toplam puan arasinda
pozitif yonde ¢ok yliksek diizeyde (=0.979, p<0.001); mesleki ayirim alt boyutu ile
toplam puan arasinda pozitif yonde yiiksek diizeyde (r=0.789, p<0.05); mentorluk alt
boyutu ile toplam puan arasinda pozitif yonde ¢ok yiiksek diizeyde (r=0.910, p<0.05),
ve kaliplagsmig 6nyargilar alt boyutu ile toplam puan arasinda pozitif yonde ¢ok yiiksek
diizeyde (r=0.889, p<0.05) istatistiksel olarak anlaml1 dogrusal iligki vardir (Tablo 40).

78



Tablo 40 Idari Yéneticilerin Cam Tavan Engelleri Olcegi Puanlari Arasindaki

Korelasyonlar

CTEO CR KT ii MA M KO Toplam
CR r 1
p degeri
KT r ,558 1
p degeri 0,151
ii r ,681 ,943™ 1
p degeri 0,063 0,000
MA r 216 ,641 737" 1
p degeri 0,608 0,087 0,037
M r 420 775" ,860™ ,930™ 1
p degeri 0,300 0,024 0,006 0,001
Ko r ,486 ,805" ,815° ,688 ,801° 1
p degeri 0,222 0,016 0,014 0,059 0,017
Toplam r ,676 ,921™ ,979" ,789" ,910™ ,889™ 1
p degeri 0,066 0,001 <0.001 0,020 0,002 0,003
*p<0,05
*¥p<0,001
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5 TARTISMA

Bir¢ok toplumda geleneksel olarak ev islerini ve anne rollerini tistlenen kadinlar,
giiniimiizde her zamankinden daha iyi egitimli ve daha aktiftirler. Is yasaminda ve
yonetici rollerinde giderek daha fazla yer almalarina ragmen, yonetimin {ist
pozisyonlarindaki temsiliyet oranlar1 hala erkeklerin gerisinde kalmaktadir. Calisan
kadinlar genellikle; toplumsal 6n yargilar, aile sorumluluklari, toplumsal cinsiyet
ayrimcilig1 ve cinsel kalip yargilar1 gibi adil olmayan engeller ile miicadele etmek

durumundadirlar.

Cam tavan sendromu, kadinlarin, niteliklerine ve basarilarina bakilmaksizin,
mesleklerinde ve calisma yasamlarinda ilerlemelerini engelleyen ve belirli bir noktay1
gecememelerine neden olan goriinmez engelleri tanimlamak i¢in kullanilan bir
metafordur. Toplumlarin sosyal, kiiltiirel ve ekonomik yapilarindan kaynaklanan ve
cinsiyete dayali bir esitsizligin is yasamina ve Orgiitlerin kiiltiir ve politikalarina
yansimasi olan cam tavan, farkli {ilkelerde ve farkli sektorlerde goriilebilmekte ve

kadinlarin list yonetim pozisyonlarina ulagsmalarini engellemektedir.

Akademik caligma ortamlarinda yapilan c¢alismalar, kadin akademisyenlerin
mesleki yagamlarinda ve 6zellikle akademik ve/veya idari list pozisyonlara yiikselme
acisindan ikincil konumda kaldiklarini; iistii kapali veya acik sekilde uygulanan
ayrimcilik veya diglanma ile karsilastiklarin1 gdstermektedir. Bu tez calismasinin
amaci, Istanbul’da bulunan bir vakif iiniversitesinde halen gorev yapmakta olan
akademik ve idari yoneticilerin toplumsal cinsiyet ile ilgili goriis ve deneyimleri ile
cam tavan engelleri ile ilgili algilarini belirlemek ve cam tavan algilarinin demografik

ozelliklerine gore farklilagsma durumunu belirlemektir.

Arastirmaya katilan akademik yoneticilerin %45,1°1 kadin, %54,9’u erkek; idari
yoneticilerin %62,5’i kadin, %37,5’1 erkektir. YOK verilerine gére, Tiirkiye'deki
akademisyenlerin %46,5'i kadindir (152). Can ve digerleri (2018) tarafindan

yapilan ¢alismaya katilan akademisyenlerin %35,68’inin kadin, %64,32’sinin erkek
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(164); Kaldik (2018) tarafindan yapilan ¢alismaya katilan akademisyenlerin
%44,5’inin kadin, %55,5’inin erkek oldugu goriilmektedir (165).

Arastirmaya katilan akademik yoneticilerin %48,8’1 profesor, %18,3’li dogent,
%22’si doktor dgretim iiyesi ve %11°i 6gretim gorevlisidir. YOK verilerine gore
Turkiye’deki akademisyenlerin %20,0’si profesor, %13,0'tii dogent, %24,0’u
doktor dgretim iiyesi, %19,8’1 6gretim gorevlisi ve %23,2°s1 arastirma gorevlisidir
(152). Can ve digerlerinin (2018) yaptig1 ¢alismada ise, akademisyenlerin %3,76’s1
profesor, %13,15’1 dogent, %17,61°1 yardimer dogent, %39,20°si 6gretim gorevlisi ve
%26,29’u arastirma gorevlisidir (164).

Aragtirmaya katilan akademik yoneticilerin %11°1 ¢alisma hayatinda kendisine
yonelik cinsiyet temelli ayrimcilik yasadigini; %7,3°li ¢alisma hayatinda yasadigi
sorunlarin cinsiyeti ile iliskilendirildigini ifade etmistir. Aktuna ve digerleri (2023)
tarafindan yapilan c¢alismada, c¢alismaya katilan akademisyenlerin %69 unun
akademik yasaminda ayrimciligin en az bir tlrline maruz kaldigi; kadin
akademisyenlerin %70,3 iiniin, erkek akademisyenlerin %65,2’sinin cinsiyetiyle ilgili
mobbinge maruz kaldigi gosterilmistir (166). Karadzkok (2024) tarafindan yapilan
caligmaya katilan kadin akademisyenler, akademik ortamda bireysel anlamda cinsiyet
temelli bir zorluk yasamadiklarini, ancak bu tip durumlara sahit olduklarini

belirtmislerdir (167).

Arastirmaya katilan akademik yoneticilerin %781 ve idari yoneticilerin %87,5°1
iniversitenin yonetiminde cinsiyeti fark etmeksizin herkesin esit olarak yer aldigins;
akademik yoneticilerin %85,4°1 ve idari yoneticilerin %75°1 iiniversitenin kurumsal
politikalarin toplumsal cinsiyet esitligini destekledigini; akademik yoneticilerin
%85,4’1 ve idari yoneticilerin %62,5°1 liniversitedeki kadro yiikseltmelerinin cinsiyete
bakilmaksizin yalnizca bireysel performansa dayali oldugunu; akademik yoneticilerin
%84,1°1 ve idari yoneticilerin tamamu {iniversitenin kurul ve komisyonlarina se¢ilme
acisindan cinsiyeti fark etmeksizin herkese esit firsat tanindigimi diistindiigiini
belirtmistir. Aktuna ve digerleri (2023) tarafindan yapilan calismada, kadin

akademisyenlerin %22,6’s1 ve erkek akademisyenlerin %23,3’ii birimlerinde idari ve
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akademik islerin dagiliminda cinsiyet faktoriiniin etkisi oldugunu; kadin
akademisyenlerin %51,2’si ve erkek akademisyenlerin %51,1’i tnvan ile ilgili
mobbinge maruz kaldiklarini ifade etmislerdir (166). Karaozkok (2024) tarafindan
yapilan calismada, kadin akademisyenlerin iiniversitedeki idari gorev dagilimini
adaletli bulmadiklari; iist diizey pozisyonlardaki kadin yonetici sayisinin az oldugunu
ve kadimnlarin tercih edilmedigini diisiindiikleri tespit edilmistir (167). Aktas (2020)
tarafindan devlet tiniversitelerindeki kadin akademik yoneticiler ile yapilan ¢alismada,
katilimcilar, akademinin i¢inde yer aldigi toplumsal yapilardan farkli olmadigin;
kadinlara ve erkeklere atfedilen geleneksel toplumsal cinsiyet rollerinin akademideki
yonetim siireglerinde de etkili oldugunu ve dolayisiyla erkek egemen bir kiiltiir
yarattigini; erkek akademisyenlerin sosyal aglarimi ve erkek dogasina uygun eril
yoneticilik dilini kullanmalarinin yonetici olarak secilmelerini saglarken, kadin
akademisyenlerin yonetici olarak tercih edilmelerinde yoneticiligin “kadin isi” yonii
olarak tanimlanan titizlik, etkililik, tarafsizlik, esitlik¢ilik, planlilik ve diirtistliik gibi
ozelliklerinin etkili oldugunu ifade etmislerdir (156).

Aragtirmaya katilan akademik yoneticilerin yalnizca %6,1°i ve idari yoneticilerin
%12,5’1 toplumsal cinsiyet ve/veya cam tavan sendromu ile ilgili egitim almis
olmasima ragmen, akademik yoneticilerin %90,2’si1, idari yoneticilerin %87,5°1 bir
yonetici olarak toplumsal cinsiyet esitligi hakkindaki bilgi ve duyarhiligini yeterli

buldugunu belirtmistir.

Katilimcilarin Cam Tavan Engelleri Olgegi'nin alt boyutlarindan elde ettikleri
puanlara gore; akademik yoneticilerin ¢oklu roller, kisisel tercih, mesleki ayirim,
mentorluk ve kaliplagsmis Onyargilar alt boyutlarinda cam tavan engelleri ile ilgili
algilarmin diisiik seviyede; informal iletisim alt boyutunda orta seviyede; idari
yoneticilerin cam tavan engelleri ile ilgili algilarinin 6lgegin tiim alt boyutlarinda
diisiik seviyede oldugu tespit edilmistir. Terzi (2022) tarafindan yapilan ¢alismada,
devlet tiniversitelerinin egitim fakiiltelerinde gorev yapan dgretim elemanlarinin ¢oklu
roller, kisisel tercih, mentorluk ve kaliplasmis 6nyargilar alt boyutlarinda cam tavan
engelleri ile ilgili algilan diisiik seviyede iken; algilarinin informal iletisim ve mesleki

ayirim alt boyutlarinda orta seviyede oldugu tespit edilmistir (168). Salah (2023)
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Tiirkiye’deki iiniversitelerde yiiriittiigii ¢alismada, orta kademede gorev yapan
akademik kadin yoneticilerin ¢oklu rol iistlenme diizeylerinin diisiik; kisisel tercih
algilar1 ve stereotipler diizeylerinin ¢ok diisiik; orgiit kiiltiirii ve Orgiit politikalar
diizeylerinin orta ve mesleki ayrimcilik diizeylerinin yiiksek oldugunu; buna bagh
olarak, cam tavan algisinin mesleki ayrimeilik ile 6rgiit kiiltiir ve politikalar1 kaynakli
oldugunu ifade etmistir (169). Atalay (2022) yaptig1 ¢calismada, kamu ¢alisanlarinin
coklu rol tstlenme, kisisel tercih ve algilar, 6rgiit kiiltiirii ve politikalari, informal
iletisim aglari, mesleki ayirim ve stereotipler alt boyutlarinda cam tavan algi diizeyinin
yiikksek oldugunu; mentorluk alt boyutunda algi diizeyinin orta seviyeye yakin
oldugunu gostermistir (170).

Arastirmaya katilan kadin akademik yoneticilerin cam tavan engelleri ile ilgili
algilarinin 6l¢egin ¢oklu roller, kisisel tercih, mesleki ayirim, mentorluk ve kaliplagmis
Onyargilar alt boyutlarinda diisiik seviyede iken; informal iletisim alt boyutunda orta
seviyede oldugu; buna karsilik erkek akademik yoneticilerin cam tavan engelleri ile
algilarinin 6lgegin tiim alt boyutlarinda diisiik seviyede oldugu tespit edilmistir. Kadin
akademik yoneticilerin 6lgegin kisisel tercih, informal iletisim, mesleki ayirim ve
mentorluk alt boyutlarindan aldiklar1 ortalama puanlar, erkek akademik yoneticilerin
aldiklar1 ortalama puanlardan; erkek akademik yoneticilerin 6lgegin ¢oklu roller ve
kaliplasmis onyargilar alt boyutlarindan aldiklar1 ortalama puanlar, kadin akademik
yoneticilerin aldiklar1 ortalama puanlardan yiiksektir. Arastirmaya katilan kadin ve
erkek idari yoneticilerin dlgegin tiim alt boyutlarinda cam tavan engelleri ile ilgili
algilarimin diistik seviyede oldugu tespit edilmistir. Kadin idari yoneticilerin dlgegin
kisisel tercih, informal iletisim, mentorluk ve kaliplasmis 6nyargilar alt boyutlarindan
aldiklar1 ortalama puanlar, erkek idari yoneticilerin aldiklar1 ortalama puanlardan;
erkek idari yoneticilerin 6lgegin ¢oklu roller alt boyutundan aldiklar1 ortalama puan,
kadin idari yoneticilerin aldiklar1 ortalama puandan yiiksektir. Terzi (2022) tarafindan
yapilan ¢alismada, erkek 6gretim elemanlarinin cam tavan engelleri ile ilgili algilarinin
coklu roller ve kaliplasmis Onyargilar alt boyutlarinda kadinlarin algilarina gére daha
yiiksek oldugu; mentorluk, informal iletisim ve mesleki ayirim alt boyutlarinda ise
kadin 6gretim elemanlarinin cam tavan engelleri ile ilgili algilarinin erkeklerin

algilarina gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir (168). Atalay (2022) tarafindan
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yapilan ¢alismada, erkek katilimeilarin ¢oklu rol iistlenme, kadinlarin kisisel tercih ve
algilari, mesleki ayrim ve stereotipler alt boyut algi diizeylerinin kadinlara gore daha
yiiksek seviyede oldugu; orgiit kiiltlirii ve politikalari, informal iletisim aglar1 ve
mentorluk alt boyut algi diizeylerinin ise kadin katilimcilarda daha yiiksek diizeylerde
oldugu tespit edilmistir (170). Hocaoglu ve digerleri (2022) se¢ilmis iiniversitelerinde
farkli akademik linvan ve kadrolarda gorev yapmakta olan kadin akademisyenlerle
yaptiklar1 ¢alismada, kadin akademisyenlerin kisisel tercih, informal iletisim, mesleki
ayirim ve kaliplasmis onyargilar alt boyut puanlarinin erkeklerden yiiksek oldugunu
ortaya koymuslardir (171). Biner (2022) bir devlet iiniversitesinde gérev yapmakta
olan idari personel ile yaptigi calismada, kadinlarin ¢oklu rol {istlenme, kadinlarin
kisisel tercih algilar1 ve stereotipler alt boyut puanlarinin erkeklere gére daha yiiksek;
erkeklerin 6rgiit kiiltiirii ve politikalari, informal iletisim aglar1 ve mentorluk alt boyut
puanlarinin ise kadinlara gore daha yiiksek oldugunu gostermistir (172). Karamert
(2023) 6zel sektor calisanlarinda yiiriittigli calismasinda, kadinlarin cam tavan algisi
ortalama puanlarinin erkeklerden yiiksek oldugunu belirlemis ve kadin ¢alisanlarin
cam tavan sendromunu erkek calisanlara gore daha yiiksek algiladiklarini ifade
etmistir (173). Dagdeviren (2020) saglik calisanlari ile yaptig1 ¢calismasinda, 6lgegin
coklu rol tstlenme, kadmnlarin kisisel tercih algilari; orgiit kiiltiirii ve politikalari,
informal iletisim aglari, mentor eksikligi; cinsiyet¢i mesleki ayrimeilik ve kadinlara
yonelik ayrimer basmakalip yargilar olmak iizere tiim alt boyutlarinda kadinlarin
ortalamalarinin erkeklerden daha yiiksek oldugunu ve cam tavan engelleri ile

karsilastiklarin1 belirtmistir (174).

Arastirmaya katilan 40 yas alti, 50-59 yas grubu ve 60 yas lizeri akademik
yoneticilerin cam tavan engelleri ile ilgili algilarinin Slgegin tiim alt boyutlarinda
diisiik seviyede; 40-49 yas grubu akademik yoneticilerin cam tavan engelleri ile ilgili
algilariin ise ¢oklu roller, kisisel tercih, mesleki ayirim, mentorluk ve kaliplasmis
Onyargilar alt boyutlarinda diisiik seviyede iken; informal iletisim alt boyutunda orta
seviyede oldugu tespit edilmistir. Biner (2022) calismasinda, 20-30 yas grubundaki
katilimcilarin kisisel tercih ve algilar alt boyut puanlarinin 41-50 yas grubu ile 51 yas
ve lzeri katilimcilara gore daha yiiksek oldugunu gostermistir (172). Terzi (2022)

caligmasinda, 60 yas ve iizeri 6gretim elemanlarinin cam tavan engelleri ile ilgili
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algilarinin ¢oklu roller, kisisel tercih ve kaliplagmis 6nyargilar alt boyutlarinda; 29 yas
ve altt 6gretim elemanlarinin algilarimin ise informal iletisim, mesleki ayirim,
mentorluk alt boyutlarinda diger yas gruplarindan yiiksek oldugunu; ogretim
elemanlarinin yaslarina gore ¢oklu roller, informal iletisim, mesleki ayirim, mentorluk
ve kaliplasmis Onyargilar alt boyut puanlarinda istatiksel agidan anlamli bir farklilik
bulundugunu ifade etmistir (168). Hocaoglu ve digerleri (2022) ¢aligmalarinda, ¢oklu
roller, kisisel tercih, mesleki ayirim ve kaliplasmis dnyargilar alt boyutlar1 ortalama
puanlariin yas gruplari arasinda anlamli farklilik gosterdigini belirtmislerdir (171).
Karamert (2023) ¢alismasinda, cam tavan puan ortalamalarinin 30-39 yas grubunda en
yiiksek, 40-49 yas grubunda ise en diisiik oldugunu; ¢oklu rol tistlenme, orgiit kiiltiirti
ve politikalari, informal iletisim aglari, mentorluk, mesleki ayrim ve stereotipler
puanlarinin yas gruplari arasinda anlamli farklilik géstermemesine ragmen; kadinlarin
kisisel tercih algisi alt boyut puan sonucunda anlamli fark bulundugunu ifade etmistir
(173). Atalay (2022) ¢alismasinda, 30 yas ve altinda olan katilimcilarin mentorluk algi
diizeylerinin 31 yas ve iizerinde olan katilimcilara gére daha diisiik oldugunu; ¢oklu
rol listlenme, kadinlarin kisisel tercih ve algilari, 6rgiit kiiltiirli ve politikalari, informal
iletisim aglari, mesleki ayrim, stereotipler ve cam tavan algi diizeylerinin yas
gruplarina gore farklilasmadigini gostermistir (170). Salah (2023) Atacan (2023) ve
Bas (2019) ise caligmalarinda cam tavan algilar1 ile katilimcilarin yaslar1 arasinda

anlaml bir iliski olmadigin1 ortaya koymuslardir (169,175,176).

Arastirmaya katilan yiiksek lisans derecesine sahip akademik yoneticilerin cam
tavan engelleri ile ilgili algilarinin 6l¢egin ¢oklu roller, kisisel tercih, mesleki ayirim,
mentorluk ve kaliplasmig 6nyargilar alt boyutlarinda diisiik seviyede; informal iletisim
alt boyutunda orta seviyede; Doktora/Tipta Uzmanlik derecesine sahip akademik
yoneticilerin cam tavan engelleri ile ilgili algilarinin 6l¢egin ¢oklu roller, kisisel tercih,
mesleki ayirim, mentorluk ve kaliplasmis 6nyargilar alt boyutlarinda diistik seviyede;
informal iletisim alt boyutunda orta seviyede oldugu tespit edilmistir. Yiiksek lisans
derecesine sahip idari yoneticilerin cam tavan engelleri ile ilgili algilarinin ¢oklu roller,
kisisel tercih, informal iletisim, mesleki ayirim, mentorluk ve kaliplagsmis 6nyargilar
alt boyutlarinda diisiik seviyede; lisans derecesine sahip idari yoneticilerin cam tavan

engelleri ile ilgili algilarinin Slgegin c¢oklu roller, kisisel tercih, mesleki ayirim,
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mentorluk ve kaliplagmig 6nyargilar alt boyutlarinda diisiik seviyede; informal iletigim
alt boyutunda ise orta seviyede oldugu tespit edilmistir. Atalay (2022) ¢alismasinda,
on lisans dilizeyinde egitimi olan kamu calisanlarinin mentorluk alt boyut algi
diizeylerinin, lise ve lisans diizeyinde egitimi olan katilimcilara gore daha diisiik
oldugunu; c¢oklu rol iistlenme, kadinlarin kisisel tercih ve algilari, orgiit kiiltlirii ve
politikalari, informal iletisim aglari, mesleki ayrim, stereotipler ve cam tavan algi
diizeylerinin katilimcilarin egitim durumuna gore benzer seviyede oldugunu
gostermistir  (170). Karamert (2023) tarafindan yapilan c¢alismada, doktora
mezunlarinin toplumsal cinsiyet algist ortalama puanlarinin en yiiksek, on lisans
mezunlarinin ortalama puanlarin ise en diisiikk oldugunu; egitim durumu ile cam
tavan sendromunun alt boyutlar1 olan ¢oklu rol {istlenme, kadinlarin kisisel tercih
algisi, mesleki ayrim ve stereotipler arasinda anlamli farklilik olmamakla birlikte,
orgiit kiiltiirii ve politikalari, informal iletisim aglar1 ve mentorluk arasinda anlamli
farklilik bulundugunu tespit etmistir (173). Buna karsilik, Biner (2022) ve Bas (2019)
tarafindan yapilan c¢aligmalar, katilimcilarin egitim durumlarina goére cam tavan
sendromu 6lgegi alt boyutlar1 arasinda anlaml farklilik bulunmadigini gostermistir

(172,176).

Arastirmaya katilan evli akademik yoneticilerin cam tavan engelleri ile ilgili
algilarinin 6lgegin tiim alt boyutlarinda diisiik seviyede oldugu; bekar akademik
yoneticilerin cam tavan engelleri ile ilgili algilarinin 6l¢egin ¢oklu roller, kisisel tercih,
mesleki ayirim, mentorluk ve kaliplasmis 6nyargilar alt boyutlarinda diisiik seviyede
iken; informal iletisim alt boyutunda orta seviyede oldugu tespit edilmistir. Evli ve
bekar idari yoneticilerin cam tavan engelleri ile ilgili algilarinin 6lgegin tiim alt
boyutlarinda diisiik seviyede oldugu belirlenmistir. Terzi (2022) yaptig1 ¢aligmada,
coklu roller alt boyutunda evli 6gretim elemanlarinin cam tavan engelleri ile ilgili
algilarinin bekar 6gretim elemanlarina gore daha yiiksek oldugunu; bekar ogretim
elemanlarinin algilarinin ise mentorluk, informal iletisim ve mesleki aymrim alt
boyutlarinda evli 6gretim elemanlarminkine gore daha yiiksek oldugunu gostermistir
(168). Bas (2019) calismasinda, katilimcilarin medeni durumlarinin ¢oklu rol
iistlenme, kadinlarin kisisel tercih ve algilari, orgiit kiiltiirii ve politikalari, mentor

eksikligi, informal iletisim aglari, mesleki ayrim, stereotipler algilarinda anlamli

86



farklilik yaratmadigini; evli katilimeilarin 6rgiit kiiltliri ve politikalari ile stereotipler
algilarinin bekar katilimcilarin algilarindan daha yiiksek oldugunu ifade etmistir (176).
Dagdeviren (2020), yaptig1 calismaya katilan saglik ¢alisanlarinin medeni durumlarina
gore coklu rol iistlenme, kadinlarin kisisel tercihleri, 6rgiit kiiltiiri ve politikalar1 ve
mesleki ayirim alt boyutlar1 algilarinin anlamli farklilik gésterdigini; informal iletigim
aglari, stereotipler ve mentor eksikligi alt boyutlar1 algilarinin ise anlamli farklilik
gostermedigini ifade etmistir (174). Buna karsilik, Salah (2023), Atalay (2022),
Hocaoglu (2022), Biner (2022), Karamert (2023) ve Atacan (2023) tarafindan yapilan
calismalar, katilimcilarin cam tavan algi diizeylerinin medeni durumlarina gore

anlaml farklilik gostermedigini ortaya koymustur (169-173,175).

Aragtirmaya katilan Profesér, Dogent ve Ogretim Gérevlisi iinvanl akademik
yoneticilerin cam tavan engelleri ile ilgili algilarinin 6l¢egin ¢oklu roller, kisisel tercih,
mesleki ayirim, mentorluk ve kaliplasmis onyargilar alt boyutlarinda diisiik seviyede;
informal iletisim alt boyutunda orta seviyede; Doktor Ogretim Uyesi iinvanl
akademik yoneticilerin cam tavan engelleri ile ilgili algillarinin Slgegin tiim alt
boyutlarinda diisiik seviyede oldugu tespit edilmistir. Terzi (2022) tarafindan yapilan
calismada, arastirma gorevlisi, doktor 6gretim tiiyesi, dogent doktor unvanina sahip
ogretim elemanlarmin cam tavan engellerine yonelik algilarinin yalmizca informal
iletisim alt boyutunda profesor doktor unvanina sahip 6gretim elemanlarinin algilarina
kiyasla daha yiiksek oldugu gosterilmistir (168). Hocaoglu (2022) ise ¢aligmasinda,
cam tavan engelleri 6lgeginin alt boyutlarinda katilimcilarin akademik unvan ve

gorevlerine gore anlamli farklilik bulunmadigini belirtmigstir (171).

Arastirmaya katilan ve {iniversitede ¢aligma siiresi 1-5 yil ve 10 yilin iizeri olan
akademik yoneticilerin cam tavan engelleri ile ilgili algilarimin 6lgegin tiim alt
boyutlarinda diisiik seviyede oldugu; calisma siiresi 6-10 yil olan akademik
yoneticilerin cam tavan engelleri ile ilgili algilarinin ¢oklu roller, kisisel tercih, mesleki
ayirim, mentorluk ve kaliplasmis Onyargilar alt boyutlarinda diisiik seviyede iken;
informal iletisim alt boyutunda orta seviyede oldugu tespit edilmistir. Calisma siiresi
1-5 y1l olan idari yoneticilerin cam tavan engelleri ile ilgili algilarinin 6l¢egin tiim alt

boyutlarinda diisiik seviyede; calisma siiresi 6-10 yil olan idari yoneticilerin cam tavan
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engelleri ile ilgili algilarinin 6lgegin coklu roller, kisisel tercih, mesleki ayirim,
mentorluk ve kaliplagmis 6nyargilar alt boyutlarinda diisiik seviyede; informal iletigim
alt boyutunda ise orta seviyede oldugu belirlenmistir. Biner (2022) ¢alismasinda, 1-5
yil mesleki deneyimi olan katilimcilarin kadinlarin kisisel tercih algilar1 alt boyut
puanlarinin 16-20 yil ile 21 yil ve iizeri deneyimi olan katilimcilara kiyasla daha
yiiksek oldugunu belirtmistir (172). Terzi (2022) yaptig1 ¢alismada, ¢oklu roller alt
boyutunda 1-5 yil aras1t mesleki kideme sahip olan 6gretim elemanlarinin cam tavan
engelleri ile ilgili algilarinin 11-15 yil ile 21 yil ve iizeri kideme sahip Ogretim
elemanlarina gore daha diislik oldugunu; mesleki ayirim alt boyutunda 1-5 yil arasi
mesleki kideme sahip olan dgretim elemanlarinin algilarinin 21 yil ve iizeri kideme
sahip olan 6gretim elemanlarina gore daha yiiksek oldugunu; informal iletisim alt
boyutunda 21 yil ve lizeri mesleki kideme sahip olan 6gretim elemanlarinin algilarinin
1-5 yil, 11-15 y1l, 16-20 y1l kideme sahip olan 6gretim elemanlarina gore daha diisiik
oldugunu; kaliplasmis dnyargilar alt boyutunda 16-20 yi1l mesleki kideme sahip olan
Ogretim elemanlarinin algilarinin 1-5 yil, 6-10 yil ve 6-20 yil kideme sahip olan
Ogretim elemanlarina gore daha yliksek oldugunu gostermistir (168) Dagdeviren
(2020), calismaya katilan saglik ¢alisanlarinin ¢oklu rol iistlenme, kadinlarin kisisel
tercihleri, orgiit kiiltiirii ve politikalari, mesleki ayirim ve stereotipler alt faktor
ortalamalarinin ¢alisma yillarina gore anlamli farklilik gosterdigini; buna karsilik,
informal iletisim aglar1 ve mentor eksikligi alt faktor ortalamalarinin katilimcilarin
mesleki deneyimlerine gore anlamli farklilik gostermedigini tespit etmigstir (174). Bas
(2019), katilimcilarin mesleki deneyim siirelerinin ¢oklu rol iistlenme, kadinlarin
kisisel tercih ve algilari, orgiit kiiltiirii ve politikalari, mentor eksikligi, informal
iletisim aglari, mesleki ayrim, stereotipler algilarinda farklilik yaratmadigini
belirtmistir (176). Benzer sekilde, Salah (2023), Atalay (2022) ve Atacan (2023)
yaptiklar1 ¢alismalarda, katilimcilarin cam tavan alg1 diizeylerinin mesleki deneyim

durumlarina gore anlaml farklilik gostermedigini ifade etmislerdir (169,170,175).

Aragtirmaya katilan akademik yoneticilerin %85,4’1i iiniversitedeki caligma
ortaminin toplumsal cinsiyet esitligini destekledigini; %84,2’si akademik birim
yoneticilerinin toplumsal cinsiyet esitligi yaklasimini benimsedigini; %65,8°1 idari

birim yoneticilerinin toplumsal cinsiyet esitligi yaklagimini benimsedigini; %62,2’si
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ticret politikasinin cinsiyeti fark etmeksizin herkes i¢in ayni oldugunu %90,2’si
akademik gelisim olanaklarinin cinsiyeti fark etmeksizin herkes i¢in ayni1 oldugunu
diistindiiglinii belirtmistir. Oranlar idari yoneticilerde sirasiyla %75, %100, %87,5,
%25,0 ve %75,0 olarak tespit edilmistir. Atay ve digerleri (2022) tarafindan kadin
akademisyenlerle yapilan ¢alismada, ¢alismaya katilan kadin akademisyenlerin %60°1
yoneticilik gorevleri sirasinda cinsiyete dayali dezavantajli durumlar ile
karsilastiklarini; %55°1 genel olarak kadinlarin cinsiyete bagli olarak dezavantajhi

oldugu algisin1 destekleyecek tecriibeler yasadiklarini ifade etmislerdir (177).

Is yasaminda kadinlarin varh@ giderek yayginlassa da, iist diizey yonetim
pozisyonlarinda kadin ve erkek oranlar arasinda esitlik saglanamamistir. Koctiirk
Bahat (2021) kadin egitim yoneticileri ile yaptigi c¢alismasinda, toplumdaki eril
yapinin ve cinsiyet¢i normlarin is yasaminda da var oldugunu; buna bagl olarak
kadinlarin cinsiyetleri nedeniyle ayrimciliga maruz kaldiklarini ve 6zellikle yonetici
pozisyonlarinda kabuliinlin zor oldugunu; yonetim sekillerinin sorgulandigini ve
yeterliklerinin olumsuz degerlendirildigini; negatif ayrimcilia hatta mobinge
ugradiklarini; kadinlarin bu durumla bas edebilmek i¢in cinsiyetsizlestiklerini ortaya
koymustur (178). Cilci'nin 2021 yilinda yaptigi ¢alismada, cam tavan kavraminin
cinsiyet temelli engellere dayandigi sonucuna varilmistir (179). Karaézkok (2024)
kadin akademisyenler ile yaptig1 ¢aligmasinda, katilimcilar cam tavan sendromunun
akademik alanda varligini siirdiirdiigiinii; cam tavan nedenleri arasinda ataerkil yapz,
cinsiyet rolleri ve erkek egemen is kiiltiirii, toplumsal baskilar ve buna bagl olarak
kadinlarin kendi onlerine koyduklar1 engeller gibi toplumsal faktorlerin etkisinin
oldugunu belirtmislerdir (180). Dokudan Ding (2018) yaptig1 ¢alismada, toplumsal
cinsiyet algis1 ile sosyo-demografik 6zellikler arasindaki iliskiyi incelemis; dogum
yeri ve yas grubundan bagimsiz olarak kadinlarin toplumsal cinsiyet algilariin daha
esitlikci oldugunu ortaya koymustur. Ayrica, egitimin cam tavan sendromuyla
miicadelede 6nemli bir etken olmasina ragmen, egitim diizeyinin toplumsal cinsiyet

algist agisindan belirleyici bir faktér olmadig1 sonucuna varmistir (181).

Zeybek (2018) saglik kurumlarinda yaptigi ¢alismasinda, saglik kurumlarinda

erkeklere daha fazla terfi firsati tanindigini; bu nedenle, kadin ¢alisanlarin kendilerine
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genellikle alt kademelerdeki gorevlerde yer bulabildiklerini ve cam tavan engellerini
erkek caligsanlara kiyasla daha fazla deneyimlediklerini; kadin ¢alisanlarin aile hayati
ve anne olmanin getirdigi sorumluluklar nedeniyle kariyerlerini erteleme, hatta

kariyerlerine son verme egiliminde olduklarini tespit etmistir (3).

Can ve digerleri (2018) tarafindan akademisyenlerle yapilan ¢alisma, cam tavan
engelleri ile toplumlarda giicin dagilimindaki farklilik ve esitsizliklerin toplumun
bireyleri tarafindan kabul ya da reddedilme diizeyi olarak tanimlanan giic mesafesi
arasinda pozitif yonlii gii¢li bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Buna gore, gii¢
mesafesi arttiginda cam tavan engelleri de artmakta; giic mesafesi azaldiginda cam
tavan engellerin varlig1 azalmakta ya da ortadan kalkmaktadir. Egitim seviyesinin
yiikselmesi, mesleki ayirim yapilmamasi ve kanunlar, adetler gibi baglayici normlarin
olusturulmasi yoluyla cam tavan engellerinin ve giic mesafesinin ortadan
kaldirilabilecegi ya da yol agtig1 olumsuz sonuglarin en az seviyeye indirilebilecegi

sonucuna varilmistir (164).

Calisma yasaminda kariyerlerinde ilerlemeye c¢alisan kadinlar, 6zellikle
yoneticiler tarafindan benimsenen ve uygulanan cinsiyete dayali kalip yargilarla ve
Onyargilarla karst karsiya kalmakta; cinsiyet kadinlar {izerinde bir kontrol
mekanizmasi olarak kullanilmaktadir. Toplumun belirledigi cinsiyet rollerine uygun
davranmasi beklenen kadin g¢alisanlar, adaletsiz {icret politikalari, kadinlara yonelik
giivensiz tutumlar nedeniyle iist yonetim pozisyonlarina ulasamamakta ve goriinmez,

seffaf bir duvara carpmaktadir (182).

Kulik ve Rae (2019), cam tavan metaforunun faydalar1 ve sinirliliklar1 oldugunu
belirtmektedir. Yazarlara gore, cam tavan metaforu, calistiklar1 orgiitlerde basarili
baslangiclar yapan, ancak daha yiiksek seviyelere ulastikca kariyer ilerlemelerinin
yavagladigini fark eden kadinlar i¢in giiclii bir dayanak saglamakta; kadinlarin st
yonetim pozisyonlarinda yetersiz temsil edilmelerinin, deneyim veya egitim eksikligi
gibi kadinlara bagl faktorlerden ziyade, orgiitlerden kaynaklandigini kabul etmekte;
arastirmacilar ile politika yapicilarin dikkatlerini, ayrime1 uygulamalarin orgiitlere

yerlesmesini saglayan ve kadinlarin liderlik rollerine uygun olmadigi yoniindeki
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toplumsal cinsiyet stereotiplerinin siirmesine neden olan dnyargilara yoneltmektedir.
Bununla birlikte, metafor, cinsiyet ayrimciliginin yalnizca belirli bir tiiriini
tanimlamakta; toplumsal cinsiyet stereotiplerinin kadinlarin {ist diizey rollere erisimini
kisitladigina dikkat ¢ekerken, diger taraftan yapiskan zeminler, cam ugurumlar vb

farkli engeller yaratarak kadinlarin kariyerlerini kisitlamaktadir (130).

Bu arastirmada, Istanbul’da bulunan bir vakif {iniversitesinde gérev yapan
akademik ve idari yoneticilerin toplumsal cinsiyet esitligi hakkindaki diistinceleri ve
cam tavan sendromu algilar1 arastirilmistir. Analizler sonucunda bu konuda 6nemli
bulgular elde edilmistir. Elde edilen bulgularin, iiniversitelerde cinsiyet esitligi
politikalarinin gelistirilmesi ve cam tavan engelleriyle miicadele edilmesi agisindan

onemi bulunmaktadir.

Cam tavan algisinin toplumsal cinsiyet esitligi agisindan degerlendirildigi, vakif
liniversitesinde gorev yapan yoneticiler ile yapilan bu ¢alismada kadin erkek yonetici
sayist esit olmasa da birbirine yakin bir oranda g¢ikmistir. Akademik ve idari
yoneticilerin biiylik cogunlugu toplumsal cinsiyet ve/veya cam tavan sendromu ile
ilgili bir egitim almamistir. Yonetici kadrolarinin cinsiyet temsili a¢isindan kadin ve
erkek yoneticiler arasindaki oranlarin incelenmesi sonucunda, toplumsal cinsiyet
esitligi konusundaki farkindaligin artirilmasina yonelik egitim ihtiyac1t mevcuttur.
Akademik ve idari yoneticiler arasinda, cinsiyet temelli ayrimcilik algilarinda bazi
farkliliklar bulunmaktadir. Akademik yoneticiler, idari yoneticilere gore daha fazla
cinsiyet temelli ayrimcilik yasadiklarini diisiinmektedir. Bu durum, akademik
yoneticilerin genellikle daha rekabetci bir ortamda c¢alistiklar1 ve daha yiiksek
sorumluluklara sahip olduklar1 gergeginden kaynaklanabilir. Bu etken akademik
yoneticilerin cinsiyet temelli ayrimcilikla daha fazla karsilasma riskini artirabilir.
Kadin ve erkek akademik yoneticiler arasinda, kadinlarin is hayatinda cinsiyet temelli
ayrimcilik ve Onyargilarla daha fazla karsilastigi sonucuna ulagilmistir. Bu bulgu,
cinsiyet esitligi konusundaki cabalarin 6zellikle kadin yoneticiler i¢in daha fazla
odaklanmas1 gerektigini gostermektedir. Idari yoneticilerin egitim diizeylerine gore,
cam tavan engellerine yonelik algilarinda Lisans derecesine sahip idari yoneticilerin,

yiiksek lisans derecesine sahip idari yoneticilere gore, toplumsal cinsiyet esitligi
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konusunda daha olumsuz algilara ve deneyimlere sahip olduklar1 goriilmiistiir. Sonug
dogrultusunda egitim diizeyinin, toplumsal cinsiyet esitligi konusundaki farkindalik
ve biling diizeyini etkileyen bir faktor olabilecegini diisiindiirmektedir. Akademik
yoneticilerin medeni durumlarima gore, cam tavan engellerine yonelik algilarinda
farkliliklar bulunmamaktadir. Idari yoneticilerin medeni durumlarina gére ise, evli
idari yOneticilerin, bekar idari yoneticilere gore daha olumlu algilara sahip olduklar
gorilmistir. Bu durum, evli idari yoneticilerin, isyerinde daha fazla sosyallesme
ithtiyact duyduklarin diisiindiirmektedir. Akademik yoneticilerin mesleki tinvanlarina
gore, cam tavan engellerine yonelik algilarinda farkliliklar bulunmamasinin sebebi
akademik yoneticilerin genel olarak bu Olgiim araclarina karst benzer bir tutum
sergiliyor olmalaridir. Akademik yoneticilerin iiniversitedeki ¢aligma siirelerine gore,
mesleki ayirim konusunda anlamli farkliliklar bulunmaktadir. Akademik yoneticiler,
mesleki ayirim konusunda daha fazla farklilik hissetmektedirler. Bu durum, akademik
ve idari gorevlerin farkli beklentileri ve Oncelikleri oldugu gergeginden
kaynaklanmaktadir. Universitelerde, toplumsal cinsiyet esitligi konusunda farkindalik
ve biling olusturulmasi i¢in ¢aligmalar yiiriitiilmelidir. Calisma sonucunda, akademik
ve idari tiim yoneticiler i¢in, cinsiyet temelli ayrimcilik ve Onyargilara kars
miicadelenin 6nemi konusunda bilgilendirme ve bilinglendirmeyi hedeflenmektedir.
Universitede, cinsiyet temelli ayrimcilik ve dnyargilarla miicadeleye yonelik yapilan
caligmalarda, akademik ve idari tiim yoneticilerin aktif katilimi saglanmalidir. Bu
katilim, cinsiyet esitligi konusundaki farkindaligin ve bilincin artirilmas: ve bu
konudaki cabalarin etkili bir sekilde yiiriitiilmesi i¢in dnemlidir. Calismanin genel
sonugclari, tiniversitelerde cinsiyet esitligi konusundaki farkindaligin artirilmasi ve bu

alandaki ¢abalarin giiglendirilmesi gerekliligini vurgulamaktadir.

Arastirmanin  bulgulari, iniversitede cinsiyet esitligi  politikalarinin
Ozellestirilerek gelistirilmesi ve cam tavan engellerine karsi etkili miicadele
stratejilerinin - olusturulmasi gerekliligini vurgulamaktadir. Akademik ve idari
yoneticiler arasindaki farkli algilar ve deneyimler géz oniine alindiginda, cinsiyet
esitligi politikalarinin ve destek programlarimin her iki grup igin 6zellestirilmesi

onemli bir adim olacaktir.
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Arastirma sonunda asagidaki sonug ve onerilere ulasilmistir:

Calismanin sonuglari, iiniversitede toplumsal cinsiyet esitligi ve cam tavan
konusunda farkindaligin artirilmasi ve bu alandaki ¢abalarin giiglendirilmesi
gerekliligini vurgulamaktadir. Universite genelinde toplumsal cinsiyet esitligi
ve cam tavan konusunda egitim ve farkindalik konularinda caligsmalar
yapilmalidir.

Akademik yoneticiler, tiniversitedeki ¢aligma siirelerine bagli olarak mesleki
ayirim konusunda daha fazla farkindaliga sahiptirler. Bu durumun, akademik
ve idari gorevlerin farkli beklentileri ve Oncelikleri oldugu gercegine baglh
olabilecegi diisliniilmektedir.

Bu arastirmada elde edilen sonuglarin, iiniversitelerin toplumsal cinsiyet
esitligi konusundaki politikalarini gelistirmelerine ve cinsiyet temelli engelleri
azaltmaya yonelik stratejiler olusturmalarina yardimer  olabilecegi
distiniilmektedir.

Cinsiyet temelli ayrimcilikla miicadelede siirdiiriilebilir politikalarin
benimsenmesi ve toplumsal cinsiyet esitligi konusundaki bilincin artirilmasi,
tiniversitelerde daha adil ve kapsayici bir ¢alisma ortaminin olusturulmasina
katk1 saglayabilir.

Caligma ortaminda belirli alanlarda toplumsal cinsiyet esitliginin
desteklenmesi ve gelistirilmesinin akademik ve idari yoneticiler agisindan
faydal1 olacag: diisiiniilmektedir.

Bu Oneriler organizasyonlarin cinsiyet esitligi konusundaki politikalarini ve
idari uygulamalarin1 gézden gecirmeleri i¢in Onemli bir referans noktasi
olabilir.

Bu aragtirmanin sonuglari, tiniversitelerin toplumsal cinsiyet esitligi
konusundaki politikalarini gelistirmelerine ve cam tavan sendromunun altinda
yatan cinsiyet temelli engelleri azaltmaya yonelik stratejiler olusturmalarina
yardimci olabilir.

Toplumsal cinsiyet temelli ayrimcilikla miicadelede siirdiiriilebilir politikalarin
benimsenmesi ve toplumsal cinsiyet esitligi konusundaki bilincin artirilmasi,
tiniversitelerde daha adil ve kapsayici bir ¢alisma ortaminin olusturulmasina

katki saglayabilir.
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e Son olarak, benzer arastirmalarin farkli iiniversitelerde ve farkli sektorlerde

yapilmas1 bu alandaki literatiire katki saglayacaktir.

Calismanin iiniversite genelinde cam tavan ve toplumsal cinsiyet konularinda bir
farkindalik olusturacagi ve iiniversitenin toplumsal cinsiyet esitligi ¢alismalarina girdi

saglayacagi diistiniilmektedir.
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EK 2: Akademik Yonetici Anket Formu (devam)

. Egitirm Dwruamurioees
Yalmnizca bir sikkey rsarcetiewirn.

T widksek Lisans

b Doktoras Tipta Uzrmanihnk

S. Akademik Unvanimz ~
Yalmizca bir sikcke isarctiewin.

'y T O&retim Giiarewli

O Doktor Gdretinn Uyesi
- T Docent

7 Profesdr

(=18 Idar Géarew Yaptigimniz Birirm =

Uygun olasnisnn tdmbnd isaretieyin.

[ mektoridik
[ Fakilte/ viiksekokul/Enstitii
[ ] Aarastiwrmma Merkezi

i Acibadermnm Universitesi'nde Calhisma Sareniz
Yalmizca bir sikke igaretieyirn.

=T wul

A-5 yal

S-10 yil

=10 yul

8 Toplumsal insiyvet vafveya Cam Tawvan Sendromu ile ilgihh egitimm aldimez @
Yalmizca bir sikky isaretiewyin.

) Ewet

3 Hannir

L= Bir dnceki soruya Evet cevabr verdiyseniz Iotfen egitimin aduim, egitinm yerini wve
editim tarihini belirtiniz.

TOPLUMSAL CIiNSIvVET ILE ILGILI GORUOSLERINIZ

Jmde yver alan ve toplumsal cinsiyet ile ilgili gorids ve deneyimiberinizi bel
her ifade ile ilgili dusUuncenizi seceneklerden birini isaretleyerek belirtin

100 Cahsma hayatimda bana yonaelik cinsiyet temelli ayninmocihk yasadin.

Yalmzca bir sikkr isaretfeyin.

' Fikrim yok

i 2 Hig katilminyornam

) Katilmayorumm

) Bazen
O Katilnrorum

C O Tamamen katiliyorum
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EK 2: Akademik Yonetici Anket Formu (devam)

a7

12,

13

T

15

16

Cahsma hayatimda yvasadi@im sorunlar) cinsiyetim ile iliskilendirildi_ >

Yalmizca bir sickr isaretieyin.

) Fikrim yok
T Hig katiinryorurm

O K at imnayorumn
O Bazen

) Katinyrorum

O Tamamen katilnrorun

Bir wonetici olarak toplumsal cinsiyvet esitl
weterl buluyorumnm.

i hakkindaki bilgi ve duyarlhilhiGimn

Yalmizca bir sikkr isarstieyin.
2 Fikrim yok
Hig katilmryornam

O Katinmaryorumm

! Bazen

O Katilnrorum

) Tamamen katilnrorum

Bir ywonetici olarak toplumun cinsiyvete (kadinferkek) dayah olarak bana verdigi
rollerin disima cikabilivorun.

Yalmizca bir sickr isaretieyin.
i O Fikrim yokc

¥ Hig kabilmnronarm

O Katilnnayeorumm

) Bazen

O Katilnyorunm

O Tamamen katilnrorun

Universitenin yonetiminde cinsiyeti fark etmeksizin herkesin esit olarak yer "
aldigimi diisOnidnyoruamn.

Yalmzca bir sikkr isaretieyin.

) Fikrirm yolk

O Hig katiimyorum
O Katilnnayrorumm

) Bazen

O Katilnyorunm

L; O Tamamen katilnrorum

Universitenin kurumsal politikalarnimin toplumsal cinsiyvet esitligini destekledigini  *
disOniyornurm

Yalmzca bir grkkr isaretieyin_

' Fikrirm yok

O Hig katilmryoram

O Katilmayorumm

) Bazen
O Katilnyorunm

O Tamamen katiliyorum

Universitedeki calisma ortamimin toplumsal cinsiyvet esitlig
AU OGNy orurmm .

i destekledigini =

Yalmzca bir sikkr isaretiewin.

J Fikrim yolk
) Hig katilimiryornum

O Katilnnyrorunm
. O Bazen
O Katilnyorunm

O Tamamen katilnyorums
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EK 2: Akademik Yonetici Anket Formu (devam)

i

8.

19

Z20.

270

22

Universitedeki kadro yaokseltmeleri
performansa dayah oldugunu dOsUnyornurm .

Yalmizca bir srikkr isaretieyin.

0 Fikrim yok

) Hig katilmryornuam
O Katilmmayorurm

) Bazen

O KAty orums

C 2 Tamamen katiliyorunm

Universitenin kurul ve komisyonlanna secilme acisindamn
aetmeksizin herkese esit firsat tarmndigo dbsGnyoruan.

Yalmzca bir sikkr isaretieyin.
' Fikerinm yokc

¥ Hig katilmminromnuam

¢ RETny o rurT

) Bazen

' Katilnyorum

2 Tamamen katilnrorun

Universitedeki akademik birim yoneti
waklasimmin benimsedigini dasa

Dyorurnm.

Yalrmizca bir srickr isaretieyin.

Fikrim yoiko

) Hig katilmryoram
Katilmayorum

! Bazen
Katiinyrorum

« 3 Tamamen katiliyorunm

Universitedeki idar birim woneti
benimsediini dasanuyornuam.

ilernmin toplumsal

Yalmizca bir sikkr isaretieyin.

b Fikrimm yok
Hig katiimrmnyoruam
Katilmuyorumm

Bazen

O Katilnrorum

C O Tamamen katilnyoruanm

Universitedeki GOcret politikasimin cinsiyeti fark etmeksizin herkes

oldujunu dasGniyorani.

Yalmizca bir sikkr isaretieyin.

C O Fikrirm yok

Hig katiimrmnyoruam

Katilnmuyorum

Bazen

C Katilnyorum

O Tamamen katilnrorum

Universitedeki akademik gelisimm olanaklannin cinsiyeti fark etmeksizin herkes

icin ayr oldugunu dusGnyorur._
Yalmizca bir srikkr isaretleyirn.

Fikrim yok

Hig katilmnrorurm

Katilnmuyorum

Bazen

Katilnyorum

[ O Kesinlikle Katihiyorum

cinsiyeti fark

ilerinin toplumsal cinsivet esitligi

n cinsiyete bakilmaksizin yalmzca bireysel

wvaklasirmm

aym
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EK 2: Akademik Yonetici Anket Formu (devam)

CAM TAWAMN ALGISI OLCEGI

Bu boldmde yer alan ifadelere ne Slcide katldidimiz seceneklerden birini isaretleyerek
belirtiniz. Bu dlgekte dodru weya yanhs yanit yoktur. Litfen bos birakmadidimizdan enmin
olumuz_

1) Hic Katilnmiyorun

(2) Katilmayorunm

(3) Kararsizim

(<3) Katilnrorum

(S) Tamamen Katiliyorum

23 is we aile hayatundaki saghkh bir denge kurmak adina kadinlar daha az emek
we Zaman isteyen islen tercih etrmelidir

Yalmzca bir sikks isaretieyin.
1 =3 3 = =3

Hic Tamanen katilnrorunm.

ot 5 Cahsma yasarma bir kadimimn aile icinde gorewvierini yerine getirmesini engeller.
vadmzca bir sikcks fsaretieyin.
1 = = 2 s

Hig Tamaneen kKatilnrorun.

zs5_ Kadimlarnn ewvli va da cocuk sahibi olmalan is performanslanm olumsuz yonde
etkiler

Yalmzca bir sikks isaretieyin.
a = =] = =3

Hic Tamamen katilnrorum.

26 Su anda yva da gelecekte cocuk sahibi olma diastnoesi kadinlann kariyer
hedeflerini simirlar.

Valnizca bir sikkr isaretieyin.

1 z = =+ L=

Tamamen katiliyvorum.

27 Cahsma yvasami kadimlann is ve aile arasinda denge kurmasini
zorastirmaktadir.

Valnizca bir sikkr isaretieyin.
1 - k] 4 s

Hig Tamanen katilnyorunn.

28 Kadinlar terfi etme ve daha yilksek pozisyvonlara gelme konusunda
isteksizdirler.

Yalmzcoa bir sikkr isaretieyin.
1 2 3 “4 5

Hig Tamamen katilnrorun.

29 Kadinlar cahsma hayatinda kars: karsiva kaldiklan engeller karsisinda
caresizlik vasadiklan icin kariyver gelisimlerni sonlandimmnaktadiriar.

Valnizca bir sikkr isaretieyin.

1 z = =+ L=

Hig Tamamen katilnrorum.
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EK 2:

30

27

32,

=4

35,

36,

ar.

Akademik Yonetici Anket Formu (devam)

Kadinlar kariyver hedefler icin karsilasacagn zorluklarla bas edemeyeceklerini

diastnarier.
Yalmzca bir sikkr isaretieyin.
hl 2 3 4 5

Hig Tamamen katiliyorum.

Kadinlar cahsma hayatinda kendilen ile ilgili olumsuz agnyargilan kabul ederler. *

Yalmzca bir sikkr isaretieyin.

a z 3 a 5

Hic Tamamen katilyorum.

Cahsan kadinlar esine ve cocuklarina gerekli zamam ayiramadig) duwvgusu ile

kariyer planlanndan wvaz gecerler.
Yalmzca bir sikkr isaretieyin.
Ll 2 3 4 5

Hig Tamamen katiliyorum.

Kadinlar kariyerde yilkselmeanin gerek
alamazlar.

erini ve zorunluluklanm gize

Yalmzca bir sikkr isaretieyin.

1 2 3 4 5

Hig Tamamen katiliyorum.

Kadinlar aile yvasamilarnmn zarar gorebilecegi endisesi nedeniyvle daha fazla

yiakselmeyi istememektedir.

Yalmzca bir sikkr isaretieyin.

1 2 = 4 5

Hicg Tamamen katiliyorumm.

Kariyer ilerlemesi icin erkeklere kadinlardan daha cok firsat sajlanmaktadir.

Yalmzca bir sikkr isaretleyin.

1 2 3 4 5

Tamamen katiliyorum.

Kadinlar erkek-baskin iletisim aglarnna gimekte zorlanmaktadr.

Yalmzca bir sikkr isaretieyin.

1 z 3 4 5

Tamamen katilyorun.

K

wyoneticilere is disi aktivitelere katilmalarnm engellemektedir.

Yalmzca bir sikkr isaretleyin.

1 2 3 4 5

Tamamen katiliyorum.

a

rel degerier kadinlann Szellikle cogunlugu erkek olan Gst di=zey
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EK 2: Akademik Yonetici Anket Formu (devam)

=8 is yasam erkeklerin kurallanyla yonetilmektedir. =
Yalmzca bir sikkr isaretlewin.
a =2 =1 = 5

Hic Tamanen katilnrorunm.

N Kurumda ast duzey gorevier daha gok erkeklere verilmektedir. =

Yalmzoa bir sikks isaretieyin.
nl = = = s

Hic Tamanen katilnrorunm.

A0, Kurumda ost duzey gorevierin kadinlara uygun olmadign dasuanualnmektedir. ~
Yalmzca bir sikks isaretleyin.
1 = = < s

Hic Tamanen katilnrorunm.

A0 Kurum icimde gorew dadilimi kadin wve erkek icin farkhdir. =

Yalmzoa bir sikks isaretieyin.
1 =3 = 4 s

Hic Tamanen katilnrorunm.

a4z Kadinlara kariyer ilerlemaesinde rol model olabilecek yeterli sayida kadin yoktur. =

Valnizca bir sikkr isaretiepin.
1 = 3 4 5

Hig Tamamen katilnyrorume.

a3 Kadinlar kurumda st yonetimde erkeklerin bulunmas) nedeni
wol gosteraecek kisi (kadin) bulamamaktadiriar.

kendilerine -

valnizca bir sikks isaretieyin.

1 2 = =+ 5

Hicg Tamamen katilnyorunm.

. Kadinlara kariyer gelisimlerinde karsilastiklan engelleri asmada yvardimaocr -
olacak kimse yoktur.

Valnizca bir sikks isaretieyin.
1 = 3 4 5

Hig Tamamen katilnrorume.

A5 Kadinlar erkekler kadar kanyerlerinde kararh degillerdir. =

Valnizca bir sikks isaretieyin.
1 =3 3 a 5

Hig Tamamen katiliyorum.
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EK 2: Akademik Yonetici Anket Formu (devam)

A6 Ba= kararlarda duygusal davranmalamn nedeniyvie kadinlar st da=zey -
gorevierde basansizdiriar.

valmzca bir sikcks isaretlieyin.

a = = a =

Tamanen kKatiln orun.

a4y Kadinlarnn hizh we mantksal karar verme kapasitelen yoktur, =

Valmzca bir sikk isaretieyin.

1 = = a 5
Tamamen katilnyrorum.
A8 Kadimlar uzumn mMmesailern. sehirleraras) yva da Olkelaer aras) seyvahatlern -
sewvmezler.

Yalmzca bir sikks fsaretiepin.g
1 = = a 5

Hig Tamamen katilnrorunm.

aa. Kadinlar agir gahsma kosullanna ayak uyduramaslar.  *

valmzca bir sikcks isaretlieyin.

a =z 3 2 =3

Hic Tamamen katiliyorum.

s50. Kadinlara is yasaminda iletisim kurmak zordur.

Yalmzca bir sikkr isaretleyin.

1 z 3 4 5

Hig Tamamen katilyorum.

51. Kadinlar is donyasimn glicliklerine erkekler kadar direnc gésteremezler. *

Yalmzca bir sikkr isaretleyin.

1 z 3 4 5

Hig Tamamen katilyorum.

852 Erkekler kadinlara gore ust duzey yoneticilik konumuna daha uygundur. =

Yalmzca bir sikkr isaretleyin.

1 z 3 4 5

Hig Tamamen katilrorum.

Bu igerik Google tarafindan clustuwrulmamis veya cnaylanmanma gt

Google Formlar
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EK 3: idari Yonetici Anket Formu
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EK 3: idari Yonetici Anket Formu (devam)

a

Egitim Durumunuz *
Yalmzca bir sikkr isaretieyin.
) On Lisans
Lisans
— ) wilksek Lisans

) Doktora

Acibadem Universitesi'nde Calhisma Sdreniz

Yalmzca bir sikkr isaretieyin.

=1 yul
7 1-5 yal

S-10 yil

C D =10l

Toplumsal Cinsiyet vesveya Cam Tavan Sendromu ile ilgili editim aldimiz na?
Yalmzca bir sikkr isaretieyin.
) Ewet

 Hawr

Bir onceki soruya Evet cevabr verdiyseniz latfen editimin adumu, egitim yerini ve
editinm tarihini belirtiniz.

TOPLUMSAL CINSIYET ILE ILGILI GORUSLERINIZ

Bu boldmde yer alan ve toplumsal cinsiyet ile ilgili goris ve deneyimilerinizi belirlemeye
yonelik her ifade ile ilgili disincenizi segeneklerden birini isaretleyerek belirtiniz.

8.

Cahsma hayatimda bana yonelik cinsiyet temelli aynimaoihk yasadim. =

Yalmzca bir sikke izaretieyin.

7 Fikrinn yok

Hig katilmiyornum
U KEatilmyorum

! Bazen
Katilyorum

} Tamamen katilyorum

L= Cahsma hayatimda yasadigim sorun(lar) cinsiyetim ile iliskilendirildi. *~

Yalmzca bir sikke izaretieyin.

' Fikrinn yok

' Hig katilmayorum

P Katilminyorun

i J Bazen

' Katiinyorum

) Tamamen katihyorum
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EK 3: idari Yonetici Anket Formu (devam)

o0 Bir yonetici olarak toplumsal cinsiyet esitligi haklkindaki bilgi ve duyarh

yweterli buluyorurm.

Yalmzca bir srikckr isaretfeyin.
) Fikerim wokc
) Hig katiimmnyornuam

O Katilmiyorunm

T Bazen

0 Katilyorunm

2 Tamamen katiliyorunm

Bir yonetici olarak toplumun cinsiyete (kadin/erkek) dayalh olarak bana werdigi -
rollerin disima gikabiliyvornurm._

Yalmzca bir srikckr isaretfeyin.
C 7 Fikrim wok

Y Hkg katilmryorum
i D Katilmayorumm

O Bazen

O Katilnyrorun

M Tamamen Katilnroruns

Oniversitenin yonetiminde cinsiyeti fark etmeksizin herkesin egsit olarak yer -
aldigim diagsandyornurm.

Yalmizca bir srikkr isaretfeyin.
7 Fikrirm yoke
O Hg katimmyoram

> Katilmayorum

) Bazen
O Katilnrorunm

L ) Tamamen katilnvrorum

=

Universitenin kurumsal politikalanmn toplumsal cinsiyet esit
diasianiyornun.

gini destekledigini ~

yalnizca bir sikkr isaretleyin_
0 Fikrim yoko
7 Hig katilimnyonam

) Katilmaryorum

O Bazen

Katiliyorum

) Tamamen katiliyorum

T Universitedeki galisma ortarmimin toplumsal cinsiyet esitligini destekledigini -

dasuniiyornurm._
yalnizca bir sikkr isaretleyin_

2 Fikrim yoke

i 2 Hig kat lninyoruarm

) Katilmayorum

o Bazen

O Kat Inyorum

) Tamamen katiliyorunm

Uniwversitedeki kadro yilkseltmelerinin cinsiyete bakilmaksizin yalmzca bireysel *
performansa dayah oldujunu disandyorum.

Yalmizca bir gikkr igaretieyin.

O Fikrirm wok

) Hig katiimyvorum
B Katilnnyorunm

' Bazen

. O Katilnyorum

L4 ) Tamamen katiliyorum
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EK 3: idari Yonetici Anket Formu (devam)

16 Oniversitenin kurul ve komisyonlanna secilme acisindan cinsiyeti fark -
etmeksizin herkese esit firsat tanimdigim dasGndyorurm._

Yalmizca bir srikkr isaretfeyin.

7 Fikrim wok

Hig katilminyorum
. O Katimayoram

L ) Bazen

! Katilnrorum

2 Tamamen kats

yorum

17 Oniversitedeki akademik birim yaneticilerinin toplumsal cinsivet esitligi
yaklasimmm benimsedigini dasandyorum.

Yalmzca bir srkckr isaretleyin.

) Fikrim yok
' Hig katilmnyomnam

Y K atilmayorum

O Bazen
D] Katiliyorum

' Tamamen katilnrorum

18 Oniversitedeki idari birim yoneticilerinin toplumsal cinsiyet esitligi yvaklasimmmim -
benimsedigini disinlyoruam.

Yalmzca bir srkckr isaretleyin.
) Fikrim yolko

) Hig kKatiliminyoram

O Katilmayrorum

O Bazen

Katilnyorum

C ) Tamamen katiliyorum

9. Universitedeki Goret politikasimin cinsiyeti fark etmeksizin herkes igin aym -
oldugunu digsindyoram.

Yalnizca bir sikkr isaretlewin.

' Fikrim yok

O Hig katiiminyonum

O Katilmmaryorum

) Bazen

) Katilnyorunm

O Tamamen katiliyorum

20. Universitedeki kariyver gelisim clanaklanmn cinsiyeti fark etmeksizin herkes igin *
aym oldujunu disdnidyorunm.

Yalnizca bir sikkr isaretleyin.
) Fikrim yok

I 7 Hig kati limryoram

) Katimmayorum

C O Bazen

_',' Katiliyorumm

) Tamamen kats

worunn

CAM TAVAM ALGISI OLGEGI

Bu bdldmde yver alan ifadelere ne diglde katildiginiz seceneklerden birini isaretleyversk
belirtiniz_. Bu dglgekte dodru veya yanhs yamt yoktur. Ldatfen bos birakmadidgimizdan emin
olunuz.

(1) Hig Katilmiyorum

(2) Katilnmyorumm

(3) Kararsizmm

(4) Katilnyrorumn

(5) Tamamen Katiliyorum
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EK 3: idari Yonetici Anket Formu (devam)

27 Is we aile hayatindaki saghkh bir denge kurmak adina kadmnmlar daha az emek wve =
zaman isteyen isleri tercih etrmelidir

Yalmzca bir sikikr isaretiewin.
a = 3 -2 5

Hig Tamamen katiliyrorunm

22 Calsma yasarmi bir kadimin aile icinde goreviering yerime getirnmesi

aengeller. -

Yalmizea bir sikkrs isaretieyin

1 = E] 4 =
Hic Tamanen katilnrorun.
23 Kadmlann evli ya da gocuk sahibi olmalan is performanslanm olumsuz yande -
etkiler.
Yalmzca bir sikks isaretieyin.
1 =3 ] a =
Hig Tamanen Katilnorun
2 Su anda ya da gelecekte cocuk sahibi olma dasoncesi kadinlann karyer -
hedeflerini smrlar.
Yalmzca bir sikks isaretieyin.
1 = = a s
Hic Tamamen katilnrorum.
25 Calisma yvasami kadinlarnn is ve aile arasinda denge kurmasim "
zorlastirmalktadir.
Yailmzca bir sikks isaretieyin.
1 2 3 4 5
Hicg Tamamen katiliyorum.
26 Kadinlar terfi etme ve daha yiksek pozisyonlara gelme konusunda =
isteksizdirler.
Yailmizca bir sikkr isarctieyin.
1 2 3 4 5
Hig Tamamen katilnyorum.
27 Kadmlar gahsma hayatinda karsi karsiya kaldiklan engeller kargisinda caresizlik

yvagsadiklan

cin kariyer geligimmlerini sonlandirmaktadriar,
Yalmzca bir sikks isaretieyin
hl 2 =3 =4 5

Hig Tamamen katilnyrorum.

28 Kadinlar kariyer hedefleri icin karsilasacad zorluklarla bas edemeyeceklerini "
diasanurler.

valnizca bir sikkr isaretieyin.

1 z = - s

Hig Tamamen katilnrorun.
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EK 3: idari Yonetici Anket Formu (devam)

Z2a._ Kadinlar calisma hayatinda kendileri ile ilgili olumsuz gnyargilan kabul ederler. =
¥almzca bir sikki isaretieyin
1 z 3 4 5

Hig Tamamen katilyorunm.

30 Cahsan kadimlar esine ve gcocuklanna gerekli zamam ayiramadign duygusu ile
kariyer planlanndan vaz gecgerler.

¥Yalnizca bir sikk: isaretleyin
1 -3 3 4 5

Hig Tamamen katilyorum.

31 Kadinlar kariyerde yikselmenin gerekliliklerini ve zorunluluklanm géze
alamazlar.

Yalnizca bir sikkr isaretieyin.
1 2 3 4 5

Hig Tamamen katiliyorum.

32 Kadinlar aile yasamlanmn zarar ggrebilecedi endisesi nedeniyle daha fazla
yikselmeyi istememektedir.

Yalnizca bir sikk: isaretleyin
1 -] 3 a4 5

Hig Tamamen katiliyorunm.

I3 Kariyer ilerlemesi igin erkeklere kadinlardan daha gcok firsat saglanmaktadir.
Yalmzca bir sikkr igsaretieyin.
1 2 3 4 5

Hiig Tamamen katiliyorum.

< 7. 1 Kadinlar erkek-baskin iletisim aglanna girmekte zorlanmaktadir.  *
Yalmzca bir sikkr igsaretieyin.
1 2 3 4 5

Hiig Tamamen katiliyorum.

25 Kiitdrel degerier kadimmlarnn Szellikle gogunlugu erkek olan lst dizey
yoneticilerle is disi aktivitelere katilmalanm engellemmektedir.

Yalmizca bir sikks isaretieyin.
1 =z 3 4 5

Hig Tamamen katiliyorum.

36 Is yagsam erkeklerin kurallanyla yonetilmektedir. =
Yalmzca bir sikkr igsaretieyin.
1 2 3 4 5

Hig Tamamen katiliyorum.
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EK 3: idari Yonetici Anket Formu (devam)

27 Kurumda Gst diizey grevier daha gok erkeklere verilmelktedir *~

Yalmzca bir sikks isaretieyin.
1 = 3 a s

Hig Tamamen katilyorume.

=1: Kurumda st diizey gorevierin kadinlara uygun olmadign dasandlmektedir. =

Yalmzca bir sikkr isaretieyin.
1 2 3 4 5

Hig Tamamen katilnyorum.

39 Kurum iginde g&rev dadnlhinm kadin ve erkek igin farklbidir. =
Yalmzca bir sikkr isaretieyin.
1 2 3 4 5

Hig Tamamen katiliyorum.

40 Kadinlara kariyer ilerlemesinde rol model olabilecek yeterli sayida kadin yoktur. =
Yalmzca bir sikkr isaretieyin.
1 2 3 4 5

Hig Tamamen katiliyorum.

47 Kadinlar kurumda st yonetimde erkeklerin bulunmas) nedeni ile kendilerine yol =
gosterecek kisi (kadin) bulamamaktadiriar.

Yalmzca bir srkkr isaretieyin
1 = =] 4 5

Hicg Tamamen katiliyorum

42 Kadinlara kariyer gelisimlerinde karsilastklan engelleri asmada yardimaor clacak =
kimse yoktur

valmzca bir sikkr isaretieyin.
1 = = a s

Hig Tamamen katilivorum.

43 Kadinlar erkekler kadar kariyverlerinde kararlh dedillerdir. *
Yalmizca bir sikks isaretieyin.
1 z = 4 =

Hig Tamamen Katilnrorun.

I o Bazi kararlarda duygusal davranmalan nedeniyle kadinlar st dizey gorevilerde =~
basansizdirlar.

Yalmzca bir sikkr isaretieyin
1 = =] 4 5

Hic Tamamen katilnyorum.
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EK 3: idari Yonetici Anket Formu (devam)

A5 Kadimlamnmn oz ve mantiksal karar vernme kapasiteler yolktur. *

Valmzca bir sikks isaretleyin.
1 - =1 a s

Hic Tamamen katilnyorumm.

a6 Kadinlar uzun mMmesaileri, sehirleraras) ya da tlkeler aras) seyahatleri sevmezler.

Valmzca bir sikks isaretieyin.

1 2 = <+ 5

Hig Tamamen katilnyrorum.

AT Kadimlar agir calisma kosullanna ayak uyduramazlar. *

Yalmzca bir sikkr isaretieyin.
1 2 =] 4 5

Hicg Tamamen katilnrorum.

a8 Kadinlarla is yasaminda iletisim kurmak zorduar. =

Valmizca bir sikkr isaretieyin.
1 = 3 4 s

Hig Tamamen katilnrorum.

A9 Kadinlar is dianyasimun gicliklerine erkekler kadar direng gésteremezler. ~

Yalmzca bir sikkr isaretleyin.

1 2 3 4 L=

Hig Tamamen katilnrorun.

50, Erkekler kadinlara gore ust duzey yoneticilik konumuna daha uygundur. >

Yalmzca bir sikkr isaretleyin.

1 2 3 4 5

Hig Tamamen katilnrorun.

Bu igerik Google tarafindan olusturulmams veya cnaylanmanmusirr.

Google Formlar
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EK 4: Atadek Karan
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EK 4: Atadek Karar1 (Devam):
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EK 5: Arastirma izni
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9 OZGECMIS
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