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CALISANLARDA CAM TAVAN ALGISI: HAKKARi UNIiVERSITESi ORNEGI!

Hava YASBAY KOBAL *

Ozet

Bu ¢alismamin amaci, Hakkari Universitesi calisanlarimin cam tavan algilarimin irdelenmesidir.
Arastirmada cam tavana yénelik degerlendirmelerin kadin ve erkeklerde farklilik gosterip gostermedigi sorusuna
cevap bulunmaya ¢aligilmigtir. Bu amag dogrultusunda tanimsal nitelikte bir arastirma tasarimi uygulanmistir.
Veriler, nicel yontemlerden cevrimigi anket yontemiyle toplanmigtir. Bu kapsamda 108 ¢alisandan elde edilen
veriler, frekans dagilimlar,, agimlayict faktor analizi, giivenilirlik analizi ve bagimsiz gruplar t testi ile analiz
edilmistir. Arastirma sonucunda, mesleki ayrim ve stereotipler, bireysel tercih ve algi ile ¢oklu rol iistlenme
boyutlarinda erkeklerin anlaml: diizeyde daha olumsuz degerlendirmeleri oldugu ortaya ¢tkmigtir.

Anahtar Kelimeler: Cam Tavan, Kadin Calisanlar, Universite Calisanlart.

GLASS CEILING PERCEPTION IN EMPLOYEES: THE CASE OF
HAKKARIi UNIVERSITY

Abstract

The aim of this study is to examine the glass ceiling perception in employees at Hakkari University. In
the study, we tried to find an answer to the question of whether glass ceiling evaluations differ in men and women.
The data was gathered by online survey method from quantitative methods. In this context, the data obtained from
108 employees were analyzed using frequency distributions, exploratory factor analysis, reliability analysis, and
independent samples t test. As a result of the research, it was found out that men have significantly more negative
assessments in terms of professional distinction and stereotypes, individual preference and perception and multi-
role dimensions.

Keywords: Glass Ceiling, Female Employees, University Employees.
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GIRIS

Kadinlarm is giicline artan oranda katilimi, yirminci yiizyilin son yarisinda kiiresel is
giicli piyasasinin en 6nemli 6zelliklerinden biri olmustur. Ancak, alt ve orta diizey yonetim
kademelerindeki kadinlarin orani artmasina ragmen, {ist yonetim kademelerindeki kadinlarin
orani diisiik kalmistir (Linehan ve Scullion, 2001, s. 392). Bu durumun bir nedeni olarak
goriilen “cam tavan” olgusu ii¢ nedenden dolay1 problemler yaratmakta ve daha fazla arastirma
yapilmasint gerekli kilmaktadir. Birincisi, alt ve orta diizey yonetim pozisyonlarindaki kadin
yoneticiler cinsiyet nedeniyle {ist yonetime ulagma firsatinin sinirli oldugunu algiladiklarinda,
rekabet etme motivasyonlar1 azalabilir. Ikincisi ise, iist yonetim iiyeleri arasindaki cesitlilik
eksikligiyle ilgilidir. Fazla homojenlik kotii ve maliyetli kararlara yol agabilir. Son olarak, zorlu
is glicii piyasast sartlarinda cinsiyet kaynakli engeller ihtiyag duyulan kaynaklarin ve
yeteneklerin arzin1 daha da azaltabilmektedir (Dreher, 2003, s. 541-542). Toplumun kadina
bictigi cinsiyet rolleri nedeniyle kadinlar is hayatinda erkeklerin gerisinde kalabilmektedir.
Ciinkii toplumda erkeklere iktidar ve miicadeleyi i¢ine alan roller verilirken kadinlara ev ici
roller verilmistir. Oysa ki 1§ yasaminda performans konusunda kadin ve erkek arasinda ciddi
bir fark olmadig1 goriilmektedir (Robbins ve Judge, 2012:45). Buradan hareketle bu ¢alismanin
amaci, ¢alisanlarda cam tavan algisiin belirlenmesidir.

LITERATUR TARAMASI

Cam Tavan

"Cam tavan" kavrami ilk defa 1986’da Wall Street Journal’da Hymowitz ve
Schellhardt'in kadinlarla ilgili roportajinda yer almistir. Cam tavan, oOrgiitlerde iist diizey
pozisyonlarda yer almaya calisan kadinlarin ve diger azinlik gruplarin karsilastigi gériinmez
engelleri ifade eden oOrgiitsel ve algisal bir kavramdir (Cannings, 1988, s. 87; Knutson ve
Schmidgall, 1999, s. 64; Jackson, 2001, s. 30; Lockwood, 2004, s. 1-2; Mathur-Helm, 2006, s.
311; Weyer, 2006, s. 442; Hu, 2008, s. 1). Cam tavan, is ile ilgili becerilere, egitime veya
deneyime sahip olunmadig: i¢in degil, sadece kadin olduklarindan dolay1 onlar1 {ist diizey
islerden uzak tutacak kadar giiclii goriinen bir engeldir (Goodman, Fields ve Blum, 2003, s.
475-476).

Linehan ve Scullion (2001, s. 302) calismalarinda ¢esitli sanayi ve hizmet sektorlerini
temsil eden 50 iist diizey yabanci kadin yonetici ile gorligmiis; Orgiitsel destek eksikligi
nedeniyle yabanci kadin yoneticilerin kariyerlerinde dezavantajli oldugunu saptamislardir.
Mathur-Helm (2006, s. 311), Giiney Afrika’nin dort biiyiik perakende bankasindaki cam tavan
olgusunun gercekligini incelemistir. Bu incelemede 40 kadin yonetici ile goriismeler
yapilmistir. Sonuglar, bir¢ok kisi tarafindan bir mit olarak kabul edilen cam tavanin gercek
oldugunu ve iist yonetim kademelerinde yer alan kadin sayisinin az oldugunu gostermektedir.
Hu ve Myeong-Su (2008, s. 1-2), yiiksek vasifli is giicli piyasalarinda cinsiyet esitliginin ticret
ve temsil agisindan zaman iginde iyilesip iyilesmedigini arastirmislardir. Makalede, incelenen
14 yilda (1992-2005) cam tavanin zayiflamasi konusunda derin bir siiphecilik ortaya ¢ikmustir.
Sonuglar, toplumsal cinsiyet esitligine ulagilmasi ve {ist diizey yonetim kademelerinde cam
tavanin kaldirilmasi konusunda ¢ok yol kat edilmesi gerektigini gdstermektedir.

Cam Tavan Engelleri

Cam tavanin kokiinde, literatiirde yaygin olarak belirtilen cinsiyet temelli engeller vardir
ve bu engeller kadinlarin orgiitlerde ilerlemesini etkileyebilir. Cam tavani ortaya g¢ikaran
engeller; bireysel, orgiitsel ve toplumsal olarak ayrima tabi tutulmaktadir. Bir sonraki boliimde
bu engellere yer verilmektedir.

Bireysel Kaynakl Engeller

Coklu Rol Ustlenme

“Coklu rol tistlenme, kadinin hem anne hem es hem birey ve hem ¢alisan olarak bir¢cok
role sahip olmasi1” (Korkmaz, 2014, s. 10; Korkmaz, 2016, s. 106) anlamina gelmektedir. Bu
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durum kadinlar iizerinde bir baski yaratmakta; calismaya ayirabilecekleri zaman ve enerji
miktarint etkilemektedir. Kadinlar ya “Siiper Kadin Olma”y1 segip, ruhsal ve fiziksel
problemler yasamakta ya da evlenmeyi ertelemektedirler (Karcioglu ve Leblebici, 2014, s. 5).
Sonug olarak, is/yasam dengesi zorluklar1 kadinlarin ilerlemesini etkileyerek cam tavana yol
acabilmektedir (Lockwood, 2004, s. 3; Wang ve Cho, 2013, s. 43-50).

Bireysel Tercih ve Algi

Kendilerini iyi bir anne ve es olarak konumlandiran kadinlar evdeki sorumluklarini da
yerine getirebilmek amaciyla, seyahat etmek ya da uzun saatler calismak yerine yar1 zamanl
veya esnek saatlerde ¢alismayi tercih edebilirler (Robbins ve Judge, 2012: 45). Diger taraftan
kalip yargilar nedeni ile de kadinlar, erkek gibi kadin olarak anilmak istemedikleri icin
yoneticilik gorevini kendilerine uygun gérmemektedirler. Dolayisiyla cam tavan engelini
kadinlar kendi kendilerine yaratmaktadirlar (Karcioglu ve Leblebici, 2014, s. 6).

Orgiitsel Kaynakh Engeller

Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii; tutumlar, degerler, davranis normlar1 ve beklentilerden olusan bilissel
cergeve, kolektif diistinme, alisgkanliklar, tutumlar, duygular ve davranig kaliplari, inang ve
degerlerden tiiretilmis alg1 bicimi; bir orgiit tarafindan sorunlar1 ¢6zmek i¢in kabul edilebilir bir
yol olarak benimsenen davranis modeli gibi ¢esitli sekillerde tanimlanmistir (Mohelska ve
Sokolova, 2015, s. 1012). Kadinlarin ilerlemesi iyice koklesmis oOrgiit kiiltiirleri tarafindan
engellenebilir. Ornegin, sirket politikalar1 erkekleri kurumsal giic pozisyonlarinda
tutabilmektedirler (Lockwood, 2004, s. 2). Orgiitler yetenekli kadinlar1 ve azinliklar1 elde
etmekle ilgileniyorsa, kiiltiirlerinde bir degisiklik yapmalidirlar (Jackson, 2001, s. 31-33).

Orgiit Politikalar

Orgiit politikasi, drgiitlerde calisanlara yol gdsteren ve rehberlik eden ilkeler biitiiniidiir.
Bu temel politikalardan birisi de orgiitlerin kadin ve erkek c¢alisanlar i¢in sunduklari firsat
esitligine dair uygulamalaridir. Kadmlar toplumsal 6n yargilar sebebi ile ise secilme
asamasinda erkek adaylara gore farkli kosullara tabi tutulabilmektedir. Ayrica, orgiitlerin
performans degerlendirme ve iicret politikalari da kadinlar aleyhine esitsiz
uygulanabilmektedir. Bu tiir uygulamalarin her biri kadmnlar i¢in bir cam tavan engelidir
(Karcioglu ve Leblebici, 2014, s. 6).

Mentor Eksikligi

“Mentorluk; kocluk, destekleyicilik ve rehberlik araciligiyla orgiitiin deneyimli bir tiyesi
ile deneyimsiz iiyesi arasinda yasanan, bireysel ve profesyonel gelisim saglamay1 amaglayan
birebir iliskidir”. (Lewis ve Fagenson, 1995, s. 46). Mentorluk iliskisi kadin ¢alisanlar i¢in
erkek calisanlardan daha gereklidir. Ciinkii kadin yoneticiler, oOrgiitlerde iist yonetim
pozisyonlarina ilerlediklerinde karsilastiklari engelleri asmalart i¢in erkeklerden daha fazla
psikolojik destege ihtiya¢ duymaktadirlar. Mentorluk iligkisi sayesinde kadin yoneticilerin
ozgiivenleri artmakta ve kariyer gelisiminde karsilastiklar1 engelleri asmalart kolaylasmaktadir.
Fakat kadmlar mentorluk yapabilecek birini bulmakta zorlanabilmektedir (Karcioglu ve
Leblebici, 2014, s. 6). Bu durum da cam tavan sendromuna neden olan bir engel olarak ortaya
cikmaktadir.

Informal Aglar1 Kullanamama

Kadinlar, erkeklerin orgiitte is iliskileri gelistirmek i¢in kullandiklar1 gayri resmi aglara
tam erisime sahip olmayabilir veya bunlarin "erkek etkinlikleri" olarak algilanmasi nedeniyle
kadinlar dislanabilmektedir (Lockwood, 2014, s. 3). Informal aglarin gergek olmayan
duygulara dayandigimmi diisiinen kadinlar kendileri de bu aglarin diginda kalmay1 tercih
edebilmektedirler (Karcioglu ve Leblebici, 2014, s. 7). Orgiitsel aglara erisim eksikligi kadinlar
icin bir engel olarak goriildiiglinden, bir¢ok orgiit kadinlar i¢cin kurumsal aglar1 desteklemeye
baslamistir (Singh, Vinnicombe ve Kumra, 2006, s. 458) .

Toplumsal Kaynakh Engeller

Mesleki Ayrim
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Toplumsal birtakim 6n yargilar nedeniyle meslekler cinsiyetlere gore ayrismakta; bazi
meslekler kadim, bazilar1 da erkek meslegi olarak goriilmektedir. Ornegin; tamircilik, genel
midirliik, miifettislik vb. isler erkek isleri olarak; hemsirelik, sekreterlik gibi isler ise kadin
isleri olarak siniflandirilmaktadir. Bu nedenle kadinlar, “erkek meslekleri olarak goriilen
islerde” daha az yer alabilmektedir (Karcioglu ve Leblebici, 2014, s. 7-8) .

Stereotipler (On yargilar)

Stereotipler (6n yargilar), algilayicinin bazi gruplar hakkindaki bilgi, inang ve
beklentilerini i¢eren biligsel yapilardir. Kadinlar, kariyer ilerlemesinde bir dizi 6n yarg ile
karsilagirlar. Cinsiyete yonelik stereotiplerde kadinlar erkeklerden daha pasif, uyumlu,
duygusal, sefkatli ve bagimli; erkekler ise daha hirsli, agresif, kendine gilivenen, giicli ve
bagimsiz bireyler olarak algilanmaktadir. Dahasi, basarili yoneticileri karakterize eden
ozellikler (6rnegin; hirshi, yonlendirici) erkek nitelikleridir (Williams, Satterwhite ve Best,
1999, s. 513-514; Rudman ve Phelan, 2008, s. 62-64; Smith, Crittenden ve Caputi, 2012, s. 68).
Kadinlar hakkinda stereotipler kadinin ¢alisma hayatina ket vurdugu gibi, kadinlarin yoneticilik
rolleri i¢in uygun olabilecegi diisiincesini de engellemektedir (Korkmaz, 2014, s. 10; Korkmaz,
2016, s. 107) . ABD’li CEO’larin %81°1 cinsiyet 6n yargilar1 nedeniyle kadinlarin sirketlerde
en iist kademelere ulagsmalarinin engellendigini belirtmislerdir (Kelly, Young ve Clark, 1993,
S. 23-24). Kadinlarin aile sorumluluklarini yonetme bi¢imleri hakkindaki kalict 6n yargilar,
bliyiik sirketlerde iist diizey islerin sadece yiizde 3 ila 5'inin kadinlar tarafindan yapilmasimin
onemli bir nedenidir.

Cam Tavam Asmaya Yonelik Yontemler

Orgiitlerde kadinlarm iist kademelere dogru ilerlemelerinde karsilastiklarr engellerin
iistesinden gelinmesi ve cam tavanin kirilmasi i¢in birtakim farkli stratejiler bulunmaktadir. Bu
stratejilere agsagida yer verilmektedir.

Universite ve Mesleki Egitim Stratejisi

Kadin calisanin kariyerini ilerletmede basarili olabilmek adina en 6nemli gerekliligi
egitim diizeyidir (Knutson ve Schmidgall, 1999, s. 70). Kadin ¢alisanlar {ist yonetim
kademelerine gelebilmek ve cam tavani asabilmek i¢in Oncelikle yeteri kadar egitim
almahdirlar (Lewis ve Fagenson, 1995, s. 50). Diger taraftan egitim ve Ogretimin tiim
seviyelerinde cinsiyet esitligini agilayarak, erkek meslegi on yargisina sahip mesleklerde
kadinlarin da egitim alabilmeleri desteklenmelidir (Wirth, 2001, s. 149).

Mentordan Yardim Alma

Mentorluk, deneyimli bir yoneticinin daha az deneyimli bir ¢alisanin hem kisisel hem
de orgiitiin yararina kisisel gelisimini (Lewis ve Fagenson, 1995, s. 46) ve bireyin ilerlemesini
arttirdig1 gelisimsel bir iliskidir (Fagenson, 1989, s. 309). Kadinlar, etkili mentorlarin uzun
vadeli hedefleri belirlemeye yardimci olduklarini, onlar tesvik ettiklerini, ilham verdiklerini
belirtmislerdir (Lewis ve Fagenson, 1995, s. 47; Knutson ve Schmidgall, 1999, s. 65; Jackson,
2001, s. 33). Fagenson (1989, s. 309-316) mentorluk alan bireylerin almayanlara gore daha
fazla memnuniyet, kariyer hareketliligi/firsat1 ve daha yiiksek bir prim oranina sahip oldugunu
belirtmistir. Ragins vd. (1999, s. 28-32), erkeklerin, kadinlarin kariyer gelisimini bilingli olarak
engelledigini ve mentordan yardim alma eksikliginin kadinlarin erkegin gerisinde kalmasinda
etkisinin oldugunu tespit etmistir.

Sosyal iliski Gelistirme

Is yasamina erkegin egemen oldugu diisiincesinin hakim olmas1 nedeniyle kadinlar, is
yasamina uyumlarinin kolaylagmasi i¢in daha fazla sosyal iliskiler gelistirmelidirler. Gelisen
bu iligkiler ile kadin yoneticiler, kariyerlerini daha kolay ilerletebilmektedirler (Korkmaz, 2014,
s. 12; Korkmaz, 2016, s. 109).

Kariyer Gelistirme Programlarina Katilma

Kadin yoneticilere resmi ve gayri resmi programlar araciligiyla verilen egitimler st
yonetim kademelerine ilerlemelerine yardimci olmaktadir (Goodman, Fields ve Blum, 2003, s.
477; Lockwood, 2004, s. 9). Programlar genellikle liderlik, karar verme, degisim yonetimi,

29



m m Dogu Anadolu Sosyal Bilimlerde Egilimler Dergisi, 52, 2021
JCAST JASCD e-ISSN: 2564-7202

orgiitsel iletisim ve c¢atisma yonetimi gibi konular1 icermektedir. Bu programlar, kadin
yoneticilerin liderlik bilgi ve beceri seviyesini artirmakta; destek ve tartigsma igin etkili bir alan
saglamaktadir (Lewis ve Fagenson, 1995, s. 40-41).

Yiiksek Performans Gosterme

Tiim yoneticiler i¢in {istlin performans beklenir, ancak kadinlar siirekli daha fazla
calisma, kendilerini kanitlama ihtiyaci hissetmektedir. Ragins ve digerlerinin ¢aligmasindaki
kadin yoneticilerin yiizde 99'u siirekli olarak performans beklentilerini asmay1 “kritik ve
oldukca dnemli” olarak belirtmis ayrica yeteneklerini tekrar tekrar kanitlamalar1 gerektigini
ifade etmislerdir. Bu kadin yoneticiler, giivenilir olarak goriilmedikleri i¢in daha yiiksek
pozisyonlara gectikce kendilerini erkek meslektaslarindan daha fazla kanitlamak ve
giivenilirliklerini yeniden kazanmak durumunda kalmislardir (Ragins, Townsend ve Mattis,
1998, s. 29; Jackson, 2001, s. 34).

Cam Tavan Engellerinin Sonuglari

Cam tavan nedeniyle orgiitlerde erkek meslektaslarina terfi verildiginde, bu adaletsiz
muamele nitelikli kadinlar arasinda ise gecikme, devamsizlik ve ¢alisma ¢abalarinin azaltilmasi
gibi eylemleri tesvik edebilmektedir (Luksyte ve Spitzmueller, 2011, s. 257-258). Ayrica,
kadinin is hayatina girmesi ile birlikte hem aile hem calisma hayatina dair yapmasi gerekenlerin
¢ogalmasi nedeniyle, daha ¢ok devamsizlik yapabilmektedir (Korkmaz, 2014, s. 10). Cam
tavan, orgiitlerdeki ¢aliganlarm is tatminini de etkilemektedir. Orgiitte yiiksek seviyeli cam
tavanla karsilagsan kadin ¢alisanlar, performanslarinin karsiligini alamadiklarini diistinmekte ve
1§ tatminleri azalmaktadir (Khan, Rehman, ve Khyzer Bin Dos, 2012, s. 59). Diger taraftan,
orgiitlerde siiregelen erkek egemenliginden kaynaklanan cam tavan problemi, kadin
calisanlarin igse yabancilagsmasina neden olabilmektedir (Morley, 1994, s. 198). Alt diizeydeki
kadin yoneticiler cinsiyet nedeniyle iist yonetime ulasma firsatinin sinirli oldugunu
algiladiklarinda (Dreher, 2003, s. 542) ya da erkek meslektaslarina yonelik terfi kararlar
verildiginde rekabet etme isteklerini ve motivasyonlarim1 kaybedebilirler (Luksyte ve
Spitzmueller, 2011, s. 258). Channar (2011, s. 177), saglik kurumlarinda cinsiyet ayrimciliginin
orgiitsel sonuglarini aragtirmistir. Sonuglar, cinsiyet ayrimciliginin ¢alisanlarin motivasyonunu,
orgiite bagliligini azalttigini; stres diizeyini artirdigin1 géstermektedir. Kadin ¢alisanlarin, cam
tavan algisi performanslarini da diistirmektedir (Buckalew, Konstantinopoulos, Russell, ve El-
Sherbini, 2012, s. 147).

YONTEM

Bu arastirma, c¢alisanlarda cam tavan algisinin belirlenmesine yoneliktir. Arastirma
Hakkari Universitesi orneginde yiiriitiilmiistiir. Hakkari Universitesi’nin yeni kurulmus ve
nispeten dezavantajli bolgede yer alan bir {iniversite olusu, arastirmayi onemli kilan bir
unsurdur. Kiiresel pandemi kosullar1 nedeniyle yiiz ylize anket toplamak miimkiin
olmadigindan veriler, nicel bir yontem olan, ¢cevrimigi anket yontemiyle toplanmistir. Tesadiifi
olmayan ornekleme yontemlerinden kolayda ornekleme yontemi ile 108 katilimcidan elde
edilen veriler SPSS 25 nicel analiz programinda analiz edilmistir.

Arastirma kapsaminda test edilecek hipotezler sunlardir:

H(0): Kadin ¢alisanlara yonelik cam tavan algis1 kadin ve erkek calisanlarda istatistiksel
olarak anlamli diizeyde farklilik gostermemektedir.

H(: Kadin ¢alisanlara yonelik cam tavan algis1 kadin ve erkek calisanlarda istatistiksel
olarak anlamli diizeyde farklilik gostermektedir.
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BULGULAR

Anketi cevaplayanlarin demografik profillerinin belirlenmesi amaciyla frekans
dagilimlari incelenmistir. )
Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Frekans Yiizde
Cinsiyet Kadin 42 38,9
Erkek 66 61,1
Medeni Durum Evli 76 70,4
Bekar 32 29,6
Cocuk Sahibi Olma  Var 67 62
Yok 41 38
Gorev Akademik 68 63
[dari 40 37
Lise 2 1,9
On Lisans 7 6,5
Ogrenim Durumu Lisans 32 29,6
Yiiksek Lisans 28 25,9
Doktora 39 36,1
0-2.000 TL 3 2,8
2.001-4.000 TL 11 10,2
Gelir Durumu 4.001-6.000 TL 15 13,9
6.001-8.000 TL 43 39,8
8.001-10.000 TL 17 15,7
10.001 TL ve tizeri 19 17,6

Tablo 1°de goriildiigii iizere anketi cevaplayanlarin %38,9’u kadin, %61,1°1 erkek;
%70,4’1 evli, %29,6's1 bekar; %62’si ¢cocuk sahibi, %38’1 degil; %63l akademik personel,
%37’si1 idari personel; %1,9’u lise mezunu, %6,5’1 6n lisan mezunu, %29,6’s1 lisans mezunu,
%25,9’u yiiksek lisans mezunu, %36,1°1 doktora mezunu; %2,8°1 aylik 0-2.000 TL, %10,2’si
2.001-4.000 TL, %13,9’u 4.001-6.000 TL, %39,8’1 6.001-8.000 TL, %15,7’si 8.001-10.000 TL
ve %17,6’s1 10.001 TL ve tizeri gelir araligina sahiptir.

Cam tavan 6lceginin gecerlilik ve giivenilirliginin test edilmesi amaciyla agimlayici
faktor analizi ve giivenilirlik analizi yapilmistir. Analiz sonuglar1 asagidaki tabloda
Ozetlenmistir.
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Tablo 2. Cam Tavan Olgegine Iliskin Acimlayict Faktor ve Giivenilirlik Analizi
Sonuclart

Faktor Ifade Faktor Aciklanan Giivenilirlik
Yiikii Varyans  Katsayisi
CT34 0,854
CT36 0,835
CT31 0,793
CT29 0,792
CT28 0,775
Mesleki Ayrim ve CT32 0,746
Stereotipler CT33 0,738 23,968 0,924
CT30 0,724
CT8 0,649
CT15 0,826
CT14 0,807
Orgiit Kiiltiirii ve CT11 0,755
Orgiit Politikalari CT13 0,721 12,762 0,841
CT17 0,695
CT5 0,863
CT6 0,812
Bireysel Tercih ve CT4 0,727 11,590 0,820
Algt CT9 0,601
Informal  Aglan CT21 0,769
Kullanamama ve CT20 0,762
Mentor Eksikligi CT25 0,686 9,516 0,709
CT24 0,614
CT3 0,874
Coklu Rol CT2 0,793
Ustlenme CT1 0,736 9,118 0,850

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi: 0,836
Bartlett Kiiresellik Testi p Degeri: 0,000
Toplam Aciklanan Varyans: 66,955

Cam tavan Olgegine uygulanan faktor analizinde Kaiser-Meyer-Olkin &rneklem
yeterliligi katsayis1 0,836 olarak tespit edilmistir. Dolayisiyla veri, faktdr analizine uygundur.
Bartlett kiiresellik testi p degeri 0,000°dir. Faktor analizinde temel bilesenler yontemi ve
Varimax dondiirme yontemi kullanilmistir. Yukaridaki tabloda goriildiigii tizere, cam tavan, bu
calismada bes alt boyutta toplanmistir. Bunlar; mesleki ayrim ve stereotipler, orgiit kiiltiirli ve
orgiit politikalari, bireysel tercih ve algi, informal aglar1 kullanamama, mentor eksikligi ve
coklu rol iistlenme seklindedir. Toplam varyansin %66,955°1 bu bes alt boyut tarafindan
aciklanmaktadir. Tiim boyutlarin glivenilirlik katsayilar1 0,70’in tizerindedir.

Kadinlara yonelik cam tavan algisinin kadin ve erkek c¢alisanlarda istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla uygulanan bagimsiz gruplar t
testi sonucu Tablo 3°de 6zetlenmistir.
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Tablo 3. Kadin ve Erkek Calisanlarda Kadinlara Yonelik Cam Tavan Algisinin
Farkhiligina lliskin Bagimsiz Gruplar t Testi Sonuglart

Cinsiyet N  Ortalama  Standart t p
Sapma

Mesleki Ayrim ve Kadin 42 1,6138 0,49523  -6,083 0,00
Stereotipler Erkek 66 24411 0,91396 0
Orgiit Kiiltiiri ve Kadin 42 2,8476 0,91471 1,859 0,06
Orgiit Politikalar  Erkek 66 25121 0,91425 6
Bireysel Tercih ve Kadm 42 2,0000 0,83191  -2,918 0,00
Algr Erkek 66  2,4962 0,87979 4
Informal Aglar1 Kadin 42  3,2262 0,71740 1,742 0,08
ﬁﬂfgfgﬁgﬁlgye Erkek 66 2,9470 0,86660 4
Coklu Rol Kadm 42 2,2460 0,81337 0,00
Ustlenme Erkek 66 2,8889 1,21856 2287

Tablo 3’de goriilecegi tizere, kadin ve erkek calisanlarda kadinlara yonelik cam tavan
algis1 bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik s6z konusudur. Farkliligin oldugu her
ic boyutta da kadinlara yonelik cam tavan algisina iliskin ortalama degerleri erkeklerde daha
yiiksek tespit edilmistir.

Analiz sonuclarina gore arastirma hipotezlerinin kabul/ret durumlar1 Tablo 4’teki
gibidir.

Tablo 4. Arastirma Hipotezlerinin Kabul/Reddedilme Durumlart

Hipotez Sonug¢
He): Kadinlara yonelik cam tavan algist kadin ve erkek Ret
calisanlarda istatistiksel olarak anlamhi dlizeyde farklilik
gostermemektedir.
H@): Kadinlara yonelik cam tavan algist kadin ve erkek Kabul
calisanlarda istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilik
gostermektedir.
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SONUC

Ulkemizde cam tavan konusunda ge¢miste yapilmis calismalar, konunun diger
fenomenlerle iliskilerini irdelemekten ziyade, cam tavan algisinin ne diizeyde oldugunu
6lgmeye odaklanmiglardir. 2010 yilinda yiirtittiikleri arastirmada Mizrahi ve Araci (2010, s.
153) kadinlara yonelik tutumlarin cinsiyete gore farklilik gosterdigini ortaya koymuslardir.
Anafarta, Sarvan ve Yapict (2008, s. 130) cam tavan algisinin evlilerde bekarlara goére daha
yiiksek oldugunu tespit etmislerdir. Benzer bir arastirmada Ergeneli ve Akgamete (2004, s. 99),
evli erkeklerde tutumlarin hem bekar erkeklerden hem de tiim kadinlardan daha yiiksek
oldugunu tespit emisler, ancak bu farkin istatistiksel olarak anlamli olmadigini
vurgulamisglardir. Yildiz (2014, 5.86), ¢esitli meslek gruplarinda iist diizey yoneticiler 6zelinde
yuriittigli arastirmasinda kadin ve erkek {ist diizey yoOnetici oranlarini incelemis olup, kadin iist
diizey yonetici sayisinin belirgin bicimde diisiik oldugunu tespit etmistir.

Aydin Tikeltirk ve Sahin Pergin (2008, s. 124) literatiir taramasi niteligindeki
calismalarinda sunduklar1 6neriler kapsaminda, kadinlara ¢alisma yasaminda erkeklerle esit
kosullar sunulmasi gerekliligini vurgulamaktadirlar. Buna gore, kadinlarin beklentisi pozitif
ayrimceilik degil, esitliktir. Pozitif ayrimeilik isleri daha karmasik hale getirebilir, oysa esitlik
kadinlara kendini gdsterme olanagi sunacak, bdylelikle kendilerini kotii hissetmelerinin 6niine
gececektir. Benzer bigimde Aksu, Cek ve Senol (2013, s. 158), konuya biraz daha farkli agidan
deginmis, cam tavan sorununun temelinde toplum yapis1 oldugunu ortaya koyarak bu durumun
temel egitimde kazandirilabilecek diislince yapisiyla asilabilecegini belirtmislerdir.

Cam tavan konusunun bir {liniversite 6zelinde ele alinmasi, tiniversitelerin toplumsal
yasami sekillendiren en 6nemli kurumlardan biri olmast bakimindan, ¢alismanin 6nemini
ortaya koymaktadir. Tahtalioglu’nun ¢alismasi, konuyu yiiksekdgretim kurumlari bakimindan
ele almasi sebebiyle, bu aragtirmaya daha fazla 151k tutabilecek niteliktedir. 2016 yil1 verilerine
gore, Tiirkiye’de kadinlar akademik yasamda %42’lik bir yer kaplamaktadirlar. Bu oran diisiik
olmamakla birlikte, daha detayli bir inceleme yapildiginda aragtirma gorevliliginden bagslayarak
profesor doktor tinvanina kadar olan siirecte kadin calisan sayisinin giderek diistiigii agikca
goriilmektedir. Yani sira, tiniversitelerde dekan yardimecisi, dekan ve rektorliik gorevlerinde
kadinlarin orani oldukga diisiik olup, bu oran gorev tinvani yiikseldik¢e de diisme egilimindedir
(Tahtalioglu, 2016, s. 101).

Bu calismada cam tavan boyutlariin aritmetik ortalama degerleri ¢ok yliksek olmasa
da, mesleki ayrim ve stereotipler, bireysel tercih ve alg1 ve ¢oklu rol iistlenme boyutlarinda
erkeklerin kadinlara iliskin goriislerinin bir nebze daha olumsuz oldugu tespit edilmistir. Bu
dogrultuda, 6zellikle erkek calisanlara yonelik seminerler diizenlenerek giiniimiizde kadinlarin
toplumsal yasamdaki rollerinin ve g¢alisma yasamindaki yerlerinin vurgulanmasi
onerilmektedir.
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EXTENDED SUMMARY

The increasing participation of women in the labor force has been one of the most
important features of the global labor market in the last half of the twentieth century. However,
while the proportion of women in lower and middle-level management positions has increased,
the proportion of women reaching senior management positions has remained low. The “glass
ceiling” phenomenon, which is seen as a cause of this condition, creates problems for three
reasons and necessitates further research. First, because female managers in lower and middle-
level management positions perceive that the opportunity to reach senior management is limited
due to gender, their motivation to compete may decrease. The second concerns the lack of
diversity among senior management members. Excess homogeneity can lead to bad and costly
decisions. Finally, in challenging labor market conditions, gender barriers can further reduce
the supply of needed resources and capabilities.

The concept of a “glass ceiling” first appeared in an interview with Hymowitz and
Schellhardt in the Wall Street Journal about women in 1986. Glass ceiling is an organizational
or perceptual concept that refers to the invisible barriers faced by women and other minority
groups trying to hold senior positions in organizations. The glass ceiling is a barrier that seems
strong enough to keep women out of top jobs, not because they have no job-related skills,
education or experience, but simply because they are women.

Barriers that create the glass ceiling include: multiple roles, individual preferences and
perceptions, organizational culture, organizational policies, lack of mentors, inability to use
informal networks, professional discrimination, stereotypes. Methods for overcoming the glass
ceiling can be listed as follows: University and vocational education strategy, getting help from
a mentor, developing social relationships, participating in career development programs,
performing high.

Because of the glass ceiling, when male colleagues are promoted in organizations, this
unfair treatment can encourage actions among qualified women such as delay in work,
absenteeism, and reduced work efforts. In addition, due to the proliferation of what a woman
should do in both family and working life with her entry into work life, she can do more
absenteeism. The glass ceiling also affects the job satisfaction of employees in organizations.
Female employees who encounter a high-level glass ceiling in the organization feel that their
performance does not pay off, and their job satisfaction decreases.

How employees perceive the reputation of the organization affects the perceptions of
other individuals as well. Being part of a respected organization promotes human behavior and
increases employee motivation. Social identity theory explains that people use their social
identity to boost their self-confidence. These theories help to have an idea of how employees
resort to word-of-mouth marketing and understand its implications. On a practical level, a good
understanding of word-of-mouth marketing can offer basic recommendations on how
organizations can effectively manage this important source of recruitment. The actions of
employees are important in managing the reputation of the organization they represent, as they
communicate with customers, potential customers, potential applicants, suppliers and
competitors. So employees can be responsible for preventing both loss of reputation and
reputation. When an employee expresses an opinion about the organization in a public place, it
has the potential to affect the organization's reputation.

The consideration of the glass ceiling issue in a university private reveals the importance
of the study in terms of the fact that universities are one of the most important institutions that
shape social life. Tahtalioglu's work can shed more light on this research, as it addresses the
issue from the point of view of higher education institutions. According to 2016 data, women
occupy a 42% place in academic life in Turkey. Although this rate is not low, it is clear that the
number of female employees gradually decreases in the process, starting from the research
position to the title of Professor Doctor, when a more detailed examination is carried out. In
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addition, the proportion of women in Vice-Dean, Dean and Rector positions in universities is
quite low, and this ratio tends to fall as the title of the post increases.

Based on this, the purpose of this research is to determine the perception of glass ceiling
in Hakkari University employees. In this context, the data obtained from 108 participants were
analyzed with the SPSS 25 quantitative analysis program. Although the arithmetic mean values
of glass ceiling sizes were not very high in this study, it was found that men's views on women
were slightly more negative in the dimensions of professional discrimination and stereotypes,
individual preferences and perception, and multiple role-playing. In this direction, seminars
must be organized especially for male employees, highlighting the role of women in social life
and their place in working life today.
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