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Calisma hayatinda sayilari artsa da, kariyer acisindan ilerleme, yonetici pozisyonlarina gelme gibi
durumlarda erkeklere kiyasla kadinlarin orani oldukga diisiik bir diizeydedir. Kadnlarin belirli bir
noktaya kadar kariyer basamaklarini ¢ikabilmesi ancak daha iist pozisyonlara yiikselmek i¢in bazi
engelleri asamamasi cam tavan sendromu olarak adlandirilan bir durumdur. Bu durumun ortaya
¢tkmasina yol acan nedenler arasinda cevresel, orgiitsel ve kiiltiirel etmenlerin yani sira bireysel
ozellikler de etkilidir. Kadmlarin toplumun kendilerine bigtigi rolleri kaniksamalari, is diinyasinda
rekabet edemeyeceklerine inanmalari, yoneticilik pozisyonlarina cesaret edememeleri ve zamanla
ogrenilmis ¢aresizlik ¢ikmazina girmeleri bireysel kisilik 6zellikleri arasinda yer alir. Bu durumu
hem genel olarak hem de Yiiksekdgretim 6zelinde inceleyen bu c¢alismada, kadinin is doyumuna
ulagmasi ve potansiyelini kullanabilmesine engel olan bu 6zelliklerin degisebilmesi konusunda katki
saglayabilecek Gelisime Ag¢ik Zihin Yapist (Growth Mindset) ele alinmigtir. Basariy1 sadece
dogustan gelen yeteneklere degil, caba, 6zveri ve siirekli 6grenme siirecine dayandiran Gelisime Agik
Zihin Yapisi hakkinda yapilmis ¢alismalar bireylerin potansiyellerini gergeklestirmelerinin ve
hedeflerine ulagmalarnm miimkiin oldugunu ortaya koymustur. Bu nedenle kadin ¢alisanlara yonelik
cesitli egitim programlari yoluyla Gelisime Acik Zihin Yapisi hakkinda hem farkindalik yaratmak
hem de kadnlarin kariyer hayatlarinda yiikselmelerine katkida bulunmak miimkiin gériinmektedir.
Bu baglamda, engeller ve zorluklar kargisinda pes etmeme, karsilasilan giigliikleri ve basarisizliklar
ogrenme firsati olarak degerlendirme, baskalarinin basarilarindan ilham alma, siki bir sekilde ¢aligma
ve siiregen bir 6grenme kiiltiirii olugturma gibi kazanimlar saglayacak 6grenme etkinlikleri ele
almmustir.
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Although the number of women in the workforce is increasing, the proportion of women in
managerial positions is significantly lower compared to men. The phenomenon where women can
only climb the career ladder to a certain point but cannot overcome the barriers to reach higher
positions is known as the glass ceiling syndrome. The reasons for this include environmental,
organizational, and cultural factors, as well as individual characteristics. Among individual traits, the
internalization of societal roles, the belief that they cannot compete in the business world, the lack of
courage to pursue managerial positions, and falling into learned helplessness over time are
significant. In this study, which analyzes the syndrome both generally and specifically within the
context of Higher Education, the Growth Mindset, which can contribute to altering the characteristics
that hinder women from achieving job satisfaction and utilizing their potential, is addressed. Research
on the Growth Mindset, which attributes success not only to innate talents but also to effort,
dedication, and continuous learning, has demonstrated that individuals can realize their potential and
achieve their goals. Therefore, it seems possible to create awareness and support women's career
advancement through various training programs on the Growth Mindset. In this context, learning
activities that will provide gains such as not giving up in the face of obstacles and difficulties,
considering encountered challenges and failures as learning opportunities, drawing inspiration from
the successes of others, working diligently, and creating a continuous learning culture have been
addressed.
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Medeniyet ve Toplum Dergisi

GIRIS

Caligma hayatina katilan kadinlarin sayisimin artmasma ragmen, kariyer gelisimi agisindan
bakildiginda iist pozisyonlara gelme ya da liderlik davranis1 gosterme gibi durumlarda kadinlarin ayni
artist gergeklestiremedigi goriilmektedir. Giinlimiiz is diinyasinda, kadinlarin iist diizey yonetici
pozisyonlarinda temsil edilme orani erkeklerle kiyaslandiginda olduke¢a diisiik diizeydedir. Birlesmis
Milletler Kadin Birimi tarafindan yayimlanan bir raporda diinya genelinde kadin parlamenter oraninin
%26,7, calisma hayatinda yonetici pozisyonunda kadin oraninin %28, 2 oldugu ve degisim hizinin
yavagligi nedeniyle kadin ydnetici oranin 2050 yilina kadar sadece %30 olabilecegi ongdriilmektedir
(UN WOMEN, 2023). Calisma hayat1 ve siyasal liderlikte cinsiyet esitsizligi konusuna katki saglamak
amaciyla hazirlanan bir raporda, OECD iilkelerindeki kamu sektorii karar vericilerin de tigte birinden
azini kadinlarin olusturdugu ortaya konmustur (OECD, 2014). Kapsamli arastirmalarin sonuglarin
paylasan bir diger raporda ise, isyerlerinde cinsiyet onyargisinin kadinlarin terfi firsatlarin1 olumsuz
etkiledigine, yonetim kademelerinde cinsiyet esitsizligini artirdigina ve yeteneklerin kullanilma
stratejilerini sinirladigina dair bulgular yer almaktadir (Warren, 2009).

Gerek nicel gerekse nitel ¢esitli veriler, kadinlarin {ist diizey liderlik pozisyonlarina erisimindeki
dengesizligi acikca gostermektedir. Bu dengesizlik, cinsiyet esitsizligi, kadinlara yonelik 6n yargi,
kliselesmis tutum ve davraniglar gibi faktorlerin is diinyasinda hala 6énemli bir etkiye sahip oldugunu
diisiindiirmektedir. Cinsiyet esitligini tesvik etmek ve kadinlarin liderlik pozisyonlarinda daha fazla
temsil edilmelerini saglamak i¢in ¢aba harcanmasi gerektigi savina dayali bu ¢aligma iki temel konuyu
ele almak amaciyla gerceklestirilmistir. Bu konulardan ilki kadinlarin is yerlerinde belirli agamalardan
sonra ilerleyememeleri konusunda énemli bir bakis agisi saglayan ve alanyazinda cam tavan sendromu
olarak adlandirilan bir sorunu kapsamaktadir. Diger temel konu ise bu soruna yonelik bir ¢6ziim 6nerisi
olabilecek ve yurt dis1 ile kiyaslandiginda heniiz iilkemizde yeni denilebilecek bir ilgi goren gelisime
acik zihin yapisi kuramima dayanmaktadir. Bu ¢erceve iginde alanyazina dayali bir inceleme ve tartisma
sunulmustur.

Cam Tavan Sendromu

Kadinlarda cam tavan sendromu, modern is diinyasinda ve toplumun diger alanlarinda cinsiyet
esitsizliginin ve kadinlarm kariyer alaninda ilerlemesinde karsilastigt zorluklarin Onemli bir
gostergesidir. Cam tavan sendromu terimi, kadinlarin belirli bir noktaya kadar is diinyasindaki kariyer
basamaklarini ¢ikabildigi ancak daha iist pozisyonlara terfi etmekte asamadigi gériinmez bir engeli ifade
eder (Morrison, White, & Van Velsor, 1987). Cam tavan sendromu iizerine bilgi saglayan en dikkat
cekici kaynaklardan biri Amerika Birlesik Devletleri Calisma Bakanligi’'na bagli Cam Tavan
Komisyonu tarafindan yayimlanmistir (US Department of Labor, 1995). Kadinlar ve azinliklarin
ilerlemesinin Oniindeki engelleri kaldirmay1 ve bu gruplarin ig diinyasinda yonetim ve karar verme
pozisyonlarina yiikselmelerini tesvik etmek icin firsatlar1 artirmayi hedefleyen bu komisyonun
hazirladig1 rapora gore, Fortune 500 sirketlerindeki iist diizey yonetim pozisyonlariin sadece %3 ila
%5 inde kadinlar gorev almaktadir. Komisyon raporunda ayrica kadinlarin bu st diizey pozisyonlarda
erkek meslektaglarindan daha diisiik maas aldiklari; yiikselme basamaklarini ¢ikarken erkeklerden farkl
olarak genellikle insan kaynaklari veya arastirma-gelistirme gibi alanlarda istihdam edildikleri yer
almaktadir.

Cam tavan sendromunun bircok nedeni oldugu diisiiniilmektedir. Kadinlarn liderlik
pozisyonlarinda ilerlemesini engelleyen temel faktorler arasinda cinsiyet ayrimeiligl, cinsiyete dayali
onyargilar, kisitlayict beklentiler ve toplumsal mesruiyet kaliplar1 gibi etmenlerin yer aldigi one
stiriilmiistiir (Ridgeway, 2001). Ayrica, is ve aile hayati arasindaki dengeyi saglama sorumlulugu da
kadinlarin kariyer ilerlemesini sinirlayan bir faktor olabilmektedir (Blair-Loy & DeHart, 2003). Bununla

158



Yiiksekogretimde Cam Tavan Sendromuna Kars: Bir Oneri: Gelisime Atk Zihin Yapist

birlikte, baz1 arastirmalar, kadinlarin terfi etme olasiliklarinin erkeklerinkinden daha diisiik olmasini
bazen kadinlarin terfi etme istegi veya terfi i¢in kendilerini destekleyecek bir i¢ ag olusturamamalariyla
iliskilendirmiglerdir (Ibarra, 1993). Cesitli kaynaklara dayali olarak yaptig1 degerlendirme sonucunda,
Dreher (2003) cam tavan olgusunun firma performansi iizerinde yarattigi olumsuz etkileri ii¢ gruba
ayirmistir.  ilk olarak, alt diizey kadin yoneticilerin iist diizey ydnetime ulasma firsatinin cinsiyet
nedeniyle siirlt oldugunu diisiinmeleri ve ¢alismalarinin karsiligimi alamayacagma inanmalari
sonucunda rekabet etme, istek ve motivasyonlarinin azalmasi ve bunun da kurumun tiim seviyelerinde
iiretkenligi olumsuz olarak etkileyecegi 6ne siiriilmiistiir. Ikinci bir endise nedeni ise iist ydnetim ekipleri
arasinda cesitlilik olmamasinin asir1 homojenlige, zayif ve maliyetli kararlara yol agmasi olarak dile
getirilmistir. Son olarak, siki is giicii piyasasi kosullarinda, cinsiyete dayali engellerin gerekli yetenek
ve kaynak arzini daha da azaltabilecegi, onemli miisteri segmentlerinin demografik 6zelliklerine daha
iyl uyum saglayabilecek kadmlarin kilit pozisyonlara getirilmemeleri sonucunda gerekli kaynaklara
erigsimin siirli olacagina dikkat ¢ekilmistir.

Tiirkiye’de kadinlarin c¢alisma hayatlarinda cam tavan sendromu konulu ¢ok sayida ¢alisma
bulunmaktadir. Bu ¢aligmalarin analizi {izerine yapilan aragtirmalar konunun ele alimigi hakkinda
ayrmtili veriler sunmaktadirlar (Giiven & Ugar, 2019; Kafes, 2019; Oztiirk & Simsek, 2019; Terzi &
Deniz, 2020; Yavuz & Uzun, 2019). Tirkiye’de yapilan caligmalara yonelik yaptiklar1 kapsaml
degerlendirmeler sonucunda, Terzi ve Deniz (2020) cam tavan sendromunun nedenleri ve sonuglarimi
cevresel ve bireysel etmenler olarak iki ana kategoride ele almislardir. Cevresel etmenlerin kurumsal ve
kiiltiirel olarak iki alt baslikta ele alindig1 calismada, eril tabanli yonetim yapisinin erkek caligsanlart
tercih etmesi, kadinlarin iletisim aglarina girememesi, siyasi ayirimeilik, sendikal baski, 6rnek teskil
edecek kadin yonetici sayisinin azlig1 ve kadinlar arasi rekabet orgiitsel etmenler arasinda yer almistir.
Kiltiirel etmenler alt bagliginda ise toplum tarafindan kadinlara dncelikli olarak annelik ve ev emekgiligi
roliiniin uygun goriilmesi, gerek yoneticilik gerekse bazi meslek dallarinda erkekler lehine ayirimeilik
yapilmasi, medyada iletilen mesajlar, ¢esitli basin ve yayin organlarinda kadm rollerinin kliselesmis
temsili onemli engeller olarak belirlenmistir. Aym ¢alismada, kadinlarin cam tavan sendromu
yasamalariin bireysel sebepleri kadinlarin toplumun kendilerine bigtigi rolii kaniksamalari, zamanla
ogrenilmis caresizlik ¢ikmazina girmeleri, yonetici pozisyonuna cesaret etmemeleri veya yoneticiligin
getirilerini yeterli gormemeleri olarak ele alinmistir. Egitim sektoriinde gorev alan kadinlarin cam tavan
sendromu {lizerine yapilan bir arastirmada (Ayranct & Glirbiiz, 2012), kadinlarin ev ve is hayatlarn
arasinda boliinmeleri nedeniyle kendilerini mesleklerine adayamadiklari, bu nedenle gorevlerini
yonetme ve tamamlama siirecinde yetkinlik saglayamadiklar seklinde onyargi olduguna dikkat
cekilmistir.

Cam tavan sendromuyla miicadele etmek i¢in gesitli ¢6ziim 6nerileri sunulmustur. Organizasyon
politikasinda degisiklik yapmak, kadinlarin mentorliik programlarina ve liderlik gelistirme kurslarina
erigimini artirmak, kariyer ilerlemelerini tesvik etmek bu Oneriler arasindadir (Ragins & Cotton, 1999).
Is yerlerindeki cinsiyet esitligi konusunda farkindalig1 artirmak ve cinsiyet ayrimciligiyla miicadele
etmek icin egitim programlari diizenlenmesi (Kalev, 2009), is yerlerinde daha esnek ¢alisma ortamlari
ve aile dostu politikalar gibi destekleyici politikalarin benimsenmesi tavsiye edilmistir (Kelly & Dobbin,
1998). Ayrica, seffaf terfi siirecleri ve kriterlerinin uygulanmasinin 6nyargilari azaltabilecegi ve adaleti
tesis edebilecegi (Eagly & Carli, 2007) diistiniilmektedir.

Yiiksekogretimde Cam Tavan Sendromu

Yiksekogretimde cam tavan sendromu, Ogrencilerin, Ogretim elemanlarinin ve yonetim
kadrosunun karsilagtigi simnirlamalari ve engelleri ifade eder. Bu sendromun yiiksekdgretim
kurumlarinda ortaya ¢ikis nedenleri ve sonuglari ile diger sektorler arasinda temel diizeyde farkliliklar
olmasa da yliksekdgretime 6zgii durumlar s6z konusudur. Yiiksekdgretimde bu sendrom, hem kadin
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ogretim elemanlar1 hem de kadin 6grenciler i¢in gegerlidir ve kurumsal yapimnin, politikalarin ve kiiltiirel
normlarin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir (Bain & Cummings, 2000). Uluslararasi alanyazin
incelendiginde, yiiksekogretimde kadinlara yonelik cam tavan sendromunun toplumsal, kisisel ve
kurumsal nedenlerden kaynaklanabildigi goriilmektedir. Kadina yonelik dnyargilar, cinsiyet ayrimciligi
ve erkek egemen toplum anlayisinin kadini konumlandirma sekli 6zellikle liderlik pozisyonlarina
ulasmada kadin 6gretim elemanlarinin karsisina ¢ikan engeller olarak belirlenmistir (Kabat-Farr &
Cortina, 2014). Toplumda kadina ait yerlesik rol ve gorevler nedeniyle kadin 6gretim elemanlarinin is
ve aile sorumluluklar1 arasinda denge kurmakta bocaladiklar; ailevi sorumluluklari nedeniyle ¢ogu
zaman kariyerlerini ikinci plana atmak zorunda kalabildikleri goriilmektedir (Mason & Goulden, 2004).
Kadin 6gretim elemanlar1 igin yeterli danisma ve destek sistemlerinin olmamasi erkek meslektaglarina
gore daha az destek almalarina yol agmakta, akademik kariyer planlamasina yonelik engeller veya
gecikmeler yasamalarina sebep olabilmektedir (Gardiner, Tiggemann, Kearns, & Marshall, 2007).
Ayrica yliksekdgretim kurumlarindaki bazi kurumsal kiiltiir ve politikalarin erkek egemen yapilar
icermesi nedeniyle kadinlarin akademik kariyerlerinde erkeklere gore daha fazla miicadele etmek
zorunda kalabildigi goriilmektedir (Morley, 2013).

Kapsayici bir bakis agisindan ele alindiginda, yiiksekogretim alaninda yer alan kadinlarin
yasadiklar sorunlarin diger ¢alisan kadinlarin sorunlari ile benzerlikler tasidig1 goriilebilir. Toplumda
kadina yonelik basmakalip tutumlar, orgiit kiiltliriiniin kadinin ilerlemesine yonelik engelleyici
uygulamalar ve iist diizey yonetici pozisyonuna gelmede kadinlarin benimsedigi olumsuz tutumlar bu
benzerliklere 6rnek olarak verilebilir (Blair-Loy & DeHart, 2003; Ridgeway, 2001; Terzi & Deniz,
2020). Ancak, 6zellikle kadin 6gretim elemanlarinin diisiinsel yiikiiniin agirligi, alanlar1 geregi {ist diizey
diisiinme becerilerini daha ¢ok ise kosma zorunlulugu, yiikselme siireglerinde diger ¢alisma alanlarina
kiyasla daha yogun asamalardan gegmek zorunda kalmalar1 ve daha fazla biirokratik is yiikiine maruz
kalmalar Yiiksekogretime 6zgii durumlardir.

Tiirkiye’de Yiiksekogretim alaninda yer alan kadinlarin yasadigi cam tavan sendromuna yonelik
¢ok sayida arastirma yer almaktadir. Bu arastirmalar iizerinde kapsayici bir analiz sunan Oztiirk ve
Simsek (2019), akademide cam tavan etkisinin ¢ok az bilindigi bulgusuna ulasarak, bu soruna yol agan
temel etmenleri kadinlarin aile ve is hayatina dair gorevleri, orgiit politikalari, giic mesafesi ve kadinlarin
ylikselmelerine engel olan orgiitsel diger faktorler olarak belirlemiglerdir. Tirkiye’de kadin 6gretim
elemanlarinin karsilastiklari cam tavan sendromu iizerine yapilmis bir aragtirmada (Atay, Giirgen &
Imamoglu, 2022), katilimcilarin genel olarak yoneticilik gérevlerini yerine getirirken cinsiyete bagl
ayirimcilik yasadiklart ve akademik hayatta erkeklerden daha dezavantajli olduklarimi diigiindiikleri
bulgusuna ulasilmistir. Benzer bir ¢alismada, kadin 6gretim elemanlarinin erkek meslektaslarina gore
daha az destek aldigi, mentorliik olanaklarindan yeterince yararlanamadigi, 6zellikle profesorlikk ve
yonetici pozisyonlarina ulasmada cinsiyet ayrimciligi ve onyargilarla karsilastigi ortaya konmustur
(Yildirim, 2019). Universite dgrencileri iizerinde yapilan bir baska calismada, heniiz meslek hayatina
atilmayan kadin 6grencilerde cinsiyete dayali ayirimciliga maruz kalacaklar1 yoniinde kaygilar oldugu
goriilmektedir (Bozgeyikli, Gorgiilii & Bogazliyan, 2024).

Yiiksekogretimde kadinlarin yasadigi cam tavan sendromunun sonuglart konusunda yapilan
arastirmalar O6zellikle kadinlarin liderlik pozisyonlarinda temsilinin azalmasi, cinsiyet esitligininim
saglanamamasina dayali tekil temsil sorununa dikkat cekmektedirler (Carnes et al., 2008). Motivasyon
ve is doyumu agisindan bakildiginda, kariyerlerinde ilerleyemeyen kadin 6gretim elemanlarinin yasadigi
tilkenmislik ve performans kaybi diger 6nemli bir sorun olarak ortaya ¢ikmaktadir (Baker, 2010).
Ayrica, kadin 6gretim elemanlarinin potansiyellerini tam anlamiyla gergeklestirememesi sonucunda
egitim ve arastirma alanlarinda kalitenin diismesi, Ogrencilerin egitim deneyiminin ve akademik
kurumlarin itibarinin zedelenmesi s6z konusu olmaktadir (Husu, 2001). En kaygi verici sonuglardan bir
digeri de, cam tavan sendromu yasayan kadin 6gretim elemanlarinin yurt dis1 iiniversitelere yonelmesi
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ve yasanacak beyin gogliniin {ilkenin entelektiiel sermayesinin azalmasina yol agmasi olarak ele
alinmaktadir (O’Connor, 2020).

Alanyazinda Yiiksekogretimde yasanan cam tavan sendromuna yonelik ¢oziim onerileri (Morley,
2013; O’Connor, 2019) diger sektorlerle benzerlik gosterse de temel bazi noktalar iizerinde duruldugu
goriilmektedir. Oncelikle cinsiyet esitligi politikalarinin uygulanmasina yénelik Oneriler arasinda
Yiiksekogretim kurumlarinda cinsiyet esitligini tesvik eden politikalarin uygulanmasi, kadin 6gretim
elemanlarinin kariyerlerinde ilerlemelerinin desteklenmesi, ilgili politikalarin etkin bir sekilde hayata
gecirilmesi 6n plana g¢ikmaktadir. Bir diger Oneri olarak mentorliik ve destek programlarmnin
gelistirilmesi dikkat cekmektedir. Kadin 6gretim elemanlarinin profesyonel gelisimlerini destekleyecek,
liderlik pozisyonlarina yiikselmesini kolaylastirabilecek mentorliilk ve kariyer destek programlarinin
olusturulmasi ile gerek farkindalik, gerek hayata gecirme, gerekse siirdiiriilebilir kilma konularinda
akademik kariyer planlan yapilmasinin gerekliligi vurgulanmistir (Sands, Parson & Duane, 1991).
Ayrica esnek calisma diizenlemeleri dzellikle kadin 6gretim elemanlar igin elzem goriinmektedir. Is ve
aile hayatin1 dengelemek i¢in esnek ¢alisma diizenlemelerinin uygulanmasi yolluyla 6zellikle {ist diizey
diistinme becerilerini kullanmak zorunda olmanin yani sira pratik hayatin gerekliliklerini yerine
getirmek konusunda denge kurma ihtiyaci olan kadin &gretim elemanlarinin  kariyerlerinde
ilerlemelerinin desteklenebilecegi one siiriilmektedir (Kossek & Distelberg, 2009). Son olarak, cinsiyet
onyargilarini ve ayrimciligl azaltmak icin farkindalik ve egitim programlarinin diizenlenmesi, bu
programlarin kadin erkek tiim ¢aligsanlar1 kapsayacak sekilde tasarlanmasinin 6nemi vurgulanmakta ve
bu programlar yoluyla kurumsal kiiltiiriin degismesinin ve daha kapsayici bir ortam yaratilmasinin
miimkiin olabilecegine dikkat ¢ekilmektedir (Feyerhem & Vick, 2005).

Yiiksekogretimde kadinlarin yasadigi cam tavan sendromu, kadm o6gretim elemanlarimin ve
ogrencilerin potansiyellerini gergeklestirmelerini engelleyerek hem kigisel hem de kurumsal diizeyde
olumsuz sonuclar dogurabilmektedir. Bu sendromun 6nlenmesi ve ortadan kaldirilmasi i¢in, yukarida
Ozetlenen Onerileri destekleyecek ve uygulanir kilacak somut modellere ihtiya¢ vardir. Calismanin
bundan sonraki boliimiinde kadinlarin yeteneklerini tam anlamiyla kullanabilecekleri bir ortam
yaratilmasina katkida bulunacak ve dolayistyla egitim kalitesini ve toplumsal gelisimi olumlu yonde
etkileyebilecek bir yaklagim ele alinacaktir.

Bir Coziim Onerisi Olarak Gelisime Acik Zihin Yapis1 (Growth Mindset)

Kadinlarin toplumun yerlesik tutum ve yargilarina dayali davranis kaliplarini benimsemelerinin
yani sira kemiklesmis Orgiit kiiltiirii ve igleyisleri sonucunda kariyer gelisim planlarini siirlamalart
onemli bir sorun olarak dile getirilmistir (Barutgugil, 2002; Smith, Caputti & Crittenden, 2012; Terzi ve
Deniz, 2020). Tutum ve davranislarda degisimlerin saglikli ve siirdiiriilebilir olmasi icin dis ve i¢
kosullarda kokten doniigsiimler gerekebilir. Kisinin zihin yapisinin degisimi i¢ kosullarda yasanacak
doniisiimlere 6rnek olarak gosterilebilir. Insanlarin zihin yapilar diisiinceleri, degerleri, hayata yonelik
diisiinceleri ve anlam arayislart gibi ¢esitli bilesenlerden olur. Bu ¢aligmada, kadinlarin cam tavan
sendromu yasamalarina ¢6ziim Onerisi olarak uluslararas1 alanyazinda Growth Mindset olarak yer alan
ve bu calismada Tiirkce karsiligi Gelisime A¢ik Zihin (GZ) yapisi olarak adlandirilan bir diisiinme ve
davranma yaklagimi ele alinmgtir.

Kavram olarak Gelisime Acik Zihin Yapisi

Carol Dweck (2006) tarafindan gelistirilen Zihin Yapis1 Kurami (Mindset Theory) sabit ve
gelisime ag¢ik olarak adlandirilan iki farkli diigiinme bi¢imi oldugu savina dayanmaktadir. Bu sava gore,
Sabit Zihin (Fixed Mindset) yapisina sahip bireyler, yeteneklerinin ve zekalarinin degistirilemeyecegini
diisiindiikleri icin zorluklarla karsilastiklarinda kolayca pes edebilir ve basarisizliklarini kendi
sinirliliklart veya yeteneksizlikleri olarak algilarlar. Mevcut durumlarini kaybetmekten korktuklari igin
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risk ve inisiyatif almaktan, yenilikgi ve girisimci adimlar atmaktan uzak dururlar. Ote yandan, Gelisime
Acik Zihin (Growth Mindset) yapisina sahip bireyler ise yeteneklerinin ve zekalarinin
gelistirilebilecegine inanir ve zorluklari firsat olarak goriirler. Caba gostermenin, 6grenmenin ve
gelismenin Onemini kavrarlar. Elestiriye acik olup, geri bildirimleri bir gelisim firsat1 olarak
degerlendirirler. Bagkalarmin basarisindan ilham alir ve kendi potansiyellerini ger¢eklestirmek i¢in ¢caba
harcarlar. GZ basariy1 sadece dogustan gelen yeteneklere degil, ¢aba, 6zveri ve siirekli 6grenme siirecine
dayandiran bir bakis agisini temsil eder. Ozellikle engellerle karsilasan &grencilerin gosterdikleri
tepkilerin farkliligindan yola ¢ikan Dweck (2006) bazi bireylerin basarisizlik karsisinda yilmadan
miicadeleye devam ederken, bazilarinin geri ¢ekilme davranisi sergilemesi iizerine ¢aligma arkadaslari
ile birlikte yaptigi ¢esitli arastirmalara dayanarak Zihin Kuramini (Mindset Theory) gelistirmistir.
Baslangicta 6grenciler ve 6grencilerin okul basar1 durumlari lizerine odaklanan galismalar zaman iginde
yetiskinleri ve yetiskinlere ait farkli ortam ve bilesenleri icerecek sekilde genislemistir (Blackwell,
Trzesniewski ve Dweck, 2007; Burnette, Russel, Hoyt, Orvidas and Widman, 2018; Good, Rattan &
Dweck, 2012; McCutchen, Jones, Carbonneau & Mueller, 2016; Schmidt, Shumow, & Kackar-Cam,
2017; Sriram, 2014; Yeager & Dweck, 2012; Yeager & Dweck, 2020).

Ozveri, azim, sebat, yilmazlik gibi kisilik 6zelliklerinin yani sira calisma ve 6grenme yoluyla
kisinin yeteneklerini gelistirilebilecegine inanmas1 olarak 6zetlenebilecek bu zihin yapisi, bireylerin
potansiyellerini gerceklestirmelerine ve hedeflerine ulasmalarina yardimci olabilir. Dweck’in
calismalari, GZ’nin egitimde ve kisisel gelisimde onemli bir rol oynayabilecegini gostermektedir.
Dweck (2006) GZ yapisina sahip olan bireylerin ¢dziim odakli ve rekabetci kisilik o6zellikleri
sergileyerek hem kendilerinin hem de 6rgiitlerinin gelisimine yaptig1 katkilara dikkat ¢ekmistir. Calisma
hayatinda GZ odakl1 bireylerin sergiledikleri 6zellikler sdyle dzetlenebilir:

e Performans ve Uretkenlik: GZ yapisina sahip galisanlar, daha yiiksek performans sergiler ve
islerine daha fazla katki saglarlar. Bu ¢alisanlar, basarisizliklari bir 6grenme firsati olarak goriir
ve bu da uzun vadeli basariy1 destekler (Dweck, 2012).

e Motivasyon ve Baglilik: GZ yapisi ¢alisanlarin motivasyonunu artirir. Calisanlar, becerilerini
gelistirebileceklerine inanarak islerine daha bagli ve motive olurlar (Blackwell, Trzesniewski,
& Dweck, 2007).

e Yenilik¢ilik ve Uyum: GZ yapisina sahip bireyler yenilige acik ve degisimlere uyum becerisi
yiiksek kisilerdir. Benzer sekilde, GZ yapisimin hékim oldugu orgiitler de yenilikgiligi ve
degisime uyumu tesvik eder. Bu organizasyonlar, siirekli gelisim ve yenilik pesinde kosarak
rekabet avantaj1 elde ederler (Heslin & Keating, 2017).

Cam Tavam Kirmak icin Gelisime A¢ik Zihin Yapisi

Hizla degisen diinyanin getirdigi kosullar GZ yapisina sahip olmay1 her zamankinden daha da
onemli hale getirmektedir. Cesitli nedenlerden dolay1 kariyerlerinde ilerlemeyi gergeklestirmeyen ya da
geciktiren kadinlar i¢in GZ yapisina sahip olmak 6zel bir 6nem tagimaktadir. Siki bir sekilde ¢aligsma,
engeller ve zorluklar karsisinda pes etmeme, karsilasilan giicliikleri ve basarisizliklar1 6grenme firsati
olarak degerlendirme, bagkalarinin basarilarindan ilham alma ve siiregen bir 6grenme kiiltiirii olusturma
kadinlarin kariyerlerinde ilerlemelerine 6nemli katkilar saglayacaktir. Bu nedenle kadin galisanlara
yonelik ¢esitli egitim programlar1 yoluyla hem farkindalik yaratmak hem de kisilere, orgiitlere ve
topluma katkida bulunmak miimkiindiir. Bu programlarin temel gercevesi soyle olusturulabilir:
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GZ Yapisi Egitim Programinin
Temel Kazanimlari

|
[ | |

GZ Yapisimi ve Ogrenmeve | Ogrenme ve
Onemini Gelisim Firsatlari Ilerleme Kiiltiira
Kavrama Yaratma Olusturma

Sekil 1. Gelisime Agik Zihin Yapist Egitim Programinin Bilesenleri

Yukaridaki gema yer alan bilesenler GZ yapisina sahip olabilmek i¢in bireylerin edinmesi gereken

kazanimlar1 igermektedir (Sekil 1). Bloom (1969) tarafindan gelistirilen egitsel hedeflerin taksonomisi

dikkate alinarak belirlenen bu bilesenlerin igerigi hakkinda kisaca su agiklamalar yapilabilir:

GZ Yapisim ve Onemini Kavrama: Bilissel 6grenme alaninin ilk basamagini olusturan bilgi
basamagimin geregi olarak GZ’nin ne oldugu, nerede, ne zaman, hangi kosullarda, ne tiir
ihtiyaglara bagli olarak ortaya ¢iktigi hakkinda bilgi edinilmesi bu bilesenin ilk parcasidir.
Bunun ardindan bilissel 6grenme alaninin ikinci basamagi olan kavramanin geregi olarak bir
onceki basamakta edindigi bilgileri 6ztimsemesi, GZ yapisina sahip olmanin 6nemi, 6zellikle
kadinlarda girisimciligi ve liderligi baskilayan sabit zihin yapisi yerine gelisime agik zihin
yapisina sahip olmanmn gerekliligi ve ulasilabilirligi gibi hususlarda agiklama yapabilmesi
gelmektedir.

Ogrenme ve Gelisim Firsatlar1 Yaratma: Bu bilesende kadinlarin GZ yapisini benimsemeleri
igin sistemli bir sekilde 6grenme ve gelisim firsatlarina erisimleri yer almaktadir. Zorluklar
karsisinda yilmama, hatalardan ders alarak yeni 0grenmeler kazanma, dogru rol modeller
1s181inda hedef davraniglari uygulama bu firsatlara 6rnek olabilir. Hatalardan ders ¢ikarma ve bu
deneyimi diger calisanlarla paylagsma 6grenmeyi ¢esitlendirir ve 6greneni cesaretlendirir. Bu
yaklagim yoluyla yenilik¢iligin tesvik edilmesi ve ¢alisanlarin risk almasini saglanabilir. Cesitli
egitim etkinlikleri, mentorluk ve kogluk uygulamalar1 yoluyla GZ yapisina sahip bireylerin
edinmesi gereken kazanimlar ve daha 6nce edinilen ve 6nemi kavranan beceri ve davraniglarin
sergilenmesi yine bu bilesenin igerikleridir. Ozellikle ger¢ek hayat hikayelerine dayal 6rnekler,
kolaydan zora dogru gercekci, somut hedeflerin erisilebilirliginin saglanmasi yoluyla insa
edilecek Ozgiiven, diizenli geri bildirim saglanmasi bu basamagin en Onemli bilesenleri
arasindadir. Geribildirimlerin 6grenme ve gelisim firsatlarina odaklanmasi; basarilarin hem
kisinin kendisi hem de baskalar1 tarafindan takdir edilmesi calisanin kendine giiveni ve
motivasyonu agisindan 6nem tagimaktadir (Anseel, Lievens, & Schollaert, 2009).

Ogrenme ve ilerleme Kiiltiirii Olusturma: Bir 6nceki bilesende yer alan bilgi, beceri ve
kazanimlarm siirekliligi, gerektiginde gilincellenmesi, analiz, sentez ve degerlendirme
basamaklarinin hayatin bir geregi olarak uygulanmasiyla olur. Bu nedenle, yeni kesifler, icatlar
ve yenilikler pesinde olmay1 saglayacak merak duygusu, bu duygunun arastirma, inceleme, bilgi
toplama, bilgiyi ayiklama, siniflandirma, iligkilendirme gibi kazanimlarla desteklenmesi ve
triine yonelik 6grenme yolculugunun diizenli araliklarla degerlendirme siirecinden gegmesi
kalic1 bir 6grenme kiiltiirii olusturmada temel yap1 taglaridir.

Yukarida s6z edilen basamaklarin tasarlanma agsamasinda etkinlik zenginligi ve cesitliligi dikkate

alinmalidir. Ozellikle gercek hayatta GZ yapisina sahip kadinlarm hikayeleri; bu hikdyelerin gegmisten
bugiine belgeleri; yiiz yiize veya online etkinlikler yoluyla GZ yapisina sahip kadinlarla yapilacak basar

soylesileri programda yer almalhdir. insanlarin zihin yapilarim degistirmeleri ilk bakista zor gibi

goriinebilir. Ancak, ozellikle yetiskinlerin somut ¢dziim Onerilerini uygulamaya koyarak sistemli bir
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siire¢ sonunda bir iiriin, kazang, ilerleme veya basari elde etmeleri degisimin ilk evresini baslatacaktir.
Bu evrenin siireklilie evirilmesi i¢in girisimcilik, yenilikg¢ilik, teknoloji okuryazarligi, dijital
okuryazarlik ve finansal okuryazarlik gibi becerilerin kazanimini saglayacak veya giincelleyecek egitim
etkinlikleri de programa yerlestirilmelidir.

Tiim kadin ¢alisanlar i¢in uygulanabilecek bu 6nerilerin Yiiksekogretim agisindan avantaji hedef
kitlenin erisilebilirlik kolayliginin yani sira gerek donanim gerekse deneyim ac¢isindan avantajlar
olmasidir. Tiirkiye’de kadinlarin egitim ve istihdam oranlar1 dikkate alindiginda, yiliksekogretim
diizeyinde egitim ve isttihdam imkani elde kadinlarin zaten gelisime agik bir diisiinme ve uygulama
yollarina sahip olduklar1 kanisina varilabilir. Burada yapilmasi gereken bu zihin yapisini iist diizey
pozisyonlara gelme ya da liderlik davramslar1 gdsterme hedeflerine evirmek olmalidir. Ozellikle
biirokratik siireclerden yilmama, yerlesik kadin rolleri ile is hayati arasinda denge kurma,
yliksekogretimin  kosullarma 6zgii egitim ve mentorluk olanaklarindan faydalanma iizerine
yogunlagmak &ncelikli adimlar gibi goriinmektedir.

SONUC

Kadinlarda cam tavan sendromu, cinsiyet esitsizliginin ve kadinlarin kariyer hayatinda
ilerlemesinde karsilastigi zorluklarin 6nemli bir gostergesidir. Bu sorunun iistesinden gelmek, is
yerlerinde daha adil ve kapsayici bir ortamin olugturulmasina katkida bulunabilir ve kadinlarin liderlik
pozisyonlarinda daha fazla temsil edilmelerini saglayabilir. Bu nedenle, cam tavan sendromuyla
miicadele etmek icin ¢esitli politikalarin ve programlarin uygulanmasi ve cinsiyet esitliginin saglanmast
onemlidir. Is yerinde kadimlarin GZ yapisina sahip olmalarina katkida bulunacak egitim etkinlikleri
gergeklestirmek ve GZ yapisina sahip kadinlarin sayisini artirmak sadece calisanlarin kisisel ve
profesyonel gelisimlerine degil ayn1 zamanda is yerlerine de dnemli katkilar saglar. Zekalarinin ve
yeteneklerinin gelisebilecegine inanan, zorluklar ve basarisizliklar karsisinda yilmadan miicadeleye
devam eden, her tiirlii kosulu 6grenme firsatina ¢evirmeyi bilen kadmlarin olusturacagi 6grenme ve
gelisme kiiltiirii birey, kurum ve toplum agisindan 6nemli kazanimlar saglar.
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Etik Beyan

Bu ¢alismada etik beyana gerek yoktur.

Etik Kurul Onay1

Bu ¢alismada etik kurul onay1 gerekmemektedir.

Yazar Katkilar

Bu c¢alisma tek yazarlidir.

Finans

Finansal destek alinmamuistir.

Cikar Catismasi

Cikar catigmasi bulunmamaktadir.

Siirdiiriilebilir Kalkinma Hedefleri (SDG)
Stirdiiriilebilir Kalkinma Hedefleri: 4 Kaliteli Egitim

Stirdiirtilebilir Kalkinma Hedefleri: 5 Toplumsal Cinsiyet Esitligi
Siirdiiriilebilir Kalkinma Hedefleri: 8 insana Yaksir Is ve Biiyiime

Siirdiiriilebilir Kalkinma Hedefleri: 10 Esitsizliklerin Azaltilmast
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EXTENDED ABSTRACT

Although the number of women in the workforce is increasing, the proportion of women in
managerial positions is significantly lower compared to men (OECD, 2014; UN WOMEN, 2023). This
study, based on the argument that efforts should be made to promote gender equality and ensure greater
representation of women in leadership positions, addresses two main issues. The first issue encompasses
the concept of the "glass ceiling syndrome," which provides a critical perspective on the barriers women
face in advancing beyond certain stages in the workplace, as discussed in the literature. The second issue
relates to a potential solution to this problem, based on the theory of a growth mindset, which can be
summarized as the belief that one can develop their abilities through hard work and learning, alongside
personality traits such as dedication, determination, perseverance, and resilience. Within this
framework, a literature-based review and discussion are presented.

The glass ceiling syndrome in women is a significant indicator of gender inequality and the
challenges women face in advancing their careers in the modern business world and other areas of
society. The term "glass ceiling syndrome" refers to an invisible barrier that allows women to climb the
career ladder only up to a certain point, beyond which they struggle to be promoted to higher positions
(Morrison, White, & Van Velsor, 1987). In higher education, this syndrome affects both female faculty
members and female students and arises as a result of institutional structures, policies, and cultural
norms (Bain & Cummings, 2000). A review of international literature reveals that the glass ceiling
syndrome in higher education for women can stem from societal, personal, and institutional factors.
Biases against women, gender discrimination, and the patriarchal societal understanding of women's
roles are identified as significant barriers, particularly in reaching leadership positions (Kabat-Farr &
Cortina, 2014). Due to the entrenched roles and responsibilities assigned to women in society, female
faculty members often struggle to balance work and family obligations, and many are forced to prioritize
family responsibilities over their careers (Mason & Goulden, 2004). The lack of sufficient mentoring
and support systems for female faculty leads to their receiving less support than their male counterparts,
resulting in career planning delays or obstacles (Gardiner, Tiggemann, Kearns, & Marshall, 2007).
Moreover, certain institutional cultures and policies within higher education, which often reflect male-
dominated structures, force women to contend with more challenges in their academic careers compared
to men (Morley, 2013).

To prevent and eliminate glass ceiling syndrome, there is a need for radical changes in women’s
attitudes and mindsets towards the established structures and processes that often perpetuate traditional
power dynamics, hinder innovation, and maintain the status quo. The Mindset Theory, developed by
Carol Dweck (2006), might contribute to alleviate the effects of this syndrome. According to the theory,
individuals with a growth mindset believe that their talents and intelligence can be developed and view
challenges as opportunities. They understand the importance of effort, learning, and personal growth.
They are open to criticism and see feedback as a chance for improvement. Inspired by the success of
others, they work hard to realize their own potential. Dweck (2006) highlighted that individuals with a
growth mindset exhibit solution-oriented and competitive characteristic, contributing to both their own
development and that of their organizations. Growth Mindset can help individuals realize their potential
and achieve their goals.

The glass ceiling syndrome in women is a significant indicator of gender inequality and the
challenges women face in advancing their careers. Overcoming this issue can contribute to the creation
of a more equitable and inclusive workplace environment and ensure greater representation of women
in leadership positions. Therefore, implementing various policies and programs to combat the glass
ceiling syndrome and promote gender equality is essential. Organizing training activities that help
women develop a growth mindset in the workplace and increasing the number of women with a growth
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mindset not only contributes to employees' personal and professional development but also brings
significant benefits to the workplace. A culture of learning and development fostered by women who
believe their intelligence and abilities can grow, persist through challenges and failures, and turn every
circumstance into a learning opportunity offers substantial gains for individuals, institutions, and society
as a whole. The rapidly changing conditions of today's world make having a growth mindset more
important than ever. For women who, for various reasons, have not advanced in their careers or have
experienced delays, adopting a growth mindset holds particular significance. Therefore, through various
training programs aimed at female employees, it is possible not only to raise awareness but also to
contribute to individuals, organizations, and society as a whole.
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