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Öz: Kalkınma sosyo-kültürel, siyasal ve ekonomik boyutları olan kompleks bir nosyondur. Uluslararası kalkınma politikalarında kadınlar kilit 

öneme sahiptir. Ancak kalkınma politikaları kadınları sosyo-ekonomik alandan uzaklaştıran toplumsal normları dönüştürmeye 

odaklanmadığından, istenilen başarıya ulaşamamaktadır. Kalkınma hedeflerinin gerçekleşmesi için öncelikle kadınları sosyo-ekonomik yaşamdan 

uzak tutan ya da ilerleyişlerini sınırlayan bariyerleri tanımak ve anlamak önem arz etmektedir. Kadınların eğitim ve istihdamda maruz kaldıkları 

engeller yalnızca cam tavan olarak nitelendirilecek kadar basit değildir. Bu çalışmanın amacı kadınların eğitim ve istihdam bariyerlerinin 

anlaşılması ve çözümü için politika önerilerinin geliştirilmesidir. Araştırmanın ikincil amacı ise Türkiye'de hangi bariyerin ne ölçüde görünür 

olduğunun güncel Dünya Bankası, OECD, ILO TÜİK, The World Bank, WEF ve EIGE verileri ile ortaya konulmasıdır. Sistematik tarama deseninin 

literatür tarama türü ile gerçekleştirilen bu çalışma ile Türkiye'yi Toplumsal Cinsiyet Eşitliğinde 127. Sıraya iten durumların eğitim ve istihdamdaki 

eşitsizlik bağlamında anlaşılması hedeflenmiştir.  

Anahtar Kelimeler: Toplumsal cinsiyet eşitliği, kalkınmada kadınlar, cam tavan, fetemm, yapışkan zemin 

& 

Abstract: Development is a complex socio-cultural, political, and economic concept. Women are of key importance in international development 

policies. However, since development policies do not focus on transforming social norms that alienate women from the socio-economic sphere, they 

fail to achieve the desired success. To achieve development goals, it is important first to recognize and understand the barriers that keep women 

away from socio-economic life or limit their progress. The obstacles women face in education and employment are not as simple as being described 

as a glass ceiling. This study aims to understand women's education and employment barriers and develop policy recommendations for their 

solutions. The secondary aim of the research is to reveal the extent to which each barrier is visible in Turkey with the current World Bank, OECD, 

ILO, TUIK, World Bank, WEF, and EIGE data, in this study, which was conducted with the literature review type of systematic review design, 

aimed to understand the situations that pushed Turkey to the 127th place in gender equality in the context of inequality in education and 

employment. 
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1. Giriş 

Sosyolojide cinsiyet nosyonunu ilk tanımlayan Ann Oakley’dir.   Bu nosyon önceleri kadın ve erkeği 

biyolojik olarak ayırmada kullanılmış, daha sonra kadın-erkek cinsiyetinin sembolik kalıp yargılarını, 

kültürel ideallerini ve cinsel iş bölümünü de barındıracak şekilde genişlemiştir. Toplumsallaşma 

sürecinde erkek ve kadınlara atfedilen roller, kız ve erkek çocuklarının yetiştirilme sürecini 

farklılaştırmakta, terfi ve istihdamda ayrımcılığa neden olmaktadır (Marshall, 1999: 98). Çağdaş modeller, 

erkek ve kadın arasındaki biyolojik farklılıkları ifade etmede ‘sex’ kelimesini kullanırken ‘gender’ 

kavramı ile kültürler ve toplumsal roller ifade edilmektedir (Newman, 2002: 353). Toplumsal cinsiyet 

kadın ve erkeklerin özelliklerine ilişkin geçmişte oluşturulan sosyo-kültürel kalıp yargıları içermektedir 

ve bu kalıp yargılar toplumsal cinsiyet eşitliğine karşı engel teşkil ederek ayrımcılığı körüklemektedir. Bu 

kalıp yargılar kadın ve erkeklerin yeteneklerini, okul ve meslek seçimlerini hatta fırsat gelişimlerini 

sınırlayabilmektedir (Ecevit, 2021). Kadınlara karşı modası geçmiş tutumlar, kadınların eğitim ve 

istihdamını güçleştirmektedir. Oysa kadınların nitelikli eğitim ve istihdamı kalkınma için oldukça önemli 

bir etmendir. 

Kalkınma, çok yönlü, taraflı ve dinamik bir nosyondur. Sadece ekonomik kalkınmayı değil, sosyal ve 

siyasi etmenleri de içermektedir. Dünya Bankası kadınların güçlendirilmesini tüm kalkınma hedef ve 

programları için kilit nokta olarak tanımlamıştır. Öte yandan kadınların güçlendirilmesi ile ilgili 

politikalar, toplumsal cinsiyet normları dönüştürülüp bilinç sağlanamadan ekonomik kalkınmaya 

odaklanarak uygulamaya konulmuş ve kadınların yıllarca emek yoğun işlerde daha zor şartlarda 

çalışarak madden ve manen güç kaybetmesine neden olmuştur (Yıldırım ve Gül, 2021: 680). Tarihsel 

süreçte kadınlar eğitim, bilim ve yönetimden büyük ölçüde dışlanmışlardır. Kadınlar terfilerde 

ayrımcılığa uğramakta, kariyer ilerleyişleri erkeklerden yavaş olmakta, zorbalık ve cinsel tacize maruz 

kalmakta ve iş-aile çatışması yaşamaktadırlar. Kadınların liderlikte var olabilmeleri ve cinsiyet eşitliğinin 

sağlanabilmesi için kadınlara özgü destek yapıları içeren bir dönüştürücü politikalara ihtiyaç 

duyulmaktadır (Ojwala ve diğerleri, 2024: 1). Birleşmiş Milletler Kadın Birimi (2023) kadınların yalnızca 

%60’ının tam potansiyeline ulaşabildiğini ve yalnızca %1’inin cinsiyetler arası uçurumun azaldığı 

ülkelerde yaşadığını belirterek cinsiyet eşitliğinden çok uzak olunulduğunu bildirmiştir. Bu koşullar 

devam ettiği taktirde 2030’da kadınların %8’inin aşırı yoksulluk koşullarında yaşayacağını ifade ederek 

uyarıda bulunmuştur (EIGE, 2024: 17). Kadınların güçlendirilmesi ve toplumsal cinsiyet normlarının 

dönüştürülmesi için öncelikle kadınların eğitim ve istihdam bariyerlerinin anlaşılması gerekmektedir. Bu 

çalışmanın temel amacı kadınların eğitim ve istihdam bariyerlerinin, literatürdeki çeşitli kavramlarla 

açıklanmak ve ülkemizde kadınların genel durumunu ortaya koyarak sosyal politika önerileri 

geliştirmektir. Geçmiş araştırmalardan farklı olarak kadınların eğitim ve istihdamda maruz kaldıkları 

bariyerler bütüncül bir bakış açısıyla ele alınarak incelenmiş hem güncel çalışmalar verilerek derlenmiş 

hem de OECD, ILO, Dünya Ekonomik Forum (WEF), Dünya Bankası (The World Bank), Avrupa Cinsiyet 

Eşitliği Enstitüsü (EIGE) ve TÜİK’in güncel verileri ile desteklenmiştir. Bu bağlamda araştırmada 

kadınların eğitim ve istihdamda maruz kaldıkları cinsiyet ayrımcılığı bütünsel bir yaklaşımla teorik bir 

çerçevede açıklanmakta, veriler ve çalışmalarla bilimsel bir temele oturtulmakta ve pratik çözüm 

önerileriyle ele alınarak kadınların güçlenmesine yönelik bir perspektif sunulmaktadır. Bu çalışmada 

aşağıdaki sorulara cevap aranmıştır: 

1. Kadınların eğitim ve istihdam bariyerleri nelerdir, nasıl açıklanmaktadır?  

2. Kadınların maruz kaldıkları bariyerlere ilişkin güncel veriler nasıldır? Bu verilere ilişkin Türkiye’de 

kadınların durumu nedir? 

2. Metodoloji 

Çalışmanın yöntemi sistematik tarama deseninin literatür tarama türüdür. Literatür taramaları, bir konu 

hakkındaki geniş ve dağınık olan geçmiş araştırmaları toplayıp analiz ederek, araştırmalar ve okuyucu 

arasında bir köprü sağlamaktadır. Böylece kapsamlı ve teorik düzeyde sonuçlar sunarak bilimsel alana 

hizmet etmektedir (Baumeister ve Leary, 1997: 311). Çalışmanın paradigması ise yorumlayıcı 
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paradigmadır. Yorumlayıcı paradigma toplumsal yaşamda temel anlamların öznel bir yaklaşımla 

anlaşılabileceğini belirtmektedir. Dolayısıyla bireylerin deneyimlerinin empatiyle anlaşılmasını 

amaçlayan nitel bir yaklaşımdır (Günbayı ve Sorm, 2018: 63) 

Çalışmada veri toplamak için Web of Science, EBSCO ve Google Scholar veri tabanlarında ‘‘toplumsal 

cinsiyet eşitsizliği, kalkınmada kadınlar, soğuk iklim (chilly climate), sızdıran boru hattı (leaky pipeline), 

cam tavan (glass ceiling), dikey ayrışma, yatay ayrışma, yapışkan zemin (sticky floor), çocuk cezası (child 

penalty), cam asansör, cam yürüyen merdiven (glass escalator), göstermecilik (tokenizm), cam duvar 

(glass wall), çifte açmaz (double-bind dilemma), cam uçurum (glass cliff)’’ anahtar kelimeleri aratılmış ve 

son 30 yılda yayımlanan çalışmalara yer verilmiştir. Ayrıca kavramları açıklama gücü yüksek olan, 

uluslararası kabul görmüş kurum ve kuruluşların; ILO, Dünya Ekonomik Forum (WEF), Dünya Bankası 

(The World Bank), Avrupa Cinsiyet Eşitliği Enstitüsü (EIGE) ve TÜİK’in güncel verilerine yer verilmiştir.  

Elde edilen verilere betimsel analiz gerçekleştirilmiştir. 

3. Çalışma Yaşamında Kadınlar 

Emek, geçmişten günümüze erkekler üzerinde yoğunlaşmış, geleneksel toplumsal roller nedeniyle kadın 

emeği hane içinde kalmıştır. Geleneksel toplumsal roller kadınlara ev işleri, aile ve çocuk bakımı işlerini 

yüklemiş ve kadın istihdamdan dolayısıyla da sosyal yaşamdan uzaklaşmıştır. Kadınlar Fransız 

Devrimi’nden itibaren erkeklerle eşit olma istekleri için mücadele vermeye başlamıştır. Ancak dönüşüm 

ve gelişim sürecine karşın eşitlik sağlanamamıştır (Gökçimen, 2008; Göcen, 2018). Sanayi Devrimi ile 

tarımdan makineye dayalı üretime geçiş, kadınların da erkeklere nazaran daha düşük ücretle işgücüne 

katılmasını sağlamıştır. 1929 ekonomik krizi nedeniyle işsizlik ortaya çıkmış ve kadınlar iş hayatından 

çekilmek zorunda kalmışlardır. İkinci Dünya Savaşı sonrasında erkek işgücünün savaş nedeniyle 

azalması ve genişleyen savaş sanayi ile kadınlar yeniden iş hayatına dönebilmişlerdir. Türkiye’de ise 

kadınlar ilk kez 1843 yılında Tıbbiye Mektebi ile ebelik eğitimi alıp iş hayatında kurumsal kimlik 

kazanmışlardır. 1950’lerde kırdan kente göçlerle birlikte kadınlar 1970’lere kadar sanayinin ihtiyacı olan 

işgücünü karşılayabilmişlerdir (Yılmaz ve diğerleri, 2008).  

Kadınlar, kendilerine atfedilen toplumsal cinsiyet rolleri ve stereotipler nedeniyle gerek eğitimde gerek 

işgücü piyasasında gerekse istihdamda çeşitli engellerle karşılaşmaktadırlar. Kadınların erkeklerden 

daha fazla eğitim almalarına karşın, işgücü piyasasında kadınlar dezavantajlı konumdadırlar. Özellikle 

Fen, Teknoloji, Mühendislik ve Matematik (FETEMM, STEM) alanlarında cinsiyet ayrımcılığı belirgindir. 

Sosyal normlar ve beklentiler kadınları geleneksel cinsiyet rollerine uygun olan daha düşük ücretli sektör 

ve işlere yönlendirmektedir. Kadınların hem istihdam düzeyleri hem de ücretleri erkeklerden daha 

düşüktür (EIGE, 2024: 18). Eğitim ve istihdamda cinsiyet ayrımcılığı gelişmemiş ve gelişmekte olan 

ülkelerde çok daha belirgin olmaktadır. Türkiye toplumsal cinsiyet eşitliğinde 146 ülke arasında 127. 

sırada bulunmaktadır (WEF, 2024: 12).  

Kadınların kendilerine atfedilen rol ve kalıplarla ekonomik ve sosyal yaşamdan uzaklaştırılması ‘‘bambu 

perde’’ olarak tanımlanmaktadır. Kadınlar bambu perdeyi aşıp, çalışmaya başladıklarında ise anında cam 

tavan ile karşı karşıya kalmaktadırlar (Tan, 2008: 547). Türkiye’de aile yapısı araştırmasında kadınların 

çalışmasıyla ilgili algılar genellikle olumlu olsa da hala azımsanmayacak bir kesimin kadınların 

çalışmasına yönelik negatif tutumları olduğu görülmektedir. Buna göre erkeklerin %40,2’si, kadınların ise 

%31,5’i kadınların asli görevinin çocuk bakımı ve ev işleri olduğunu belirtmiştir. Yine erkeklerin %32,3’ü, 

kadınlarınsa %23,1’i çalışan kadınların ev ile ilgili sorumluluklarını ihlal edeceğini düşünmüşlerdir. 

Kadınların çalışmasına yönelik olumlu tutumla birlikte erkeklerin %79,5’i, kadınlarınsa %71,4’ü 

kadınların çalışması için çalışma ortamının mahremiyete uygun olması gerektiğini belirtmiştir (TÜİK, 

2023). 

Kadınlar için cinsiyet rolleri ve buna uyma baskısı din ve hanelere göre farklılaşmaktadır. Gelişmiş ve 

gelişmekte olan ülkelerde, eşi ya da partneri olan kadınların iş arama ve çalışma olasılıkları daha 

düşüktür. Eşlerden birinin istikrarlı bir geliri olduğunda, bu durum erkeklere ‘‘geçimi sağlayan aktör’’ 
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rolü atfedilmesini destekleyebilmektedir. Kadınları istihdamdan uzaklaştıran etmenlerin başında 

kadınlara atfedilen ev ve bakım sorumlulukları gelmektedir. Çünkü kadınların iş ve özel yaşam dengesi 

kurması güçleşmektedir. Daha sonra ise ulaşım eksikliği ve uygun fiyatlı bakım hizmetlerinin olmaması 

sorunları ile kadınlar istihdamdan uzaklaşmaktadırlar (ILO, 2017). Kadınların işgücüne katılamamasına 

karşın boş zamanları da olmamaktadır. Deem’e göre kadınların boş zamanı erkeklere nazaran 

sınırlandırışmış değildir, kadınlar aslında erkekler için boş zaman sağlamaktadırlar. Çünkü ev ve bakım 

sorumluluklarını üstlenmektedirler. Deem (1986) kadınların boş zaman faaliyetlerine katılımı için 

gereken etmenleri; özel taşımaya erişimin olması, bağımsız para kaynağının olması, işinin olması, 

özgüvenli şekilde yaşamak, boş zamanı yasal hak olarak görebilmek ve network ile gelen sosyal destek 

olarak belirtmiştir (Bilton ve diğerleri, 2008: 319-320). OECD ülkelerinde kadınların işgücüne katılımı 

erkeklere yakın olsa da ülkemizde bu oran neredeyse yarı yarıya azalmaktadır. 

Şekil 1. 2023 Yılında Cinsiyete Göre İşgücüne Katılım Oranı 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kaynak: The World Bank verilerinden elde edilmiştir. https://genderdata.worldbank.org/en/indicator/sl-

tlf-acti-zs?view=bar&gender=female&gender=male&age=15-64 

Şekilde Türkiye’de kadınların işgücüne katılım oranının diğer OECD ülkelerinin gerisinde olduğu, ancak 

cinsiyetler arası farkta Suudi Arabistan, Hindistan, Irak, İran ve Afganistan’dan daha iyi durumda 

olduğu görülmektedir.   

Mevsim etkisinden arındırılmış temel işgücü istatistiklerine göre Türkiye’de işgücüne katılma oranı 

erkeklerde %72,1, kadınlarda %36,9 olarak bulunmuştur. İşgücüne dahil olmayan kadınların %33,5’i ev 

işleri ile meşgul olduğu için işgücüne dahil olamadığını bildirirken, erkeklerde aynı nedenle dahil 

olmayanların oranı %0’dır. Bu bağlamda kadınların dahil olamamalarının temel nedeni kendilerine 

atfedilen ev bakım sorumlulukları olurken, erkeklerin işgücüne dahil olmamalarının temel nedeninin 

emeklilik %35,6 olduğu bulunmuştur (TÜİK, 2024a). Cinsiyetlere göre ortalama eğitim süreleri verilerine 

göre erkeklerin ortalama 10 yıl eğitim aldığı, kadınların ise ortalama 8,5 yıl eğitim aldığı bulunmuştur. 

İşgücüne katılım oranlarına bakıldığında ise özellikle kadınların eğitim düzeylerine bağlı olarak işgücüne 

katılımlarının değiştiği görülmektedir. Lise altı eğitimlerde erkeklerin işgücüne katılımı %66,1 iken, 

kadınların oranının %28,3 olduğu, Lise mezunu erkeklerin %74,3’ünün kadınlarınsa %37,7’sinin, mesleki 

teknik lise düzeylerinde erkeklerin %81,8’inin kadınların %44,5’inin, yükseköğretim düzeyinde ise 

erkeklerin %86,0’ının, kadınlarınsa %68,0’ının işgücüne katılım sağladığı bulunmuştur (TÜİK, 2024a). 

Kadınların eğitim durumları işgücüne katılım kararlarını etkilediğinden oldukça önemlidir. Bu bağlamda 

kadınların eğitimi yarıda bırakma nedenlerine bakmakta yarar vardır. TÜİK (2022) araştırmasında hem 

kadınların hem de erkeklerin büyük bir çoğunluğunun ekonomik nedenlerle eğitimi yarıda bıraktığını 

ortaya koymuştur. Burada özellikle kadınlar için erkeklerden farklılaşan nedenler; ailenin izin vermemesi 

(kadınlarda %28,8, erkeklerde %5,3), evlenme, nişanlanma (kadınlarda %7,1, erkeklerde %0,9) hamilelik 

ya da çocuk doğurma (yalnızca kadınlar %2,1) ve aileden birilerine bakım vermek (kadınlarda %2,9, 
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%1,3) olarak dikkat çekmektedir. ILO, 2024 yılında erkeklerin %69,2’sinin istihdamda olacağını, 

kadınlarınsa %45,6’sının istihdam edileceğini tahmin etmiştir. ILO’ya göre cinsiyete dayalı istihdam 

açığının temel nedeni kadınların evlilik, ebeveynlik gibi orantısız sorumluluklarından ileri gelmektedir 

(ILO, 2024: 1). 

Şekil 2. 15-64 Yaş Cinsiyete Göre İstihdam Oranı, Türkiye, OECD ve G7 Karşılaştırması 

Kaynak: OECD (2023). Employment Rate. Data Explorer 

Verilen şekilde Türkiye’de istihdam oranının OECD ve G7 ülkeleri ortalamasından genel olarak düşük 

olduğu ancak erkeklerin istihdam oranının %70’lerde yer alarak birbirine yakın seyrettiği görülmektedir. 

Türkiye’de kadınların istihdam oranının ise hem Türkiye’de erkek istihdamının hem de OECD ve G7 

ülkelerinde kadın istihdamının yaklaşık yarısı kadar olduğu görülmektedir. Aynı verilere göre 15-64 yaş 

kadınların istihdam oranına bakıldığında %81,3 kadın istihdamı ile İzlanda yine ilk sırada gelmektedir. 

Daha sonra %78,9 ile Hollanda, %76,8 ile İsviçre, %76,3 ile Yeni Zelanda, %75,6 ile İsveç yer almaktadır. 

Türkiye’de kadınların istihdam oranı erkeklerin yarısından az bulunmuştur (Erkeklerde %67,2, 

kadınlarda %32,4). Erkeklerin işsizlik oranı %6,9 iken kadınların işsizlik oranı %12,1 olarak ölçülmüştür 

(TÜİK, 2024a). Dünya Bankası kadınların çalışmasına yönelik tutumları belirlemek üzere dünya 

genelinde araştırma yapmaktadır. 2023 yılında yaptığı araştırmada ‘‘Bir kadın da erkek gibi iş bulabilir’’ 

ifadesine yalnızca Afganistan, İran, Yemen, Mısır, Nijer, Sudan Moritanya, Kamerun, Çad, Suriye ve 

Ürdün hayır yanıtını vermiştir. ‘‘Bir kadın tehlikeli kabul edilen bir işte erkekle aynı düzeyde çalışabilir’’ 

ifadesine Türkiye de dahil olmak üzere birçok OECD ülkesi evet cevabını vermiştir.  ‘‘Bir kadın da bir 

erkek gibi gece çalışabilir’’ sorusuna da ülkelerden çoğunlukla evet yanıtı bildirilirken, ‘‘Bir kadın da bir 

erkek gibi endüstriyel bir işte çalışabilir’’ ifadesinde Türkiye’de dahil olmak üzere hayır yanıtları artış 

göstermiştir. Bu ifadeye yönelik tutumlar aşağıda gösterilmektedir. 

Şekil 3. Kadınların Endüstriyel İşlerde Çalışmasına Yönelik Tutum Haritası 
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Kaynak: The World Bank, 2023. https://genderdata.worldbank.org/en/indicator/sg-ind-work-eq  

Şekil 3’te görüldüğü üzere Rusya, Ukrayna, Kolombiya, Arjantin, Çin, Hindistan, Tayland, Papua Yeni 

Gine Pakistan, Afganistan, Bosna-Hersek, Suriye, Kırgızistan ve Türkiye kadınların endüstriyel işlerde 

çalışmasına karşı olumlu bir tutum sergilememektedir. Endüstriyel işler daha çok imalat, sanayi, enerji ve 

inşaat ile ilgili daha çok fabrika üretimleri otomotiv, gemi, uçak yapımı gibi mühendislik ağırlıklı işleri 

kapsamaktadır. Ayrıca günümüzde veri bilimi de endüstriyel mesleklerde yerini almıştır. Dolayısıyla 

endüstriyel işlerde çalışan beyaz yakalılar teknik ve mühendislik becerileri gerektirmesi itibariyle sayısal 

alanlardan mezun olmaktadırlar. Endüstriyel işlerin kadınlara uygun olmadığına yönelik tutumlar 

kadınlarda ‘‘Soğuk İklim’’ olarak nitelendirilen bir eğitim bariyerine yol açmaktadır. Bu kavram sıradaki 

bölümde açıklanmaktadır. 

4. Kadıların Eğitim ve İstihdam Bariyerleri 

4.1. Kadınların Eğitim ve Akademi Bariyerleri 

Soğuk İklim (Chilly Climate): Soğuk iklim kavramı ilk olarak Hall ve Sandler (1982: 1) tarafından 

kullanılmıştır. Bu kavrama göre özellikle orta öğretim ve sonrası eğitimde öğrenci öğretmen 

etkileşimindeki cinsiyet ayrımcılığı, kadınların cesaretini kıran kelimelerin kullanılması ve buna yönelik 

tartışmalar, toplumsal deneyimler gibi etmenler kadınları erkeksi olarak görülen meslek gruplarından 

uzaklaştırmaktadır. Ailesel ve sosyal beklentilerin yanı sıra kurumsal "atmosfer", "çevre" ya da “iklim" de 

kadın öğrencilerin kişisel, mesleki ve akademik gelişimini engellemede ya da teşvik etmede önemli bir 

etmendir. Kadın ve erkek öğrenciler, eğitimlerine aynı kurumlarda devam etseler, aynı danışmanlarla 

çalışsalar, aynı sınıfları paylaşsalar, aynı evde yaşasalar bile, meslek okulu, üniversite, yüksek lisans da 

dahil olmak üzere tüm eğitim düzeylerinde kadın öğrencilere genellikle erkeklerden farklı 

davranılmaktadır. Kadın öğrencilere yönelik ayrımcı davranışlar sınıf ortamı dışında saha çalışma, grup 

projesi, kariyer danışmanlığı, ekonomik destek gibi birçok durumda da görülmektedir (Hall ve Sandler, 

1984: 1-2). Esasen soğuk iklim cinsiyetçi bir ortamı belirtmekte ve kadınların ruh sağlığını ve akademik 

kariyerlerini olumsuz etkileyebilmektedir. Kadınlar mühendislik alanlarında azınlıkta olmaları nedeniyle 

üniversitede ayrımcılığa maruz kaldıklarını ifade etmektedirler. Yapılan araştırmada bu ayrımcılığın 

etmenleri dört başlıkta kümelenmiştir. Bunlar: Kültürün doğası gereği yaşanan dışlanma ve 
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yabancılaşma, cinsiyet duyarlılığının olmaması ve cinsel nesneleştirme, erkek merkezli akademik 

durumlar, önyargı ve genellemedir (Kim ve Kim, 2023: 1).  

Orta öğretimde bölüm ve ders seçimleri ile kadınlar sosyal bilimlerde, erkekler teknik ve fen bilimlerinde 

yoğunlaşmaktadırlar. Böylece yüksek öğrenimde de kadınlar bilim, yazılım, teknoloji, imalat, inşaat, 

mühendislik alanlarından uzak kalmaktadırlar. Kadın akademisyenler de kadın öğrenciler gibi büyük 

oranda edebiyat, dil, sağlık, sanat alanlarında var olmaktadırlar (United Nations, 2010). 2010-2019 

dönemi için 131 ülkede yükseköğretim düzeyinde mühendislik, bilim, teknoloji ve matematik alanlarında 

kadın mezun sayısı hem gelişmiş hem de gelişmekte olan bölgelerde oldukça azdır. Bu bölümlerde 

dünya genelinde kadın mezuniyet oranı %35’tir (United Nations, 2020). Avrupa Birliği ülkelerine yönelik 

araştırmada kadınların STEM alanlarında temsillerinin yetersiz olduğu bulunmuştur. Bunun sonucunda 

eğitim öğretimde cinsiyet duyarlılığı geliştirilmesi ve cinsiyet kalıplarına meydan okuyan bir öğrenme 

sürecinin olması gerektiği belirtilmiştir. Geleneksel olarak erkek ve kadın egemen mesleklerde karşı 

cinsiyete yönelik teşvik edici eğitim uygulamalarının olması gerektiği vurgulanmıştır (EIGE, 2023: 37). 

Dünya Ekonomik Forumu raporuna göre Türkiye’de Fen, teknoloji, mühendislik ve matematik (STEM) 

bölümlerinde okuyan erkeklerin oranı %65,31, kadınların oranı %34,69’dur (WEF, 2024). Ülkemizde 20 

okuldan kız çocuklarının katılımıyla yapılan bir araştırmada, ayrımcılık şeklinde olmasa da kadınlara 

atfedilen rollerin kız çocuklarının STEM alanlarına katılım tercihini etkilediği bulunmuştur. Bu durumun 

çözülmesi için öncelikle kız çocuklarına STEM alanlarının erken dönemde tanıtılması önerilmiştir. Bu 

alanların çalışma şekliyle ilgili yanlış bilgilerin de kız çocuklarını bu alanlardan uzaklaştırdığı 

anlaşılmıştır. Bu bağlamda kız çocuklarının STEM alanlarında çalışan rol modellerle tanışmasının 

oldukça önemli olduğu belirtilmiştir. Toplumun atfettiği rollerin kız çocuklarının bu alanlardaki öz 

yeterlik algılarını da olumsuz etkilediği anlaşılmıştır. Bu durumun çözümünde eğitim psikologları ve 

eğitim sosyologlarının çalışmalarının önemli olduğu belirtilmiştir. Ayrıca eşitlikçi bir kavrayış için kız ve 

erkek çocuklarının fen bilimleri derslerinde işbirliği içinde çalışabilecekleri ortamların oluşturulması 

gereği vurgulanmıştır (Taş ve Bozkurt, 2020: 59-60).  

Sızdıran Boru Hattı (Leaky Pipeline): Kadınların eğitim ve istihdamının artmasına karşılık, erkeklerle 

kıyaslandığında önemli farklılıklar olduğu görülmektedir. Sızdıran boru hattı nosyonu kadınların 

akademi ve bilim alanlarında önemli kariyer aşamalarında neden ilerleyemediklerini ya da ayrıldıklarını 

açıklamaya çalışmaktadır (Bayat ve Baykal Parıldar, 2021: 755). Yetenekli kadınların üst düzey 

pozisyonlara doğru kademeli olarak azalmasını ifade ettiği için sızdıran boru hatta şeklinde 

tanımlanmıştır. Kadınların yüksek öğretimde gitgide daha fazla etkin olmalarına karşın, kadınlar 

akademik yönetim pozisyonlarında oldukça azdır. Bu kavram kadınların akademik yönetim 

pozisyonlarına erişmede maruz kaldığı zorlukları ifade etmektedir. Bu problem daha çok kadın 

akademisyenlerin aile içi rolleri ve sorumlulukları ile ilişkilendirilmektedir. Bunun yanında akademik 

kariyerde işe alımda cinsiyet ayrımcılığı da yaygındır (Resmini, 2016: 3533).  Kadınların, akademide 

yüksek unvan ve görevlerde azalmalarının nedenleri literatürde; cinsiyetler arası biyolojik farklılıklar, 

kızların bilime karşı zayıf tutumları, kadın bilim insanı rol modellerinin azlığı, fen derslerinin 

pedagojisinin erkek öğrencilerden yana ayrımcı olması, fen derslerinde kadınlar için soğuk iklim olması, 

kadınların cinsiyet rollerine uyması yönünde kültürel baskı ve epistemolojide eril bir dünya görüşü ile 

açıklanmaktadır (Blickenstaff, 2006: 371-372). Ülkemizde akademide genel olarak sızdıran boru hattı 

durumu ortaya çıkmaktadır. 
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Tablo 1. Yüksek Öğretimde Görevli Öğretim Üyeleri, 2017-2023 
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Erkek        
2017-2018 87 863 16 944 8 845 21 588 17 678 22 808 

2018-2019 91 834 18 097 9 349 22 352 18 170 23 866 

2019-2020 95 807 19 407 9 996 22 892 18 692 24 820 

2020-2021 98 218 20 648 10 643 22 867 18 933 25 127 

2021-2022 100147 21490 12047 22545 18893 25172 

2022-2023 99 346 22664 13302 23591 17998 21791 

Kadın –      
2017-2018 70 235 7 696 5 611 15 932 17 806 23 190 

2018-2019 74 391 8 356 6 102 17 112 18 291 24 530 

2019-2020 78 687 9 107 6 668 18 106 18 959 25 847 

2020-2021 81 467 9 914 7 135 18 641 19 356 26 421 

2021-2022 84 555 10695 8097 18939 19499 27325 

2022-2023 85 220 11616 9160 20625 19041 24.778 

Kaynak: TÜİK, 2024, İstatistiklerle Kadın  

Tablo 1’e bakıldığında 2023 yılında araştırma görevlisi ve öğretim görevlisi pozisyonlarında kadınların 

sayısının erkeklerden fazla olduğu görülmektedir. Ancak doktor öğretim üyesi ve doçent pozisyonlarına 

gelindiğinde kadın sayısının erkeklerden az olduğu profesör sayısında ise bu sayının neredeyse yarı 

yarıya düştüğü görülmektedir.  

Türkiye’de üniversitedeki kadın öğrenci ve kadın akademisyenlerin çoğunlukla kadınsı olarak görülen 

ve rekabet düzeyi daha düşük olan sosyal bilimler, edebiyat, dil ve eğitim alanlarında yoğunlaştığı ve 

akademik kariyerin alt basamaklarında oldukları, erkeklerinse mühendislik, ziraat ve fen gibi bilim 

alanları tercih ettikleri bildirilmektedir (Adak, 2014: 218-279). Akademide sosyo-kültürel etmenlerle 

toplumsal cinsiyete dayalı bir dikey ayrışma görülmektedir. Araştırma görevlisi pozisyonunda kadınlar 

erkeklerle aynı oranlarda temsil edilirken, profesörlükte kadın oranı erkeklere nazaran sızdıran boru hattı 

gibi oldukça düşüş göstermektedir (Adak, 2018: 23). Kadınların erkeklere göre daha düşük 

pozisyonlarda, daha düşük ücretlerle çalışmasını ifade eden dikey ayrışma ile erkek ve kadınların farklı 

meslek ve sektörlerde yoğunlaşmasını ifade eden yatay ayrışma nosyonları, kadınların istihdam 

bariyerlerinde açıklanmaktadır. 

4.2. Kadınların İstihdam Bariyerleri 

Dikey Ayrışma: Cam tavan (Glass Ceiling) olarak da bilinen dikey ayrışma, erkek egemen 

organizasyonlarda kadınların erkeklere nazaran ücret ve statü açısından daha kötü koşullarda 

çalışmasını ifade etmektedir (Gürcan, 2022: 133). Avrupa Komisyonu’na göre cam tavan, erkek egemen 

organizasyonlarda kadınların üst düzey pozisyonlara erişmesinde engel teşkil eden karmaşık yapılardan 

kaynaklanan görünmez bir bariyeri ifade etmektedir (European Commission, 1998: 33). Üst düzey erkek 

yöneticilerin, kadın işgörenlerin işlerini ev içi sorumlulukları nedeniyle bırakacakları ve pek başarı 

gösteremeyeceklerine yönelik algıları cam tavana ortam hazırlamaktadır (Sümer, 2006: 63). Eagly ve Carli 

(2007) cam tavan kavramının kadınların kariyerler basamaklarında yükselmek için yaşadıkları zorlukları 

ifade etmede yetersiz ve basit kaldığını ifade ederek bu kavram yerine ‘’cam labirent’’ kavramını 

kullanmışlardır. Türkiye’de cinsiyet eşitliğine dair uygulama ve kanunların olmasıyla birlikte pratikte 
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önemli bir etki gösterilememiştir. Dünya ortalamasına göre Türkiye’de kadınlar erkeklerden %24 daha az 

ücret almaktadırlar (Artar ve Tekdal Fildiş, 2021: 10). Yüksek gelirli ülkelerde çalışan erkeklerin her 1 

dolarlık kazancına karşılık, çalışan kadınlar yalnızca 73 sent kazanmaktadır. Bu oran düşük gelirli 

ülkelerde 44 sente kadar düşmektedir (ILO, 2024: 1).  ILO Türkiye’de cinsiyete dayalı ücret farkının %15,6 

olduğunu ve bu ücret farkının yaş ile birlikte artarak, derinleştiğini bulmuştur. İşe ilk girişte bu oranı 

%3,8 olarak ölçerken 40 yaş ve üzerinde %25,9’a çıkarak kalıcılaştığını bildirmiştir (ILO, 2020: 10). 

Türkiye’de şirketlerde üst düzey ve orta kademe yönetici pozisyonundaki kadın oranı 2022 yılında 

19,6’dır (TÜİK, 2024b).’’ Dünya Ekonomik Forumu Raporuna göre Türkiye’de yönetim kurullarında 

kadın üyeliğinin payı %17,30, kadınların çoğunluk mülkiyeti olan şirketlerin oranı %3,90, üst düzey 

kadın yöneticileri olan şirketlerin oranı %3,90’dır (WEF, 2024).  

Yatay Ayrışma: İşkolları ve sektörler bağlamında mesleksel ayrışmayı ifade etmektedir. Kadınlar bazı 

sektörlerde yoğunlaşırken bazı sektörlerde büyük ölçüde dışlanmaktadır (Bozkurt ve Akpınar, 2017). 

Özellikle bankacılık, ulaştırma, seyahat, bakıcılık vb. sektörlerde cinsiyet ayrımcılığının kadınların lehine 

olduğu görülmektedir (Demir, 2011: 767). Kadınların iş hayatında yetersiz istihdamıyla birlikte bilhassa 

bazı iş ve sektörlerde yatay ayrımcılık bulunmaktadır. Bu durum kadınların kariyerlerinde yavaş 

ilerleyişi, yönetici pozisyonlarında daha az kadın istihdamı ve kadınların erkeklere nazaran çok daha 

düşük bir ücret alması ile sonuçlanmaktadır (Taşçı, 2018: 111-112; Tardos ve Paksi; 2018: 167). Türkiye’de 

kadınlar en çok sağlık (%66,97) ve eğitim (%64,03) alanlarında eğitim görmektedir (WEF, 2024). 

Kadınların yoğun olarak çalıştığı hemşirelik mesleğinde günümüzde erkekler de kadınlar kadar yer 

almaktadır. Üstelik erkek egemen sektörlerde kadınlara ayrımcı davranışlar sergilenirken, yapılan 

araştırmada hemşire kadınların hemşir erkeklere saygı ve anlayışla yaklaştığı, hemşirlerin ise kadınlara 

karşı kin ve kıskançlıkla baskı yaptıkları görülmüştür (Alhas, 2020: 107). 

Yapışkan Zemin (Sticky Floor): Bu terim kadınların istihdam ve terfi olanaklarının erkeklerden çok daha 

düşük olduğunu ifade etmektedir. Kadınlar işgücüne katılsa dahi erkeklere nazaran daha fazla işsizlik 

sorunuyla karşı karşıya kalmakta, genellikle daha düşük seviyeli işlerde daha düşük ücretle ya da yarı 

zamanlı çalışmaktadırlar. Bu durum kadınların iş hayatında daha az ilerleyişine neden olmaktadır 

(OECD, 2016, aktaran Sobczak, 2018: 52).  OECD (2021: 7) cinsiyetler arası ücret farkını, kadınların çocuk 

bakımı gibi sorumlulukları ile yarı zamanlı çalışmalarını, kadınların çocuk doğumu bakım 

sorumlulukları nedeniyle doğum sonrası işe ara vererek terfi olanaklarını arka plana atmalarını yapışkan 

zemin kapsamında ele almıştır. Kısaca yapışkan zemini kadınların işgücü piyasasına girişten emekliliğe 

kadar yaşadıkları dezavantajlar olarak tanımlamıştır. Türkiye’de 2022 yılında eğitim durumuna göre 

cinsiyetler arası ücret farkına bakıldığında ilkokul ve altında %12,4, ilkokul ve ortaokul düzeyinde %12,8, 

lise düzeyinde %16,0 ve yükseköğretim düzeyinde %17,1 olduğu bulunmuştur (TÜİK, 2024a).  İşsizlik, 

düşük ücret ve yarı zamanlı çalışmanın yanında kayıt dışı çalışmanın da yapışkan zemine ortam 

hazırladığı düşünülmektedir. 

Türkiye’de kadınların önemli bir bölümü ücretsiz aile işçisi olarak çalışmışlardır. Köyden kente 

göçlerden sonra ise düşük eğitim düzeyleri nedeniyle yeterince istihdam edilememişlerdir. Kadın 

istihdamının düşük olmasında bir diğer neden ise kadınların kentlerde fason üretim yapan işletmelerde 

parça başı ücret alarak kayıt dışı çalışmalarıdır. Kadınların işgücüne katılamama nedenlerinden biri ise 

yaş (20-24 yaştan sonra işgücüne katılımın azalması) ve medeni durumdur (yeterince emzirme odası, 

yuva kreş bulunmaması) (Özer ve Biçerli, 2004). 2024 yılında Erkeklerin %4,1’i ücretsiz aile işçisi olarak 

çalışırken, bu oran kadınlarda %17,9’dur (TÜİK, 2024a). 2022 yılında yarı zamanlı çalışanların istihdamda 

oranı %9,8 olarak bulunmuştur. Yarı zamanlı çalışan kadınlar %16,1, erkekler %6,7 olarak ölçülmüştür 

(TÜİK, 2024b). Dünya Ekonomik Forumu Raporuna göre Türkiye’de erkek işsizlerin oranı %9,10, kadın 

işsizlerin oranı %13,71’dir. Yine ayrı rapora göre erkeklerin %24,18’i kayıt dışı çalışırken, bu oran 

kadınlarda %36,32’dir. Erkeklerin %14,06’sı yarı zamanlı çalışırken, kadınların %25,57’si yarı zamanlı 

çalışmaktadır (WEF, 2024). Kayıtlı çalışan kadınlarda ücret farkı %11,5 olarak belirlenirken kayıt dışı 

çalışan kadınlarda bu oranın %24,2’ye çıktığı bulunmuştur (ILO, 2020: 11). 
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Tablo 2. İstihdam edilenlerin sosyal güvenlik kuruluşuna kayıtlılık durumu 

  TOPLAM   ERKEK   KADIN 

İşteki durum 

  

Kayıt dışı 

oranı  

(%)     

Kayıt dışı 

oranı  

(%)     

Kayıt dışı 

oranı  

(%) 

  2023 2024     2023 2024     2023 2024 

Toplam-Total   27,2 27,8     24,0 24,2     33,6 35,0 

Ücretli veya yevmiyeli   14,1 13,9     13,0 12,6     16,2 16,7 

İşveren   13,5 16,9     13,7 17,0     12,0 16,2 

Kendi hesabına   57,2 60,1     54,8 57,0     68,1 72,6 

Ücretsiz aile işçisi   85,9 86,1     82,8 80,7     87,3 88,6 

Tarım   82,3 83,3     75,4 76,8     91,4 91,5 

Ücretli veya yevmiyeli   78,2 77,4     73,1 73,9     86,1 81,9 

İşveren   58,8 57,6     57,4 54,5     75,0 72,7 

Kendi hesabına   74,9 77,6     72,6 75,2     91,6 92,5 

Ücretsiz aile işçisi   91,5 91,7     88,5 87,0     92,5 93,2 

Tarım dışı    16,5 17,4     15,9 16,4     17,9 19,9 

Ücretli veya yevmiyeli   11,7 11,8     11,0 10,8     13,1 13,8 

İşveren   11,9 15,1     12,1 15,5     10,5 12,3 

Kendi hesabına   44,9 48,4     41,0 43,3     59,0 64,8 

Ücretsiz aile işçisi   63,8 67,1     72,4 71,2     52,2 61,6 

 

Kaynak: TÜİK, 2024a. İşgücü İstatistikleri III. Çeyrek: Temmuz-Eylül, 2024 

Tablo 2’de görüldüğü gibi 2025 yılında kadınların kayıt dışı çalışma oranı (%35), erkeklerden (%24,2) 

fazladır. Bir önceki yıla göre erkeklerin kayıt dışı çalışma oranı %0,2 artarken, kadınların kayıt dışı 

çalışma oranı %1,4 artmıştır. Kayıt dışı çalışma oranın en çok tarım sektöründe olduğu görülmektedir.  

Çocuk Cezası (Child Penalty): Kadınların çocuk sahibi olmalarına bağlı düşük ücret alması ‘child 

penalty’ nosyonu ile açıklanmaktadır. Araştırmalar çocuklu kadınların çocuksuzlara nazaran düşük ücret 

alma eğiliminde olduklarını göstermektedir. Bu durum çocuk cezası ‘child penalty’ ya da ‘aile açığı’ 

olarak ifade edilmektedir (Felfe, 2006: 18). Kadınlar annelik duvarı ile karşılaşmaktadır. Anne olan 

kadınlara sınırlı kariyer olanakları tanınmaktadır. Çünkü anne olan kadınların öncelikli bağlılığının 

kuruluş değil aile olduğu varsayılmaktadır (Perrewe ve Nelson, 2004: 368). İşgücü piyasasında 

ebeveynliğin heterojen etkileri bulunmaktadır. Ancak cinsiyetler arasındaki etkileri asimetriktir.  

Kadınlar erkeklere göre daha çok çalışma saatine, daha düşük ücrete ve daha az kariyer olanaklarına 
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maruz kalmaktadırlar (Lebedinski ve diğerleri, 2020: 2). İş için küçük çocuklu kadınlar tercih edilmezken, 

kumar, alkol gibi kötü alışkanlıkları olan erkekler iş hayatında kadınlar kadar engellerle 

karşılaşmamaktadırlar (Demir, 2011: 767). 

25-49 yaş grubunda çocuğu olmayan kadınların %56,2’si istihdam edilirken hanesinde 3 yaş ve altında 

çocuğu olan 25-49 yaş grubundaki kadınların %28,0’i, erkeklerin %90,5’i istihdam edilmektedir (TÜİK, 

2024b).  Çocuğu olan ve olmayan kadınlar arasındaki ücret farkı ve çocuğu olan kadın ve erkek 

arasındaki ücret farkı ‘‘Annelik ücret farkı’’ ile ifade edilmektedir. Annelik ücret farkının Kanada’da %1 

veya altında olduğu düşünülürken, Türkiye’de bu oranın %30’a kadar değiştiği tahmin edilmektedir 

(ILO, 2018: 17).  ILO’nun 2020 yılı araştırmasına göre çocuğu olan kadınların, çocuğu olan erkeklere göre 

%19, çocuğu olmayan kadınlara göre ise %11 daha düşük ücret aldığı bulunmuştur (ILO, 2020: 11-12).  

Cam Asansör, Cam Yürüyen Merdiven (Glass Escalator): Kadın egemen mesleklerdeki erkeklerin 

kadınlara kıyasla daha hızlı yükselişini ifade etmektedir. Böylece sıklıkla kadınları engelleyen cam tavan, 

kadın egemen mesleklerde erkeklere bir cam asansör, cam yürüyen merdiven oluşturabilmektedir 

(Yıldız, 2017: 126). Yapılan araştırmalar kadın egemen mesleklerde çalışan erkeklerin, beklentilerin, 

normların ve etkileşimlerin etkisiyle daha erkeksi, daha yüksek statülü ve yüksek ücretli pozisyonlara 

doğru (daha yukarı ve dışarı doğru) itilerek cam yürüyen merdiven etkisi yaşadıklarını ortaya 

koymuştur (Wingfield, 2009: 5). Aslında literatürde kadın egemen sektörlerde erkekler için, erkek 

egemen sektörlerde ise kadınlar için ayrımcılık olduğu belirtilmektedir. Ancak kadınlar, erkek egemen 

sektörlerde yükselmede daha çok zorlanırken, erkekler kadın egemen sektörlerde daha hızlı 

yükselmektedir. Öyle ki kadınların egemen olduğu hemşirelik, öğretmenlik, sosyal hizmet ve 

kütüphanecilik mesleklerinde çalışan erkeklerle yapılan araştırmada, erkeklerin istemeseler dahi 

yükselme baskısıyla karşı karşıya geldikleri, adeta yukarı doğru hareket eden bir yürüyen 

merdivendelermiş gibi yerlerinde kalmak için yoğun bir çaba sarf etmeleri gerektiğini vurgulanmıştır 

(Williams, 1992: 256).  

Göstermecilik (Tokenizm): Kanter (1977: 965) sembolizm teorisinde bir ortamda belirli özelliklere sahip 

olan çoğunluk grubun (erkekler), azınlık grup (kadınlar) üzerinde baskı oluşturduğunu, iki grup 

arasındaki farklılıkları abarttığını ve baskın grubun azınlık grubu asimile ettiğini belirtmektedir. Kısaca 

tokenizm erkeklerin egemen olduğu mesleklerde kadınların, şirket itibarının korunması amaçlanarak 

önemsiz pozisyonlarda istihdam edilmeleri ve terfi ettirilmemeleridir. Erkek egemen sektörlerde 

kadınların tokenizmle yer bulmasına karşılık, kadın egemen sektörlerde erkekler için cam asansör 

bulunmaktadır (Budig, 2002: 260). Tokenizmde bir ortamda %15’ten az olarak azınlık durumuna 

düşülmekte ve ilerlemekte güçlük çekilmektedir. Kumkale tokenizmi ‘‘miş gibi yapmak’’ olarak 

tanımlamaktadır. Özellikle erkek işi olarak nitelendirilen mühendislik, polislik, askerlik ve pilotluk gibi 

mesleklerde az sayında kadın istihdam edilerek eşit muamele yapılıyormuş imajı yaratmak 

amaçlanmaktadır. Örneğin siyasi partiler seçim zamanında listede seçilmesi zor olan sıralara kadın 

adayları koyarak, kadınlara da yer veriyormuş imajı çizmektedirler (Kumkale, 2019: 1-2). Kısaca 

tokenizm azınlık kişi ya da grubun çoğunluğa dahil edilmesidir. Temsil edilen azınlık şayet çoğunluğun 

beklentilerine uygun hareket etmezse karşılaştıkları sorunlar daha da artmaktadır (Durmaz, 2016: 54). 

Ülkemizde yapılan bir araştırmada organizasyonların farklılıkları istihdam etme nedeninin çoğunlukla 

yasal zorunluluklara uymak için olduğu bulunmuştur (Sürgevil ve Budak, 2008: 85). 

Cam Duvar (Glass Wall): Cam duvar geleneksel olarak dişil görülen meslek ve sektörlerde kadınların 

sıkışmasına neden olan engelleri ifade etmektedir (Sabharwal, 2013: 400). Kadınlar ilerleme fırsatı ve 

görünürlüğü daha düşük olan işlerde daha az teknoloji, bilgi ve insan kontrolü ile daha az sorumluluk 

alarak çalıştıkları pozisyonlara sıkışmış durumdadırlar (Perrewe ve Nelson, 2004: 368). Bir 

organizasyonda çalışanların dikey olarak yükselmeleri için öncelikle yatay olarak (bulundukları 

departmanda) ilerlemesi gerekmektedir. Cam duvar kavramı kadınların ve azınlıkların yatay 

ilerleyişindeki zorluğu ifade etmektedir. Kadınlar genellikle insan kaynakları vb. stratejik önemi olmayan 

bölümlere yerleştirilerek kariyer hedeflerine ulaşamamaktadırlar. Bu kavram tren metaforu ile de ifade 
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edilmiştir ‘’kariyer bir tren olsaydı, kadınlar banliyö hattı, erkekler şehirler arası hattı temsil ederlerdi’’ 

denmektedir (Yıldız, 2017: 130).  

Bu bölüme kadar kadınların çalışma yaşamında karşılaştıkları erkeklere nazaran daha düşük ücretle, 

daha güvensiz koşullar altında ve daha düşük statü ile çalışmasını ifade eden kavramlar ele alınmıştır. Bu 

bölümden sonra ele alınan çifte açmaz ve cam uçurum kavramları ise kadınların liderlik ve yöneticilik 

pozisyonlarındaki çıkmazlarını ifade eden kavramlar olarak karşımıza çıkmaktadır. 

Çifte Açmaz (Double-Bind Dilemma): Bir kadının asla başarılı olamayacağı bir durumu yaratma 

çabasını ifade eden psikolojik bir terimdir. Örneğin kadınlara şefkatli, yardımsever ve duygusal bir 

karakter yapısı, erkeklere ise hükmeden, güçlü bir karakter yapısı atfedilmektedir. Çifte açmazın bir 

sonucu olarak kadın liderler her ne yaparlarsa yapsınlar mantıksal davrandıklarında yeterince toplumsal 

olmamakla ya da duygusal kararlar verdiklerinde yeterince bireysel olmamakla eleştirilebilmektedirler. 

Öte yandan iş toplantılarında erkeklerin aleni girişimleri diğer çalışanlar tarafından savunulup, erkek 

çalışan hata yaptığında heyecanlı olarak nitelendirilirken, bu durumu kadınlar yaptığında küçük 

düşürülüp, yerilmektedirler (Yıldız, 2017: 128). Sonuç olarak çifte açmaz bir bireyin kendisinden istenilen 

ya da beklenilen çelişkili taleplere karşın yaşadığı psikolojik bir çıkmazı ifade etmektedir. Çifte açmaz üç 

durum ile tanımlanmaktadır. Birincil olarak kadınlar kendilerine atfedildiği gibi davrandıklarında yetkin 

olmayan, yumuşak liderler olarak nitelendirilmektedirler. Buna uymadıkları zamansa hırslı ve iddialı 

bulunarak kadınsı olmamakla suçlanmaktadırlar.  İkincil olarak kadınlar liderlik yetkinlikleri 

taşıdıklarını kanıtlamak için erkeklere nazaran daha çok çalışmak zorunda kalmaktadırlar ve daha 

yüksek standartlara maruz bırakılmaktadırlar. Son olarak ise eril liderliği benimseyen kadınlar yetkin 

bulunsalar da kadınsı tarzı benimseyenlerden daha fazla olumsuz değerlendirilmekte ve daha az 

sevilmektedirler (Catalyst, 2007: 1,11).  

Yönetici düşün, erkek düşün klişesi, yöneticilik pozisyonlarındaki kadınlara çifte açmaz yaratmaktadır. 

Ayrıca güçlükle yönetici olan kadınlar, egemen erkekler arasında kabul görebilmek için erkeksi olarak 

nitelendirilen tutum ve davranışlar sergileme ihtiyacı duyabilmektedirler. Bu durumun kraliçe arı 

sendromuna zemin hazırladığı düşünülmektedir. 

Kraliçe arı sendromunda yönetici kadınlar üst pozisyonda tek olma arzusuyla alt pozisyonlarda çalışan 

diğer kadın çalışanlara kötü davranarak organizasyondaki hemcinslerinin ilerleyişlerine engel teşkil 

edebilmekte, hatta hemcinslerinin işe alımına engel olabilmektedirler (Vachon, 2014: 288-289; Durmaz, 

2016: 53; Sobczak, 2018: 54-56). Kadınların dikey ilerleyişine kadınların benliklerine yönelik algıları da 

engel olabilmektedir.  

Yetenekli insanların kendinden şüphe duyması ‘‘imposter sendromu’’ ile açıklanmaktadır. Sandberg 

kadınların kendilerini daha fazla küçümseme eğiliminde olduklarını belirtmektedir. Erkekler kendi 

performanslarını olduğundan daha iyi görme eğilimindeyken, kadınlar olduğundan daha kötü 

algılamaktadırlar. Bu durumun kökeninde çocukluktan beri deneyimlenen cinsiyet kalıp yargıları 

bulunmaktadır. Bu kalıp yargılar kadınların sert ve agresif olmasının kabul edilemeyen bir sosyal 

davranış olarak algılanmasına neden olmaktadır. Erkeklerin hırslı ve başarılı olması taktir edilirken, 

kadınlarınki hoş karşılanmamaktadır. Başarılı erkekler herkes tarafından sevilse de başarılı kadınlar her 

iki cinsiyette de daha az sevilmektedirler (Vachon, 2014: 289-290). 

Cam Uçurum (Glass Cliff): Kavram ilk kez Ryan ve Haslam tarafından ortaya atılmıştır. Ryan ve Haslam 

(2005) Londra Borsa Endeksinde genel borsa düzeyinin düştüğü dönemde 100 şirketin (FTSE) 

performanslarını ve yönetim kurulu üyesi atamalarını incelemiştir. Buna göre kadın yönetim kurulu 

atanan şirketlerde, atama öncesindeki 5 ay boyunca genellikle sürekli kötü performans olduğu ortaya 

konulmuştur. Bunun sonucunda erkeklere nazaran kadınlarda yönetimde görünmez engel olduğunu 

belirterek, bu durumu cam uçurum olarak tanımlamışlardır (Ryan ve Haslam, 2005: 81). Kadınlar cam 

tavanı aşsa da yeni engellerle karşılaşabilmektedir. İstikrarsızlık ve kriz zamanlarında ya da skandallar 

sonrasında kadınlar siyasi liderlik ya da yöneticilik pozisyonlarına getirilmekte ve daha fazla başarısızlık 

riskiyle karşı karşıya kalmaktadırlar (Kulich ve Ryan, 2017: 1; Sabharwal, 2013: 400). Sonuç olarak cam 
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uçurum nosyonu kadınların yetkinliklerinden ziyade kariyer hedeflerinden uzaklaştırmak, stres altında 

bırakmak ve başarısızlık sorumlusu ilan etmek için özellikle şirketlerin olumsuz finansal performans 

dönemlerinde üst kademelere getirildiği aslında hileli olan pozisyonları belirtmektedir (Yıldız ve 

diğerleri, 2016: 1132). Cinsiyetçilik, grup dinamikleri ve yapısal eşitsizlikler örtük liderlik teorisini 

oluşturmakta ve cam uçurumun oluşması ve sürdürülmesine zemin hazırlamaktadır (Ryan ve Haslam, 

2007: 561). 2004-2006 yıllarında İngiltere borsasında işlem gören ve zarar gören şirketlerin incelendiği bir 

çalışmada bu şirketlerde cam uçurum durumunun olduğu bulunmuştur. Kadınların daha güvencesiz 

şirketlerin yönetim kurullarında çoğunluk olduğu belirtilmiştir (Mulcahy ve Linehan, 2014: 425). Smith 

(2020: 484) eğitim kurumlarında yaptığı araştırmasında özel sektörde olduğu gibi kamuda da kadınların 

kriz dönemlerde başarısızlık olasılıkları yüksek olduğunda yönetici yapıldıklarını bulmuştur. 

5. Sonuç  

Cinsiyet biyolojik faktörlerle temellenen bir olguyken, toplumsal cinsiyet herhangi bir cinsiyete, kültürel 

normlardan dolayı atfedilen rolleri ifade etmektedir. Geçmişten günümüze toplumsal cinsiyet rolleri 

kadınların aleyhine işlemiş ve kadınları ikinci sınıfa itmiştir. Kadınların sosyo-ekonomik hayata katılımı 

büyüme ve kalkınma için hayati öneme sahiptir. Uluslararası kalkınma politikalarında başarı için 

kadınların kilit nokta olduğu belirtilmiştir.  

Uluslararası kalkınma politikaları, üretim gelirlerini ve istihdam fırsatlarını arttırmak ve sosyal hizmet 

alanının genişletilmesine odaklanmıştır. Makro büyüme hedeflerinde cinsiyete dayalı uygulamalara 

öncelik verilse de tam olarak başarı sağlanamamıştır. Bu başarısızlığın temel nedeni ise uluslararası 

kalkınma politikalarının kadınları bir aktör olarak değil, amaca giden önemli bir araç olarak 

görmesindendir. Bu süre zarfında kadınlar çalışıyor olmalarının yanı sıra bir yandan da kendilerine 

atfedilen hane içi ‘asıl’ görevleri (toplumsal rolleri) eksiksiz yerine getirmek zorunda kalmışlar. Bu 

nedenle sigortasız, esnek ve güvencesiz işlerde çalışmak zorunda bırakılmışlardır (Yıldırım ve Gül, 2021: 

692).  Kadınların işgücüne katılım ve istihdam oranlarında gelişmiş ülkelere bakıldığında erkeklerle 

hemen hemen aynı istatistiklere sahip olduğu, ancak Türkiye’de kadınların aleyhine olacak şekilde 

cinsiyetler arasındaki farkın oldukça fazla olduğu görülmektedir. Dünya Ekonomik Forumu’nun (WEF) 

Küresel Cinsiyet Eşitliği Farkı Raporu Küresel Cinsiyet Farkı Endeksi sıralamasında, Türkiye 146 ülke 

arasında 127. Sırada bulunmaktadır (WEF, 2024: 12). Bu endekste kadınların işteki durumu (işgücüne 

katılım oranları, sektörel ayrımcılık, çalışma saatleri vb.), kadınların paraya ilişkin durumu (cinsiyetler 

arası ücret farkı, yoksulluk oranları vb.), kadınların gücü (politikadaki yeri), sağlık hizmetlerine erişimi, 

eğitim düzeyleri, zamanları (ev bakım işlerine harcanan zaman ve diğer sosyal zamanlardaki 

cinsiyetlerin farkı) ve şiddet istatistikleri bulunmaktadır (EIGE, 2023: 11-13). Bu bağlamda Türkiye’nin 

toplumsal cinsiyet eşitliğinde oldukça kötü bir durumda olduğunu söylemek yanlış olmayacaktır.  

Toplumsal cinsiyet eşitliğinde 10. sırada bulunan İspanya ile Türkiye’yi mukayese ettiğimizde; 

İspanya’da geçici, kalıcı ve eğitim sözleşmelerinin olduğu iş sözleşmeleri bulunmaktadır. Ancak 

İspanya’da geçici istihdam azaltılmaya çalışılmaktadır. Türkiye’de çeşitli iş sözleşmelerinin bulunmasına 

karşın, belirli süreli ve geçici sözleşmeler yaygındır ve geçici sözleşmelerde esneklik fazladır. İspanya’da 

ayrımcılığa karşı eşit muamele ve iş güvenliği yasaları güçlü ve sıkıdır. Böylece cinsiyet eşitliği teşvik 

edilmektedir. Türkiye’de de iş güvenliği ve cinsiyet eşitliği düzenlemeleri olsa da İspanya’ya göre çok 

daha gevşektir ve bu uygulamalar değişebilmektedir. Yine İspanya’da sendikalar Türkiye’ye nazaran 

toplu pazarlık ve işçi temsilinde oldukça güçlüdür (EIGE, 2024: 58). Türkiye’de aile bütünlüğü kadın 

cinsiyetine atfedilmekte, kadınlar eril bakış açısıyla evde bakım hizmetleri ve annelik rolüne 

hapsedilmektedir. Kadın özgürlüğü, toplumsal cinsiyet eşitliği vb. nosyonlar geleneksel aile yapısına 

tehdit gibi görülmekte, Türkiye’deki kamu politikaları da kadını istihdamdan uzaklaştırmakta, 

geleneksel aile yapısını destekler nitelik taşımaktadır (Sallan Gül, 2019). Türkiye’de kadınların işgücüne 

katılım oranı oldukça düşüktür. Bu konuda Afganistan, İran ve Irak gibi ülkelerden daha iyi durumda 

olsa da kadınların işgücüne katılım oranı OECD ortalamasının yaklaşık yarısı kadardır. Türkiye’de 

toplumsal normların etkisiyle kadınları sosyo-ekonomik yaşamdan uzaklaştıran bambu perde 
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metaforunun yaşandığını söylemek yanlış olmayacaktır. Nitekim TÜİK araştırmasında erkeklerin 

%40,2’si, kadınların ise %31,5’i kadınların asli görevinin çocuk bakımı ve ev işleri olduğunu belirtmiştir. 

Yine erkek ve kadınların büyük bir çoğunluğu kadınların çalışması için işyerinin mahremiyete uygun 

olması gerektiğini belirtmiştir.   

ILO’ya göre kadınların işgücüne katılamamasının temel nedeni, ev işleri ve bakım sorumlulukları 

nedeniyle kadınların iş-özel yaşam dengesi kuramamasıdır. Bu konuda kadınlar uygun fiyatlı bakım 

evleri olmamasının bir engel olduğunu bildirmişlerdir (ILO, 2017).  Türkiye’de kreş ve bakım evlerinin 

sayısı yetersizdir. 6331 sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunun 30. Maddesi ile, 100 kadın çalışanın olması 

halinde özel sektöre çocuklu kadınlar için emzirme odaları, 150’den fazla kadın çalışanı olanlar için ise 

kreş açma zorunluluğu getirilmiştir. Bu olumlu bir gelişme olsa da kadınların çocuk durumu işverenlerin 

tercihini olumsuz etkilemektedir, işverenler yasal zorunluluğun getirdiği masraflardan 

kaçınabilmektedir. Ayrıca yasada 150’den fazla ‘kadın’ çalışan olması denilerek, cinsiyet vurgusunun 

yapılması da işverenlerin kadın çalışandan kaçınmalarına yol açmaktadır.  

Eğitim durumuna göre istihdama katılma oranına bakıldığında, kadınların eğitim düzeyi arttıkça 

özellikle meslek lisesi ve yükseköğretim düzeylerinde işgücüne katılımlarının arttığı görülmektedir. Bu 

hususta kadınların nitelikli eğitimi oldukça önem arz etmektedir. Kadınların eğitim ve istihdamını 

toplumsal cinsiyet rolleri ve bu rollere uyma baskısı büyük ölçüde etkilemektedir. Kalkınma hedeflerinin 

sağlanması için öncelikle toplumsal cinsiyet rollerinin dönüştürülmesi yönünde çalışmalar yapılması 

elzemdir. Nitekim kalkınma planlarımızda yazılım, yapay zekâ gibi alanlarda eğitimin artması 

hedeflenmekte, bunun için sertifikalı kısa eğitim programları açılmaktadır. 

Onikinci Kalkınma Planında gençlere dijital dönüşüm ve yeşil dönüşüme uyumlu yetkinlikler 

kazandırmak, özellikle genç kadınların istihdama katılımlarını sağlamak ve becerilerini geliştirmek için 

KOSGEB ve STK’ların işbirliğinde meslek edindirme, yönlendirme ve girişimcilik becerilerini geliştirmek 

hedeflenmiştir (Onikinci Kalkınma Planı, 2023: 183-186). Bu sebeple geçlere yazılım, dijital ve yeşil 

dönüşüme uyumlu beceriler kazandırmak için kısa sertifika ve diploma programları uygulamak 

hedeflenmiştir. Ancak kısa eğitim programlarının işgücü talebini karşılama ve istihdam edilebilirlik için 

yeterli olmayacağı, bu alanların eğitim öğretime entegre edilmesi ve eğitimde gençlerin bu alanlara teşvik 

edilmesinin etkili olacağı düşünülmektedir. Kadınların hem genç işsizlik hem de NEET (Ne eğitimde ne 

istihdamda olma) oranlarının erkeklere nazaran oldukça yüksek olduğu görülmektedir. Kadın 

istihdamının artması için öncelikle kadınları istihdamdan uzaklaştıran toplumsal normların 

dönüştürülmesi ve bakımevleri ve kreşlerin sayısının arttırılması gerekmektedir (Durmaz ve diğerleri, 

2023: 76-77, 80). 

Türkiye’de erkek işsizlerin oranı %9,10, kadın işsizlerin oranı %13,71’dir. Erkeklerin %24,18’i kayıt dışı 

çalışırken, bu oran kadınlarda %36,32’dir. Erkeklerin %14,06’sı yarı zamanlı çalışırken, kadınların 

%25,57’si yarı zamanlı çalışmaktadır. Cinsiyetler arası ücret farkına bakıldığında ise ilkokul ve altında 

%12,4, ilkokul ve ortaokul düzeyinde %12,8, lise düzeyinde %16,0 ve yükseköğretim düzeyinde %17,1 

olduğu bulunmuştur. Yapılan araştırmalar kayıt dışı çalışmada cinsiyetler arası ücret farkının arttığını 

göstermektedir. Kadınlar ve erkekler arasında ücret eşitsizliğinin önüne geçmek için kayıt dışı istihdamın 

da önüne geçilmesi gerekmektedir. Sonuç olarak bu veriler, kadınların erkeklere nazaran daha düşük 

ücretle çalışmasını, daha çok yarı zamanlı çalışmasını ya da kayıt dışı çalışmasını belirten yapışkan zemin 

kavramının tezahürüdür.  

İşgücü piyasasında kadınların erkekler karşısındaki dezavantajlılığının yanında çocuklu kadınların 

dezavantajlılığının çok daha büyük olduğu görülmektedir. 25-49 yaş grubunda çocuğu olmayan 

kadınların %56,2’si istihdam edilirken, hanesinde 3 yaş ve altında çocuğu olan 25-49 yaş grubundaki 

kadınların %28,0’i, erkeklerin %90,5’i istihdam edilmektedir (TÜİK, 2024b). Üstelik çocuklu kadınların 

diğer kadın ve erkeklerden daha düşük ücret almasını belirten annelik ücret farkının ülkemizde son 

yıllarda %20’lere kadar değiştiği tahmin edilmektedir. Ücret ve istihdamdaki eşitsizliğe bakarak 

kadınların çocuk sahibi olmalarından ötürü işgücü piyasalarında adeta cezalandırıldıklarını belirten 
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‘‘çocuk cezası’’ kavramının ülkemizde görünür olduğunu söylemek mümkündür. Kadın istihdamının 

belirli bir sektör ve meslek gruplarında yoğunlaşmasını ifade eden yatay ayrışma kavramı ise ülkemizde 

kadınların en çok sağlık ve eğitim alanlarında eğitim almasıyla kendini göstermektedir. Bu kavramı cam 

duvar ile karıştırmamakta yarar vardır. Yatay ayrışma cinsiyetlere atfedilen sektör ve mesleklerin 

farklılaşmasını belirtmektedir. Sektörel olarak erkeklerin daha erkeksi bulunan finans, teknoloji gibi 

sektörlerde, kadınların ise daha çok hizmet sektöründe kadınsı olarak nitelendirilen eğitim ve sağlık 

sektörlerinde toplanmasını ifade etmektedir. Cam tavan kadınların yukarı yönlü ilerleyişini sınırlarken, 

cam duvar kadınların yatay ilerleyişini sınırlayan bir kavram olarak karşımıza çıkmaktadır. Cam duvar 

metaforunda belirtildiği gibi kadınlar daha çok hemşirelik, öğretmenlik, insan kaynakları gibi yatay 

ilerleyişi sınırlı mesleklerde sıkışıp kalmaktadır. Öte yandan bu mesleklerde kadınlara cam duvar 

oluşturan bir başka deyişle görünmeyen engeller, erkeklere cam asansör oluşturarak, erkekleri kadın 

egemen sektörlerde daha üst ve erkeksi olarak nitelendirilen pozisyonlara taşımaktadır. Aslında bu 

şekilde erkekleri dişi olarak algılanan mesleklerden yukarı ve dışarı itmeye çalışılmaktadır. Kadınların 

eğitimde ve istihdamda yaşadığı yatay ayrışmanın gelecekte kadınlar için çok daha fazla işsizliğe neden 

olacağı ve yapışkan zemin metaforunu pekiştireceği düşünülmektedir. 

ILO bu konuda büro işlerinde ve yarı profesyonel mesleklerde yapay zekâ kullanımının arttığını, buna 

bağlı işten çıkarmaların yaşandığını ve işten çıkarmalarda kadınların erkeklere nazaran iki kat daha fazla 

etkilendiğini belirtmiştir (Gmyrek, ve diğerleri, 2023). Teknolojik dönüşüm işgücü piyasasındaki cinsiyet 

eşitsizliğini pekiştirebilmektedir.  Çünkü FETEMM (STEM) alanlarında kadın oranları oldukça düşüktür. 

İşgücü piyasasında cinsiyet boşluğunun kapatılmasında kadınların FETEMM alanlarındaki temsilini 

tartışmak ve politika geliştirmek önem arz etmektedir (Toprakçı Alp ve Aksoy, 2021: 259). Ülkemizde 

STEM alanlarında eğitim gören kadınların oranı erkeklerin yaklaşık yarısı kadardır. Bu alanlarda başarı 

sağlanması için öncelikle kız çocuklarını bu alanlardan uzaklaştırarak soğuk iklime, daha sonra ise 

akademide sızdıran boru hattı kavramına yol açan etmenlerin çözülmesi gerekmektedir.  Sızdıran boru 

hattı kavramı akademide kadınların, unvanları yükseldikçe erkeklere nazaran sayıca azalmalarını 

belirten bir kavramdır. Sızdıran boru hattını, kadınları STEM alanlarından uzaklaştıran temel 

etmenlerden ziyade, kadınlara atfedilen ev-bakım sorumlulukları nedeniyle, iş-özel yaşam dengesi 

kurulamaması ile açıklamak mümkündür. 

Görüldüğü üzere toplumsal cinsiyet rolleri ve eşitsizliği ile kadınları sosyo-ekonomik yaşamdan 

uzaklaştıran bambu perde sendromunun yanında, istihdam edildiklerinde de kadınlar için çeşitli engeller 

bulunmaktadır. Üstelik toplumsal normların körüklediği eşitsizlikler kadınları henüz eğitimde 

dezavantajlı alanlara itmektedir. Kadınlar kendilerine atfedilen, kadınsı bulunan eğitim, sağlık ve dil 

alanlarında yoğunlaşmaktadır. FETEMM alanlarından uzak durmaktadırlar. Kalıp yargıları aşan ve bu 

alanlarda tahsil göre kadınlar ise eğitimde soğuk iklim adı verilen cinsiyetçi bir ortama maruz 

bırakılmaktadır. Üstelik dünya genelinde bursların çoğunlukla bilim, teknoloji, fen alanlarında veriliyor 

olması kadınların fırsat eşitliğini henüz eğitimdeyken ortadan kaldırmaktadır. Kadınlar bu engelleri aşıp 

çalışma yaşamına başladıklarında ve kariyerlerinde yükselmeyi başardıklarında ise karşı karşıya 

kaldıkları engeller çeşitlenmektedir.  

Kadınlar bulundukları organizasyonlarda hileli yöneticilik pozisyonlarına getirilerek cam uçurum ile 

karşı karşıya kalmaktadır. Kadınlar genellikle olumsuz durumlarda boşalan yöneticilik pozisyonlarını 

kendileri için bir fırsat olarak görmekte ve böyle zamanlarda kadınları o pozisyona getiren erkekler ise 

aslında kadınları ailelerine ve topluma karşı küçük düşürmeyi arzulamaktadır (Alhas, 2020: 109-110). 

Geçmişten günümüze süregelen cinsiyetlere özgü kalıp yargılar kadınların ilerleyişini sınırlamaktadır. 

Erkeklerin hırs ve başarısı taktir edilirken, kadınların başarısı erkeklerden rol çalmak olarak 

görülmektedir. Bu durumda yönetici kadınlar ne yaparlarsa yapsın sevilmemekte ve eleştirilerek çifte 

açmaza girmektedirler. Kadınların kendi başarılarını küçümsemesiyle ya da erkeklere özgü kabul edilen 

tutum ve davranışları benimseyerek, kendi hemcinslerine engel teşkil etmeleriyle sonuçlanan bu sosyal 

normların dönüştürülmesi gerekmektedir. 
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Son olarak kadınlar gerek evlilik öncesi aile yaşamlarında gerekse evlilik yaşamlarında erkekler için boş 

zamana olanak sağlayan birer araç konumunda bulunmaktadırlar. Bu durum 1980’lerden günümüze 

kadar devam eden ve boş zaman için esnek çalışma şekillerini önceleyen neoliberal politikalar için de 

dezavantaj yaratmaktadır. Daha açık bir ifade ile neoliberal politikalarda boş zaman daha çok harcama 

yapabilmek için istenilirken, boş zamanı bulunmayan kadınlar harcama da yapamamaktadırlar.  

6. Öneriler 

6.1. Uygulayıcılar İçin Öneriler 

Ülkemizin nüfus politikaları kapsamında aileler daha çok çocuk için teşvik edilmektedirler. Kadınların 

çocuk sahibi olmaları ve çalışma yaşamına devam edebilmeleri için öncelikle ücretsiz ya da uygun fiyatlı 

kreş ve yaşlı bakım evi sayılarının arttırılması gerekmektedir. 6331 sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği 

Kanununun 30. Maddesinde belirtilen kreş ve emzirme odaları zorunluluğunda, kanun maddesinden 

‘‘kadın çalışan’’ ibaresinin kaldırılmasının işe alım süreçlerinde kadınların ayrımcılığa uğramasının 

önlenmesinde etkili olacağı düşünülmektedir. Bunun yanı sıra kreş ve emzirme odaları olan veya kadın 

istihdamına yönelik göstermeci değil, gerçek uygulama ve prosedürleri olan işletmelerin belirli 

dönemlerde Sanayi Odaları ve çeşitli STK’lar tarafından ödüllendirilmesi, bu işletmelerin toplumda 

görünürlüğünün arttırılması, diğer işletmeleri de teşvik edeceğinden önerilmektedir. Ayrıca ülkemizde 

çocuklu kadınların ücret ve istihdam konusundaki dezavantajlılığının giderilmesi için, denetim 

mekanizmalarının arttırılması gerektiği, işe alım ve ücretlendirmede ayrımcı davranan işverenlere 

yönelik caydırıcı cezaların artması gerektiği düşünülmektedir. Her ne kadar mülakatlarda özel soruların 

sorulması uygun olmasa da günümüzde iş mülakatlarında kadınlara evlilik ve çocuk durumları 

sorulmaktadır. Bu konularda caydırıcılık için özel şikâyet mekanizmalarının olması ve kadınlara bu 

sorulara cevap vermek zorunda olmadıklarına dair bilinçlendirme faaliyetlerinin yürütülmesi 

önerilmektedir.  

Ülkemizde STEM alanlarında başarı sağlamak ve kadın temsilini arttırmak için kız çocuklarının rol 

model alabileceği kadın bilim insanlarının çocuklara tanıtılması oldukça önemlidir. Bunun için ilköğretim 

ve sonrası eğitimde meslek günleri yapılarak tanıtım sağlanabileceği zaman zaman rol modellerle de 

buluşturularak alana ilginin pekiştirileceği düşünülmektedir. Öğretmenlerin de soğuk iklime neden 

olmamaları için düzenli olarak bilgilendirilmeleri, derslerde kadın öğrencilerin yalnızlaştırılmamaları, bu 

bağlamda ayrımcı ders ortamının önlenmesi oldukça önem arz etmektedir. 

6.2. Araştırmacılar İçin Öneriler 

Ülkemizde cam tavan konusu sıklıkla çalışılsa da bu makalede geçen kavramlar hakkında yeterince 

çalışmaya rastlanamamıştır. Özellikle yapışkan zemin kavramında farklı sektörlerde nitel ve nicel 

araştırma tekniklerinin birlikte kullanıldığı çalışmaların yapılması önerilmektedir. Türkiye’de çocuk 

cezası ile ilgili araştırmalar da oldukça sınırlıdır. Annelik ücret farkı ve çocuklu kadınların istihdam 

olanaklarına ilişkin çalışmalar yapılması önerilmektedir. Literatürde cam tavan ölçekleri bulunsa da 

makalede geçen diğer kavramlara ilişkin ölçeklere erişilememiştir. Kadınların eğitim ve istihdam 

bariyerlerine ilişkin cam tavan dışındaki bariyerleri de kapsayacak şekilde bir ölçek geliştirilmesi faydalı 

olacaktır. Kadın yöneticilerde cam uçurum ve çifte açmaz durumlarının anlaşılmasını sağlayacak nitel 

araştırmaların yapılması önerilmektedir. Ülkemizde cam uçurumla ilgili olarak ayrıca kadın yönetici 

atanan şirketlerin geçmiş performans düzeylerinin de incelenmesi önerilmektedir. 
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