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TURKIYE’DE YUKSEKOGRETIM KURUMLARINDA CAM TAVAN
SENDROMUNUN KADINLAR UZERINDEKI ETKILERJ

Hava TAHTALIOGLU?

Ozet

Cam tavan sendromu personel sistemleri ve bu sistemler i¢indeki kariyer olanaklar: incelenirken son
yillarda dikkat ¢ceken kavramlardan biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Cam tavan isminden de anlasilacagi
tizere seffaf ve asilmast gii¢ olan bir engeldir. Bu engellerle dzellikle iist diizey yonetim pozisyonlarina erigim
diizeyinde karsilasilir. Literatiirde bu engellerin en ¢ok kadin c¢alisanlar iizerinde etkili oldugu dile
getirilmektedir. Kadinlarin ¢alisma yasamina girigleri aslinda uzun yillar énce baslamistir. Ancak giiniimiiz
kosullarinda kadinlar egitim firsatlarindan daha fazla faydalanmaktadir. Bundan dolayi kadinlar is hayatinda
istihdam hakki yani sira tist diizey idari gérevlere gelebilme hakkini kazannugtir. Giintimiizde gerek yurtdisinda
gerekse tilkemizde kadinlar ézel ve kamu sektoriinde istihdam edildikleri oranda iist diizey pozisyonlarda yer
almamaktadir. Tirkiye’de ¢calisma yasaminda kadinlarin orani, gelismiy iilkelerle karsilastirnldiginda en fazla
akademik hayatta goriilmektedir. Ancak akademik yasamda iist diizey idari gorevier icin karsilastirma
yapildiginda ayni oransal degerlere rastlanmamaktadir. Bu ¢alismanin amact kamu kurumlar arasinda
esitlik¢iligi, ¢calisan farkhiliklarinin yiiksek oranda dikkate alinmasi gerektigi yiiksekogretim kurumlarinda
kadinlarin  akademik,  idari ve  teknik  kadrolarda  kariyer  firsatlarindan  ne  kadar
yaralanabildigini/yararlandigim, nedenleri ve sonuglarina vurgu yaparak, Tiirkiye ozelinde dile getirmektir. Bu
kapsamda éncelikli olarak cam tavan sendromu, cam tavan sendromunu etkileyen unsurlar ana hatlariyla ele
alinacaktir. Sonraki basliklarda ise ¢alismanin ana amacina ulasiimast adina Tiirkiye de kadinlarin ¢aligsma
yasamindaki yeri kamu sektorii dikkate alinarak kisaca incelenecektir. Akabinde ise Tiirkiye 'deki yiiksekogretim
kurumlarinda iist diizey yonetici olabilen kadinlarin mevcut durumlary, sorunlari, kariyerlerine ulasmada
yvasadiklart sorunlar hakkinda bilgi ve veriler sunulacaktir.

Anahtar Kelimeler: Cam Tavan Sendromu, Yiiksekdgretim Kurumlarinda Kadin, Kariyer

THE EFFECTS OF GLASS CEIiLING SYNDROME ON WOMEN iN
HIGHER EDUCATION INSTITUTIONS IN TURKEY

Abstract

Glass ceiling syndrome emerges as one of the remarkable concept in recent years while being examined
the personnel system and career opportunities within this system in recent years. As its name suggests, the glass
ceiling is an obstacle thatis transparent and difficult to overcome. These obstacles are encountered particularly
in the level of accessing senior management staff. It is stated in the literature that these obstacles have an effect
especially on female workers. Women takesadvantage of educational opportunities infinitely. Therefore, women
gualify for senior positions as well as employment in business. Nowadays, Women both in our country and
abroud, cannot accupy upper positions in the rate of being employed in private or public sectors. The rate of
women in business has largely seen in academic business life in Turkey compared to developed countries.
However, when compared to senior positions in academic life it is not seen in the same proportional value. The
aim of this study is to examine the egalitarianismamong public instutions, how much women in highereducation
istitutions which should be taken into consideration differences of employers higly, take advantage of career
opportunitiesin academic, administrative and technical framework with an emphasis on causes and
consequences on Turkish sample. In this context, it will be firstly discussed glass ceiling syndrome and factors
effecting that syndrome. The position of women in business Turkey will be secondly stated briefly by taking into
consideration the public sector on behalf of achieving the main purpose of this study. Finally, it will be
presented some information and data about current situation of women in senior positions and their problems
during acedemic career working in higher education institutions in Turkey.
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Cahgma yasamu, bireylere pozitif yonde ekonomik, sosyal ve psikolojik degerler katmasi
gereken bir alandir. Ancak uygulamaya bakildiginda ¢alisma yasammmn bireylere sadece ekonomik ve
sosyal degerler kattigi diisiincesi hakimdir. Oysaki bu degerlerin yaninda ¢alisma yasammm bireylerin
psikolojik gereksinimlerine de cevap vermesi gerekir (Aytag, 2005: 13-14). Kadm agismdan ¢alisma
yagammmn bu degerleri dikkate alndignda iki dnemli nokta karsmiza ¢ikmaktadir. Bunlardan ilki
kadmmn c¢alisma yasamma girisinin 6zellikle ticretli olarak bu yasamda yer almasmm erkeklere oranla
cok daha sonraki donemlere tekabiil etmesidir. ikinci énemli nokta ise kadmlarm ge¢ girdigi bu
cahsma yasamu i¢inde edindigi, olmak istedigi ya da kadma atfedilen yerin neresi oldugudur.

Diinya niifusunun neredeyse yarisim olugturan kadnm ¢ahgma yasaminda elde ettigi statii, gelir,
sosyal iliskiler, yonetime katilma gibi faktorler, bu bireylerin toplum i¢inde yer almasmi ve kendilerini
savunmalarm saglayacaktr. Ne yazik ki ge¢mis donemlerde ve giiniimiizde kadmn gelir, statii ve
sosyal iligkiler gibi alanlarda ayrmcihiga ugramistr. Kadmm ugramis oldugu bu ayrimcihiklar,
ekonomik, sosyal ve psikolojik olarak c¢ahsma yasammdan beklenen pozitif etkilerden kadmnm
yararlanamamasma sebep olmustur. Ekonomik, sosyal ve psikolojik beklentilerden yararlanamayan
kadn ¢aligma yasamu iginde sosyal diglanmuslik riski ile karsi karsiya kalmaktadr (Cakir, 2008: 26-
27).

Kadmlar, agrlkh olarak c¢alstiklar1 sektorler degismekle beraber, ge¢misten bu yana ¢alisma
yasammda yer almislardr. Kadmm Tcretli olarak c¢alisma donemi i¢cinde yer ahsi ise Sanayi
Devrimi’yle baglamistr (Kocacik ve Gokkaya, 2005: 196; Tiirkkahraman ve Sahin, 2010: 81;
Karabiyik, 2012: 233). Sanayilesme sonrasi donemde yasanan kente goc¢ siirecinde kadmlar iggiicii
katihmi i¢inde oncelikle azalan daha sonra artan bir egilim sergilemektedir. Bu durumun temel birkac
nedeni vardr. Bunlar; 6nceki donemde {icretsiz tarim is¢iligi yapan kadmlarm egitim diizeylerindeki
diigiikliik, meslekiteknik egitim eksikligi ve sanayi kesiminde belirlenen isgiicii kriterlerinden uzak
olmasi gibi nedenlerdir (Karabiyik, 2012: 233; Arslan, 2014: 36). Ancak kadmlarm ¢aligma yasaminda
dislanmalarmm altmda yatan temel neden egitim ve meslek edinmedeki firsat esitsizligidir (Cakr,
2008: 42). Kadnin caliyma yasamma girmesi, zamanla sahip oldugu egitim ve meslek edinme
firsatlarmm gelisimiyle nitelik kazanan temel ozelliklere sahip olmasi ve bu oOzellikleri is yasammda
sergilemesi sanayilesme siireci ile birlikte zaman zaman kesintiye ugrasa da gelisim géstermistir
(Negiz ve Yemen, 2011: 196).

Kadmmn ekonomik, sosyal ve psikolojik beklentilerine cevap veriimesi adma dikkat ¢ceken bir
diger nokta ise cahsma yasammda kadma atfedilen konumdur. Kadmm iicretli olarak istihdama
katilmas1 gecikse de, zamanla egitim firsatlarmi ve imkéanlarmi eline almasi dolayisiyla galisma
yasaminda {ist diizey pozisyonlara gelmesi beklentisi dogmaktadir. Kadmn istihdammda sanayilesme
sonrasi donemde zaman zaman aksilikler yasansa da genelde artis goriilmistiir. Ancak kadmlarm
isthdam ve egitimdeki basari tutkulart onlarm st diizey yoneticilik kademelerine gelmelerini aym
oranda hizlandiramamustir (Negiz ve Yemen, 2011: 196). Bu durumun en temel agiklayicisi calisma
yasammda sosyal diglanmislik riski ile karsi karsiya kalan kadmn c¢ahsma yasammdan bekledigi
ekonomik, sosyal ve psikolojik beklentilerinin saglanamamasidir. Cahsma yasammdan beklentileri
saglanamayan kadm, iist diizey pozisyonlara ulagsmada 6z giiven eksikligi ve bireysel isteksizlik
yasamaktadir.

Giiniimiiz toplumlar1 acisimdan {ilkelerin gelismislk diizeylerine gore kadmlarm istihhdam ve
egitiminin 6nemsenme  sekilleri degismektedir. Gelismis iilkelerde sosyal ve ekonomik bakimdan
kadmlarm nitelikli is goren olarak yetistirilmesi hedeflenmektedir (Goniilli ve i¢li 2001: 81-82).
Ancak kadmlara karsi uygulanan ayrimcilk, iilkeler kapsammnda degerlendirildiginde gelismislik
diizeyleri ile dogru orantih olarak goriilse de kadmlar hemen hemen tiim toplumlarda erkeklerden daha
diisiik oranda temsil edimektedir (Kocacik ve Gokkaya, 2005: 195; Tung vd., 2015: 7). Kadmlarm
isthdamlarmda oldugu gibi iist diizey pozisyonlardaki diisiik temsili de bolgeden bdlgeye ve iilkkeden
tilkkeye farkh oransal degerlerle kargimiza ¢ikmaktadr (Jaquette, 1997: 24-25).
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Kadn isthdammm iilke agismdan 6nemi irdelenecek olursa, toplumun ilerlemesinde ve
ekonomik kalkmmanm saglanmasmnda istihdam dis1 brakilan kadnm yerinin ne denli énemli oldugu
goriilir. Kadnm etkinligi ve tiretkenliginin is giicli piyasasi igine almmasi, atl durumda olan nitelikli
personelin kazaniimasma sebep olacaktr. Ancak uygulama orneklerine bakildiginda hala kadmlarin
egitim firsatlarmdan erkekler kadar yararlanamadigi, yararlananlarmda istihdamda siknti yasadigy,
isthdam edilenlerinde ¢esitli faktorler dolayisiyla iist diizey idari pozisyonlarda yer alamadig
goriilmektedir. Bu durumun temel nedenlerinden biri kadn iizerinde etkili olan ve goériinmezligi ile
siklikla dile getirilen cam tavan sendromudur. Cam tavan sendromu aslinda kadmla birlikte anilsa da
cesit farklilklar ve Ozellikle kurumsal Kkiiltiirlerin etkisi altmda bir takim Ozelliklerinden dolay1
smiflandrilan tim bireylerin istihdamda ve {ist diizey pozisyonlara ulasmasmda karsilastiklar
goriinmez engellerdir.

Cam tavan sendromunun siklikla kadn ¢alsan tizerindeki etkisinin dile getirilme nedenlerinin
baginda bu sendromun varhgmm agiklanmasinda etkili yollardan biri olarak goriilen nicel verilere
daha kolay ulasilabilmesi gelir. Bu ¢alisma kapsaminda da Tiirkiye’deki yiiksekogretim kurumlarinda
ist diizey yonetici konumuna ulasabilen kadmlarm nicel degerlendirilmesi yapilarak kamu kurumu
niteligini koruyan {niversitelerdeki kadn calisanlarm Karsilastiklar1 ya da karsilasabilecekleri cam
tavanlar irdelenecektir. Ancak oncelikli olarak tarihsel ve yasal gerceve iginde bireylerin ist diizey
yonetici konumuna gelmesi i¢in gerekli olan ortamm Tiirkiye’de hazrlanis1 ele almacaktir.

I. CAM TAVAN SENDROMU VE NEDENLERIi

Cam tavan sendromu personel sistemi i¢inde cinsiyet ve wksal ayrimdan kaynaklanan ve kariyer
basamaklarndaki ilerleyise engel olan goriinmez bariyerlerden (Burbridge, 1994: 1; Cotter vd., 2001:
656) dolay1 bireylerin yasadiklar1 psikolojik engellerdir. Bu genel tammm yannda cam tavam kadmla
iliskilendiren bir diger tamimda ise cam tavan; gerek kamu gerekse ozel sektorde calisan, st diizey
idari pozisyonlara gelmeyi arzulayan ve bunun i¢in caba gosteren kadmlarm karsilastiklar1 engeller
olarak ifade edilmektedir (Lockwood, 2004: 2; Ogiit, 2006: 56; Taskm ve Cetin, 2012: 20).
Dolayisiyla her iki tanimda da cam tavan gii¢ ve statiiye erisimi zorlastran énemli bir olgu (Bell vd.,
2002: 68), yapay bir bariyer (Snyder, 1993: 97), basari ve liyakata bakimaksizin konulan keyfi
engellerdir (U.S. Glass Ceiling Commission, 1995: iii; Aytag, 1999: 29; Mizrahi ve Araci, 2010: 149).
Cam tavan olarak isimlendirilen bariyerlerin dikey hiyerarsi icerisinde sadece kadmlar lizerinde etkili
olacagi goriisti hakimdir (Baxter ve Wright, 2000: 276). Cam tavan sendromu ilk ortaya ¢ikarildigmda
oncelikli olarak kadmlar lizerindeki engelleri ele almis olsa da wksal, etniksel ve zaman zaman
erkeklerinde i¢inde bulundugu cesitli smiflar arasmda ayrimciha neden oldugu goriilmektedir (U.S.
Glass Ceiling Commission, 1995: 9; Billingsley, 1995, 65; Lockwood, 2004: 2).

Gerek kamu kurumlarmda gerekse Ozel sektdrde kadmlarm yoneticilk alanmdan ve
profesyonellik ve teknik mesleki bilgilerin gerekli oldugu alanlardan uzak tutuldugu goriilmektedir
(Burbridge, 1994: 25-26). Bu siire¢ kadmlarmn ise girislerinden itibaren ulasabilecekleri son noktalarm
gosterilmesi ve kadmnm dikey yiikkselme olasihigi bulunmayan departmanlarda istihdam edilmesi
(Baxter ve Wright, 2000: 276) seklinde belirmektedir. Dolayisiyla kadin psikolojik olarak is
yasaminda {ist diizey pozisyonlar1 gorebilir ancak erisemez bir duruma siiriiklenmektedir (Davies ve
Ann, 1998: 340). Diger taraftan ise cam tavan, kadnlarn yiikselmeye ag¢ik alanlarda istihdam edilse

de, orta diizey yoneticilk kademelerine kadar gelerek iist diizey yoneticiliklere ¢ikmasma engeldir
(McDonald ve Hite, 1998: 242).

Literatiirde kadmlar iizerinde cam tavan algismn olusmasma neden olan cesitli faktorler
srralanmaktadr. Kadmn st diizey idari pozisyonlara gelememesine neden olan faktorlerin basnda
yetenek eksikliginden ¢ok basmakahlp yargiar (stereotipler), mentor eksikligi, iletisim ag1 eksiklikleri,
sirket uygulamalar1 (Anafarta vd., 2008: 115-117) gibi faktorler bulunmaktadir. Goriinmez bariyerlere
neden olan bu faktorleri de i¢ine alarak besli bir gruplandrma yapilmstr. Bu gruplandirmada
stereotipler ve algilara, mentorluk ve iletisim ag eksikligine, ayrimciliga, ailesel sorunlara, bagka
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birinin isinde ¢alismaya yer verimistir (Cai ve Kleiner, 1999: 53-54). Yine bunlarmn da bir kismmi
icine alarak olusturulmus bir diger gruplandrma ise cam tavan algismmn olusmasma neden olan
faktorleri; mentor eksikligi, yonetici egitimi eksikligi, kariyer gelisgimi i¢in firsat eksikligi, kisiye ozel
egitim olanaklan eksikligi, goz oniinde olan islere hizmet eden kritik gelisimsel atamalara erigimin
eksikligi, performans degerlendirme icin farkh standartlarm uygulamsi, degerlendirme sistemlerindeki
Onyargilar, iletisim aglarmdaki eksiklik, meslektaglar tarafindan ters davraniglarm ve tacizlerin
yaganmasi olarak srralamaktadir (Morrison, 1995: 36).

Kurumsal kapsamda ayrimcihga yol acan cam tavan sendromuna neden olan birgok faktor
oldugu goriilmektedir. Bu faktorleri kategorize edecek olursak bireysel, orgiitsel ve toplumsal olmak
iizere Uclii bir kategori karsimiza c¢ikmaktadir (Dreher, 2003: 542; Lockwood, 2004: 2; Taskin ve
Cetin, 2012: 20). Bireysel faktorlerden kaynaklanan cam tavan engelleri kadmlarm g¢oklu roller
tistltnmesinden ve kisisel tercih ya da alglarmdan kaynaklanmaktadrr. Orgiitsel faktorlerden
kaynaklanan cam tavan engelleri ise orgiit kiiltiirii ve orgiit politikalarmm kadmn ¢alsana bakis acilar,
mentor eksikligi ve kadmlarm kurum i¢inde kurulmus informal iletisim aglarmdan uzak kalmasi
dolayisiyla aktiftirler. Cam tavanin toplumsal faktérlerden kaynaklanan nedenlerle olugsmasinm altinda
ise cinsiyetler dolayisiyla mesleki ayrimlarin yapiimasi ve cinsiyetlere karsi olusturulan stereotipler
yatmaktadr (KSGM, 1998 akt. Miwzrah1 ve Araci, 2010: 150). Cinsiyetlere karsi olusturulan 6n
yargilarla kadmn bireysel 6z yeterliliginin disinda toplumun beklentileri dogrultusunda 6z yeterliligini
sekillendirmektedir. Dolayisiyla kadn st diizey idari gorevlerde sayica az goriilmektedir (Ancis and
Phillips, 1996: 135).

II. TURKIYE’DE KADINLARIN CALISMA HAYATINDAKI YERi

Kadmlarm c¢ahyma yasamma girisleri 18. ylizyihn sonuna tekabiil etmektedir. Kadmlar bu
donemlerden Once tarim isgiSi veya lcretsiz ev is¢isi olarak faaliyet gostermistir. Ancak Sanayi
Devrimi’nin yasanmasi ile tcretli kadn istihdammmda ve g¢alisan kadn sayisnda onemli artiglara
rastlanmaktadir. Bu artiglarm aksine kadmlar Kkendilerini, haksizlk, somiirii ve adaletsizligin bas
gosterdigi kotii kosullarda ve disiik ticretlerle istihdam edildigi bir donemin iginde bulmuslar (Talas,
1992: 23; Makal, 2002: 175), erkek is giiciiniin alternatifi olarak gormiislerdir (Talas, 1992: 23).
Kadnmn calisma yasaminda yerini aldigi ve sosyal politikalara konu oldugu batih iilkelerdeki bu
degisimlerin yasandigi donemlere tekabiil etmese de, Osmanlt Devleti’'nde de kadmnm istihdaminda ve
sosyal statiisiinde degisimler yasanmaya baslamugtir.

Tiirkiye’de kadmmn cahbsma yasammnda yer alsmm temelleri Osmanh doneminde atimustir.
Osmanl Devleti'nde Tanzimat doénemine kadar toplumsal yapi icinde kadm, korunmaya muhtac ve
zayif olarak degerlendirilmistir (Ozankaya, 1985: 128-129). Yine bu dénemde toplumdaki sosyal
tabakalagma, Tiirk aile yapisi ve benimsenen geleneksel anlayis kadmm sosyal yasam dismda
kalmasma sebep olmus ve uzun bir siire kamusal alanda istihdamma engel olmustur (Ozger, 2012:
420). Tanzimat donemiyle birlikte kadnmn ¢alisma yasammndaki yeri halicilik, dokumacilik ve tarm
sektorleri gibi birka¢ alanla kisithdir. Bu donemde sanayilesme c¢abasi i¢ine giren Osmanl Devleti’'nde
kadm, biiyikk Olgekli dokuma ve gida gibi sanayi kuruluslarmda da istihdam edilmeye baslanmustir
(Makal, 2002: 176-177).

Osmanh Devleti'nde kamusal alanda kadnm isthdammmn saglanmasi i¢cin oncelikli olarak
kadmnlarm isthdam edilebilecegi alanlarda egitime tabi tutulmalari gerekmektedir. Boylece ik kez
1842 yilinda Tibhane-i Amire biinyesinde Ebe Mektepleri a¢ilmis ve egitime 1843 yilinda baslanmistir
(Dulum, 2006: 37). Akabinde 1870 yiinda Dariilmiialimat okullar1 6gretmen yetistirmek tlizere kiz
ogrenciler i¢cin faaliyete baslamistr (Akyliz, 1999: dhgm.meb.gov.tr). Osmanh déneminde kadmmn
istihdam edildigi ik kamusal alan olarak saghk sektorii karsmiza c¢ikmaktadwr. Sonrasmnda ise
Dariilmuallimat’tan mezun olan 6grencilerin egitim sektdriinde isthdamma rastlanmaktadir (Ozger,
2012: 425).
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Tanzimat siireciyle baslayan kadmm egitim ve kisith da olsa iy yasammda varhg, 1876
Mesrutiyet yillar1 ile birlikte daha fazla ilerleme kaydetmistir. Kadinm is yasammda yer almasinda
gozlemlenen bu ilerlemenin siiriikleyicisi ise egitim Ozgilirliigi ve firsatmn kadma da tanmmaya
baslanmasidir (Giiven, 1998: 148; Dulum, 2006: 32).

Kadmlarm Osmanh déneminde dokuma, gida, tarm gibi sektorlerin digmdaki diger sektorlerde
isthdammm yaygmlagmas1 ise biitiin diinyada oOrneklerine sikca rastlanildigi gibi savas donemine
tekabiil etmektedir. Balkan Savasi ve 1. Diinya Savasi donemleri ile birlikte sosyal yasamm birgok
alaninda faaliyette bulunan kadmlarm basarii performanslar sergilemesi kadma karsi olan 6n yargmmn
kiriimaya baslamasma sebep olmustur (Ozger, 2012: 425).

Cumhuriyet doneminde ise tarm dis1 alanlarda kadm istihdaminda ve ficretli olarak
cahymasmnda artiglar giderek devam etmistir. Pozitif yonlii bu degisimin temelinde ise tarim dist
sektorlerin gelisimi, kadmmn toplumsal yasam igindeki degisimi ve 1930 sonrast déonemde izlenen
devletcilik politikalar1 yatmaktadr (Makal, 2002: 178). Tirkiye’de pozitif yonli degisimlerin
saglanmasinda 1924’de yapilan diizenlemeler ile kadmn haklarmmn korunmasma yonelik politikalarm
hukuksal temellerinin atimaya baslanmasi etkili olmaktadrr. Oncelikli olarak 1924 tarihli Egitimin
Birlestirilmesi Yasasi, 1925 tarihli Kikk Kiyafet Kanunu ve 1926 tarihli Medeni Kanunla kadma
toplumsal yasam i¢inde yurttaghk haklar tanmmstir. 1930’da Belediye Yasasi ile kadmlarm belediye
segimlerine katilmasi, 1934’te Milletvekili Se¢imi Yasasi ile TBMM’de temsil hakkim elde etmis
olmas: kadmlara siyasal alanda haklar tanmmasmi saglamstr (Ozkanh, 2007: 60; Ozcan, 2007: 262;
KSGM, 2008: 13). Bu diizenlemelere ek olarak 1927°de genel niifus sayimmda kadmlarm da dikkate
alinmasi ve diger diizenlemelerle kadin toplumsal, siyasal ve yonetsel yasamda firsatlar elde etmeye
baslamstr (Ozkanh ve Korkmaz, 2000: 1-2). Elbette bunlar, kadmmn sosyal, ekonomik ve siyasal
alanda varhigmm anlagiimas1 adma baslangig olmustur.

Tiirkiye’de kadmlarm ¢ahgma yasaminda aktif rol aldigi donemler incelendiginde 1950’li yillar
karsimiza ¢ikmaktadir. Diinyadaki gelismelere ragmen Tiirkiye’de, Cumhuriyet’in ilk yillariyla
birlikte ayak uydurulmaya calgilmis olsa da, kadmlar toplumsal ve ekonomik alana daha gec
girmiglerdir. Kadmlarm toplumsal ve ekonomik alanlara ge¢ girme nedenlerinden biri kendilerine
verilen haklar1 uygulamak ve gelistirmek yerine sadece korunmasma katki saglamalaridir (Kocacik ve
Gokkaya, 2005: 196; Tung vd., 2015: 7).

Tiirkiye i¢in cinsiyet esitligi hiikkiimlerine 1961 ve 1982 Anayasalarmda rastlanmaktadr. Hatta
gerceklestirilen diizenlemelerle kadma pozitif yonli haklar verilmistir. Bu durum kimi g¢evreler
tarafindan i diinyasmda esitligi bozucu bir yapmm hakimiyeti olarak goriiliirken, aslnda kadma
yiiklenen sorumluluklarm yasal zorunluluklar yoluyla hafifletiimesidir (Tiirkmen, 1998: 27).

Tiirkiye’de kadnn yetki ve karar alma siireglerine katilmm iilkedeki demokratiklesme
hareketlerine ragmen diisiik seviyededir. Hem siyasal katilhm anlammnda hem de ydnetsel anlamda
dikkat c¢eken diisiik oransal konumlar1 siyasal ve yonetsel yasamu kendi lehleri dogrultusunda
etkileyememelerine sebep olmaktadir. Onemli segmen kitlesini olusturan kadmlar siyasi parti birimleri
tarafindan da ciddi bir destek gérememektedir. Bu duruma ek olarak giiniimiiz yonetsel birimlerinin de
durumu tersine ¢evirme gibi ciddi bir cabalarma rastlamlmamistir. Ancak Tiirkiye a¢ismdan bu durum
1995 yilinda degisim gostermistir. Tiirkiye kadin haklari1 konusunda geleneksel degerleri yikarak, yeni
bir ¢ergeve olusturma yoluna gitmis ve uluslararasi anlagsmalara (1995 Pekin Deklarasyonu ve Eylem
Plani, 1981 Kadmlara Karst Her Tiirli Ayrmciigm Onlenmesine Dair Sézlesme’ye (CEDAW)
konulan ¢ekincelerin kaldiriimas1 gibi) taraf olmaya baslamstr (Ozcan, 2007: 274-276).

Tirkiye’de 2011 yii Aile ve Sosyal Politikalar Bakanhgrnin kurulmasi ve {ist diizey
yoneticilerinin kadmlardan segilmesi, kadmlara karsi ylriitilen pozitif yonlii bir politika olarak
goriilmektedir. Bakanligm merkez ve tagra personel oranlarma bakildiginda erkekler ¢ogunlukta olsa
da, kadmlarm da diger kamu kurumlarma oranla yiiksek diizeyde istihdamma rastlanmaktadr. Fakat
iist diizey pozisyonlar i¢in ayni verilere ulasilamamaktadr (Tung vd., 2015: 12).

Kiiresel capta nitelikli isgiicliniin 6neminin artmasi dolayisiyla kadmlarmda iilkesel anlamda
ekonomik kalkmmishgr yakalamak adma isgiicli piyasalarma girmesi gerekmektedir. Ancak Tiirkiye
Ozelinde yasal kapsamda gerceklestirilen diizenlemelere karsm uygulamaya bakildigmda kadmn

93



Hava Tahtalioglu

isthdamn onemli diizeyde diisiiktiir (Karabiyik, 2012: 240). Tiirkiye’de genel anlamiyla kadmn
istihdamma negatif yonlii etki eden iki faktor vardwr. Bunlardan ilki kentlesme siireci ile kadnin yeteri
kadar egitime sahip olamamas1 ve geleneksel toplumsal degerlerden vazgecememesidir (Makal, 2002:
181; Kocacik ve Gokkaya, 2005: 200). 20. yiizyin ikinci yarismda yasanan ekonomik degisimler ve
kente goclerle baslayan bu siiregte kadmm ficretsiz tarm isciligi ile ekonomiye katkisi ortadan
kalkarak ev hanmu konumuna gelmistir. Bu durum ekonomik biiyliime agisimdan iilkeye negatif yonlii

etkilerde bulunmakla kalmamis, kadnin sosyal yasamdan uzaklasmasma ve Ozgiivenini kaybetmesine
sebep olmustur (Karabiyik, 2012: 255-256).

Tiirkiye’de kadm istihdamma negatif yonli etki eden ikinci faktor ise kiiresellesme siireci ile
oncii olan sektorlerin, {ilkenin diger iilkelerle rekabet edebilmesi icin elverigh sektdrler olmamasidir.
1980’lerde Tiirkiye’nin kiiresellesme siirecinden etkilenmesi degerlendirildiginde, is giicli piyasasnda
ucuz emek kullanmmm ve esnek iiretim Orgiitlenmesinin benimsenmesinin kadmn istihdammdaki firsat
esitsizliklerini giindeme getirdigi goriilir (Kocacik ve Gokkaya, 2005: 200). Ayrica Tirkiye igin
1980’li yillarda izlenen kamu politikalar1 ve erkek isgiiciiniin 0zel sektére kaymasi kadmn isgiicii
agisndan kamu kurumlarindaki ylizdelik oranm artisma neden olmustur. Yine 1980’lerde artis
gosteren kadm istihdamm ve iist diizey yoneticilik oram 1980 sonrasi donemde oOzellikle iist diizey
yoneticilik agismdan gerilemisti.  Bunun nedeni iktidara gelen Islamci-muhafazakar partilere
baglanmaktadr (Acuner ve Sallan, 1993: 81). Kadm istihdammi ve terfiini yalnizca tek bir nedene
baglamak dogru bir tespit degildir. Genel anlamda Tiirkiye’deki kadm istihdamma etki eden
faktorlerin yannda kadmm istihdam dismda tutulmasmi etkileyen geleneksel aile yapisi, toplumsal
degerler, orgiitsel beklentiler, kadin emegine karsi talep eksikligi, kadinm ¢ahsma hayatma karsi arz
eksikligi, mesleki/teknik egitim eksiklikleri gibi birgok faktdr daha sralanabilir (Healy, Ozbilgin ve
Aliefendioglu, 2005: 260; Karabiyik, 2012: 240-241).

Giiniimiize kadar ¢alisma yasaminda esitligin ve adaletin saglanmasi adma yapilan teorik birgok
diizenleme c¢esitli kamu politikalartyla desteklenmistir. Calisma yasammda dikkat ¢eken negatif
uygulamalarm ortadan kaldwrimasi i¢cin c¢agdas toplumlarm seviyeleri dogrultusunda ilerlemeler
kaydetmek adma uluslararasi ve ulus ici esitligin korunmasma destek olan politikalar benimsenmistir.
Ozcan’m (2007: 276) da ifade ettigi gibi uygulama pratiklerine bakildignda ayni iyilestirmelere aym
oranlarda rastlamak miimkiin degildir.

Tiirkiye’de bu durumun en temel kanitlarmdan biri {ilke niifusu i¢cinde egitim ve istihdamdaki
kadn oranlaridr. Tirkiye niifusunun %49,8’ini olusturan kadmlar arasmda okuma yazma bilmeyen
kadn orant %84 civarmdadir. Cumhuriyet doneminde egitim Ogretim esitligi konusunda atilan ciddi
adimlara ragmen okuma yazma bilmeyen kadmn oram oldukg¢a yiiksektir. 2015 yili istihdam oranlarma
bakildiginda® ise erkeklerin %70,1’lik bir oranla, kadmlarm %30,6’lk bir oranla istindam edildikleri
gortiliir (tuikapp.tuik.gov.tr). Niifus ortalamalari cinsiyet dagiimmnda bdyle bir farka rastlanmazken
kadmm istihdamdaki bu diigiik oram gelismekte olan iilkeler kategorisinde yer alan Tiirkiye ag¢ismdan
olduk¢a diistindiiriictidiir.

Devlet Personel Bagkanligi (DPB) istatistikleri 2015 yihi ik yarisi verileri gignda kamu
personelinin cinsiyet dagihmma bakildiginda, kadn %352, erkek 9%64,8’lik bir oranla temsil
edilmektedir. Tiirkiye’de 1980°1i yillar itibariyle kadmn istihdamu 6zel sektore oranla kamu sektoriinde
daha vyiiksek diizeyde temsil edilisi giiniimiizde de gegerliligini korumaktadr. Ulkemiz agismdan
kadmm gerek kamu gerek 6zel sektorde erkeklere oranla diisiik istihdam 2014 yih Diinya Ekonomik
Forumu tarafindan cinsiyet esitliginin incelendigi Cinsiyet Ugurum Raporu’nda da agikca
gozlemlenmektedir. Bu rapora gore Tiirkiye 142 {ilke arasmda 125. swadadr. Raporda kadn
isthdammda izlanda, Finlandiya, Norveg, Isve¢ ve Danimarka sirasiyla ik bese giren iilkeler olmustur
(World Economic Form, 2014: 9). Rapora gore; 2013 yilinda Avrupa Birligi'ne (AB) iiye iilkelerinden
Isveg, en yiiksek kadm istihdam oranma (%725), Yunanistan ise en diisik kadm istihdam oranma
(%39,9) sahiptir. AB’ye iiye 28 iilke arasindaki ortalama kadm istihdamma bakildiginda %58,8’lik bir
oran karsmmiza cikmaktadr (TUIK, 2015). Goriildiigii iizere iilkemiz, AB iiye iilkelerinin kadm
istihdam oram ortalamasmnm, hatta en diisiik orana sahip Yunanistan’m dahi ¢ok altmdadr.

% Mevsim etkilerinden armndmilmamis temel isglicii gostergeleri, Ekim 2014 — 2015, http://www.tuik.gov.tr/
PreHaberBultenleri.do?id=21568, Erisim Tarihi: 25.01.2016
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2014 yihnda Tirkiye’de st diizey kadn yoneticilik oram kamusal alanda %94 olarak
saptanmustr (TUIK, 2015). Tiirkiye’de kadmm gegimsel nedenlerle ¢ahsmakta olmasi ve yiikselme
kaygis1 giitmemesi bu diisliik oransal istatistiki veriyi karsimiza g¢ikarmaktadr. Yiikselme kaygisi
glidenlerin ise yiiksekogrenim alan bireyler oldugu belirtilmektedir. Bu ylizden yonetsel faaliyetlerde
kadn erkek arasi dengeli ve tutarh bir oransal tablo karsimiza ¢ikmamaktadir (Acuner ve Sallan,
1993: 77). Kadmmn ¢ahgma yasaminda yer almasmm ekonomik nedenlere ek olarak diger nedenleri ise
sosyal nedenler ve kadmlk bilincidir (Tiirkkahraman ve Sahin, 2010: 82). Fakat iilkemizde ¢ahsan
kadmlarm birgogu ev-is ikilemi arasmda bocalamakta, fiziksel ve ruhsal yipranmalarla basa
¢ikamamaktadr (Kocacik ve Gokkaya, 2005: 214).

Kadmm isgiiciine katilim oram ve {iist diizey yoneticilk kademelerine erisim oramnin 6nemi
yannda dikkat ¢eken diger bir nokta ise sektorel ve mesleki dagiimdaki cinsiyet farkhligidr. Biraz
daha derine inersek bireylerin egitim ve meslek se¢iminin sektorel ve mesleki dagiimdaki esitsizligi
etkiledigi goriilmektedir (Makal, 2002: 182). Hatta bu mesleklerin kendi iglerindeki oransal degisimde
esitsizligin yasandigma dair ilging sonuglar bulunmaktadr. Ornegin okul &ncesi egitimde kadm
istthdami yogun bir sekilde goriiniirken yiiksekdgretime dogru oran ciddi bir sekilde azalmaktadir. Bu
durum Tirk egitim sektoriinde kadmnm, ¢ocugun bakmm ile egitiminin birlikte oldugu donemlerde
tercih edildigi, mesleki bilgi ve becerinin kazamldigi dénemde ise erkek egitimcilerin tercih edildigi
gercegini yansitmaktadr (Sekerci, 2014: 13). Diger bir 6rnek Tiirkiye’de kadmlarm c¢algma
yasaminda yogunluk gosterdigi saglk sektoriidiir. Bu sektdr icinde ise yiglma ebelik ve hemsirelik
gibi destek hizmet gorevlerinde yasanmaktadr (Avaner ve Sallan, 1993: 86). Sektorel ve ozellikle
sektor ici alanda beliren bu dengesizlik kadin ¢ahsanlarm duragan ve belirli is kollarmda yer almasina
neden olmaktadrr. Kadnm duragan, ulasacagi hiyerarsik basamaklarm smirl oldugu, toplumsal
cinsiyet¢ilikte kadma yiiklenen sorumluluklarm yansitildigi is kollarmda istihdamu onlarm kariyer
cizgileri yoniinde pozitif yonli gelisimlere engel olmaktadr. Incelemelerimiz dogrultusunda
Tiirkiye’de goriilmektedir ki, kadma karsi yiiriitilen pozitif yonli politikalar cinsiyet ayrimcihgm
giderememistir. Birgok kurum ve kurulusta oldugu gibi yiiksekogretim kurumlarnda da bu durumun
izlerine rastlanmaktadir.

1. TURKIYE’DEKIi YUKSEKOGRETIM KURUMLARINDA KADINLARIN YERIi

Mesrutiyet doneminde egitim hakkma sahip olan kadm, 1914 yilmnda Dariilfiinunlara kiz
Ogrencilerin  alnmasiyla yiiksekogretim kurumlarmda da egitim hakkmi kazanmigtr. Bu déneme
kadar yiksekogretim kurumlari sadece erkeklerin egitim aldigi kurumlardr. Dariilfiinunlara kiz
ogrencilerin almm ile aktif olarak kadm, akademik yasam iginde varhgm hissettirmistir. Cumhuriyet
dénemi ile birlikte kadmlarm yiiksekogretin kurumlarmda istihhdami, akademik ilerleyisleri ve
yoneticilik kademelerine atanma haklar1 saglanmistir (Ozkanh ve Korkmaz, 2000: 3). Ancak donemin
baglangicinda yiliksekogretimde kadmlarm elde ettigi firsatlarm Tiirkiye geneline hizlica yaylamamasi
ve yiiksekogretim kurumlarmm merkezi bolgelerde bulunmasi dolayisiyla seckin smiftaki ziimrelerin
kadmlar Uist diizey egitim alma olanagm daha cabuk elde etmistir (Acuner ve Sallan, 1993: 82).
Aslnda bu durum kadmlarm egitim hakkmm ve firsat esitliginin kadmlar arasmda dahi
saglanamadigmmn gostergesidir.

Tiirkiye’de akademik yasamda kadn istthhdamu 1940’ yillarda gerceklesmigtir. Tiirk
yiksekogretim kurumlarmda 1940’l yillarda yer alan kadmlarm 6gretim iiyesi kadrosundaki onemli
artiglarma ise 1993 yili sonrast donemlerde rastlanmaktadir. Ancak belirtmek gerekir ki bu artig farkh
bilimler arasmda aym oranda gerceklesmemistir (Ozkanh, 2007: 61-62). Kiiresel temelde de durum
pek farkl goriinmemektedir. Gegmis verilerle giincel veriler kiyaslandiginda kadmlar igin 6ngoriilen
bu tip ayrmcihklarm giderilmesi yoniinde iyilestimeler goriilse de gelecek yonelimli kamu
politikalar1 acisimdan yeterli sayilmamaktadir. Dolayisiyla akademik yasamda kadn akademisyenler
icin hem dikey hem de yatay ayrmcihigm izlerine ge¢mis ve giiniimiiz verileri 1s1¢mnda siklhikla
rastlanmaktadir (European Commission, 2012: 86-87; Oztan ve Dogan, 2015: 195). Avrupa Teknoloji
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Degerlendirme Ag1 (The European Technology Assessment Network (ETAN) kapsammndaki bir grup
bilim adammm kadmn ve bilim konusunda yapmis olduklar1 arastrma sonucuna gore sunmus olduklar
raporda; bilim, mithendislik ve teknoloji alannda kadmlarmn yetersizligi, 6denek eksikligi, karar verme
mekanizmalarmdaki cinsiyet dengesizligi dikkat ¢ekmektedir (Rees, 2000).

Kadma akademik acidan bakildiginda, egitim alannda diinyanin bir¢ok iilkesinde kadm
istihdam oranmnmn %350’lere yaklastigi ancak kadmn profesor oranlarmm %15 seviyelerinde oldugu,
disiplinler arasmda Onemli farklhliklarm yasandigi goriilmektedir. Ayrica kadmlarm Kkariyer
basamaklarmi trmanamadan akademik hayattan ayrildiklari, tst diizey idarecilik pozisyonlarmdaki
oransal degerlerinin azhg: hala devam etmektedir (Rees, 2000). Bati iilkeleri ve Tiirkiye’nin oransal
degerleri farkh olsa da kadmn i¢in aym sorunlar karsimiza siklikla ¢ikmaktadir. Bu sorunlar dolayisiyla
akademik hayatta iist diizey pozisyonlara ulasabilen kadin sayisinda Snemli bir diiglis vardr. Ayrica
gerek egitim alaninda gerekse isthdam alaninda disiplinler arasi kadmlarm oransal degerleri de
birbirinden olduk¢a farkhlik gostermektedir. Oysaki Goodman, Filds ve Blum’un (2003: 476) da ifade
ettigi iizere kadmlarm nitelikli ve gerekli egitim almig olmalar1 {ist diizey yoneticilik i¢in teorik olarak
yeterlidir. Ancak bu goriisiin pratikte ne kadar uygulama alani buldugu gerek ge¢miste gerekse
giinlimiizde 6nemini yitirmeyen bir tartisma konusu olarak giindemde yer almaktadir.

Gelismekte olan birgok iilkede oldugu gibi Tiirkiye’de de kadm istihdammm biiylik bir oram
kamu sektoriinde gozlemlenmektedir. Bu pozitif durumun aksine kamu sektdriinde kurumsal
hiyerarsik basamaklar incelendiginde, iist diizey pozisyonlarda erkek egemen bir yapi ile karsilagilir
(Ozkaya, 2001; Kabasakal, 2004: 44; Negiz ve Yemen, 2011: 212). Ozelliklede iiniversitelerde
istihdam edilen kadin akademisyenlerin sayisma bakildiginda Tiirkiye’nin bir¢ok batih {ilkenin Oniine
gectigi goriilmektedir. Bunun nedenleri arasmda ise devlet politikalarmmn etkisi (Tiirkiye’deki devlet
feminizmi), kurumsal seffaflik (YOK’in istihdam politikalarmdaki seffaflik), artan emek talebi, ev is
arasmdaki rol catigmasmi azaltan unsurlar, profesorlerin kendi aralarmdaki isbirligi gibi faktorler
sayllabilir (Healy, Ozbilgin ve Aliefendioglu, 2005: 259-260). Ne yazk ki Tiirkiye’de yiiksekdgretim
kurumlarinda istihdamu batih iilkelere oranla yiiksek olan kadn akademisyenlerin aym seviyede iist
diizey yoneticilik pozisyonlar: icinde bulunmadiklar1 gériilmektedir (Yiiksekogretimde Kadmn Liderligi
Caligtayl, 2012: 10).

Yiiksekdgretim Kanunu, Universitelerde Akademik Teskilat Y énetmeligi ve Rektér Adaylarmm
Secimle Belirlenmesine Iliskin Usul ve Esaslar kapsammda rektdr adayhg icin profesérliik unvanma
sahip olmak ve 67 yasm doldurmamis olmak gerekmektedir. Dekanlarm ise iiniversite i¢inden veya
dismdan olmak kosuluyla profesér unvanma sahip olmasi yeterli goriilmektedir’. Universitelerde iist
yonetim olarak tabir edilebilecek rektorliik ve dekanlik kosullarmm belirlendigi bu yasal
diizenlemelere bakildigmda {ist diizey yoneticilk i¢in cinsiyet ayrmmm yapiimasma gerekce
sunulacak herhangi bir ibareye rastlanmamaktadir.

Yoneticilk i¢cin bireylerde bulunmasi gereken vasiflara literatiir kapsammda bakildiginda,
icinde bulundugu kosullar1 harekete gecirebilme, risk alabilme, cesaret, rekabet edebilme yatkmhgy,
analitik diisiinme, problemleri ¢6zme, Onciil olabime gibi birgok ozellik dikkat ¢ekmektedir. Gerek
diinyada gerekse Tirkiye’de yoneticilik i¢in tanimlanan bu ozellikler itibariyle yonetim iginin bir
erkek isi oldugu kamsi dogmaktadir. Ciinkii kadmlarm itaatkar, uyumlu, risk ve sorumluluk almaktan
¢ekinen, goreve doniik davranig sergilemekten ziyade iligkisel boyutlara 6nem veren bir yapiya sahip
oldugu diisiincesi toplumda kadmm erkeksi dzellikleri icinde barmdiran ydnetsel faaliyetlerden uzak
oldugu kanism uyandrmustr (Arikan, 2003: 4). Ancak yonetsel faaliyetlerde gerek kiiresellesme ile
benimsenen katilimci yonetim anlayismin gerekse esitlikei anlayism bir geregi olarak kadn
calisanlarm da st diizey yoneticilk pozisyonlarda yer almasi beklenmektedir. Uygulamalara
bakildiginda birgok kurum ve kurulusta esitlik¢i ve katiimci anlayigm aksine Ozellikle cinsiyet
esitsizliginin oldugu tablolar karsmmiza ¢ikmaktadir.

Tiirkiye’de  DPB’nin istihhdam tiirlerine gore personelin cinsiyet dagiimmi gosteren 2015
istatistikleri dogrultusunda istihhdama bakildiginda kadin &gretim elemam (53.179) oransal degeri
%42,15 iken erkek ogretim elemani (72.989) %57,85’lik bir orana sahiptir. Kamu kurumlart arasinda

#2547 sayili Yiiksekogretim Kanunu, Resmi Gazete Tarih 06.11.1981, Say1: 17506
Universitelerde Akademik Teskilat Yonetmeligi, Resmi Gazete Tarihi: 18.02.1982, Resmi Gazete Say1st: 17609
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kadn ogretim elemanlarmm istihdam diger istihdam tiirlerine gore en iist diizeyde yer almaktadir.
Kadmn Ogretim elemanlarmi %40 (995.754) ile kadin memur, %26,12 (27.975) ile sozlesmeli kadin
personel, %25,22 (4.013) ile de kadn hakim ve savcilar takip etmektedir. Yine ayni istatistiki veriler
incelendiginde kadmm higcbir isthdam tiirinde erkeklerden yiiksek oranda temsil edilmedigi
goriilmektedir.

Tirkiye’de 2014-2015 o6gretim yih tiniversite sayisma bakildignda 193 {iniversitenin faaliyet
gosterdigi gortilmektedir. Bunlarm 76’s1 vakif iiniversitesi iken 109’u devlet {iniversitesidir. Geriye
kalan 8 tanesi de vakif meslek yiiksekokullaridir. Devlet ve vakif iniversiteleri kapsaminda ise
1.132’si devlet {iniversitesinde, 447’si vakif tniversitesinde olmak tizere toplam 1.579 fakiilte
bulunmaktadr (YOK, 2015).

DPB wverileri dogrultusunda yiiksekdgretim kurumlarmda kadm istihdammm diger kamu
kurumlarma oranla daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Yiiksekogretim kurumlari iginde de bu oransal
degeri irdelemek adma kadn ve erkek 6gretim eleman sayilarma bakmak gerekmektedir.

Tablo: 2014-2015 Ogretim Flemanlarinin Akademik Gérevlerine Gore Sayilari

istihdam Sekli Kadin Sayisi Erkek Sayisi Calisan Sayisi
Profesor 6128 14 751 20 879
Docent 4 848 9292 14 140
Yardimer Dogent 13171 20 152 33323
O gretim Gorevlisi 9161 11 957 21118
Okutman 6 337 3902 10 239
Arastirma Gorevlisi 22 609 22 790 45 399
Uzman 1843 1919 3762
Cevirici 15 7 22
Egitim ve Ogretim Planlamacis1 11 10 21
Toplam 64 123 84 780 148 903

Kaynak: YOK (2015) Yiiksekégretim Bilgi Yonetim Sistemi, https:/istatistik.yok.gov.tr/ (15.09.2015).

Tablodaki sayisal veriler 1giginda giinimiizde istihdam edilen 6gretim elemanlarinmn yaklagik
olarak % 58’ini erkekler olustururken %42’sini kadmlar olusturmaktadir. Bu ¢alsmada yiiksekogretim
kurumlarmda cam tavan sendromunun kadmlar iizerindeki sayisal etkilerinin degerlendirimesi
hedeflendiginden Ogretim iiyesi saylarma bakmak gerekmektedir. 2014-2015 &gretim yih
yiiksekdgretim kurumlarinda ¢alisan Ggretim tiyelerinin toplam sayist 68.342°dir. Bu saymm 24.147’si
kadn akademisyenlerden olusmaktadir. Toplam yiizde icerisinde kadmn 6gretim tiyeleri %35,3’lik bir
oram kapsamaktadir. Profesorlikte bu oran %293 dogentlikte %34,2, yardimc1 dogentlikte ise %
39,5°tir. Arastrma gorevlileri kadrolarimdaki %49,8’lik oran ilerde &gretim iiyeleri arasmda kadmn
akademisyenlerin oransal degisimine pozitif etkide bulunacaktr (Tung vd., 2015: 10). Diger taraftan
okutman kadrosundaki kadin personelin %61,8’lik oram akademik yasamda kadmm okutman olarak
istihdam edildigi andan itibaren iist diizey idari pozisyonlara gelmelerini engellemektedir.

Ogretim iiyelerinin sayisal verileri 1s18inda st diizey yonetici pozisyonlar icin gereken
profesorliik unvani alan kadmlarm sayismm azhg, yliksekogretim kurumlarnda iist diizey pozisyonlar
icin kadmlarm aleyhine igleyen bir durumdur. Tirkiye’de vakif ve devlet kanadiyla kurulan 185
tiniversiteden yalnizca 14 tanesinin rektoérii kadndir. Bunlardan 8’i vakif tiniversitesinde, 6’s1 ise
devlet tniversitesinde rektorliik gorevlerini yerine getirmektedir®. Toplam say1 degerlendirildiginde ise
%7,5’lik bir oran karsimiza c¢ikmaktadr. Takdir edilmektedir ki bu degerler, genel c¢ergeveye
bakildignda oldukga diisiiktiir. Ozellikle kadn akademisyen oranmmn %43’lerde oldugu ve kadmn
profesorlerin de %29,3 oldugu giiniimiiz verileri 1s18mda %7,5’lik bir oran olduk¢a azdir.

% Bkz. https://istatistik.yok.gov.tr/ Erigim Tarihi: 25.12.2015
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Rektoér yardimcilarma bakildiginda ise 26 rektér yardimcismm kadmn oldugu goriilmektedir.
Bunlardan 12°si devlet universitelerinde 14’4 ise vakif {iniversitelerinde gorevlerini yerine
getirmektedir. Tirkiye’de vakif ve devlet tiniversitelerindeki fakiilteler kapsaminda 188 kadin dekan
bulunmaktadir. Bunlardan 122’si devlet tiniversitelerinde 66’s1 ise vakif tiniversitelerinde dekanhk
gorevi yapmaktadr. Tiirkiye’deki vakif ve devlet {iniversiteleri kadm dekan oranlarma bakilacak
olursa yaklasik olarak %12’lik bir oran karsimiza ¢ikmaktadwr. Bu oranin yaklagik olarak dagilim
vakif Universiteleri arasmda %14,7 iken, devlet universitelerinde %11°dir. Yine aym fakiilteler
kapsammmda dekan yardimcilarma bakildignda ise 489 kadn dekan yardimcisi vardwr. Bunlardan
406’s1 devlet iiniversitelerinde 83’ii ise vakif liniversitelerinde bu idari gorevleri yerine getirmektedir.
Tiirkiye’deki vakif ve devlet tiniversiteleri kadin dekan yardimcisi oranlarma bakilacak olursa yaklagik
olarak %15’lik bir oran karsimiza ¢ikmaktadir. Bu oranmn yaklasik olarak dagilimi vakif iiniversiteleri
arasmda %10,7 iken, devlet tiniversitelerinde %17°dir®.

Diinya geneli ve AB dilkeleri incelendiginde profesorlik unvam elde etmis kadmlarm
Tiirkiye’de daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Okay, 2007: 1). Fakat bu pozitif gelismenin aksine {ist
diizey pozisyonlara bakidiginda ayni gelismeye rastlamak oldukca giictiir (Maya, 2012: 209). Sonug
olarak Tirkiye’de gerek devlet gerekse vakif liniversitelerinde hala kadm tist diizey sorunu varhgmi
korumaktadr (Ozkanl, 2007: 68).

21. yiizyilda dahi kadmlarm akademik kademeler igindeki karsi cinste meslektaglarma gore
diisiik diizeyde temsil edilmeleri ve disiplinler aras1 dagiiminda orantisizliklarm yasanmasi akademik
yasamda ‘cam tavan’ olgusunu karsmiza ¢ikarmaktadr (Oztan ve Dogan, 2015: 195). Egitimli ve
nitelikli kadn akademisyenlerin cam tavan olgusuyla atil duruma diisiiriilmesi akademik yasamdaki
rekabet edilebilirligi kismen ortadan kaldrmaktadw. Dolaysiyla yiiksekogretim kurumlarmdaki cam
tavan unsurlarmm ortadan kaldriimasi i¢in gériinmez bariyerlere neden olan faktorler incelenmeli ve
bu sorunlara ¢6ziim 6nerileri sunulmahdir.

YUKSEKOGRETIM KURUMLARINDA CAM TAVAN SENDROMUNUN NEDENLERI VE
COZUM ONERILERI

Kadmm isgiicii piyasasmda var olabilmesi i¢in sosyal diglanmighgm gidermenin en temel yolu
egitimde firsat esitliginin saglanmasidir (Cakwr, 2008: 28). Ayrica genel olarak egitim her alaninda
firsat esitliginin saglanmasi, mesleki egitinde ise mesleki teknik bilginin almmasmi saglayacak
kosullarm olusturulmas1 gerekir (Kocacik ve Gokkaya, 2005: 215). 20. yiizyilda ortadgretimde
okullasmanmn artmasi yiiksekogretinde kadmn sayismmn artisma sebep olmustur. Ne yazik ki aym artig
kadnin Kkarar verici konuma gelme diizeylerinde yasanamamustr (UNESCO, 1998). Tiirkiye’de
egitimde firsat esitliginin  saglanmas: yolunda ciddi admlar atimistir. Ancak nicel verilere
bakidiginda egitim alanindaki disiplinler arasi esitsizlikler hala ¢dziilememis ve kamu kurumlarnda
istihdamda ozellikle st diizey pozisyonlarda ayni oranda adimlar atilamamustir.

Kadmlarm ¢ahgyma yasammda gerek istihdam gerekse terfi kosullarmda karsi cinslerine oranla
ayrimcihga tabi tutulmasmm temelinde cinsiyet ayrimciligi yatmaktadw. Cinsiyet ayrimciligi
kapsaminda ise kadmlarm toplumsal cinsiyeti ile biyolojik cinsiyeti iligkilendirilmektedir. Bu
kapsamda kadmnmn stlenebilecegi gorevler, sorumluluklar ve meslekler belirli kategorilere
indirgenmektedir (Ozkanh ve Korkmaz, 2000: 9; KSGM, 2008: 15). Toplumsal cinsiyet ayrmcihigtyla
gerek ailede gerekse toplumda kadn ve erkek emeginde cinsiyete dayali ayrimcilik benimsenmistir.
Bu ayrimcilikta erkek lehine kadm emegi gorinmez kilnarak toplumda sosyal sorunlarm ortaya
¢ikmasma neden olunmustur (Yimazer, 2014: 304). Oysaki adaletin, paylasimcihigm, katmcihigm,
esithigin ve Ozglirligiin en ¢ok gozetilmesi gereken kurumlardan olan yiiksekogretim kurumlarinda
toplumsal cinsiyet kavrammn etkisini en fazla yitirmis kavram olmasi beklenmektedir. Ancak Tiirkiye

® 2015-2016 ogretim yili giiz doneminde Tiirkiye’de faaliyet siirdiiren liniversitelerin web sitelerinden edinilen
bilgiler 1g18mmda derlenmistir.
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Ornegine bakildiginda kadn akademisyenlere karsi is yerinde ayrimcilik yapildigi ve onlarm toplum
tarafindan bigilen geleneksel rollerinden ¢ikamadigi goriilmektedir (Ergol vd. 2012: 46-48). Ayrica
diger alanlarda oldugu gibi adil istihdam agismdan 6rnek alan olarak kabul géren akademik yasamda
da kadmm terfi edebiimesi i¢cin erkek meslektasmdan daha fazla caligmasi gerekmektedir (Healy,
Ozbilgin ve Aliefendioghy, 2005: 258). Hatta boylesi bir anlayis ¢ercevesinde kadmlarm iist diizey
pozisyonlara terfileri de engellenmektedir. Aslnda toplumsal cinsiyet ayrimciigma sebebiyet veren
bir diger unsur ise kadnmn kendisidir. Kadin kendisine toplum tarafindan bigilen bu rolleri asip is
yasaminda daha aktif olma yolunu se¢memektedir.

Toplumsal cinsiyet ayrimciiginm yannda kadmlarm yiliksekdgretim kurumlarmda idari
pozisyonlara gelememelerinin altmda yatan daha bir¢ok neden vardir. Bu nedenler arasinda, kadmlar
liderlige tesvik eden yeterli politika eksikligi, ilgili mevzuatta cinsiyet esitligi ile ilgili herhangi bir
etk kuraln bulunmamasi, ¢ahyma yasammda kadmmn aile-is arasmnda dengeyi saglayamamasi (rol
catigmasi), aile is arasmndaki dengeyi destekleyen mekanizmalarm eksikligi, kadmnlar arasi isbirligi ve
mentor eksikligi, akademik yasamda erkek egemen kiiltlirin hakim olmasi, kadmin lider rol
modellerinin sayica az olmasi ve etkin olmamalari, kadnlarm 6zgiliven eksikligi, miicadele ve direnme
zayifhgi sonucu yoOnetici pozisyonlara aday olmamalar1i gibi faktorler dikkat c¢ekmektedir
(Yiksekogretimde Kadmn Liderligi Cahstayl, 2012: 22-23). Bunlara ek olarak, UNESCO’nun 1993
yiinda gergeklestirdigi  yliksekogretim  yonetiminde kadmlarm karar alma mekanizmalarma
ulasmasma engel olan faktorlere; atama ve terfi uygulamalarmdaki ayrimcilik, ¢ift rol tistlenme, ailevi
tutumlar, kariyer kesintileri, kiiltiirel stereotipler, erkek kiiltirinden yabancilasma, kadmlarm
ilerlemesi i¢in gizli kriterleri icinde bulunduran cam tavanlar (UNESCO, 1998), aile ve arkadas
destegi, engelli bir cocuga sahip olma, bosanma, idari engeller (Healy, Ozbilgin ve Aliefendioglu,
2005: 258), kadmlar tarafindan yoneticilik pozisyonuna gelememelerinin igsellestirimesi ya da diger
bir degisle kabul goriilmesi (Negiz ve Yemen, 2011: 213) gibi nedenler eklenebilir. Goriildiigi gibi
yiiksekdgretim kurumlarmda da cam tavan sendromu, bireysel, toplumsal ve orgiitsel {i¢ faktor
etrafinda toplanmustr. Yiksekogretin kurumlarmda da diger kurumlarda oldugu gibi bu faktorler
kadin akademisyenler ile iist diizey pozisyonlar arasinda goriinmez bir bariyer olugturmaktadr.

Yiiksekogretim sisteminde gelisen ve degisen diinya diizeninin saglanmasi adina kadmlarm da
akademik sisteme kazandirilmasi ve sistem i¢cinde tutulmasi gerekmektedir (Okay, 2007: 2). Aslnda
bu durumun kokeninde imsan kaynagmi en iyi sekilde degerlendiriimesi yatmaktadwr. Bu yiizden
temelinde toplumsal cinsiyet ayrmcihigmmn yer aldigi ve bir¢ok nedenden dolayr atil konumda olan
kadnmn olusturdugu insan kaynagmmn en iyi sekilde degerlendirilmesi i¢in Oncelikli olarak yasal
diizenlemelerin yapilmas1 (Leblebi, Babaoglu ve Kurban, 2011: 699) ve mevcut diizenlemelerin
tyilestirilmesi beklenilmektedir. Bu iyilestirmeler kapsaminda ik beklentiler egitim sektoriinde tam
anlamiyla firsat esitliginin saglanmasidir. Ancak egitimli kadn sayismi artrmak tek basma bu sorunu
¢ozemez. Egitimli ve bilingli kadmlarm artismi saglayan mekanizmalarla birlikte egitim-0gretim
miifredati i¢inde toplumsal cinsiyet esitligi kavramu daha etkin bir sekilde yerlestiriimelidir
(UNESCO, 1998; Cubukgu, 2006: 2-3; Yiksekogretinde Kadin Liderligi Cahstayi, 2012: 31; Arslan,
2014: 40). Bunun saglanmasi adna hiikkiimete, Tirkiye Biiyiik Millet Meclisi'ne (TBMM) ve Milli
Egitim Bakanhgr'na (MEB) 6nemli sorumluluklar diismektedir. Oncelikli olarak hiikiimet
programlarmda ve TBMM giindeminde bu konuya yer verilmelidir. Sonrasinda ise MEB, ilgili egitim
miifredatinda toplumsal cinsiyet esitligi kavrammm benimsetilmesi i¢in degisimler yapmahdir. Yasal
zeminin olusturulmasi konusunda belirleyici olacak bir diger kurum ise YOK tiir. YOK yasal zeminin
olusturulmasinda daha etkin olarak kadn ¢ahsanlarm Liderlik pozisyonlari i¢in desteklenmesini
saglamahdir. Ayrica iniversitelerde kurumsal ve bireysel olarak kadmn calsanlar1 destekleyici yasal
zeminler olusturulmahdir (Yiksekogretinde Kadmn Liderligi Cahstayr, 2012: 31-33). Yine bu
kapsamdaki akademik ¢ahsmalar gelistirilerek ayrimcilikla miicadele ediimelidir (Leblebi, Babaoglu
ve Kurban, 2011: 699). Hatta kamu politikalar1 olusturulmasmda ve ilgili kurumlarm yasal
diizenlemeleri gergeklestirmesinde bu ¢alismalarin g6z 6niine alindigi diizenlemeler yapmaldr.

Toplumsal cinsiyet esitliginin saglanmasi konusunda yapilabilecek bu uygulamalara ek olarak
part-time ya da home ofis (evden ya da uzaktan ¢alisma) uygulamalarmmn gelistirilmesi, kadinin ev
yagantismi  kolaylastrmak adma ekonominin yiikseltimesi, Akademisyen Kadmlar Birliginin
kurulmasi, kadmlarm yasa yapim siirecinde aktif rol almalarinn saglanmasi gereklidir. Liderlik
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pozisyonuna erisebilmek icin kiz ¢ocuklarmmn erken yasta egitimeleri, rol modellerin daha fazla
farkindalik olusturmasi, mentor uygulamalarmmn gelistirilmesi de gerekmektedir. Ayrica toplumsal
Onyargmin giderilmesi i¢in dnlemlerin almmasi akademik veya idari komisyonlarda kadmlarmn belirl
bir oranda temsil edimesi, kadmlarm liderlik becerilerinin gelisimi i¢cin 6zel egitim almalarmm
saglanmasi, formal ve informal aglar i¢erisine kadmlarm alnmasi, kadmlarm yoneticilk konusunda
cesaretlendirilmesi gibi Onlemlerin almmasi gerekmektedir (Yiiksekogretimde Kadm Liderligi
Calstayl, 2012: 25-26).

Kadmlarm liderlik pozisyonlar1 igin iddiah olmamalari, kendileri i¢in tanimlanan aile igi
gorevlerden dolay1 islerini ikincil planda gérmeleri, ailesi-isi arasnda yasadigi rol gatismasi Kariyer
yolunda kendi kendilerine koyduklar1 bireysel engellerdir (Cubukgu, 2006:1). Bu engellerden dolay
akademisyen kadmlarm ailesi ve isi arasinda yasayacag ikileme ¢6ziim olarak segtikleri ikincil yol ise
bekar kalmaktr (Ozkanl, 2007: 67-68). Kadmnm is hayat: iginde istihdammi ve konumunu etkileyen
bu nedenlerin ortadan kaldiriimasi, ev, aile ve bireylerin (6zellikle yasl, hasta ve bebek) bakimi
konusundaki kadma yiiklenen yiikiimliliiklerin es ve/veya devlet tarafindan paylasimmm saglandig
sistemlerin olugturulmasi gerekir (Cubuk¢u, 2006: 1). Ayrica devletin kariyer gelisimini destekleyen
ve cam tavan sendromu ile miicadelede yardimci olacak mesleki rehabilitasyon programlarm
gelistirmesi diistiniilmelidir (Braddock and Bachelder, 1994: 2).

Basarih bir yonetici olmanmn yolu orgiitsel vizyonun iyi benimsenmis olmasi, personelle
iligkilerin pozitif yonli ve personel giiclendirici nitelikte olmasi ve 6grenen orgiit kiiltiiriiniin geligimi
icin firsatlar tanmmasma bagldr. Yonetici lider olmanm kosullar1 ise liderlik stili ve potansiyelinin
gelistirilmesine, optimistik olmaya, bireysel Ozgilivene, kisisel fikirlerin 6nemli olmasmmn yam sira
farkl fikirlere de acgik olunmasma, kendi giighi ve zayif yanlarmm iyi bilinmesine baghdr (Ozmen,
1999: 265). Dolayisiyla gerek kurumsal gerek iilkesel dlgekte personelini giliclendiren ve Ogrenen
orgiitlere ihtiyag vardr. Birey ister kadm isterse erkek olsun yonetici ve yonetici lider olma
ozelliklerine sahip olduktan sonra {ist diizey pozisyonlardan da mahrum brakimamahdir.
Kiiresellesme ile yogunluk kazanan ekonomik, sosyal ve siyasal gelisimlerin kurumlar tarafindan daha
etkin benimsenmesi ve bu degisimlerin pratige miimkiin oldugunca kisa siirede dokiilmesi adna
yenilige agik, personelini 6n planda tutan aym zamanda kurumsal misyonu ve vizyonu goz ardi
etmeyen yoneticilerin yetistirilmesi i¢in egitimler diizenlenmelidir.

SONUC

Tiirkiye’de kadmm is diinyasma aktif olarak girisinin lizerinden yillar gegmesine ragmen gerek
istihdamda gerekse terfide kadn hala ayrimciiga maruz kalmaktadr. Oysaki egitim hakkmm
verilmesi ve firsat esitliginin dile getirildigi yasal diizenlemelerin yapilmasiyla gerekli liyakate ulasan
kadmlarm is diinyasmda yer almasi beklenmektedir. Ancak uygulama 6rneklerine bakidigmda durum
bu kadar da basit degildir. Ciinkii temel olarak kabul edilen bu sorunlarn altnda baska sorunlar yer
almaktadrr. Iste bu sorunlardan biri de 6zelde kadmlar {izerinde etkili olan genelde ise tiim ¢alisanlarm
zaman zaman karsilastigi ‘cam tavan’ olgusudur. Cam tavan hem istihdamda hem de terfide
cahsanlarm cesitli ayrimciliga ugramalarm saglayan goriinmez ve yapay bariyerlerdir. Genel olarak
kabul goriildiigii iizere cam tavan bireylerin {ist diizey gorevlerden haberdar olmalarma karsm cesith
nedenlerle, goriinmez bariyerlerle kariyer siire¢lerinin kesintiye ugratimasidir. Ayrimcih@m sebepleri
arasmda yer alan ve cam tavan sendromunun nedenleri olarak da siklikla dile getirilen ti¢ faktor dikkat
cekicidir. Bu faktorler bireysel, toplumsal ve orgiitsel faktorlerdir. Cam tavan sendromunun
olusmasmnda etkili olan bu faktorleri zaman zaman biitiin ¢ahsanlar hissetmektedir. Ancak kadmlar
karst cinslerine oranla bu faktoérlerden dolayr is yasammda ikincil konuma itilmekte ya da is
yasammdan cekilmektedir. Kadmlar gerek ©zel sektér gerekse kamu kurumlarmda sikhkla bu
nedenlerden dolayi cam tavanlara ¢arpmaktadirlar. Goriinmez, sert ve yapay olan bu engeli asan kadn
orani oldukca azdir.
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Kadn calbsanlarm ayrimcihia ugramasma neden olan cam tavanm, {niversitelerde ele
almmasmm ayr1 bir Onemi vardr. Ciinkii {niversiteler adaletin, katimcihfm ve esitligin
oldugu/olmasmm beklendigi kurumlardir. Dolayisiyla bu &zelliklere sahip kurumlarda bireyin yalnizca
cinsiyetinden otiirii ikincil plana itilmesi kabul edilemez bir olgudur. Bu calismada Tiirkiye’de nitelikli
ve teknik egitimin verildigi/verilmeye cahsildigi yiiksekogretim kurumlarmda aslnda kendilerinin de
nitelikli egitim almalarma karsm kadn akademisyenlerin genel durumu ozellikle de iist diizey idari
pozisyonlardaki nicel durumlari gézlemlenmistir.

Tiirkiye’deki yiiksekdgretim kurumlarmdan elde edilen sayisal veriler 1s13mda Tirk akademik
yasam i¢inde kadmlarm orannmn %42 oldugu goriilmistiir. Arastrma gorevlileri kapsammnda
bakildiginda ise %49,8’lik bir oran karsmiza c¢ikmaktadwr. Diger oransal degerler ise yardimci
dogentte %39,5, docentte %34,2, profesorde ise %29,3’tiir. Gorlilmektedir ki akademik yasam iginde
iist kademelere ¢ikildikga kadmlarm oransal degeri azalmaktadr. Tiirkiye genelindeki iiniversitelerin
rektorlerine bakildignda kadin rektor oram %7,5°lik bir dilime tekabiil etmektedir. Devlet ve vakif
iiniversitelerindeki kadm dekan oram %12, dekan yardimcis1 orami ise %15’tir. Bu oransal degere
karsm giiniimiizde kadm &gretim iiyesi saysi bati iilkelerinin ve AB iilkelerinin {izerindedir. Aslnda
kadn akademisyen ya da iist diizey idareci sayismin sadece sayisal oranlarda iyilestiritmesi hedef
olarak goriilmemektedir. Asil hedef, kaliteli ve nitelikli kadm personelin bilgi, beceri ve yeteneginden
en {ist diizeyde faydalanimasmm yolunu agmaktadir. Giiniimiizde bunu gergeklestirmenin en temel
yolu kadma kars1 ayrimciligm nedenlerinin iyi irdelenmesidir.

Tirkiye’de kadin akademisyenlerin siklikla rastladigi cam tavan sendromu ve bunun
nedenlerine ¢6ziim aramak adma ¢esitli faaliyetlerde bulunulmustur. Bu faaliyetlere 2012°de
Yiiksekogretimde Kadm Liderligini Gelistirme ve Giiglendirme Cahstay1r ve 2015 yilinda igiinciisii
diizenlenen 2013 ve 2014 yillarmda da gerceklestirilen Yiiksekogretimde Kadm Liderligini Gelistirme
ve Giglendirme Egitimi ve Mentorluk Programlart gibi 6rnekler verilebilir. Bunlara ek olarak
YOK’iin 2015 yinda ik kez diizenledigi Toplumsal Cinsiyet Esitligine Duyarh Universite
Calistayr’nda kadmm toplumsal cinsiyet esitsizligi dolayisiyla maruz kaldigi ayrimm giderilmesi adma
ana baglklar ele almmis ve kadmmn ayrimciha ugramasma neden olan faktdrler degerlendirilerek,
cam tavani agsmak i¢in ¢6ziim Onerileri sunulmustur. Uygulayicilar tarafindan bu ¢oziim 6nerilerinin
dikkate almmasi, bu tip faaliyetlerin faydalarmm uygulamaya yansimasmi saglayacaktir.

Kadn akademisyenler iizerindeki cam tavanlari asmak i¢in bu tlir calsmalara ihtiyag
duyulmasmm yanmnda bireysel, orgiitsel ve toplumsal faktdrler koordinasyonlu bir sekilde tekrar
gozden gecirilmelidir. Ayrica bu faktdrlere ¢Oziim oOnerileri sunan akademik c¢ahgmalarin gesitli
sempozyumlar, toplantlar ve egitim programlarnda kariyerleri yolunda ik adimlari atmaya aday
ogrencilerle paylasimas1 gerekmektedir. Ogrenci ve istihhdam edilen personele sunulan bu tip
seminerlerin kadmlar i¢in Ogrenilmis ¢aresizligin, rol ¢atismasmnm, toplumsal cinsiyetgilik kahplarmm
bir gostergesi olarak {ist diizey pozisyonlara gelislerinde yasadiklar1 bireysel isteksizliklerini
diistirecegi diistiniilmektedir. Boylece kadm, kariyer asamalarmi bilingli ve istekli olarak belirlemis,
st diizey pozisyonlar igin gerekli yeterlilige ve bilgiye sahip olarak oniindeki engeller her ne olursa
olsun asabilecektir. Dolayisiyla engeli asan kadin sayismin ¢ogalmasi, yonetsel sistem icinde etkili
olmasi ve bunun gibi birgok neden bir araya geldiginde goriinmez bariyerleri olusturan bireysel,
toplumsal, kiiltlirel ve orgiitsel degerler gecerliligini yitirecektir. Clinkii bu bariyerleri asan kadmlarmn
her biri agilamaz olarak goriilen cam tavanlarm ashnda asilabileceginin gostergesidir.

Bu c¢ahgmada elde edilen sayisal veriler akademik yasamda cam tavan olgusunun varligm
ortaya koymak i¢cin bir 6n calisma olarak goériilmelidir. Gelecek calismalarda akademisyenlerin cam
tavan olgusuyla karsilagmalarmda etkili olan faktorlerin arastwilmasi ve cam tavam agan
akademisyenlerin goriinmez bu goriinmez bariyerleri asma yollarmmn ortaya konulmasi admna nitel
aragtrma verilerinden faydalanmanm yararh olacag: diisiiniilmektedir.
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