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Kadinlarin is hayati igerisinde kariyer yapmalarinin &niinde ¢ok fazla engel bulunabilmektedir. Ozellikle
akademisyenlik gibi ciddi bir disiplin, ¢alisma ve Odzveri isteyen alanlarda kariyer engelleri daha fazla sorun
c¢ikarabilmektedir. Bu nedenlerle bu arastirma, bir kamu iiniversitesinde gorev yapan kadin akademisyenlerin
kariyer engellerini ve etkileyen faktorleri belirlemek amaciyla planlanmistir.

Arastirma tanimlayici ve kesitsel tiptedir. Bir kamu iiniversitesinde ¢alisan tiim kadin akademisyenler arastirma
kapsamina alinmig olup arastirmaya katilmayr kabul eden 77 kadin akademisyen ile tamamlanmistir.
Arastirmanin verileri, iki bdliimden olusan bir veri formu araciligiyla (Kisisel Bilgi Formu” ile “Kadin
Akademisyenlerin Kariyer Engelleri Olgegi”) online olarak toplanmustir. Elde edilen veriler SPSS paket
programi kullanilarak analiz edilmistir. Arastirma bulgulari incelendiginde, orgiitsel kosullarin evli ve gocuklari
olan kadin akademisyenler igin kariyer engeli olusturdugu gériilmiistiir. Idari gérevinin olup olmamasi kariyer
engeli olusturmamistir. Mobbinge maruz kalmakta anlamli bir kariyer engeli olmamustir.

S 3<1)

“Kadin akademisyenlerin kariyer engelleri 6l¢egi” alt boyutlarindan olan “Kaliplasmis 6nyargilar” alt boyutu en
fazla ortalama puana sahip alt boyut olmustur. Calisma hayatinda mobbinge maruz kalma oran1 %67.5 olarak
tespit edilmistir. Is yeri barigmi tehdit eden mobingle miicadelede bireysel ve kurumsal &nlemler iizerinde
durularak konu ile ilgili farkindaliklar artirilabilir.
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CAREER BARRIERS FOR FEMALE ACADEMICS: A UNIVERSTY EXAMPLE

Abstract

There can be too many obstacles for women to make careers in business life. In particular, career barriers can
cause more problems in areas that require a serious discipline, work and dedication such as academicians. In this
research, it is aimed to determine the career barriers of female academicians working in a university and to make
suggestions for eliminating these barriers or reducing their effects.

The research is descriptive and cross-sectional. We tried to reach all female academics working at the university,
and our research was completed with 77 female academics who agreed to participate. The data of the research
was collected online with the "Personal Information Form", "Questions Regarding Career Barriers of Female
Academicians" and "Career Barriers Scale of Female Academicians". SPSS program was used for data analysis.

When the findings of the research were examined, it was seen that organizational conditions form a career
barrier for female academicians who are married and children. The absence of an administrative duty did not
create a career barrier. There was no significant career barrier to being exposed to mobbing.

One of the sub-dimensions of "Career Barriers Scale of Female Academicians", "Corporate Prejudices” sub-
dimension had the highest average score. The rate of being exposed to mobbing in working life was 67.5%.

Keywords: Female Academician, Career Barriers, Career, Woman.

Jel Codes: 123, J16, J81.
1. GIRIS

Sozliikk anlaminda kariyer, bir kiginin mesleki yasaminda siirekli basariya ulagmak igin
izledigi yol, slire¢ veya alan olarak tanimlanir. Konugsma dilinde kariyer, genellikle
kelimelerle basariyi, terfiyi ve statiiyli tanimlamaya calisan bir terim olan meslek ile birbirinin
yerine kullanilir. Giiniimiizde kariyer, meslek kavramindan daha genis bir igerige sahiptir
(Erdogmus, 2003). Ayrica kariyer, bir kiginin hayati boyunca isle ilgili deneyimlere ve
faaliyetlere kars1 algiladigi tutum ve davraniglari tanimlar. Bu tanim, bir kariyerin yalnizca
isle ilgili bir dizi eylemi degil, tutum ve davranislar1 kapsadigim1 vurgular. Kariyer kavrami
isle ilgili olmakla birlikte is disindaki yasami ve is igindeki rolleri de icermektedir (Can,
2011). 1950'lerden itibaren ekonomik kosullarin kotlilesmesiyle birlikte kadinlar isgiicline
girmeye baslamistir. Kadinin toplumda ilerlemesiyle birlikte geleneksel anne, es ve ev hanimi
rollerine is rolii de eklenmistir. Bu rolleri bir arada oynamak zorunda kalan kadinlar, ¢alisma
hayatlarinin  kariyer siire¢lerinde pek c¢ok engelle karsilasmislardir. Kadinlari aile
hayatindaki rol ve sorumluluklar1 kariyer siirecindeki en dnemli engellerden biridir (Aytac,

2005).

Kariyer kavramimin 1900'lerden bu yana ortaya ciktigin1i gérmekteyiz. Kariyer kelimesi
Fransizca “Carrierre” ve Ingilizce “Career” kelimelerinden Tiirkge' ye ¢evrilmistir. TDK'ya
gore kariyer, meslekte zaman ve ¢aligma yoluyla elde edilen asamalar, basarilar ve uzmanlik

olarak ifade edilmektedir (tdk.gov.tr, 2023). Giinliikk hayatta siklikla kullanilan kariyer
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kelimesi is basaris, is itibari, is gelistirme gibi anlamlara da gelebilmektedir (Arifoglu, 2015).
Bagka bir bakis acisiyla kariyer, bazi ayricalikli gruplarin is deneyimlerini tanimlamak igin
kullanildigindan elitist (kendini ve Ozelliklerini iistiin gérmek) bir terim olarak kabul

edilmektedir (Yasar & Sunay, 2019).
1.1. Kariyerin Onemi ve Yararlar

Kariyer olgusu, bireylerin yasaminin ekonomik, sosyal ve psikolojik yonlerini derinden
etkilemektedir. Kariyer, bireylerin iste gii¢ ve otorite, tamamlanan isten memnuniyet, karar
verme siirecine daha fazla katilim, basarinin taninmasi, aidiyet duygusunun yaratilmasi,
tatmin edici bir maas kazanma ve daha fazlasini almasina katki saglayabilmektedir. Ayrica
kariyer siirecinin sosyal boyutu, bireylerin orgiit iginden ve digindan pek cok kisiyle iletisim
ve etkilesimde bulunmalarini sagladigi i¢in bireyler lizerinde olumlu bir etkiye sahip
olabilmektedir (Simsek vd., 2007). Istihdam iliskilerinin daha kisa ve daha esnek hale
gelmesiyle birlikte, kariyerlerin planlanmasi ve yonetimi daha ¢ok kendi kendini yonetir hale
gelmigtir. Kariyer yapmak bireyin bulundugu kurumda terfi alma ve maas artis1 gibi
durumlardan daha fazla yararlanmasini saglayabilmektedir. Ozellikle kurum ve kuruluslarin is
ilanlarinda kariyer yapan kisilere daha fazla oncelik tanimasiyla birlikte kariyerin 6nemi
gittikce artmaktadir. Ancak kariyer yapabilmek genellikle kuruluslardaki herkes tarafindan
erigilebilir degildir. Bu nedenle, diger degerlendirme kriterleri kariyerin kisisel olarak ne
kadar anlaml1 oldugunu ve kisinin kendi kariyer basarisini nasil deneyimledigini daha belirgin

hale gelmistir (Smale vd., 2019).
1.2. Kadnlarm Kariyerlerinin Oniindeki Engeller

Pek c¢ok toplum, is giiciinde kadinlar i¢in firsat esitligini savunurken, bu toplumlarda
genellikle kadinlarin kariyerlerini ve kuruluslardaki liderlik gelisimini etkileyen toplumsal
degerler ve koklii kiiltiirel farkliliklar vardir. Kiiresel olarak, kadinlar {ist dlizey pozisyonlarda
azinlikta (diinya genelindeki yoneticilerin yalnizca %5-20" si) bulunmakta, yonetim kurullar

agirlikl olarak erkek olmaya devam etmektedir (Mate vd., 2019).

Kadin akademisyenlerin hem 6zel hem de is hayatinda kariyerlerini engelleyen birgok engel
bulunmaktadir. Akademide kadinlarin kariyerlerini ilerletmeye yonelik 6nemli ilgiye ragmen,
yalnizca 'miitevazi' bir ilerleme kaydedildigi belirtilmistir (Carr vd., 2015). Kadinlar, saglik is
giicliniin %50'den fazlasini olusturmaktadir; ancak st diizey yonetici pozisyonlarinda hala
yeterince temsil edilmemektedirler (Carr vd., 2018; Lewiss vd., 2020). Ornegin, iilkemizde

profesdrlerin yalmzca %34,3'ii kadinken kadin rektdr orami ise %9.14’°tiir (YOK, 2023).
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Kadinlarin akademik ilerlemesinin Oniindeki engeller arasinda orgiitsel engeller, cinsiyete
dayali roller (esitsizlik, cinsel istismar), aile sorumluluklar1 (hamilelik, annelik) ve cifte
standartlar, on yargilar bulunmaktadir (Carr, vd., 2015; Lewiss vd., 2020; Winchester &
Browning, 2015).

1.2.1.On Yargiar

Kadinlarm toplumda iist diizey liderlik seviyelerine yiikselmesini engelleyen faktorlerden biri,
kadmn liderligine meydan okuyan basmakalip Onyargilardir. Kiiltiir ve geleneksel yasam
bi¢imlerinden kaynaklanan gelenekler, toplumsal algilar ve 6nyargilar; kadinlarin yonetimine
sipheyle yaklagsmakta ve islevsel kadinlarin erkek egemen bir toplumda liderlik
pozisyonlarma sahip olup olamayacaklarini sorgulamaktadir (Aslan, 2018). Kadinlarin kariyer
tatmini ve yasam doyumu ile ilgili yapilan bir ¢alismada, idari ve akademik kadin personelin
katildig1 aragtirma sonucuna gore, kariyer engellerine bagh tutumlarin, kiiltiirel, kurumsal ve
on yargi kaynakli olmasindan ileri geldigi, bunun yaninda kadinlardaki 6z giiven eksikliginin
de ilerleme siirecinde engel olarak goriildiigii saptanmustir (Unlii, 2014). Kadin1 kariyer
hayatinda geri birakan engellerden bir digeri de kadinlarin yoneticilik yapamayacaklarina
yonelik var olan kaliplasmis on yargilardir (Aslan, 2018). Akademik f{iretkenlik, bazi
kadinlarin  kariyerlerinin baglarinda yaptiklar1 aile ve/veya is-yasam sec¢imlerinden
etkilenebilir. Onyargmnin kadimlar iizerinde olusturmus oldugu baski kadinlarin kariyerlerini
durdurma veya islerinden ayrilmalariyla sonuglanabilir. Bu durum erkeklerle
karsilastirildiginda, kadinlarin daha diisiik akademik kademelerde islerinden ayrildiklarmi
gostermektedir (Cropsey vd., 2008; Lewiss vd., 2020). Bundan dolay1 6n yargilarin kadin
akademisyenlerin kariyerlerini etkiledigini sOyleyebiliriz. Zamanla biriken Onyargilar,
kariyerde esitsizlikler olugsmasima ve kadinlarin genellikle sistematik olarak dezavantajli

duruma diismesine neden olabilmektedir (Lewiss vd., 2020).
1.2.2. Esitsizlikler

Kadinlar irk, etnik koken, cinsiyet, maas, terfi ve akademik kariyer gibi bir¢ok konuda
esitsizlige maruz kalabilmektedir. Yapilan caligmalarda kadinlarin, ulusal konferanslarda ve
akademik biiyiik turlarda konugmaci olarak yeterince temsil edilmedigi (Boiko vd., 2017) ve
basart 6dilii alma ve aday gosterilme olasiliklarinin erkeklere gore daha diisiik oldugu
saptanmistir (Carley vd., 2016). Kadinlar liderlik pozisyonlar1 (Rochon vd., 2016), yayinlarda
ilk yazarlik (Aakhus vd., 2018), arastirma fonu, degerlendirmeler, ddiiller, terfiler ve maas
(Abbuhl vd., 2010; Silver vd., 2017) gibi sayisiz alanda erkeklerin gerisinde kalmaktadirlar.

Akademik camiada kadinlar yayinlarin basyazarlari olmadiklarinda, profesyonel ve saygili bir
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sekilde tanitilmadiklarinda ve yayin kurullarinda adil bir sekilde yer almadiginda, yavas yavas

geri planda kalmayi tercih edebilmektedirler (Lewiss vd., 2020).

Maas ve terfi esitsizlikleri kadinlar i¢in makro esitsizlikler olarak kabul edilmektedir. Ancak,
makro esitsizlikler uzun yillar boyunca birikmis mikro esitsizliklerle desteklenmektedir
(Abbuhl vd., 2010; Silver vd., 2017). Adil tazminat, makro esitsizliklerin en 6nemlilerinden
biridir. Ayn1 seviyedeki kisiler i¢in tazminat karsilastirilabilir goriinse bile, kadinlar adil bir
sekilde terfi ettirilmedikleri icin genellikle dezavantajli durumdadirlar. Ornegin, 10 yil
yardimci1 dogent olan bir kadin, 5 y1l yardime1 dogent olan ve daha sonra dogentlige yiikselen
bir erkege gore daha az maas alacak ve erkek 5 yil daha fazla maas almis olacaktir (Lewiss
vd., 2020). Genel olarak, kadmnlar tip dergilerinin yaym kurullarinda yeterince temsil
edilmemektedir. Bir¢ok tip dergisinin yayin kurulunda, 6zellikle de en iist diizeyde cinsiyet
esitsizlikleri oldugu goriilmektedir. 60 biiyiik tip dergisinin katildig1 bir ankette, bas
editorlerin yalnizea %16's1 ve genel yonetim kurulu tiyelerinin sadece %18’inin kadin oldugu
belirlenmistir (Amrein vd., 2011). Bu diisiik temsiliyet diizeyi basli bagina bir makro
esitsizliktir ve kadinlarin makale yayilama, hibe alma ve terfi alma gibi kariyer becerilerini
etkileyebilmektedir (Amrein vd., 2011; Harris vd., 2019; Lewiss vd., 2020; Silver vd., 2018).
Bu baglamda esitsizliklerin kadinlarin kariyer ilerlemelerinde olumsuz yonde bir¢ok etkisinin

oldugunu séyleyebiliriz.
1.2.3. Hamilelik ve Annelik

Hamilelik ve dogumla ilgili ayrimcilik, bir kadinin kariyerinin herhangi bir asamasinda ortaya
cikabilir. Akademik ilerleme yapilar1 ve programlari, ailelerin rekabet halindeki ev i¢i
taleplerini karsilamak i¢in yeterince esnek degilse, kadinlarin kariyer yollart olumsuz
etkilenebilir (Rochon vd., 2016). Kadinlar evdeki isler i¢in harcadigi zamani, arastirma
yapmak i¢in harcanan zamandan kismak zorunda kalabilmektedir. Buda akademik terfi ve
basart i¢in kritik bir faaliyettir. Kadinlar icin bir diger kariyer engelleyici olumsuz durum
orantisiz ve istemsiz bir sekilde, ¢cocuk sahibi olmaktir (Halley vd., 2018). Kadin ¢alisanlar
hamilelik veya dogum izni nedeniyle idari kararlarin diginda kalmakta ve benzer deneyim ve
iiretkenlige sahip meslektaslarindan daha diisiik maas alabilmektedir. Hamilelige bagli olarak
kadinlarin aldiklar1 (dogum, mazeret, yillik vb.) izinler nedeniyle meslektaslar1 tarafindan
saygisiz ve asagilayict yorumlara maruz kalabilmektedirler. Anneligin getirmis oldugu
sorumluluklarmn kadinlarin kariyerleri {izerindeki nihai etkileri, birka¢ sekilde ortaya
cikabilmektedir. Anne olan kadinlar, desteklenmediklerini veya saygi gormediklerini

disiindiikleri i¢in pozisyonlarini birakmaya veya akademik tiptan ayrilmaya karar
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verebilirler. Ayn1 zamanda oOrgiitler ve patronlart kapsayici ve uzlagsmaci bir kiltiir

olusturmayarak onlar1 goriinmez kilabilmektedirler (Lewiss vd., 2020).
1.2.4. Calisan Kadinlarda Cinsel Taciz

Cinsel taciz, zorlama, istenmeyen ilgi ve toplumsal cinsiyet tacizine yonelik eylem, s6z ve
davraniglart igeren genis kapsamli bir terimdir. Son yillarda, kadinlarin bilim, teknoloji ve
tipta ise alinmasini, elde tutulmasini ve ilerlemesini iyilestirmeye yonelik faaliyetler artmis
durumdadir. Ozellikle kadinlar arasinda bu alanlardaki kayit cesitliliginde bir artis oldugu ve
her zamankinden daha fazla sayida kadinin bilim, miihendislik ve tip giicline katildig1 ve
okudugu belirlenmistir. Ancak kadinlarin bu alanlara giderek daha fazla girmesiyle 6nyargilar
ve engellerle karsilagmalar sasirtict degildir ve cinsel taciz de bunlardan biridir (Johnson vd.,
2018). Otuz yili agkin bir siiredir farkli sektorlerde cinsel taciz vakasi sabit kalirken, kadin is
giiciinlin fazla oldugu akademi, bilim, miihendislik ve tip alanlarinda (68renci ve Ogretim
iiyesi olarak) daha fazla cinsel tacize maruz kaldiklar1 saptanmistir. Son birka¢ yilda,
kadmlarin igyerinde ve akademik ortamlarda maruz kaldiklar cinsel tacizin ifsa edilmesi, bu
ayrimct davranisin kadinlar lizerindeki 6zel etkisi ve kariyerlerini ne Ol¢lide smirladigt

hakkinda acil sorular ortaya ¢ikarmistir. (Johnson vd., 2018).

Cinsel taciz olaylar1 kadinlarin daha yogun calistigi tip fakiiltelerinde yaygin bir sekilde
goriilebilmektedir. Zamanla, cinsel taciz ve mikro saldirilar birikerek olumsuz mesleki ve
psikolojik sonuglara neden olabilir. Cinsel taciz, kadinlarin profesyonel kazanimlarini,
zihinsel ve fiziksel sagliklarin1 baltalamaktadir. Bunlarin sonucunda, bazi kadinlar isten
ayrilmak zorunda kaldigindan, kariyerleri yarida kalabilmektedir (Lewiss vd., 2020). Bu
baglamda cinsel tacizin kadinlarin kariyer ilerlemesinin oniindeki en biiylik engellerden biri

oldugunu séyleyebiliriz.

Bu nedenlerle bu arastirma, bir kamu {iniversitesinde gorev yapan kadin akademisyenlerin

kariyer engellerini ve etkileyen faktorleri belirlemek amaciyla planlanmistir.
2.  YONTEM

2.1. Arastirmamn Tipi

Bu arastirma tanimlayici ve kesitsel tiptedir.

2.2. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini, bir {iniversitede gérev yapan tiim kadin akademisyenler (120 kadin

akademisyen) olusturmustur. Arastirmada herhangi bir 6rneklem se¢im yontemine gidilmemis
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evrende yer alan tiim kadin akademisyenlere ulasilmaya ¢alisilmistir. Arastirma toplam 77

kadin akademisyen ile tamamlanmistir. Cevaplilik orani %64 olmustur.
2.3. Verilerin Toplanmasi:

Calismanin verileri Eyliil 2022 ile Kasim 2022 tarihleri arasinda toplanmistir. Belirtilen tarih
aralifinda e-posta ve WhatsApp gibi uygulamalarla kadin akademisyenlere ulasilarak
caligmaya katilmalar1 saglanmistir. Katilimcilara arastirmaci tarafindan gerekli agiklamalar
yapilmis ve arastirma hakkinda bilgi verilerek yazili bilgilendirilmis onamlar1 alinmistir. Veri

toplama formunu cevaplama stiresi ortalama 10 dakika stirmiistiir.
2.4. Veri Toplama Araclar:

Veriler 1. Boliimde “Birey Tanitim Formu” ve 2. Boliimde “Kadin Akademisyenlerin Kariyer

Engelleri Olgegi” olmak iizere 2 bdliimden olusan bir veri formu araciligi ile toplanmustir.
2.5. Birey Tamitim Formu:

Aragtirmacilar tarafindan literatiir (Alagam & Altuntas, 2015; Bingol, 2017) incelemesi
dogrultusunda hazirlanmig bu béliimkadin akademisyenlerin kisisel ve mesleki 6zellikleri ile
(gorev yaptig1 kurum, unvan, egitim durumu, ¢alistig1 kadro tiirli, yas, ¢alisma yili, medeni

durum ve varsa kadro tiirii) kariyer engellerine iligkin toplam 15 sorudan olusmaktadir..
2.6. Kadin Akademisyenlerin Kariyer Engelleri Olcegi:

Alagam & Altuntas (2015) tarafindan gelistirilen Kadin Akademisyenlerin Kariyer Engelleri
Olgegi, kadinlarm kariyer engel algisin1 8lgmeye yonelik olarak hazirlanmistir. 4 faktdr ve 40
maddeden olusan 5°li likert tipindeki bu 06lgek “kesinlikle katilmiyorum”™= 1,
“katilmiyorum”™= 2, “kararsizim”= 3, “katihyorum”= 4 ve “kesinlikle katiltyorum”™= 5

seklinde puanlanmaktadir.

Ters kodlanan soru bulunmamaktadir. Tiim ifadeler olumsuzdur ve kariyer engelleri algisina

yoneliktir. Puanlamanin yiiksek olmasi yiiksek kariyer engeli algisin1 gostermektedir.

Alagam ve Altuntas (2015) caligmalarinda oOlgegin alt boyutlar1 igin Cronbach Alfa
degerlerinin orgiit kiiltiirii ve politikalar1 alt boyutunda 0, 87, ¢oklu rol {istlenme alt boyutunda
0, 88, orgiitsel kosullar alt boyutunda 0, 83 ve kaliplagmis onyargilar alt boyutunda da 0, 73,

oldugu saptanmustir.
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Bu aragtirmada Olgegin alt boyutlar1 i¢in Cronbach Alfa degerlerinin orgiit kiiltiirii ve
politikalar1 alt boyutunda 0, 70, ¢oklu rol iistlenme alt boyutunda 0, 86, orgiitsel kosullar alt
boyutunda 0, 74 ve kaliplagmis 6nyargilar alt boyutunda da 0, 74, oldugu saptanmuistir.

2.6.1. Orgiit Kiiltiirii ve Politikalari Alt Boyutu:

15 ifadeden olusan bu boyut calisilan ortamdaki organizasyonun ve c¢alisanlar arasindaki
iliskiyi gostermektedir. Bu boyuttaki ifadeler su sekildedir:
1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15.

2.6.2. Coklu Rol Ustlenme Alt Boyutu:

10 ifadeden olusan bu boyut kadin akademisyenlerin ev ve is hayatlarinin karsilikl iligkilerini

gostermektedir. Bu boyuttaki ifadeler su sekildedir: 16,17,18,19,20,21,22,23,24,25.
2.6.3. Orgiitsel Kosullar Alt Boyutu:

7 ifadeden olusan bu alt boyut orgiitin kadin akademisyene sundugu imkanlari

gostermektedir. Bu boyuttaki ifadeler su sekildedir: 26,27,28,29,30,31,32.
2.6.4. Kaliplagsmis Onyargilar Alt Boyutu:

8 ifadeden olusan bu alt boyut is ortaminda kadin calisanlara yonelik 6nyargilara iligkindir.

Bu boyuttaki ifadeler su sekildedir: 33,34,35,36,37,38,39,40.
2.7. Verilerin Degerlendirilmesi:

Arastirma verilerinin analizi, Statistical Package for Social Science (SPSS) programinda
degerlendirilmistir. Degiskenlerin normal dagilimi ic¢in basiklik ve carpiklik degerleri
incelenmistir. Tki kategorili degiskenlerin karsilastirilmasinda normal dagilim durumunda t
testi (iki ortalama arasindaki farkin 6nemlilik testi), normal dagilimin olmadigi durumlarda
ise Mann-Whitney U testi kullanilmistir. Cok gruplu degiskenlerin karsilagtirilmasinda ise
normal dagilim saglanamadigindan nonparametrik olarak “Kruskal-Wallis H Testi”
kullanilmigtir. “Kruskal-Wallis H Testi” sonucu anlamli farkliligin oldugu durumlarda
Bonferroni diizeltmesi yapilarak yeni anlamlilik diizeyi belirlenmistir. Verilerin analizinde
tanimlayict istatistiklerden sayi, yiizdelik, ortalama, standart sapma, minimum, maksimum

gibi degerler verilmistir. Istatiksel anlamlilik diizeyi igin p <0.05 tercih edilmistir.

2.8. Arastirmanin Giicliikleri ve Sinirliliklar: Arastirma, sadece bir kamu iiniversitesinde
gorev yapan kadin akademisyenler, bu akademisyenlerin kariyer engelleri ile ilgili

degerlendirmeleri ve kendi bildirimleri ile sinirhdir.
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2.8. Etik ilkeler:

Calismanin yiriitiilebilmesi icin ayni {iniversitenin girisimsel olmayan arastirmalar etik
kurulundan (15/09/2022 tarih ve E-79906804-050.06.04-66260 sayil1) etik kurul izni ve
(22/09/2022 tarih ve E-34233153-900-67517 sayil1) kurum izni alinmistir. Katilimcilardan

bilgilendirilmis onam alinmaistir.
2.9. Arastirmaya Dahil Olma ve Dislama Kriterleri:

Arastirmanin yapildigi XXX {iiniversitesinde gdrev yapan ve arastirmaya katilmaya goniillii
olan kadin akademisyenler arastirma kapsamina alinmistir. Calismanin yapildig1 {iniversite
disinda ¢alismak, kadin akademisyen olmamak ve c¢alismaya katilmayr kabul etmemekte

dislanma kriteri olarak kabul edilmistir.
3. BULGULAR

Arastirma bulgularinda ilk olarak orneklemin sosyo-demografik ozelliklerini belirleyen

karakterlere iligkin tanimlayici istatistikler yapilmistir. Sonuglar Tablo 1°de sunulmustur.

Tablo 1. Katilimcilarin Tanimlayic1 Ozelliklerinin Dagilimi

Kanlvmciularin sosyo-demografik ézellikleri (n=77) | N ‘ %

Yas?

35 yas ve alt1 31 40.3
36 yas ve lstii 46 59.7
Medeni Durum?

Evli 52 67.5
Bekar 25 32.5
Cocugunuz Var ni?

Evet 45 58.4
Hay1r 32 41.6
Cocugunuz Var ise. Cocuk Sayisi?

Yok 32 41.6
1 15 19.5
2 19 24.7
3 6 7.8

4 ve lizeri 5 6.5

Unvaminiz?

Aragtirma gorevlisi 15 19.5
Ogretim gorevlisi 24 31.2
Ogretim iiyesi 38 49.4
Idari Géreviniz Var mi?

Evet 18 234
Hayir 59 76.6
Idari Goreviniz Var ise. Gireviniz?

Miidiir/Dekan 1 1.3

Miidiir Yrd./Dekan Yrd. 3 3.9

Bo6liim Bagkant 6 7.8
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ABD Bagkani 3 3.9
Diger 5 6.5
Mesleki Deneyiminiz?

0-5 yil aras1 17 22.1
6-10 y1l aras1 19 24.7
11-15 yil aras1 28 36.4
16 yil ve iizeri 13 16.9
Calisma hayatinizda daha énceden mobbinge maruz kaldiniz mi?

Evet 52 67.5
Hayir 25 325
Son 1 yd icerisinde mobbinge maruz kaldiniz mi?

Evet 25 325
Hay1r 52 67.5
Is tatmin durumunuz nedir?

Maddi ve manevi yonden tatmin olmuyorum. 20 26.0
Maddi ve manevi olarak tatmin ediyor. 41 532
Isimle ilgili kariyer hedeflerim ¢ok yiiksek. 16 20.8

Tablo 1’deki sonuglar incelendiginde, kadin akademisyenlerin yas durumlar agirlikli olarak
%59.7 ile (n= 46) 36 yas ve iizeri katilimcilardan olugmaktadir. Ayrica, 6rneklemin %67.5’u
(n= 52) evli oldugunu belirtirken, yaklasik %58.4°li (n= 45) cocuk sahibi olduklarini ifade
etmislerdir. Cocuk sahibi olan katilimcilarin ise %24.7 ile (n= 19) en fazla 2 ¢ocuklarinin
oldugu, en az ise %6.5 ile (n= 5) 4 ve iizeri ¢ocuk sahibi olduklari gdzlemlenmistir.
Orneklemin biiyiik bir cogunlugu %49.4 (n= 38) ile 6gretim iiyesi olduklarmni belirtirken, en

az %19.5’ ise (n= 15) aragtirma gdrevlisi olduklarini ifade etmislerdir.

Kadin akademisyenlerin %76.6’s1 (n= 59) herhangi bir idari gorevlerinin olmadigini
belirtirken, idari gorevi olanlarin en fazla %7.8 ile (n=6) boliim baskant olduklar
gozlemlenmistir. En fazla mesleki deneyime sahip grubun %36.4 (n= 28) ile 11-15 yil arasi

olan grup oldugu tespit edilmistir.

Katilimcilarin meslek hayatlari boyunca herhangi bir mobbing durumuna maruz kalip
kalmadiklar1 incelenmek istenmistir. Elde edilen bulgulara goére, kadin akademisyenlerin
meslek hayatlar1 boyunca %67.5 (n= 52) gibi bir oranla herhangi bir mobbinge maruz
kaldiklar1 , yine meslek hayatlar1 boyunca ise en fazla %23.4 ile (n=18) bagl bulunduklar
kurumlardaki idarecilerden mobbing gordiikleri gézlemlenmistir. Ayrica, son bir yil igerisinde
mobbinge maruz kalan katilmecilarin oraninin  %32.5 (n= 25) oldugu gorilmistiir
hesaplanmistir. Son bir yil icerisinde mobinge maruz kalan kadin akademisyenler bu
mobingin en fazla (%I11.7) baglhh bulunduklarn1 kurumlardaki idareciler tarafindan

uygulandigini ifade etmislerdir.

Olgiim aracina ait ortalamalar ve giivenirlik bulgular1 Tablo 2’ de verilmistir.
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Tablo 2. Katilimcilarin Kariyer Engelleri Olgegine Ait Puan Ortalamalarinin Dagilimi

Kadmn Akademisyenlerin Kariyer Standart

. Minimum Maximun Ortalama Cronbach A
Engelleri Olgegi Alt Boyutlar Sapma
Orgiit Kiiltiirii ve politikalar 1.0 4.1 2.8 534 .70
Coklu Rol Ustlenme 1.0 4.8 2.8 .858 .86
Orgiitsel Kosullar 1.0 4.1 2.7 772 74
Kaliplasmis Onyargilar 1.0 5.0 3.1 779 74

X*= Standardize edilmis ortalamalar

Orneklemin “Orgiit kiiltiirii ve politikalar alt boyutu” puanlar1 1.0 ile 4.1 arasinda degismekte
olup standardize edilmis orneklem ortalamasi 2.8 £ 0.5 olarak hesaplanmistir. Diger bir alt
boyut olan “Coklu rol iistlenme boyutu” puanlar1 1.0 ile 4.8 arasinda degisim gostermis
orneklem ortalamasi ise 2.8 + 0.9 olarak hesaplanmustir. “Orgiitsel kosullar alt boyutu”
incelendiginde puan araligmin 1.0 - 4.1 aralifinda degistigi ortalamanin ise 2.7 + 0.8 oldugu
gorilmiistiir. “Kadin akademisyenlerin kariyer engelleri 6lgegi” alt boyutlarindan olan
“Kaliplagmis onyargilar” alt boyutu en fazla ortalama puana sahip alt boyut olmustur. Bu alt

boyuta ait degerler 1.0 ile 5.0 araliginda degismis, 6rneklem ortalamasi ise 3.1 + 0.8 olmustur.

Olgiim aracinin giivenirligine Cronbach o hesaplanarak karar verilmistir. Arastirma dlgekleri
icin Cronbach a degeri .60 alt1 kabul edilemez; .60 ve .65 arasi istenilir degil; .65 ve .70 arasi
asgari diizeyde kabul edilebilir; .70 ve .80 aras1 kayda deger; .80 ve .90 arasi ¢ok iyi; .90’
cok iizeri ise arastirmaci dlgegi kisaltmayi diisiinmelidir seklinde onerilmektedir (DeVellis,
2014, s. 109). Bu ¢alismada 6lcegin alt boyutlarina ait Cronbach o degeri .70 ile .86 arasinda
degisim gostermistir. Elde edilen degerler kabul edilebilir diizeydedir.

Arastirma kapsaminda kadin akademisyenlerin sosyodemografik ozellikleri ile kariyer
engelleri alt boyutlarimin puan ortalamalar1 karsilastirilmistir. S6z konusu karsilagtirma
testleri, degiskenlerin parametrik ve nonparametrik olma durumlarina goére uygun analizlerle
incelenmistir. Buna gore, degisken gruplarinda normal dagilim saglanmiyorsa nonparametrik
testler (Mann-Whitney U testi ve Kruskal-Wallis H testi), 6rneklem dagilimi normal ise
parametrik testler (bagimsiz oOrneklem t testi) uygulanmigtir (Kanbay & Yalap, 2022;
Karag6z, 2010; Serdar & Soysal, 2018) .

Katilimcilarin kariyer engelleri ve alt boyutlar ile yas dagilimlar1 arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir fark olup olmadigini tespit etmek i¢in bagimsiz o6rneklem t testi uygulanmistir.

Elde edilen sonuglar Tablo 3’te sunulmustur.
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Tablo 3. Katilimcilarin Yas Dagilimlarma Gére Kariyer Engelleri Olgegi Puan

Ortalamalarinin Dagilimi

Standart
Degiskenler Yags Dagilimlart N Ortalama F t p
Sapma
Orgiit Kiiltiirii ve 35 yas ve alt1 31 43.70 6.522
- 1.735 | 2.059 | 0.040
Politikalar: 36 yas ve iizeri 46 | 39.95 8.615
35 yas ve alt1 31 28.22 9.851
Coklu Rol Ustlenme 3.204 | 0.203 | 0.770
36 yas ve lizeri 46 27.60 7.707
35 yas ve alt1 31 18.29 5.956 _
Orgiitsel Kosullar 1.075 0.698
36 yas ve iizeri 46 | 18.78 5.059 0.390
35 yas ve alt1 31 25.16 6.618
Kaliplasmis Onyargilar 0.172 | 0.619 | 0.538
36 yas ve lizeri 46 24.26 6.005

Not: p<0.05; n=77.

bulunamamustir. Orgiit kiiltiirii ve politikalar diizeyleri ile katilimcilarm yas dagilimlar

testi uygulanmistir. Elde edilen sonuclar Tablo 4’de 6zetlenmistir.

Tablo 3’deki sonuglara gore, katilimcilarin yas dagilimlarnt kariyer engelleri Olcegi alt
boyutlar1 arasinda sadece orgiit kiiltiiri ve politikalar1 arasin istatistiksel olarak anlamli bir

fark tespit edilirken, diger alt boyutlar ile yas dagilimlar1 arasinda herhangi bir fark

arasinda 35 yas ve alt1 katilimcilar lehine istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilmistir

(t= 2.059; p<0.05).

Katilimcilarin medeni durumlarina gore kariyer engelleri Olge8i alt boyut ortalamalari

arasinda istatiksel olarak anlamli bir fark olup olmadigini tespit etmek i¢cin Mann-Whitney U

Tablo 4. Katilimcilarin Medeni Durumlarina Gore Kariyer Engelleri Olgegi Puan

Ortalamalarinin Dagilimi

Medeni Mann

Degiskenler N Ortalama ) zZ p
Durum Whitney U

. Evli 52 36.21 -

Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar 505.00 0.114
Bekar 25 | 44.80 1.581

) Evli 52 37.82 -

Coklu Rol Ustlenme 588.50 0.503
Bekar 25 | 41.46 0.670

. Evli 52 | 43.53 -

Orgiitsel Kosullar 414.50 0.010
Bekar 25 29.58 2.568
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Kalipl 19) I Evl 52 | 362 521.00 ) 0.160
atiptasmis nyargaiiar . .
P s Bekar 25 | 44.16 1.406

Not: p<0.05; n=77.

Tablo 4’de elde edilen sonuglara gore calismanin 6rneklemini olusturan katilimcilarin medeni
durumlarina gore kariyer engelleri Olgegi alt boyutlarindan sadece Orgiitsel kosullarin
ortalamasi agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilmistir (p<0.05). Buna gore,
evli katilimcilarin Orgiitsel kosullar ortalama sirast bekar olan katilimcilara oranla daha

yuksektir (Z=-2.568; U=414.50; p=0.010).

Katilimeilarin kariyer engelleri dlgegi alt boyutlart puan ortalamalart ile ¢ocuk sahibi olup
olmama durumlar1 arasinda istatiksel olarak anlamli bir fark olup olmadigin tespit etmek icin

bagimsiz 6rneklem t testi uygulanmigtir. Elde edilen sonuglar tablo 5’te gosterilmistir.

Tablo 5. Katilimcilarin Cocuk Sahibi Olma Durumlarina Gére Kariyer Engelleri Olgegi Puan

Ortalamalariin Dagilimi

) Cocugunuz Standart
Degiskenler N Ortalama F t p
Var m1? Sapma
Orgiit Kiiltiirii ve | Evet 45 40.1111 45
2.344 | -1.787 | 0.078
Politikalar Hay1r 32 43.3750 32
. Evet 45 27.2000 45
Coklu Rol Ustlenme 0.499 | -0.795 | 0.429
Hayir 32 28.7813 32
) Evet 45 19.7111 45
Orgiitsel Kosullar 2322 | 2225 | 0.029
Hayir 32 17.0000 32
Evet 45 23.4000 45
Kaliplagmis Onyargilar Hayrr 32 26.3438 32 0.484 | -2.087 | 0.039

Not: p<0.05; n=77.

Tablo 5’te ki sonuglara gore, drneklemin orgiitsel kosullar alt boyutu puan ortalamasi ¢ocuk
sahip olanlar lehine (t= 2.225; p<0.05) anlamli derecede yiiksek bulunmustur. Kaliplagsmis
Onyargilar alt boyutunda ise ¢ocuk sahibi olmayanlarin ortalama puani daha yiiksektir (t= -
2.087; p<0.05), kariyer engellerinin diger alt boyutlarina gore katilimcilarin ¢ocuk sahip olup

olmama durumlari farklilik géstermemektedir (p>.05)

Calismanin 6rneklemini olusturan kadin akademisyenlerin idari bir gérevlerinin olup olmama
durumlar ile kariyer engelleri 6l¢egi alt boyutlarinin puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark olup olmadigini tespit etmek i¢in Mann-Whitney U testi uygulanmustir.

Elde edilen sonuglar Tablo 6’da 6zetlenmistir.
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Tablo 6. Katilimcilarin Idari Gérev Durumlarina Gére Kariyer Engelleri Olgegi Puan

Ortalamalarinin Dagilimi

Idari  Géreviniz Mann
Degiskenler N Ortalama ) z P
Var m1? Whitney U
Orgiit Kiiltiirii ve | Evet 18 38.42
520.50 -0.127 | 0.899
Politikalar Hayir 59 39.18
. Evet 18 | 44.56
Coklu Rol Ustlenme 431.00 -1.205 | 0.228
Hayir 59 37.31
. Evet 18 37.28
Orgiitsel Kosullar 500.00 -0.374 | 0.708
Hayir 59 39.53
. Evet 18 | 44.39
Kaliplagmis Onyargilar 434.00 -1.170 | 0.242
Hayir 59 37.36

Not: p<0.05; n="77.
Tablo 6’daki sonuglara gore, kadin akademisyenlerin idari gorevlerinin olup olmama
durumlarn ile kariyer engelleri dlgegi alt boyutlarinin puan ortalamalari arasinda istatiksel

olarak anlamli bir fark tespit edilmemistir (p>.05).

Kadin akademisyenlerin mesleki deneyim siire dagilimlari ile kariyer engelleri 6lgegi alt
boyutlar1 puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin olup olmadigi

Kruskal-Wallis H Testi ile incelenmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 7°de 6zetlenmistir.

Tablo 7. Katilimcilarin Mesleki Deneyim Siirelerine Gore Kariyer Engelleri Olgegi Puan

Ortalamalarmin Dagilimi

Mesleki

Degiskenler . N Ortalama ar | x? p
Deneyim
0-5 yil aras1 17 40.97

. 6-10 y1l arasi 19 41.66

Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar1 3 0.952 0.813
11-15 y1l aras1 28 35.88
16 y1l ve lizeri 13 39.27
0-5 y1l aras1 17 47.24

. 6-10 y1l aras1 19 26.97

Coklu Rol Ustlenme 3 8.271 0.041
11-15 yi1l aras1 28 41.79
16 yil ve lizeri 13 39.81
0-5 y1l aras1 17 42.47

. 6-10 y1l aras1 19 36.32

Orgiitsel Kosullar 3 0.879 0.830
11-15 yil aras1 28 37.77
16 yil ve lizeri 13 41.04
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0-5 y1l aras1 17 37.21
. 6-10 y1l arasi 19 36.08
Kaliplagsmis Onyargilar 3 0.880 0.841
11-15 y1l aras1 28 40.41
16 y1l ve lizeri 13 42.58

Not: p<0.05; n=77.

Tablo 7°de orneklemin mesleki deneyim siirelerine (0-5 yil arasi; 6-10 yil arasi; 11-15 yil
arast; 16 yil ve tlizeri) gore kariyer engelleri 6l¢egi alt boyutlarinin ortalamalar1 “Kruskal-
Wallis H Testi” ile incelenmis ve mesleki deneyim siirelerindeki gruplar arasinda sadece
coklu rol iistlenme alt boyutuna gore istatiksel olarak anlamli bir fark gdzlemlenirken diger alt

boyutlarda herhangi bir fark tespit edilmemistir.

Kadin akademisyenlerin ¢oklu rol iistlenme durumlar ile mesleki deneyim gruplari arasinda
hangi gruptan farkin kaynaklandigini tespit etmek icin gruplar ikili olarak “Mann-Whitney U
testi” ile karsilagtirnllmis ve 4 karsilastirma yapildigi i¢in yeni anlamlilik degerini (p)
hesaplamak amaciyla, p anlamlilik degeri 4’e boliinerek “Bonferroni Diizeltmesi” yapilmaistir.
Bu diizeltme sonrasi yeni anlamlilik degeri p=0.0125 olarak hesaplanmistir. Gruplarmn ikili
karsilagtirma sonuclarina gore, sadece 0-5 yil arasi mesleki deneyimi olan kadin
akademisyenler ile 6-10 yil arast mesleki deneyimi olan kadin akademisyenlerden 0-5 yil
mesleki deneyimi olanlar lehine istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilmistir (Z= -
2.660; U= 77.500; p= 0.008). Mesleki deneyimin diger gruplarinin ikili karsilastirmalarinda

ise istatistiksel olarak anlamli herhangi bir fark saptanmamustir (p>.05).

Orneklemin meslek hayatlar1 boyunca herhangi bir mobbing durumuna maruz kalip kalmama
durumlar ile kariyer engelleri alt boyutlarinin puan ortalamalar1 arasinda bir fark olup

olmadig1 incelenmistir. Elde edilen sonugclar tablo 8’de sunulmustur.

Tablo 8. Katilimcilarin Meslek Hayati Boyunca Mobbinge Maruz Kalma Durumlarina Gore

Kariyer Engelleri Ol¢egi Puan Ortalamalarinm Dagilimi

Mobbinge Maruz Mann
Degiskenler N Ortalama V4 P
Kalma (Genel) Whitney U
Orgiit Kiiltiirii ve | Evet 52 38.98
649.00 -0.011 | 0.991
Politikalar Hayir 25 39.04
. Evet 52 37.56
Coklu Rol Ustlenme 575.00 -0.817 0.414
Hayir 25 42.00
) Evet 52 37.16
Orgiitsel Kosullar 554.50 -1.041 0.298
Hayir 25 42.82
Kaliplasmis Onyargilar Evet 52 39.83 607.00 -0.469 | 0.698
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Hayir 25 37.28

Not: p<0.05; n=77.

Tablo 8’de ki Man-Whitney U Testi ikili karsilastirma sonuglarma gore, kadin
akademisyenlerin meslek hayatlari boyunca mobbinge ugrayip ugramadiklarina iliskin kariyer
engelleri Ol¢egi alt boyutlarinin puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli

herhangi bir fark tespit edilememistir.

Ote yandan, 6rneklemin bulunduklar is yerinde son bir yil icerisinde mobbinge maruz kalip
kalmama durumlar ile kariyer engelleri dlgegi alt boyutlarinin puan ortalamalar1 arasinda
herhangi bir fark olup olmadigi incelenmek istemistir. Elde edilen sonuglar tablo 9°da

sunulmustur.

Tablo 9. Katilimcilarm Bir Y1l iginde Mobbinge Maruz Kalma Durumlaria Gore Kariyer

Engelleri Olgegi Puan Ortalamalarinin Dagilimi

Degicken] Mobbinge Maruz N Ortal Mann ,
egiskenler rtalama .
& Kalma (Son 1 yil) Whitney U P
Orgiit Kiiltiirii ve | Bvet 25 36.24
581.00 -0.752 | 0.452
Politikalar Hay1r 52 40.33
. Evet 25 38.94
Coklu Rol Ustlenme 648.00 -0.016 | 0.952
Hayir 52 39.03
. Evet 25 33.18
Orgiitsel Kosullar 504.50 -1.586 | 0.113
Hayir 52 41.80
. Evet 25 37.82
Kaliplagmis Onyargilar 620.50 -0.322 | 0.740
Hayir 52 39.57

Not: p<0.05; n=77.

Tablo 9’daki Man-Whitney U Testi ikili karsilastirma sonuglarma goére, kadin
akademisyenlerin son bir yil igerisinde mobbinge maruz kalip kalmama durumlarina gore
kariyer engelleri 6lgegi alt boyutlarinin puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlaml

herhangi bir fark gézlemlenmemistir (p>.05).

Son olarak Orneklemin icra ettikleri mesleklerinden otiirli islerinden tatmin olup olmama
durumlart ile kariyer engelleri Olgegi alt boyutlarindan aldiklar1 puan ortalamalari
karsilagtirmak istenmistir. S6z konusu, is tatmini diizeyleri {i¢ kategorili ve nonparametrik

oldugu i¢in Kruskal-Wallis H Testi uygulanmistir. Test sonuglar1 Tablo 10’da 6zetlenmistir.
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Tablo 10. Katilimcilarin Is Tatmini Durumlarina Gore Kariyer Engelleri Olcegi Puan

Ortalamalarinin Dagilimi

Degiskenler Is Tatmini N Ortalama df | X2 p

Maddi ve manevi yonden tatmin olmuyorum | 20 35.28

Orgiit Kiiltiirii
Maddi ve manevi olarak tatmin ediyor 41 38.11 2 |2617 0.338

ve Politikalar:

Isimle ilgili kariyer hedeflerim ¢ok yiiksek 16 45.94

Maddi ve manevi yonden tatmin olmuyorum | 20 37.03

Coklu Rol
. Maddi ve manevi olarak tatmin ediyor 41 37.90 2 1.150 0.563
Ustlenme _
Isimle ilgili kariyer hedeflerim ¢ok yiiksek 16 44.28
. Maddi ve manevi yonden tatmin olmuyorum | 20 27.98
Orgiitsel
Maddi ve manevi olarak tatmin ediyor 41 40.82 2 | 7.825 0.020
Kosullar _
Isimle ilgili kariyer hedeflerim ¢ok yiiksek 16 48.13
Maddi ve manevi yonden tatmin olmuyorum | 20 37.75
Kaliplagmis
. Maddi ve manevi olarak tatmin ediyor 41 37.85 2 0.821 0.663
Onyargilar

Isimle ilgili kariyer hedeflerim gok yiiksek 16 | 43.50
Not: p<0.05; n=77.

Tablo 10 incelendiginde, kadin akademisyenlerin sadece oOrgiitsel kosullar alt boyutu puan
ortalamalar ile yapmis olduklar: isten duyduklari tatmin gruplar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamh bir fark tespit edilmistir. Bu farkin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek icin
gruplar ikili olarak “Mann-Whitney U testi” ile karsilagtirma yapilmis ve 3 grup oldugu i¢in
yeni anlamlilik degerini (p) hesaplamak amaciyla, p anlamhilik degeri 3’e bdliinerek
“Bonferroni Diizeltmesi” yapilmistir. Bu diizeltme sonrasi yeni anlamlilik degeri p= 0.0166

olarak hesaplanmigtir.

Gruplarm ikili karsilastirma sonuglarmma gore, sadece maddi ve manevi yonden tatmin
olmayan kadin akademisyenler ile isiyle ilgi kariyer hedefleri c¢ok yiiksek olan kadin
akademisyenler arasinda maddi ve manevi yonden tatmin olmayan kadin akademisyenler
lehine istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilmistir (Z= -2.539; U= 80.500; p= 0.011).
Is tatmin diizeylerini ilgilendiren diger ikili gruplar arasinda ise istatistiksel olarak anlamli

herhangi bir fark tespit edilememistir.
4. TARTISMA

Kadin akademisyenlerin kariyer engellerini (Universite drnegi) belirlemek amactyla yapilan

arastirmanin bulgular literatiir dogrultusunda tartisilmistir.

Arastirma kapsamina alinan kadin akademisyenlerin %67.5’1 (Tablo 1) calisma hayatinda

daha dnceden mobbinge maruz kaldigini belirtmistir. Bingdl (2017) konuyla ilgili benzer
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calismasinda bu oran1 %42.0 olarak bulmustur. Tanriverdi (2016) Hacettepe Universitesinde
yaptig1 aragtirmasinda mobbinge maruz kaldigim1 belirtenlerin oranim1 her iki cinsiyette
%72.8, kadinlarda ise %75.17 olarak bulmustur. Tanriverdi mobbinge maruziyet oranlarinin
bu kadar yiiksek ¢ikmasinin sebebini Hacettepe Universitesinde rekabet ortaminin ¢ok yiiksek
olmasina baglamistir. Bizim ¢alismamizda da bu oranin yliksek ¢ikmasinin sebebi rekabet ve
gruplasmanin olmasi olabilir. Ancak yeni ¢aligmalarin yapilarak bu durumun sebeplerinin

ortaya ¢ikarilmasi gerekir.

Arastirma kapsamina alinan kadin akademisyenlerden son bir yil icinde mobbing eylemine
maruz kaldigini belirtenlerin oran1 %32.5 (Tablo 1) olmustur. Son bir yil i¢erisinde mobbinge

maruz kalma durumu ise nispeten daha diisiik olsa da aragtirilmasi gereken bir durumdur.

Arastirma kapsamina alinan kadin akademisyenlerin kariyer engelleri algilari ile ¢alisma
hayatinda daha Onceden mobbing eylemine maruz kalma durumu arasindaki iligki
incelendiginde, ¢alisma hayatinda daha O6nceden mobbing eylemine maruz kalanlar ile
kalmayanlar arasinda anlamli bir fark elde edilmemistir (Tablo 8). Bing6l (2017) calismasinda
“orgiit kiiltiirii ve politikalar1”, “coklu rol iistlenme” alt boyutlar1 ile mobbing eylemine maruz
kalma durumu arasinda istatistiksel olarak anlaml iliski tespit etmistir. Tanriverdi (2016) ise
mobbinge maruziyetin sebebini asir1 rekabet ortamina baglamistir. Caligmamizi yaptigimiz
iiniversitenin yeni kurulmus olmasi ve imkanlarinin yetersiz olmasindan kaynakli olarak,

biitiin katilimcilar mobbinge maruz kalsa da kalmasa da bu durumlarn kariyer engelleri

algilari etkilememis olabilir.

Arastirma kapsamina alinan kadin akademisyenlerin kariyer engeli olarak en yiiksek puana
sahip alt boyutun “Kaliplagsmis dnyargilar” oldugu tespit edilmistir (Tablo 2). Alacam (2014)
ve Bingol (2017) ise calismalarinda en fazla “Orgiit kiiltiirii ve politikalar” ile “goklu rol
istlenmeyi”, kariyer engeli algis1 olarak bulmuslardir. Bu durumun sebebi ¢calismamizin diger
caligmalardan farkli olarak sadece tek tliniversitede ve geleneksel algilarin ve yasantinin daha

yliksek oldugu bir bolgede yapilmis olmasi olabilir.

Arastirma kapsamima alman kadin akademisyenlerin “Orgiitsel kosullara” bagl engeller, evli
bireylerde bekar bireylerden daha yiiksek bulunmustur (Tablo 4). Alagam (2014) ve Bingol
(2017) ise ¢alismalarinda “Orgiitsel kosullara” bagli engelleri bekar bireylerde daha yiiksek
bulmustur. Oztiirk (2018) ise ¢alismasinda “Orgiitsel kosullara” bagli engeller ile ilgili evli ve
bekar bireyler arasinda anlamli bir fark tespit etmemistir. Calisgmamizda sonucun farkli
cikmasinin sebebi ayni {iniversitede benzer “Orgiitsel kosullara” maruz kalimmasindan dolay1

olabilir.
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Arastirma kapsamina alman kadin akademisyenlerin “Orgiitsel kosullara” bagli engelleri,
cocuk sahibi olan bireylerde daha yiiksek bulunmustur (Tablo 5). Bingol (2017) de
calismasinda benzer sonucu bulmustur. Oztiirk (2018) ve Birben (2016) ise calismasinda
“Orgiitsel kosullara” bagli engeller ile ilgili ¢ocuk sahibi olanlar ile olmayanlar arasinda
anlamli bir fark tespit etmemistir. Bu sonuglarin ulasilmasinin sebebi ¢ocuklarin sayisi ve kag
yaslarinda olduklari, ¢ocuklara bakan bakici veya ebeveynin olmasi, ev islerinde yardim alip
almama durumu, kadmin diger sorumluluklarmin varligi gibi kriterlere gore degisiklik

gosteriyor olabilir.

Arastirmamizda calismaya katilmay1r kabul eden bireylerin mesleki deneyimleri arttikca
“Coklu rol iistlenme” algisina bagli engellerinin azaldig: tespit edilmistir (Tablo 7). Alagam
(2014) ve Oztiirk (2018) te calismalarinda benzer sonuglara ulasmislardir. Bu durumun sebebi
mesleki deneyim arttik¢a bireyin tecriibesi ve kendine olan giiveni de artacaktir. Dolayisiyla

coklu rolleri birlikte yonetme becerisi de artmis olacaktir.
5.  SONUC VE ONERILER

Kadin akademisyenlerin kariyer engellerinin incelendigi bu c¢alismanin bulgularma gore su

sonuclara ulasilmistir.

“Kadin akademisyenlerin kariyer engelleri 0Ol¢egi” alt boyutlarindan olan “Kaliplagsmis

Onyargilar” alt boyutu en fazla ortalama puana sahip alt boyut olmustur.

“Orgiit kiiltiiri ve politikalar1” alt boyutu puan ortalamasi 35 yas ve alti katilimcilarda

istatistiksel olarak anlamli diizeyde daha yiiksek bulunmustur.

Orgiitsel kosullara bagl engeller evli bireylerde bekar bireylerden daha yiiksek bulunmustur
Cocuk sahibi olanlarm orgiitsel kosullara bagli engelleri olmayanlara oranla daha yiiksektir.
Kaliplagmis 6nyargilara bagli engeller cocuk sahibi olmayanlarda daha yiiksek bulunmustur

0-5 y1l aras1 mesleki deneyimi olan kadin akademisyenlerin 6-10 yil arasi mesleki deneyimi

olan kadinlardan daha yiiksek ¢oklu rol algisina bagli engellerinin oldugu belirlenmistir.

Maddi ve manevi yonden tatmin olmayan kadin akademisyenlerin oOrgiitsel kosullardan
kaynakli engel algilar isiyle ilgi kariyer hedefleri ¢ok yiiksek olan kadin akademisyenlerden
daha ytiksektir.

Oneriler;
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Mobbing yani isyerinde calisanin huzurunu kagiran, verimliligini oldukc¢a etkileyen davranig
ve tutumlar, is yeri barigin1 da engelleyen ¢ok Onemli bir sorundur. Bu anlamda kadin
akademisyenlerin de kariyer engellerinde Onemli bir nokta olan mobingle miicadelede

bireysel ve kurumsal 6nerilerden bahsedebiliriz.

Bireysel miicadelede; kisisel ve yasal haklarm bilinmesi, mobinge ugradigini kabul etme,

prosfesyonel destek alma, kuruma bildirme gibi konularda farkindalik 6nemlidir.

Kurumsal miicadelede ise; hosgoriilii ve destekleyici is ortami, is yerinde diiriist ve etik
caligma prensiplerinin tesvik edilmesi, kurumda adaletli paylasim ve gérev dagilimi, diiriist ve
transparent bir yonetim, calisan haklarinin korunmasi, kurumda uygun iletisim kiiltiiriiniin
tesvik edilmesi, is yerinde saygi ve nezaketin tesvik edilmesi, kurumun bu konuda
farkindaligi, calisanlarin haklarinin korunmasi, mobing Onleyici politikalarin uygulanmasi

gibi dnlemler sayilabilir.

Bununla birlikte kaliplasmis Onyargilarin  kirillarak kadinlarinda kariyer yapma algisi

yayginlastirilabilir.
Akademisyenlerde 6zellikle mobbing eylemine maruz kalma tizerine ¢aligmalar yapilabilir.

Universitede kariyer engeli olusturan durumlarin diizeltilmesine ydnelik ¢alismalar yapilarak

¢Oziim yollar1 aranabilir.
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