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OZET

Insan kaynaklar: sistemi icerisindeki kariyer olanaklari ve bireyin ilerleyisine yonelik
engelleyici unsurlar incelendiginde kadinlarin kariyer ilerleyisinde karsisina
ctkartilan engelleri ifade etmek icin kullanilan “cam yiiriiyen merdiven” metaforu
dikkat ¢cekmektedir. Metafor toplumsal cinsiyet algisindaki egemenlere is yasaminda
da sunulan ayricalikli  durumlart anlatmak igin kullanilmaktadir. Arastirma
yiiksekogretim kurumlarindaki kadin profesyonellere yonelik toplumsal yasamda ve
is hayatinda tamumlanan rollerin akademideki durumunu ortaya koymay:
amaglamaktadir. Tiirkiye deki yiiksekogretim kurumlarinda gérev yapan kadin
akademisyenlerin yonetici kademede yetersiz temsilinde erkek akademisyenlere
sunulan cam yiiriiyen merdivenlerin etkili olup olmadigi, soz konusu metaforla
kadinlarin idari kademelerdeki yetersiz temsilinin agiklanip agiklanamayacagi, cam
yiiriiyen merdivenleri erkek akademisyenlere kimlerin sundugunun anlasiimasi ve
aciklanmast  hedeflenmektedir. Istatistiki veriler iizerinden yapilan dokiiman
analizinde kadwn akademisyenlerin yiiksekogretim kurumlarindaki artan sayisina
karsin iist diizey idari pozisyonlarda gostermelik olarak var olduklari, erkeklere
sunulan cam asansérlerin kadinlari nasil engelledigi ele alinmaktadir. Arastirma ile
Tiirkiye ozelinde kadinlarin akademik is yasaminin kariyer olanaklarindan ne derece
yararlandigini, cam yiirtiyen merdiven metaforu da goz oniinde bulundurularak
durumun nedenleri ve sonuglart yiiksekogretim istatistikleri ve yiiksekogretim
kurumlar verileri kapsaminda analiz edilmigtir. Metaforun orgiitsel ve psikolojik
yonleri incelenerek yiiksekogretim profesyonelleri arasinda ayrim yaratan cam
yiiriiyen merdivenlerin nasil asilacagina yonelik bazi degerlendirmeler yapiimuistir.

ABSTRACT

When the career opportunities within the human resources system and the barriers to
the progress of the individual are analysed, the ‘glass escalator’ metaphor used to
express the obstacles that women face in their career progression draws attention.
The metaphor is used to describe the privileged situations offered to the dominant in
gender perception in business life. The research aims to reveal the status of the roles
defined in social life and business life for women professionals in higher education
institutions in academia. It is aimed to understand and explain whether the glass
escalators offered to male academics are effective in the underrepresentation of
female academics working in higher education institutions in Turkiye at the
administrative level, whether the underrepresentation of women at administrative
levels can be explained with the metaphor in question, and who offers the glass
escalators to male academics. In the document analysis based on statistical data, it
is discussed that despite the increasing number of women academics in higher
education institutions, their presence in senior administrative positions is tokenistic,
and how the glass elevators offered to men prevent women. The research analyses
the extent to which women in Turkiye benefit from the career opportunities of
academic business life, the causes and consequences of the situation by taking the
glass escalator metaphor into consideration within the scope of higher education
statistics and higher education institutions data. By examining the organisational and
psychological aspects of the metaphor, some evaluations were made on how to
overcome the glass escalators that create discrimination among higher education
professionals.
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1. GIRIS

Toplumsal alanda kadini ve erkegi belirli alanlarla sinirlandiran toplumsal cinsiyet esitsizligi kadin1 6zel alana,
erkegi ise kamusal alana ait olarak gérmektedir (Ers6z, 2015). Fizyolojik ve anatomik olarak kadin ve erkek olma
durumu toplumsal bir anlam tasimaya basladiginda cinsiyet; toplumsal olanla ilgili olarak algilanip
tanimlanmaktadir (Dékmen, 2014, s. 11). Bu alginin ve tanimlamanin bir sonucu olarak tarihsel ve kiiltiirel
baglamda toplum tarafindan yeniden iiretilerek toplumsal cinsiyet olusturulmaktadir. Toplumlarin cinsiyetlere
yonelik bakis acilari toplumsal cinsiyetin farkli kurgulanmasina ve algilanmasina neden olmaktadir. Toplumsal
cinsiyet kavrami insan iliskilerinde hep kendini hissettirmis olsa da bilimsel anlamda disiplinler tarafindan adinin
konmast 1960’11 yillardaki kadin hareketlerinin kazanimlart neticesinde gerg¢eklesmistir. Sigmund Freud, Simone
de Beauvoir, Jacques Lacan tarafindan yorumlanmis olsa da bilimsel anlamda bir terim olarak toplumsal cinsiyet
kavrami “gender” ifadesiyle ilk olarak 1968 yilinda Robert J. Stoller tarafindan yayinlanan “Sex and Gender”
kitabinda ifade edilmistir (Green, 2010, s. 1458). Stoller kiiltiirel ve biyolojik bilesenleri ayirarak bir tanimlama
yapmis olmasi sebebiyle cinsiyetle ilgili arastirmalarda yeni bir egilim olusturmustur. Ancak kavrami sosyoloji
disiplinine kazandiran sosyolog Ann Oakley olmustur. Oakley’in 1972 yilinda yayinlanan “Sex, Gender and
Society” adli kitabinda toplumsal cinsiyet kavrami tanimlanmistir. Ann Oakley (2015) kitapta cinsiyetin toplumsal
boyutunu ifade ederek sosyolojinin temel aragtirma konulari arasina toplumsal cinsiyet kavramini yerlestirmistir.
Bu anlamda toplumsal cinsiyet kavramini sosyoloji disiplinin arastirma konularindan biri haline getirmistir.

Oakley kadin ve erkek terimlerini cinsiyet agisindan female (disi) ve male (eril) seklinde kullanirken; toplumsal
cinsiyet agisindan feminine (disil) ve masculine (eril) seklinde kullanmistir. Cinsiyet biyolojik agidan kadin ve
erkek ayrimimi anlatirken; toplumsal cinsiyet erkeklik ve kadinlik seklindeki toplumsal bdliinmenin karsiligidir.
Toplumsal cinsiyet eril ve disil seklindeki sosyal siniflandirmaya igaret ederken cinsiyet kadin ve erkek seklinde
biyolojik farkliliga isaret etmektedir. Bu anlamda cinsiyet biyolojik bir terim olarak tanimlanirken, toplumsal
cinsiyet kiiltiirel ve psiko-sosyal bir terim olarak tanimlanmaktadir. Erillik ve disillik kiiltiireldir, yere ve zamana
gore degisiklik gostermektedir. Cinsiyetin degismezligi gibi toplumsal cinsiyetin degiskenligi kabul edilmelidir.
Oakley’e gore toplumsal cinsiyetin biyolojik bir kokeni yoktur. Ancak cinsiyet ile toplumsal cinsiyet arasindaki
baglant1 hi¢ dogal degildir. Biyolojik cinsiyet toplumsal yapiy1 Orgiitleyen bir ilkedir. Toplumsal rollerin
belirlenmesinde biiyiik pay1 bulunmaktadir (Oakley, 2015, s. 150).

Toplumsal cinsiyet verili bir 6zellige isaret etmeyen, giindelik eylemler neticesinde insa edilen, bireyin biyolojik
ozellikleri ile iligkilendirilerek toplumsal rolleri ve is boliimiinii farklilagtiran nitelikleri ile tanimlanmaktadir
(Vatandas, 2011, s. 31). Biyolojik cinsiyet ise kadinlarin ve erkeklerin tarihin tiimiin dénemlerinde herhangi bir
farklilik olmaksizin verili biyolojik 6zellikleri kapsaminda tanimlanmaktadir (Ozkanlh & Korkmaz, 2000, s. 9).
Bu anlamda ¢ocuk dogurmak kadinin biyolojik cinsiyete dayali bir rolii iken ev islerini yapmak yalnizca tarihsel
bir donemi kapsayan ve ilerleyen siirecte ortadan kalkmasi muhtemel olan toplumsal cinsiyete dayali bir roldiir
(Alhas, 20203, s. 102). Kadinlar ve erkekler lizerinden yapilan ayrim toplumsal cinsiyet ile biyolojik cinsiyeti
iliskilendirerek kadinlarin yapabilecegi islerin, iistlenebilecegi gorevlerin ve uzmanlasabilecegi mesleklerin belirli
alanlarla smirlandirilmas: ya da engellenmesi durumunu ortaya ¢ikarmistir (Ozkanli & Korkmaz, 2000, s. 9).
Biyolojik cinsiyet kadin ve erkege yonelik fiziksel farkliliga isaret ederken, toplumsal cinsiyet kadin ve erkegin
sosyal yonii ile ilgilidir (Lamsa, Jyrkinen, & Heikkinen, 2012, s. 6). Antropolog Gayle Rubin toplumsal cinsiyeti
toplumun dayatmis oldugu cinsiyet sisteminin bir iriinii olarak tanimlamaktadir. Gayle Rubin’e (1975, s. 189)
gore bireylerin biyolojik cinsiyeti kiiltiirle iliski igerisinde oldugu siirece doniismekte ve toplumsal cinsiyet
sekillenmektedir.

Judith Butler’e gore toplumsal cinsiyet dogustan sahip oldugumuz bir sey degil, yaptigimiz bir seydir. Toplumsal
cinsiyet giindelik eylemler neticesinde gergeklesir. Toplumsal cinsiyete iliskin ifadeler bu kavramin bir sonucu
degil aksine kurucu unsurlaridir (Butler, 2019). Cinsiyet ve toplumsal cinsiyet arasindaki ayrim esash bir ayirim
olup zaten kadin ve erkek arasindaki ayirimin kékeni de yalnizea biyolojik degildir. Biyolojik cinsiyetten hareketle
toplumsal ve kiiltiirel beklentilerin ifade edilmesi cinslere yeni roller yiiklemekte, toplumsal cinsel kimlikler
belirlenmektedir. Buradaki asil mesele cinsel kimlik gelisimindeki 6grenmenin roliiniin ne oldugu ile ilgilidir
(Giddens, 2012, s. 505). Scott i¢in “toplumsal cinsiyet, cinsiyetler arasinda algilanan farkliiklara dayali
toplumsal iliskileri olusturan bir unsurdur ve toplumsal cinsiyet iktidar iliskilerini géstermenin en onemli
bicimidir” (Scott, 2010, s. 127). Toplumsal cinsiyet kadinlarin ve erkeklerin 6znel kimliklerinin sadece toplumsal
kokenine isaret etmektedir. Bu tanimlamada toplumsal cinsiyet, cinsiyetli bir bedene zorla yiiklenmis olan
toplumsal kategoridir (Scott, 2010, s. 117). Lacan’a (1991) gore toplumsal cinsiyetli kimlik dil araciligiyla insa
edilmektedir. Cinsiyet kimliklerinin sembolik olarak insa edildiklerine ve cinsiyete dayali ayrimlarin 6grenilen bir
sey olduguna dikkat cekmektedir. Butler (2019, s. 17) kadin ve erkek ya da diger siniflamalarin cinsel hiyerarsi
olusturdugunu bu durumunda toplumsal cinsiyeti yarattig1 ve pekistirdigini ileri siirmektedir. Cinsiyete dayali
ayrimcilik, yatay ayrimcilik ve dikey ayrimceilik seklinde kategorize edilmektedir (ILO, 2009). Yatay ayrimcilik,
meslekleri kadinin yapabilecegi is ve erkegin yapabilecegi is seklinde ayristirilmasidir. Dikey ayrimcilik ise
kadinlarin cinsiyetleri sebebiyle terfi ve kariyer siireclerinde erkeklerle esit firsatlara sahip olamamasidir (ILO,
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2009). Dikey ayrimeilik hiyerarsideki esitsiz dagilima isaret ederken yatay ayrimcilik ise ayni beseri donanima
sahip bireylerin farkli is pozisyonlarinda yer almasidir. insan kaynaklar1 planlama siireglerindeki kariyer yonetimi
de yatay veya dikey ilerleme seklinde olup dikey ilerlemede hiyerarsik kademeler arasi yukar1 dogru bir gecis var
iken yatay ilerlemede bireyin uzmanlagmasi, yetkinliklerinin arttirilmasi ve giiglendirilmesi siirecidir (Rothwell,
2016, s. 209).

Varoluscu felsefenin ve toplumsal cinsiyet ¢alismalarinin dnciilerinden Simone de Beauvoir “Kadin dogulmaz,
kadin olunur” s6zii ile cinsiyetin iki yoniinii ortaya koymaktadir (Beauvoir, 1993). Biyolojik cinsiyet sadece
bireyin biyolojik bedeniyle ilgili iken toplumsal cinsiyet toplumsal algi ve anlayis, tutum ve davranis, hal ve
hareketler ile toplumdaki igler, sorumluluklar, roller ve gorevlerle ilgilidir. Biyolojik cinsiyet “verili” var olan
iken toplumsal cinsiyet “insa edilmis” olandir. Toplum tarafindan inga edilmis olan toplumsal cinsiyete her toplum
farkli anlamlar yiiklemistir. Kadin ve erkek olma durumu her toplum igin farkli anlamlarla insa edilmistir
(Beauvoir, 1993). Foucault (2003) ise toplumsalligin cinsiyet tizerinden insa edildigini, erkeklik ve kadinlhk
psikolojilerinin kiiltiirel ve tarihsel olarak olusturuldugunu; sabit degil degisken, evrensel degil 6znel toplumsal
davraniglar olduklarini ifade etmektedir. Freud tarafindan dogal bir durum olarak degerlendirilen kadinlik ve
erkeklik ayrimi insan olmanin psikolojik ve evrensel bir geregi olarak ifade edilmektedir (Mies, 2012, s. 103).
Cinsiyetin biyolojik yonii dogustan gelen o6zelliklerle ilgili iken toplumsal yonii bireyin iginde bulundugu
toplumun ya da kiiltiiriin bireye yiiklemis oldugu nitelendirmelerle ilgilidir (Vatandas, 2011, s. 35). Iki kavram
arasindaki ayrigma gerekli ve dogal olarak degerlendirilebilse de yaratmis oldugu on yargilar, kaliplar ve
mesrulagtirmalar sebebiyle magduriyetler yaratmakta, 6zellikle bu magduriyetler kadinlar agisindan s6z konusu
olmaktadir. Toplumsal cinsiyetin dayatmis oldugu rollerin bireylerin biyolojik nitelikleri baglaminda farklilagtig1
gozlenmekte, kadinlar erkeklere oranla daha dezavantajli hale gelmektedir. Bu durum kadmlarin daha fazla
sorumluluk ve gérev almasina neden olmaktadir.

Toplumsal yasamda oldugu gibi is yasaminda da toplumsal cinsiyet kaynakl: esitsizliklerin temelinde cinsiyet
farkliliklarinin toplumsal yapi ile kurmus oldugu iliskiler yatmaktadir (Alhas, 2020b). Toplumsal cinsiyet
esitsizligi i hayatinda istihdama katilimda esitsizlik, yiikselme ve terfi olanaklari agisindan esitsizlik, {icret
esitsizligi seklinde kendini gostermektedir. S6z konusu cinsiyet esitsizligi sorunu, ¢aligma hayatinda kadinin ige
baglama siirecinden terfi olanaklarina kadar birgok alanda etkisi olan bir sorun alamdir (Erikli, 2020, s. 41).
Toplumsal cinsiyet esitsizligi; politik, sosyal, kiiltiirel, ekonomik ve medeni alandaki temel hak ve 6zgiirliiklerden
kadmin yararlanmasin1 engelleyen cinsiyete dayali olarak kisiler arasi ayrim, hak mahrumiyeti ve kisitlama
anlamin1 tasimaktadir. Toplumsal cinsiyet esitsizligi kadin {izerinde toplumsal bir baski yaratarak kadinin egitimi,
is hayatina katilimi, is yagamindaki kariyer yolculugu ve geliri gibi bircok hususun olumsuz etkilenmesine neden
olmaktadir (Bal, 2014, s. 16). Toplumsal cinsiyet esitsizligi tartismalarini1 giindeme getiren cinsiyet temelli
esitsizliklerdir. S6z konusu tartigmalarla esitsizligin nedenleri, kapsamini, sonuglari giindeme gelmektedir.
Normatif varsayimla bakildiginda cinsiyet biyolojik olarak kisinin anatomisi ile ilgilidir. Fakat cinsiyet aslinda
biyolojik kategoriden ziyade sosyal kategoriyi de igermektedir. Esitsizligin biyolojik farkliliklardan degil kiiltiirel,
toplumsal, dinsel, ataerkil tutum ve davranislar neticesinde olustugu ve yerlestigi ifade edilebilir. Toplumsal
cinsiyet esitsizligi tartigmalariyla baglayan ¢dziimlemelerin toplumsal miihendislik 6rnegi olup olmadigi da 6nemli
sorun alanlarindandir (Dembroff, 2016, s. 2). Toplumsal miihendislik mevcut durumun tasfiyesi igin gerekli
tasarimin yapilmasi, mevcudun yeniden tasarimi ve evrim igeren bir degisim amaglamaktadir (Duran & Can,
2014). Toplumsal cinsiyet esitsizligi tartigmalari ile sosyal diizene miidahale etme ve tasarlama s6z konusudur.

Bireye yiiklenen roller, sorumluluklar, gorevler, davraniglar toplumsal cinsiyet esitsizliginin temelini
olusturmaktadir. Toplumsal cinsiyet esitsizligi toplumun kadinlardan beklentileri ile agiklanabilmektedir (Alhas,
2021a). Kadmn toplum tarafindan Ongoriilen rollerinin gereklerini yerine getirmeye ¢alisan taraf olarak
distiniilmekte; ev ve bakim iglerinden sorumlu tutulmaktadir (Karatepe & Aribas, 2017, s. 13). Toplumsal
cinsiyet esitsizligi bircok alanda oldugu gibi yiiksekdgretim kurumlarinda da etkisini hissettirmektedir. Tiirk
toplumunun geleneksel yapist ve toplumsal cinsiyetin yarattigi esitsizlikler akademide kadinlarin var olmasini,
akademik ve idari anlamda yiikselisini engellemektedir (Toksoz, 2011; Karatepe & Aribas, 2017). Toplumsal
cinsiyet algisinin erkege yiiklemis oldugu toplumsal roller tiim alanlarda oldugu gibi is yasaminda da yonetici
pozisyonlarinda tercih edilmelerini saglamaktadir (Yildiz, Alhas, Sakal, & Yildiz, 2016, s. 1122). Kadinlara
yiklenmis es, annelik ve ¢ocuk bakim isleri gibi roller ve sorumluluklar kadinlarin tercih edilmemesine ve
engellenmesine neden olmaktadir (Dedeoglu, 2009). is yasaminin birgok alaninda oldugu gibi akademik alanda
da toplumsal cinsiyet algisinin ve ataerkil sistemin kadin ve erkegin rollerini ve gorevlerini biyolojik gerekgelere
indirgedikleri verilerle desteklenmektedir (Alhas, 2020c, s. 16).

Kadinlarin erkek egemen alanlarda var olma miicadelesini arastiran arastirmacilar toplumsal cinsiyet esitsizliginin
kadinlar i¢in 6nemli engeller olugturdugunu tespit etmislerdir (Hegewisch & Hartmann, 2014; Ragins, Townsend,
& Mattis, 1998). Toplumsal cinsiyet esitsizligi kadinin ise alimi ve terfi siireglerinde kurumsallasmis gayri resmi
bir isleyise isaret etmektedir. Bu durumda iist diizey yonetim kademelerinde kadinlarin yetersiz temsiline neden
olmaktadir (Alhas, 2020d, s. 27). Yerlesmis toplumsal cinsiyet algis1 bazen kadinin is yasaminda var olmasini
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engellerken, bazen kadinin ¢alisabilecegi meslekleri belirleme ve kadini belirli alanlarla sinirlandirmigtir. Mesleki
cinsiyet ayrimciligi, ise alim ve terfilerde cinsiyetgi yaklasimlar, ¢ocuklarina eve karst sorumluluklart nedeniyle
kadmlarm kariyer ilerleyisi kisitlanmaktadir. Erkek egemen alanlarda kadinlarin géstermelik istihdam:”, kadnlarm
neden cam tavanlara ¢arptig1, orgiitsel hiyerarside neden yukar1 dogru hareket etmelerinin engellendigini agiklayan
teoriler ortaya ¢ikarmistir (Budig, 2002, s. 258). Kadinin is yasamindaki varligi kabul edilmis ise de kariyer ve iist
diizey pozisyonlara ilerleyisine goriinmez engeller konulmustur (Alhas, 2020e, s. 83). S6z konusu gériinmez
engeller cam tavanlar, cam ucurumlar, cam yiiriiyen merdivenler seklinde metaforik olarak da ifade edilen
kadinlarin mesleki ve kariyer ilerleyisindeki sinirlandiricilardir. Ust diizey yonetimde kadinlarin esitligine yonelik
engellemelerin agilmasi noktasinda daha fazla kadin istihdami gerekmektedir (Lamsa, Jyrkinen, & Heikkinen,
2012,s. 7).

Insan kaynaklar1 sistemi igerisindeki kariyer olanaklari ve bireyin ilerleyisine ydnelik engelleyici unsurlar
incelendiginde kadinlarin kariyer ilerleyisinde karsisina ¢ikartilan engelleri ifade etmek i¢in kullanilan “cam
yiriiyen merdiven” metaforu dikkat ¢ekmektedir (Williams, 1992; Lamsa, Jyrkinen, & Heikkinen, 2012; Budig,
2002; Huffman, 2004; Hultin, 2003). Metafor erkek egemen yapiya sunulan olanaklar1 seffaf ve goriinmez bir
merdiven olarak ifade etmektedir (Lamsa, Jyrkinen, & Heikkinen, 2012). Toplumsal cinsiyet algisindaki
egemenlere is yagsaminda da sunulan ayricalikli durumlari anlatmak i¢in kullanilmaktadir. Literatiir incelendiginde
erkeklere ve egemen gruplara is hayatinda sunulmus olanaklarin -cam yiiriiyen merdivenlerin- oldugunu kanitlar
nitelikte caligmalar (Williams, 1992; Budig, 2002; Lamsa, Jyrkinen, & Heikkinen, 2012) bulunmaktadir. Ayrica
cam yirilyen merdivenlerin kadinlar1 engelleyen cam tavanlarin ve cam ugurumlarin varligini kanitlar nitelikte bir
metafor oldugu yoniinde de galismalar (Maume, 1999; Hultin, 2003; Huffman, 2004) bulunmaktadir. S6z konusu
cam yiiriiyen merdiven metaforunun sebebi olarak erkeklerin is yagsamindaki niceliksel fazlalig1 dile getirilmistir.
Niceliksel fazlaligin olmadig1 is alanlarinda ise erkeklerin toplumsal cinsiyetin dayattigi belirli ayricaliklar
beraberinde is yasamina da tasidiklar1 ifade edilmistir (Budig, 2002; Williams, 1992; Kanter, 1977).

Is yasaminda yéneticilik vasiflarina sahip egemen cinsiyetin erkekler oldugu algis1 bulunmaktadir (Tahtalioglu,
2016). Ancak katilimci yonetim ve esitlik anlayismi bir geregi olarak kadinlarin iist diizey y6netim
pozisyonlarinda yer almasi gerekmektedir. Uygulamada birgok kurum ve kurulusta katilimci ve esitlik¢i anlayisin
aksine cinsiyet esitsizligini ortaya koyan 6rnekler bulunmaktadir (Tahtalioglu, 2016, s. 96). Williams geleneksel
manada kadinlara ve erkeklere yonelik is kollart diginda olan mesleklerde ¢alisan kadin ve erkeklerin ayrimciliga
maruz kaldiklarmi fakat s6z konusu ayrimciligin bigimi, boyutu ve sonuglarinin oldukga farkli oldugunu ileri
stirmektedir. Bu kapsamda yaptig1 ¢calismasinda, ise alma ve terfi kararlarinda tercihli olmasa da erkeklere adil
davranildigina, amirler ve is arkadaslari tarafindan erkeklerin kolay kabul edildiklerine ve ig yeri alt kiiltiirine hizlt
entegre edildiklerine isaret etmektedir. Bazi ince mekanizmalarla erkeklerin kadin egemen mesleklerde dahi
konumunu gii¢lendirmelerine Williams "cam yiiriiyen merdiven etkisi" olarak ifade etmistir (Williams, 1992, s.
263). Kanter (1977) gostermelik teorisinde, simge durumunda olan kadin ya da erkeklerin herhangi bir érgiitteki
temsil oraninin yiizde 15'ten az oldugu durumlarda azinliktaki tiyelerin 6ngoriilebilir ayrimciliga maruz kalacagini
ileri siirmektedir. Gostermelik (Tokenizm) teorisi “erkek egemen orgiitlerde ¢alisan simge kadinlarin daha az gelir
elde etmesi ve yiikselislerinin engellenmesinin agiklamasi” seklinde ifade edilmektedir (Alhas, 2021b, s. 66).
Gostermelik deneyimi erkekler ve kadinlar igin farkli anlamlar tasimaktadir. Gostermelik durumu sadece cinsiyet
temelli olmayip, irk ve siniflar iginde gegerlidir. Kritik nokta sudur; token bir cam tavanla mi1 yoksa cam yiiriiyen
merdivenle mi kargilagmaktadir. Token grubun sayisal nadirligi degil sosyal statiisii belirleyicidir (Williams, 1992,
S. 263). Ancak Build’e (2002, s. 259) gore kadin egemen islerde bile simge durumunda olan erkeklerin azinlik
statiilerini dezavantaja ¢evirdiklerini, bu durumunda cam yiirliyen merdivenlerin varligin1 kanitlar niteliktedir.
Dolayistyla toplumsal cinsiyet algisinin erkek egemen yapisi is yasaminda da sayisal nadirlige ragmen erkegi
oncelikli hale getirmektedir (Y1ldiz, Sakal, Alhas, & Kosa, 2019, s. 425).

Yiiksekogretim Kurumu (YOK) veri istatistikleri son yillarda kadin ve erkek akademisyen oranlarinin esitligine
vurgu yapsa da ayni esitligin ist diizey idari gorevlerde ve unvan ilerleyisinde s6z konusu olmadigi
gozlemlenmekte, YOK verileri de bu durumu desteklememektedir. Calismamiz akademik yapidaki iist diizey idari
pozisyonlarla bulunan kadin akademisyen sayilarindan hareketle erkeklere sunulan cam yiiriiyen merdivenlerin
toplumsal cinsiyet esitsizligini nasil derinlestirdigini ortaya koymasi agisindan énem arz etmektedir. Caligmanin
amaci yuksekogretim kurumlarindaki kadin ve erkek dagilimini nasil oldugu ve kadin akademisyenlerin maruz
kaldiklar1 engellemeleri verilerle analiz etmek, bu duruma neden olan degiskenleri cam yiirliyen merdiven
metaforundan hareketle agiklamaktir. Caligma toplumsal cinsiyet esitsizliginin yiiksekdgretim kurumlarina

* Gostermelik istihdam Kanter’in 1977 yilinda ifade ettigi tokenizm (gostermelik) teorisinde, “erkek egemen orgiitlerde ¢alisan simge
kadimnlarin daha az gelir elde etmesi ve yiikselislerinin engellenmesinin agiklamas1” seklinde ifade edilmektedir. Gostermelik teorisi simge
durumunda olan kadin ya da erkeklerin 6rgiitteki temsil oraninin %15'ten az oldugu durumlarda azinliktaki iiyelerin 6ngoriilebilir ayrimciliga
maruz kalacagin ileri stirmektedir.
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yansimas1 olan iist diizey idari gorevlerdeki kadin akademisyen sayisina dikkat ¢ekerek idari gorevlerdeki
sembolik temsili ele alinmaktadir.

2. CAM YURUYEN MERDIVEN METAFORU

Cinsiyet ayrimciliginin is yasamina yansimasi olarak kadinlarin kariyer ilerleyisine yonelik engellemeleri
aciklamak amactyla zaman igerisinde ortaya ¢ikan kavramlara bakildiginda cam ugurum, cam tavan, cam yiiriiyen
merdiven (cam asansor), cam duvar, ¢ifte agmaz, gostermecilik, cam labirent seklinde pek ¢ok metaforla durum
anlasilmaya calisilmistir (Yildiz, 2017, s. 121). S6z konusu metaforlarin ortak 6zelligi kadinin is yasamindaki
kariyer ilerleyisinin erkek egemen anlayis tarafindan nasil engellendigini acgiklamaya yoneliktir. Cam tavan
metaforundaki kadinlara yonelik engellemeler, cam yiiriiyen merdiven metaforunda is yasaminda bazi egemen
gruplarin ya da cinsiyetin hizli ilerleyisi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Cam ugurum metaforu ise ¢okiisiin
kaginilmaz oldugu durumlarda kadini st diizey idari pozisyonlara getirerek sorumlulugu kadin yoneticiye
yiikleyerek cam yiirliyen merdiven metaforuna hizmet eden bir anlayisi anlamamizi saglamakta, kadinlara esit
firsatlar sunuluyor algisi yaratilarak erkeklerin iist diizey idari pozisyonlardaki yerini kuvvetlendiren algiy1
aciklamaktadir (Alhas, 2023, s. 233). is yasaminda kadinlara sunulan cam ugurumlar, cam tavanlar, cam labirentler
ve ¢ift agmazlar aslinda erkeklere sunulmakta olan cam yiiriiyen merdivenleri agiklamakta ve aralarinda bir sebep
sonug iligkisi bulunmaktadir (Alhas, 2021a, s. 65; Yildiz, 2017, s. 122). Zira kadinlara is yagaminda sunulan cam
tavanlar ve cam ugurumlar nedeniyle erkekler is yasaminda cam yiiriiyen merdivenlere sahip olmaktadir. Cam
ylriiyen merdiven metaforu erkeklerin tim mesleklerde kadinlardan nasil daha hizli ve daha kolay terfi elde
ettigini ve iist diizey idari kademelere nasil ilerledigini anlamak agisindan énemlidir.

Cam yiirliyen merdiven kavrami, agirlikli olarak kadinlarin ¢alistigi mesleklerde c¢alisan erkek ve kadinlarin
aldiklar1 farkl igyeri 6diillerini anlamay1 kolaylastiran bir metafor olarak nitelendirilmektedir (Smith, 2012, s. 150;
Williams, 1992; Budig, 2002; Hultin, 2003). Kadinlarin hakim olduklari islerde erkeklerin ise alinmas1 ve terfide
tercih edilmesi, olumlu muamele gérmeleri erkeklerin kariyerlerini cam yiiriiyen merdivenlerde bir yolculuk
olarak tanimlanmaktadir (Williams, 1992). is yasamindaki erkekler yonetimsel ve idari pozisyonlari iistlenmeye
tesvik edilerek kendi istekleri disinda da avantajli hale getirilmektedir (Budig, 2002, s. 261). Williams (1992) ilk
olarak cam yiiriiyen merdiven kavramini, geleneksel olarak kadinlarin baskin oldugu mesleklerde hem erkeklerin
hem de kadinlarin mesleki deneyimlerini arastirarak ortaya koymustur. Uzun bir siireci kapsayan (1985-1991
yillar1 araligindaki) nitel arastirmasinda 76 erkek ve 23 kadin katilimei ile goriismeler yapan Williams, erkeklerin
cesitli nedenlerden dolayi kariyer basamaklarini gergekten daha hizli tirmandiklar: sonucuna ulagmistir. Williams
aragtirmasinda bu cinsiyet¢i yukariya dogru hareketi tartigmig ve erkeklerin otorite pozisyonlarina terfi
etmelerinin, bu pozisyonlara hak sahibi olduklar1 yoniindeki kiiltiirel algidan kaynaklandigini 6ne siirmiistiir
(Williams, 1992, s. 254). S6z konusu algmm erkeklere cam yiiriiyen merdivenler sundugunu ifade etmistir.
Williams’1in yaptig1 ¢aligmalarin temel karakteristigi kadinlarin hakim oldugu mesleklerde dahi erkeklerin kariyer
basamaklarinda kadin meslektaslarina oranla daha hizl ilerlemeleridir.

Williams (1992), “The Glass Escalator: Hidden Advantages for Men in the "Female" Professions” adh
¢aligmasinda bazi ince mekanizmalarla erkeklerin is hayatindaki konumunu gii¢lendirdiklerini ifade ederek bu
duruma “cam yiiriiyen merdiven etkisi” adin1 vermistir. Williams, kadinlarin ¢ogunlukta oldugu islerde ¢aligan
erkeklerin, ise alim sirasinda ve daha prestijli pozisyonlara terfilerde belirli bir oranda korundugunu ileri
stirmiigtiir. Calismada 1977 yilinda Rosabeth Moss Kanter tarafindan yapilan ¢alismadan hareketle, Kanter'in
gostermelik (tokenizm) teorisindeki kadinlarin erkek egemen islerde calisan birer simge olduklarinda
kargilagtiklari durumun aksine, kadinlarin egemen mesleklerde ¢alisan erkeklerin ayni tiirden ayrimciliga maruz
kalmadig1 ifade edilmektedir. Ayrica Williams’in ¢alismada elde ettigi veriler Zimmer’in 1988 yilinda yapmis
oldugu Toplumsal Cinsiyet Ayrimi Gozetmeyen Teorisini ve Kanter’in 1977 yilindaki Tokenizm Teorisini
destekler niteliktedir (Williams, 1992, s. 263). Tokenizm teorisinin aksine Williams, kadinlarin egemen olduklar
is kollarinda ¢alisan erkek tokenlerin, kadinlarin erkek egemen is kollarinda ¢alisirken yasadiklari ayrimeiligin
ayni tiirden olmadigini savunmustur. Smith ise ise alim siirecinde erkeklerin daha cok tercih edildigini ve
kadinlarin ¢ogunlukta oldugu mesleklerde erkeklerin, daha yiiksek iicret ve daha fazla otorite sunan isleri takip
etmeye tesvik edildigini tespit emistir (Smith, 2012, s. 153).

Kanter'in tokenizm teorisi, (1977) bir organizasyondaki kiigiik bir grubu olusturan, bireysel 6zellikleriyle ayirt
edilen bireylerin; daha yiiksek goriiniirlik, karsitlik ve asimilasyon gibi etkilesimsel baskilarla karsi karsiya
kaldiklarini one siirmektedir. Teori, erkek egemen islerde simgesel statliniin kadmlarin kariyerleri iizerindeki
etkilerini agiklamak i¢in gelistirilmis olsa da benzer siire¢lerin tiim simge bireyler i¢in geng¢-yasli, kadin-erkek gibi
zitliklarin arasinda meydana gelmesinin muhtemel oldugunu ifade etmektedir (Kanter, 1977). Tim bireylerin
karsilagtiklar1 benzersiz etkilesimsel baskilardan dolay1 olumsuz sonuglara maruz kalacagi ima edilmektedir.
Aslinda Kanter; erkek hemsireler iizerine yaptig1 arastirmada erkeklerin gostermelik statii nedeniyle dezavantajli
olabileceklerini diistindiigiinii gostermek amaciyla arastirmaya baglamig, ancak calismanin sonuglari erkek
tokenlerin azinlik statiisiinden sikayet¢i olmadiklarini hatta durumu avantaja doniistiirdiiklerini ortaya koymustur.
Erkek tokenler iizerine yapilan niteliksel arastirmalar, erkeklerin kadin egemen islerdeki kitliktan bile
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yararlanabilecegini ortaya koymustur (Budig, 2002, s. 260). Kanter’in teorisi kadinlarin hayal kiriklig1 yaratan
ilerlemesi ve erkek egemen orgiitlerde daha diisiik avantajlar elde etmelerinin bir agiklamasini sunmaktadir.

Literatiirdeki cam tavan arastirmalar1 da bazilar1 cam asansér metaforunu destekleyen kanitlar sunarken (Huffman,
2004; Maume, 1999; Hultin, 2003), bazilar1 ise dogrudan bir etkisinin bulunmadigina igaret etmislerdir (Snyder &
Green, 2008; Budig, 2002; Frydman & Segall, 2016). is yasamindaki cam tavanlarin cam asansdrleri beraberinde
getirdigine yonelik algi olup her ikisinin de egemen toplumsal cinsiyet anlayisina hizmet ettigi dile getirilmektedir.
Calismalarinda cam yiirliyen merdivene yonelik sunduklari niceliksel destek; ticretler (Huffman, 2004; Budig,
2002), yonetimsel terfiler (Maume, 1999), sirket i¢i terfiler (Hultin, 2003) seklinde 6n plana ¢ikmakta, terfi isleyisi
erkeklerin kadinlardan farkli bir muameleye tabi olduklarini destekler niteliktedir. Sirket ici terfi firsatlart s6z
konusu oldugunda erkeklerin mi yoksa kadmlarin m1 avantajli oldugunu belirlemeye odaklanan Hultin (2003)
erkeklerin sirket iginde terfi sansinin esit derecede ve nitelikli kadin meslektaslarindan daha iyi oldugunu tespit
etmigtir. S6z konusu bulgu, sadece genel mesleki sistemin degil, ayni zamanda kurumlarin da mesleki cinsiyet
esitsizligini siirdiirdiiglinii ve erkeklerin kadinlara gore kariyer ilerleme oranini artirdigini géstermistir.

Budig (2002) caligmasinda su soruyu sormakta: Kadin egemen, erkek egemen, cinsiyet dengesi bulunan
organizasyonlarda da erkeklerin elde ettikleri avantajlar aynt mi yoksa farkli mi1? Calismada tcret artislari
tizerinden inceleme yaparak cinsiyete dayali {icret artigini arastirmis ve erkeklere daha yiiksek ticret oraniyla
tazminat 6dendigini ve bunun da erkekler icin parasal bir avantaja isaret ettigini aciklamustir. Ucret farki
esitsizligine iligkin bu analiz, kazanclarda yakinlasma oldugunu gosteren dnceki toplumsal egilimlere ragmen
ucretteki cinsiyete dayal farkliliklarin kaliciligini ortaya koymustur (Budig, 2002). Budig ¢alismasinda erkek
egemen, kadin egemen ve cinsiyet esitligi bulunan organizasyonlarda kadinlar ya da erkeklerin daha az veya daha
¢cok avantaj elde etmediklerini ifade etmektedir. Organizasyonun cinsiyet dagilimi ne olursa olsun erkekler
odiillendirilmekte ve kadinlara oranla daha hizli terfi ettirilmektedir.

Frydman ve Segall’in 2016 yilinda yapmis olduklar1 ¢alismada ise cam yiiriiyen merdiven etkisinin daha genis
kategorisi olan cinsiyete dayali gii¢ ve ayricaliklarin varligini kanitlar niteliktedir. Mesleki ilerlemenin 6niindeki
cinsiyete dayali engeller hem kisisel hem de mesleki agidan yetkisizlestirme algilari ve isyerindeki mali esitsizlik
cam yiiriiyen merdiven etkisini ve varh@im giiglendirdigi ortaya konulmustur (Frydman & Segall, 2016, s. 35).
Arastirmada katilimcilarin kiigiik bir kismi kariyer ilerleme oraninin yalnizca cinsiyete bagli oldugunu
deneyimlememistir. Kigisel inisiyatif, diger sosyal belirleyiciler, konum, nitelikler ve mesleki kimlik dahil olmak
iizere diger degigkenlerin cinsiyetten daha biiyiik bir rol oynadigini belirtmiglerdir. Cam yiiriiyen merdiven
kavrami yalnizca cinsiyet¢i olmayip, aynit zamanda irk ayrimciligina da dayanmaktadir (Lamsa, Jyrkinen, &
Heikkinen, 2012, s. 9). Cam yiiriiyen merdivenler, kadmlar ve irksal azinliklar i¢in farkl tiirden engellemeleri
aciklarken; erkeklere ve egemenlere sunulan firsatlari da temsil eden bir metafordur. Orgiitsel demografinin
anlasilmasinda yeni ortaya g¢ikan cam asansor, kadinlarin ve irksal azinliklarin is hayatindaki olanaklarini
simirlamak i¢in orgiit igerisinde isleyen, ortaya ¢ikan neticelerin altinda yatan nedenlerin anlasilmasinda sosyal
psikolojiye 1s1k tutan bir metafordur. Ayrica yeni ortaya ¢ikan kesisimsel ayrimeilik alanin da 1rk, etnik kdken ve
cinsiyetin nasil gergeklestigine ve bireyi nasil sinirladigina dair bir agiklama sunmaktadir (Smith, 2012, s. 151).

Cam yiirliyen merdiven sunulan erkeklerin toplumsal yasamda oldugu gibi is yasaminda da kadinlar ve azinliklar
ile ayn1 uygulamaya tabi olmadiklarmi destekler bir¢ok ¢alisma ve veri bulunmaktadir. Calismalarin en 6nemli
siirlamalarindan biri, cam yiiriiyen merdivenlerin, kadinlarin egemen oldugu islerde ¢alisan tiim erkeklerin daha
fazla otoriteye sahip oldugu ve daha hizli terfi ettigi yoniindedir. Oysaki cam yiirliyen merdivenler hem irksal hem
de toplumsal cinsiyete dayali olarak egemen cinsiyetin ve egemen etnik kimliklerin is hayatina daha fazla fayda
saglamaktadir (Smith, 2012, s. 151; Wingfield, 2009). Cam yiiriiyen merdiven metaforu da cam tavan ve cam
ucurum metaforlart gibi ig hayatindaki kadinlar1 ve azinliklar1 dezavantajli hale getirilmektedir. Cam tavan, cam
ucurum ve cam yiirilyen merdiven metaforlar1 kadinlar1 ve azmnliklari is hayatinda belirli alanlara hapsederken,
cam yiriiyen merdivenler erkeklere bircok avantajlar sunmaktadir. Cam tavan kadini sinirlayan ve engelleyen,
cam yirliyen merdiven erkege belirli olanaklar sunan kavramlar olarak birbirini diglayan siiregler olarak
degerlendirilse de aslinda istihdam baglaminda 6rtiisen ve birbirini destekleyen metaforlardir (Smith, 2012, s.
149).

Smith (2012) is yasaminda erkeklere sunulan cam asansérlerin sebeplerini ii¢ farkli nedenle iliskilendirmistir. 1k
olarak kadmlarm normatif kayirmaciliga boyun egmeleri, erkeklerin girdikleri meslege toplumsal cinsiyet
algisindan kaynaklanan ayricaliklarini beraberlerinde gotiirmeleri ve sayisal agidan az olsalar bile bunu bir
avantaja doniistiirebilmeleridir. Tkincisi erkek yoneticilerin adil olmadig1 suglamalarini gegistirmek, adil ve tarafsiz
olduklari algisin1 giiglendirmek igin kadin ve azinlik bir grup tarafindan algi olusturulmasidir. Ugiinciisii, kadin ve
azinliklarin kendi statiilerini korumak ve terfi i¢in erkek yoneticilerin tercih edilmesi, erkek yoneticilerinde himaye
edilen kisilerce desteklenmesi olarak degerlendirilebilir (Smith, 2012, s. 168). Eagly, Makhijani ve Klonsky’in
(1992), liderlik rollerini iistlenen kadin ve erkeklerin degerlendirildigi arastirmalar {izerinde yapmis olduklart
meta-analiz ¢aligmasinda, insanlarin kadmn liderlere ve yoneticilere karsi oOnyargili olup olmadiklarim
aragtirmiglardir. Caligmada kadin liderlerin erkek liderlere gore daha fazla olumsuz degerlendirildigini, kadinlara
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yonelik bu olumsuz tutumun 6zellikle yonlendirici ve otokratik tarzdaki liderlikte veya erkeklerin baskin oldugu
is alanlarinda s6z konusu oldugunu, kadin liderlerin erkek liderlere oranla daha degersiz goriildiigii
degerlendirilmesinde bulunulmustur. Ayrica yoneticiler erkek egemen rollerini devam ettirdiklerinde ve
degerlendiriciler erkek oldugunda kadimlarin yoneticiliginin degersizlestirilmesinde artis olmaktadir. Yapilan
calismalarin bulgularindan da hareketle bu durum toplumsal cinsiyet rollerinin orgiitsel ortamdaki etkisini
vurgulamaktadir (Eagly, Makhijani, & Klonsky, 1992).

Wingfield (2009) is hayatindaki dezavantajli gruplarla yapmis oldugu nitel arastirma neticesinde cam asansorlerin
sadece kadimnlar1 dezavantajli hale getirmedigini ayn1 zamanda irk, dil, din kapsaminda azinlik gruplarinda is
hayatinda belirli dezavantajli durumlarla kars:t karsiya kaldiklarimi ortaya koymustur. Calismada azinliktaki
erkeklerin kadinlarin yogunlukta oldugu mesleklerde calismaktan elde ettigi faydalari bastirmak i¢in irkin
cinsiyetle nasil kesistigi lizerinde arastirma yapmus, i hayatinda kadinlar gibi azmliklarinda cam asansorlere
binemediklerini ifade etmistir (Wingfield, 2009). Cam asansorler egemen 1rk, din, dil ve cinsiyete sahip bireye
yonelik avantajlar sunan, sz konusu egemeni diger toplumsal alanlarda oldugu gibi is hayatinda da st diizey
pozisyonlara ulastiran kolaylastiricidir. Frydman ve Segall’m (2016) cam asansdr kapsaminda yaptigi ¢aligmada
erkeklerin yoneticilik yapmasinin ayni cinsiyetten ise alim uygulamalarma yol agtigini ve kariyer basamaklarini
kadinlara gore erkeklerin daha hizli yukariya ittigi belirlenmistir. Cinsiyet kapsaminda terfi uygulamasi nedeniyle
mesleki ortamdaki iist kademe erkeklerin hakimiyetinde olmaktadir bu durum kadinlar1 yukariya dogru hareket
etmede esitlige bagvurmaktan mahrum birakmakta, mesleki yetkisizlik yaratmaktadir. Mesleki yetkiden mahrum
kalma deneyimi, bireyin isyerine iliskin Onyargisini igsellestirmesine ve dolayisiyla kisisellestirmesine yol
acmaktadir. Mahrum kalma deneyimi ve algilanan deger bireyin mevcut basarisini kabul etmesini ve gelecekteki
firsatlara yonelik cabalamasini engelleyebilmektedir (Frydman & Segall, 2016, s. 35).

Is yasami ve organizasyonlarm yapisi erkeklere avantaj saglamaktadir (Williams, 1992; Budig, 2002; Acker J. ,
1990). Evliligin ve ¢ocuklarin kadimlarin kazanimlarini olumsuz, erkeklerin kazanimlarini ise olumlu etkiledigine
dair bulgular s6z konusudur. Kadinlarin is dis1 yiikiimliiliikkleri, cocuklar ve ev igleriyle ilgili biiyiik sorumluluklari,
is yasaminda daha az 6diillendirilmelerine ve iist diizey pozisyonlar i¢in zayif adaylar haline getirilmesine neden
oldugu ifade edilmektedir. Ayrica evdeki tipik cinsiyete dayali is bolimi hem erkekleri is dist dikkat dagitici
seylerden nispeten kurtarmakta hem de ise baglhliklarim arttirmaktadir (Budig, 2002). Kamu orgiitlerinde ¢aligan
kadin sayisinin fazla olmasina ragmen ist diizey idari gorevlerdeki kadin oranmin erkeklere oranla diisiiktiir
(Negiz & Yemen, 2011, s. 212). Yasal anlamda cinsiyete dayali herhangi bir ayrimcilik s6z konusu olmayip,
yoneticiligin gerektirdigi sartlarda hicbir sekilde bir cinsiyet 6n plana ¢ikarilmamaktadir (Tung, 2017, s. 68).
Ancak tiim bu olumlu tutumlara ragmen kadinin is yagamindaki tist diizey idari kademelere ilerleyisinde goriinmez
engeller s6z konusudur. Kadinlarin st diizey idari pozisyonlara getirilmeme sebepleri ilk olarak kariyer
gelisiminde kadinlarin “aile, ¢ocuk ve es” sorumluluklarinin belirleyici olmasi durumun igsellestirilmesine neden
olmaktadir. ikinci neden olarak ¢alisanlardaki kadm yonetici algismin olumsuz olmasi, kadin yonetici ile
¢aligmaktan kismen memnuniyet duyulmasina karsin kadin ve yonetim iliskisinde kadin lehine diisiiniilmedigi dile
getirilmektedir. Tahtalioglu (2016) egitim ve istihdam alaninda basari ortaya koyan kadnlarin st diizey idari
kademelerde olmamalarinin nedeni olarak is yasamindaki sosyal dislanmisgliga isaret etmektedir. Sosyal
dislanmislik riski ile kars1 karsiya kalan kadin is yasamindan beklentilerine karsilik bulamamaktadir. Beklentilerin
karsilanmamasi durumunda kadin iist diizey idari kademelere ulasmada bireysel isteksizlik ve 6z giiven eksikligi
yasamaktadir (Tahtalioglu, 2016, s. 90). is yasamindaki s6z konusu dislanmishk yiiksekdgretim kurumlarinda da
erkek egemen bir yapilanma olusturulmasina ve erkeklere sunulan cam yliriiyen merdivenlerin sayisinin
arttirtlmasina neden olmaktadir.

Yiiksekogretim kurumlarinda da kadina yonelik siirlayict durumlari ifade eden cam tavan, cam ugurum ve cam
yiriiyen merdiven metaforlari is hayatinda kadinin miicadele etmesi gereken durumlari agiklar niteliktedir. Erkek
akademisyenlere sunulan cam yiiriiyen merdivenlerle kadin akademisyenlerin engellenmesi nitelikli
akademisyenleri goriinmez kilmaktadir. Erkek egemen algi rekabeti ortadan kaldirmakta ayrica kadmn
akademisyenlerin yiiksekdgretim tecriibelerinden istifade etmeyi engellemektedir. Yapilmasi gereken cam
ylriiyen merdivenlerin belirli bir cinsiyetin tekeline sunan alginin ortadan kaldirilmasi, iist diizey idari pozisyonlar1
temsilde cinsiyet esitliliginin saglanmasi gerekmektedir. Kadinlarin toplumsal yasamin her alaninda esit temsilinin
oniinii agmanin yolu yiiksekogretim kurumlarindaki uygulamalarin yol gostericiligine de baglidir. Yiiksekogretim
kurumlarmin son yillardaki istihdam verilerine bakildiginda cinsiyet esitligini saglamaya yonelik kadin
akademisyen istihdaminda 6nemli bir artig gézlenmektedir.

3. TURKIYE’DE YUKSEKOGRETIM KURUMLARINDA KADINLAR

Tiirk kadinina ytiksekdgrenim kurumlarindan egitim alma olanag: ilk kez Mesrutiyet doneminde Dartilfiinun'a 7
Subat 1914 tarihinden itibaren kiz 6grenci kabul edilmeye baglanmasi ile saglanmistir (Uyar & Ertugrul, 2020, s.
75). Tirk kadininin yiiksekdgrenim akademik kadrolarinda istihdami ise Cumhuriyet déneminde saglanmig, bu
donemde kadinlar akademik ilerleme ve akademik idarecilige atanma haklarini kullanmaya baslamislardir
(Ozkanli & Korkmaz, 2000, s. 3). {lk kadin akademisyen Yiiksek Iktisat ve Ticaret Mektebine muallim kadrosu
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ile 1932-1933 egitim-6gretim yilinda atanmugtir (Koker, 1988, s. 120). 1932-1933 egitim-6gretim yilinda bir olan
kadin akademisyen sayisi, 1934-1935 egitim-6gretim yilinda 93’e yiikselmistir. 1946 yili itibariyle 1388 olan
toplam Ogretim eleman1 sayisinin 1201’1 erkek akademisyen iken 187’si kadin akademisyen olmus, kadin
akademisyen orani yiizde 13,9’a yiikselmistir. (Koker, 1988, s. 122-124) Tirkiye’deki yiiksekogretim
kurumlarinda kadinlarin akademik anlamda ilk istihdami 1932 yilinda gergeklesmis, biiyiik 6l¢ekli kadin
akademisyen alimlar1 ise 1940’L1 yillarda olmus, 1993 yili itibariyle yeni kurulan iiniversiteler ile kadin
akademisyen sayis1 artmustir (Ozkanli, 2007, s. 62). Takip eden yillar igerisinde yiiksekdgretim kurumlarinin
sayilarinin artis1 ile 6zellikle 2006 yilinda her ile bir iiniversite acilmasi politikasi kapsaminda iiniversite
sayilarindaki artis akademisyen sayilarindaki artisi da beraberinde getirmis, dolayisiyla kadin akademisyen
sayilarinda da artig gézlemlenmistir. S6z konusu artisin somut bir gostergesi olarak 2022-2023 egitim-6gretim
yilinda kadin akademisyen orant yiizde 46,17 olmustur.

Yiiksekdgretimdeki kadin 6gretim elemani sayilarinin artan niceligine ragmen unvan ve iist diizey idari gérevlerde
cinsiyet dagiliminda esitlik saglanamadig1 galismanin verileriyle desteklenmektedir. Ogretim elemani say1larinin
cinsiyet dagilimini ortaya koyan istatistiklere bakildiginda akademik kadrolarda erkeklerin kadinlardan daha hizlt
bir unvan ilerleyisi sagladiklari, kadin akademisyenlerin daha c¢ok aragtirma goérevlisi ve Ogretim gorevlisi
kadrolarinda ¢ogunluga sahip olduklari verilerle desteklenmektedir (Yiiksekgretim Bilgi Yonetim Sistemi, 2023).
Bu durum yiiksekogretimde unvan dagilimi, iist diizey idari gorevler anlaminda cinsiyet esitsizligini ortaya
koymaktadir. Kadin akademisyenlerin s6z konusu baglangi¢ kadrolarinda erkek akademisyenlerden sayica fazla
olmasina kargin akademik ilerleyiste benzer durumun gézlenmemesi Wolfinger, Mason ve Goulden (2008, s. 389)
sizdiran boru “leaky pipeline” metaforu ile aciklamaktadirlar. Sizdiran boru metaforuna gore akademik kariyerin
baslangic noktasindaki tiim akademisyenler 6gretim iiyeligi kadrolarina yiikselmez ancak kadin akademisyenlerin
akademik boru hattinda erkeklerden ¢ok daha fazla sizdig ifade edilmektedir. Profesyonel ilerlemeyi bir boru hatti
olarak ele alan ¢aligmada doktora derecesini almig kadin akademisyenlerin ilerleyisindeki etkenleri cinsiyet, aile
olusumu (evlilik, ¢cocuk) ve basarili akademik kariyer arasindaki iligki tizerinden incelenmistir. S6z konusu
etkenlerin akademik istihdam ilerleyisindeki etkileri aragtirilmis ve dogrudan etkileri bulundugu saptanmistir
(Wolfinger, Mason, & Goulden, 2008). Kadinlara yonelik toplumsal cinsiyet algis1 akademik kariyer ve is
yasaminda da kendini hissettirmekte, sizintinin sebebi toplumsal cinsiyet algisinin kadinlara yiiklemis oldugu
roller olarak ifade edilmektedir. Kadin akademisyenlerin akademik kariyer baslangi¢ noktasi olan aragtirma
gorevliligi ve oOgretim gorevliligi kadrolarinda ¢ogunluguna ragmen ogretim iiyeligi ve iist diizey idari
pozisyonlardaki diisiik temsilinin nedenlerini agiklamada sizdiran boru metaforu 6énem arz etse de toplumsal
cinsiyet algisi kapsaminda hareket eden yoneticiler tarafindan erkek akademisyenlere oncelik tanindigi da
gozlenmektedir.

Diinya Ekonomi Formu tarafindan 2006 yilindan itibaren yillik olarak 6lgiilen Kiiresel Cinsiyet Ugurumu Endeksi
cinsiyet esitliginin mevcut durumu ve gelisimini dort kategoride (Ekonomik Katilim ve Firsatlar, Egitim Durumu,
Saglik ve Hayatta Kalma, Siyasi Giiclendirme) degerlendirmektedir. Endeks her yil diizenli olarak iilkelerin
cinsiyet esitligini saglamaya yonelik c¢abalarindaki ilerlemeyi izlemekte ve kayit altina almaktadir. Mevcut
verilerden hareketle ekonomik, egitimsel, saglik ve politik sonuglar agisindan kadinlar ve erkekler arasindaki
cinsiyet ugurumunu degerlendirmektedir. 2023 yili Kiiresel Cinsiyet Ugurumu siralamasia goére 146 iilkeden
higbiri tam anlamuyla cinsiyet esitligini saglamus degildir. Ulkelerin cinsiyet esitligi saglama ortalamas yiizde 68,4
olarak ol¢iilmiistiir. Cinsiyet esitligi saglamaya en yakin iilkelerde bile oran yiizde 90 ve iizeri seviyelere
ulagsamamigtir (Gap, 2023, s. 12). Diinya demokrasi endeksi verilerine gore tam demokrasiye sahip iilkeler olarak
degerlendirilen Norveg, Yeni Zelanda, Izlanda, Isveg, Finlandiya, Danimarka, Irlanda, Isvigre, Hollanda (EIU,
2023) gibi iilkelerin bile toplumsal cinsiyet algisini degistirememesi ve cinsiyet esitsizligini giderememesi diinya
kadnlar1 agisindan yasalarla verilmis olan haklarin toplumsal hayatta somutlastirilmasini geciktirmektedir.

Kiiresel Cinsiyet Ugurum Endeksi’nde Tiirkiye kiiresel boyuttaki degerlendirmede 146 iilke arasindan 129’uncu
sirada yer almigtir. Bolgesel diizeyde ise Avrasya ve Orta Asya bolgesinde 10 iilke arasindadir. Avrasya ve Orta
Asya, Cinsiyet Esitsizligi Endeksi'nde sekiz bolge arasinda ylizde 69'luk oranla 4'iincii siradadir. Tiirkiye;
Moldova, Belarus, Ermenistan, Kazakistan, Ukrayna, Giircistan, Kirgizistan, Azerbaycan, Tacikistan gibi
iilkelerin de yer aldig1 bu bolge icinde en diisiik sirada yer almaktadir. En yiiksek ve en diisiik siradaki iilke
arasindaki fark yiizde 14,9'dur. Mevcut ilerleme hiziyla Avrasya ve Orta Asya bdolgesinin cinsiyet esitligine
ulagmasi 167 yil alacagi ifade edilmektedir. Bolgedeki tiim iilkeler tahmini kazanilan gelirde cinsiyet esitligine
dogru ilerleme kaydederken Tiirkiye ekonomik katilim ve firsatlar konusunda en az esitlige sahip olup bu alt
endeksteki agigin ylizde 60'indan daha azini kapatan tek tilkedir. Egitim basaris1 alt endeksinde ise bolgenin en
kalabalik iki iilkesinden biri olan Tiirkiye’de ortadgretime kayitta kalic1 bir esitsizlik bulunmaktadir (Gap, 2023,
S. 21). Ancak ayni kalici esitlik yiiksekogretime kayitlanmada kismen saglanabilmistir. Egitimdeki bagar1 kadinim
is hayatinda saglayacagi ekonomik katilim ve firsatlar agisindan s6z konusu degildir. Ulkelerin geligmislik
diizeyleri kadinlara uygulanan ayrimciligi ve toplumdaki cinsiyet esitsizligini farklilagtirsa da 6ziinde tiim
toplumlarda kadin tiim alanlarda erkeklerden daha az temsil edilmektedir (Tung, Uslan, & Gokee, 2015, s. 7).
Yiksekogretim kurumlarmin erkek akademisyenlerin c¢ogunlukta oldugu idarelerce yonetildigi, idari
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pozisyonlarda kadinlar yeterli diizeyde bulunmadigy, iist diizey ve prestijli pozisyonlardaki kadin akademisyen
temsilinin diistikligii evrensel bir olgudur (Acker & Webber, 2006, s. 484).

Yiiksekdgretim 6zelinde durum degerlendirildiginde Tiirkiye’de kadin akademisyen oranindaki yiikselis birgok
Avrupa iilkesini geride birakmistir. Avrupa Komisyonu’nun verileri kapsaminda Tiirkiye’de A grubu kadrolar olan
profesor kadrolarindaki kadin orani yiizde 32,5 Avrupa Birligi (AB) iilkelerinde ise A grubu kadrolardaki kadin
akademisyen oran1 yiizde 26,18 ortalamaya sahiptir. YOK verilerine gore Tiirkiye yiizde 33 kadin profesor orani
ile kadin profesor orani yiizde 20,8 olan AB iilkelerini geride birakmustir. Yiiksekdgretimde kadin yonetici orant
AB iilkelerinde ytlizde 23,7 iken Tiirkiye’de yiizde 28’dir. Yiiksekogretimdeki kadin arastirmaci orani ise AB
iilkelerinde yiizde 42,3; Tiirkiye’de yiizde 43,2’dir (YOK, 2022). Ancak yiiksekdgretim kurumlarindaki kadin
istihdam1 Avrupa tilkeleri ile kiyaslandiginda oranin yiiksek oldugu Tiirkiye’de kadin akademisyenlerin iist diizey
yoneticilik oranlari ayni seviyede degildir. 2003 yili itibariyle ii¢ yilda bir yayinlanan istatistiki verileri yorumlayan
SHE Figures 2021 yili raporuna gére Tirkiye son yillarda akademideki kadin istihdaminda AB ortalamasinin
tizerinde yer almistir (Figures, 2021). Yiiksekogretimde Kadin Liderligi Caligtay’inda kadinlar i¢in cam tavanlarin
akademik kariyer ilerleyisinde degil idari ve st diizey ydneticilik pozisyonlarda mevcut oldugu ifade edilmistir
(Calistay, 2012, s. 5).

Avrupa ortalamalarmnin {istiinde olan kadin akademisyen oraninin karar alma mekanizmalarinda yetersiz temsili
istatistiklerde gozlemlenmektedir. S6z konusu durum “Yiiksekogretimde kadin ikilemi” (2012) olarak ifade
edilmektedir. Tkileme neden olan faktdrler olarak kadin akademisyenlerin yiikselme ve biirokratik gevrelerde
taninma icin daha fazla ¢aba harcamasi gerektigi, kadin akademisyenlerin iist diizey idari gorevler konusundaki
isteksizligi, kadin akademisyenlerin performans bazli akademik hayatta is disindaki sorumluluklari (aile ve cocuk
sorumlulugu) sebebiyle ¢atisma yasamasi, degerlendiricilerin erkek olmasi ve degerlendirme siireclerinde erkek
egemen ¢evrelerin hemcinslerini desteklemesi, ayrimeiligin goriiniir olmamasi ve gizli kalmast, rol modellerin az
olmasi seklinde ifade edilebilir (Calistay, 2012, s. 13). Bu anlamda kadin liderligi ¢alistay1 ve istatistiki veriler
kapsaminda denilebilir ki kadmlarin yonetici pozisyonundaki kariyer ilerleyisini engelleyen ve simirlandiran cam
tavanlari destekleyen cam yiiriiyen merdivenler bulunmaktadir.

Giiniimiizde kadin egitim, istihdam, politika ve akademi gibi bir¢ok alanda erkeklere oranla belirli firsatlardan
daha az yararlanmaktadir. Bugiin yiiksekdgretim kurumlarinda egitim alan ve akademisyen olan kadin sayisi
erkeklerin sayist kadar olsa da hatta baz1 alanlarda sayica erkeklerden fazla olsalar da iist yonetim kademesinde
olamamalarinin temel nedeni erkeklere sunulmusg olan cam yiirliyen merdivenlerdir. Cam yiiriiyen merdivenler
erkeklere firsatlar sunan bir kolaylastirict olarak goriilse de sadece kadimnlari engellememekte belirli gruplara
yonelikte engeller de olusturmaktadir. Erkekleri veya egemen gruplart iist diizey pozisyonlara ulastirmada
goriinmez merdivenler olarak cam yiiriiyen merdivenler is yasaminda belirli bir cinsiyeti ya da hakim kimlikleri
egemen kilmay:r saglayan bir tiir kolaylastiricidir. Calismada yiiksekdgretim kurumlarindaki kadin
akademisyenlere yonelik engelleyiciler olarak ifade edilen is yasaminda sik¢a karsilasilan cam yiiriiyen
merdivenlerin erkeklere akademik hayatta da sundugu firsatlar ve kadinlarin yasadig1 engellemeler YOK verilerine
ve Universite kaynaklarindan elde edilen verilere dayanilarak analiz edilmistir.

4. ARASTIRMANIN YONTEMI UZERINE

Arastirmada nitel aragtirmalarda sik kullanilan veri toplama yontemlerinden olan dokiiman analizi yontemi tercih
edilmistir. Nitel arastirmalar arastirilan olgunun 6lgiilebilir 6zelliklerini degil, ni¢in ve nasil seklindeki sorularla
s6z konusu olguyu anlamaya ve detaylandirmaya doniik aragtirmalardir (Denzin & Lincoln, 1998, s. 41). Dokiiman
analizi arastirma kapsamindaki birincil veya ikincil arastirma verilerinin toplanarak analiz edilmesidir (Bowen,
2009, s. 28). Corbetta’ya (2003, s. 287) gore dokiimanlar kigisel ve kurumsal dokiimanlar seklinde
siiflandirilmalidir. Bailey’e (1994) gore ise dokiimanlar birincil ve ikincil dokiimanlar seklinde ikiye
ayrilmaktadir. Birincil dokiimanlar incelenen olgu ile ilgili olguyu deneyimleyen kisiler tarafindan tiretilmis, gorgii
taniklarina atifta bulunan belgeler iken ikincil dokiimanlar olguya ait verilerin derlenerek kisiler tarafindan
iiretildigi belgelerdir. Geray’m (2006) siniflandirmasi ise dokiimanlar1 bulunduklar1 yere ve niteliklerine gére
dokiimanlar seklinde ikiye ayirmakta; bu ikili ayrimda kendi igerisinde ayrimlar igermektedir. Bulunduklar1 yere
gore dokiimanlar; yazili, manyetik olarak taginabilir, bilgisayar tizerinde ve filmsel olanlar seklinde dort kategoride
incelenmektedir. Niteliklerine gére dokiimanlar ise yazi temelli, goriintii temelli, gorsel-isitsel temelli ve ses
temelli seklinde ayrima tabi tutulmustur. Dokiiman analizi bilgisayar tabanli ve internet erigimli basili ve
elektronik materyallerin incelenmesi ve degerlendirilmesi amaciyla gerceklestirilen nitel arastirma veri analiz
islemi olarak da tanimlanabilir (Bowen, 20009, s. 27).

Forster’in (1995) ifadesiyle dokiiman incelemesi “dokiimanlara ulasma, ozgiinliigiin kontrolii, dokiimanlar
anlama, veriyi analiz etme ve veriyi kullanma” seklinde bes asamada ger¢eklesmektedir (Yildinnm & Simsek,
2021, s. 194). Bailey’e (1994) gére arastirmaci dokiimanlar “analize konu veriden drneklem se¢me, kategorilerin
gelistirilmesi, analiz biriminin saptanmasi, sayisallagtirma’ olmak iizere dort asamada analiz edebilir (Yildirim
& Simgek, 2021, s. 197). Arastirma verilerinin elde edildigi kaynaklarin secimi arastirma sonuglarmi temsil
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yetenegi ve anlamliligi bakimindan 6nemlidir (Patton, 2018, s. 4). Veriden 6rneklem se¢me; aragtirmada tim
dokiiman verilerinin analizinin miimkiin olmamasi sebebiyle veri seti i¢erisinde bir 6rneklem olusturulmasidir.
Nitel aragtirma geleneginde sik kullanilan amagh 6rneklem yontemi ile arastirmanin amaci kapsaminda veri
setinden bir 6rneklem gergevesi olusturulmaktadir (Yildirim & Simsek, 2021, s. 198). Amagli 6rneklem yontemi
pek ¢ok durumda birgok olay ve olgunun agiklanmasinda ve kesfedilmesinde 6nemli bir 6rneklem belirleme
yontemidir (Patton, 2018, s. 230). Dokiiman incelemesinde arastirmaya baglamadan 6nce arastirmanin amacini
yansitan temalar ve kategoriler belirlenmeli, s6z konusu kategoriler ve temalar arastirma problemine iliskin veri
toplamada ve dokiimanlar iizerinde nelerin analiz edilmesi gerektiginde dnemlidir. Bu anlamda analiz birimleri
belirlenir, elde edilen veri setlerinde nelere odaklanilacagi saptanir ve analize hazir hale getirilir (Yildirnm &
Simgek, 2021, s. 198). Arastirma kapsaminda temel aragtirma sorusu yiiksekogretim kurumlarinda akademik
teskilattaki yonetici pozisyonlarinda erkeklere sunulan cam yiirliyen merdivenlerin yonetimdeki kadin
akademisyen temsilini ne yonde etkiledigidir. YOK istatistiklerinde var olan verilerin aragtirmanin amaci
kapsaminda analize tabi tutulmasi ve tiniversitelerin web sitelerinde mevcut verilerin analizi ile ikincil veriler
analiz edilmistir. S6z konusu veri analiz yontemi ile birtakim degiskenlerin arastirmanin varsayimlarini
destekleyip desteklemedigi tespit edilmistir.

Belirtilen ydntem cercevesinde arastirmada YOK istatistikleri kapsaminda elde edilen veriler ile aktif dgrenim
faaliyetlerinde bulunan 201 vakif ve devlet {niversitelerinin web siteleri incelenmis; arastirma amaci
dogrultusunda iist diizey idari akademik gorevi bulunan akademisyenlerin cinsiyet dagilimi belirlenmistir. Bu
kapsamda arastirmanin en 6dnemli sinirlilig1 iiniversitelerin web sitelerinde yer alan bilgilerin eksik ya da sinirl
olmasidir. Veri toplama siirecinde dncelikle YOK veri istatistiki sisteminden 2023 yilina ait aktif 6grenim faaliyeti
yiriiten devlet ve vakif liniversiteleri belirlenmistir. Sonrasinda giivenilir verilerin toplanmasinda yiiksekégretim
kurumlarmin resmi web siteleri araciligtyla st diizey idari pozisyonlarda gorev yapan akademisyenlerin cinsiyet
dagilimina tek tek iiniversite ve fakiilte bazli olarak elde edilmesine karar verilmistir. Bu kapsamda toplamda vakif
ve devlet Uiniversiteleri olmak t{izere 201 tiniversitenin resmi web sitesi ziyaret edilmis, 127 devlet tiniversitesi ve
74 vakif Universitesinin iist diizey idari pozisyonda gérev yapan akademisyenlerinin cinsiyet dagilimimnin verisine
ulasiimistir. YOK istatistiki veri sistemine gore aktif olan 1.990 fakiiltenin 1.925’inin verisine ulasilmustir. Fakiilte
web sitelerinin aktif olmamasi veya web sitesinde fakiilte yonetiminin yer almamasi sebebiyle 65 fakiiltenin
verisine ulasilamamistir. Veri toplama siireci 6 Kasim 2023 — 29 Aralik 2023 tarihleri araliginda gergeklesmistir.
Ikincil dokiiman analizine odakl1 olarak tasarlanan ¢alismamizda YOK veri istatistikleri ve iiniversitelerin web
sitelerindeki dokiimanlardan veriler elde edilmistir.

5. YUKSEKOGRETIM KURUMLARINDA CAM YURUYEN MERDIVEN METAFORUNUN
SONUCLARINA iLiSKiN BULGULAR

YOK veri istatistiklerinde yer alan vakif ve devlet iiniversitelerinin web sitelerinde bilgileri yer alan idari
pozisyondaki akademisyenlerin cinsiyet dagilimi ikincil dokiiman analizi kapsaminda olusturulmus, idari gorevi
bulunan kadin ve erkek akademisyenlerin oransal dagilimi ortaya konulmaya ¢alisilmistir. Calisma kapsaminda
Tiirkiye’de yiiksekogretim kurumlarinda iist diizey idareci olan kadin akademisyenlerin sayilari belirlenerek bu
pozisyonlardaki kadin akademisyenlerin varligi degerlendirilmis, kadin akademisyenleri engelleyici nitelikte olan
cam yiiriyen merdivenlerin varlig1 istatistiki veriler lizerinden ortaya konulmaya calisiimistir.

Tablo 1. Universitelerin ve Akademik Birimlerin Tiiriine Gére Sayilari

DEVLET VAKIF VAKIF MESLEK TOPLAM

UNIVERSITELERI UNIVERSITELERI YUKSEK OKULU

Aktif Pasif Aktif Pasif Aktif Pasif Aktif Pasif
UNIVERSITE 127 2 74 1 4 205 3
FAKULTE 1502 18 488 7 1990 25
YUKSEKOKUL 264 3 89 2 353 5
MESLEK YUKSEK OKULU 908 9 112 4 1024 9
ENSTITU 434 3 154 588 3
ARASTIRMA VE UYGULAMA MERKEZIi 3217 837 5 4059
BOLUM 15708 3510 74 19292
ANABILIM DALI 30262 3883 34145
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BiLiM DALI 6849 616 7465
ONLiSANS PROGRAMI 6162 2359 1489 218 94 16 7745
LiISANS PROGRAMI 7048 115 1987 1 9035
YUKSEKLISANS PROGRAMI 12809 38 3256 16065
DOKTORA PROGRAMI 10711 16 686 1 11397
SANATTA YETERLILIK PROGRAMI 131 16 147

2599

116

38

17

Kaynak: YOK 2022-2023 Istatistiki Veri Sistemi, Tiirlerine Gore Akademik Birim Sayilart.

Tablo 1’de de gorsellestirildigi iizere Nisan 2023’te yayinlanan 2022-2023 Ogretim Yili Yiiksekogretim
Istatistiklerine gore, Tiirkiye’de 205 tane aktif 3 tanesi pasif olmak iizere 208 iiniversite bulunmaktadir (YOK,
2023). Tablo 1’in verileri kapsaminda 129 devlet {iniversitesinden 127 tanesi aktif 2 tanesi pasif, 75 vakif
tiniversitesinden 74 aktif 1 tane pasif, vakiflara ait 4 meslek yiiksek okulu bulunmaktadir. Yiiksekogretim
kurumlarmin geneline bakildiginda devlet iiniversiteleri biinyesinde 1502 fakiilte aktif 18 fakiilte pasif olmak iizere
toplam 1520 fakiilte bulurken; vakif {iniversiteleri biinyesinde 488 aktif 7 pasif olmak iizere toplam 495 fakiilte
bulunmaktadir. Genel toplamda devlet ve vakif {iniversiteleri biinyesinde 1990 aktif 25 pasif olmak {izere 2015
fakiilte bulunmaktadir (Yiiksekdgretim Bilgi Yonetim Sistemi, 2023). Tablo 1’de ifade edilen veriler
dogrultusunda vakif ve devlet iiniversiteleri belirlenmis, web siteleri tizerinden iiniversite ve fakiiltelerin verilerine

ulagilarak idari gdrevli akademisyenlerin cinsiyet dagilimi olusturulmustur.

Tablo 2. Akademik Unvanina Gore Ogretim Elemam Sayilari ve Cinsiyet Dagihimi

PROFESOR DOCENT DOKTOR OGRETIM OGRETIM ARASTIRMA TOPLAM
UYESIi GOREVLISi GOREVLISi

E K T E K T E K T E K T E K T E K T
TOPLAM 22664 11616 34280 13302 9160 22462 23591 20625 44216 17998 19041 37039 21791 24778 46569 99346 85220 184566
(")NLiSANS 483 194 677 643 395 1038 2859 2183 5042 9635 7534 17169 30 30 60 13650 10336 23985
LiSANS 21246 10823 32069 11965 8288 20253 20372 18221 38593 8277 11385 19662 21194 24113 45307 83054 72830 155884
ENSTITULER 228 151 379 111 82 193 219 160 379 73 97 170 566 635 1201 1197 1125 2322
ARASTIRMA 707 448 1155 583 395 978 141 61 202 13 25 38 1 1 1445 929 2374
MERKEZLERI
DEVLET 19192 9770 28962 12021 7943 19964 19118 15488 34606 15663 14401 30064 19830 21555 41385 85824 69157 154981
UNIVERSITELERi
ONLISANS 286 143 429 566 347 913 2280 1650 3930 8446 5552 13998 30 29 59 11608 7721 19329
LiSANS 17982 9033 27015 10764 7121 17885 16503 13627 30130 7134 8735 15869 19244 20907 40151 71627 59423 131050
ENSTIiTULER 217 146 363 108 80 188 194 152 346 73 96 169 555 619 1174 1147 1093 2240
ARASTIRMA 707 448 1155 583 395 978 141 59 200 10 18 28 1 1 1442 920 2362
MERKEZLERI
VAKIF 3468 1846 5314 1281 1216 2497 4464 5111 9575 2270 4498 6768 1961 3223 5184 13444 15894 29338
UNIVERSITELERI
ONLISANS 193 51 244 7 47 124 570 507 1077 1124 1840 2964 1 1 1964 2446 4410
LISANS 3264 1790 5054 1201 1167 2368 3869 4594 8463 1143 2650 3793 1950 3206 5156 11427 13407 24834
ENSTIiTULER 11 5 16 3 2 5 25 8 33 1 1 11 16 27 50 32 82
ARASTIRMA 2 2 3 7 10 3 9 12
MERKEZLERI
VAKIF MESLEK 4 4 1 1 9 26 35 65 142 207 78 169 247
YUKSEK
OKULLARI
ONLISANS 4 4 1 1 9 26 35 65 142 207 78 169 247

Kaynak: YOK 2022-2023 Istatistiki Veri Sistemi, Ogretim Elemani Sayilart.
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Tablo 2’de belirtilen akademik unvana gore dgretim elemani sayilari ve cinsiyet dagilimu istatistiklerine gore 2022-
2023 egitim 6gretim yili toplam 6gretim elemani sayisinin 154.981°1 devlet liniversitelerinde, 29.338’1 vakif
{iniversitelerinde, 247’si vakif meslek yiiksekokullarinda olmak iizere 184.566’dir. Ogretim elemanlariin
34.280°1 profesor, 22.462°si dogent, 44.216°s1 doktor &gretim iiyesi, 37.039’u 6gretim gorevlisi ve 46.569'u
arastirma gorevlisi olarak gorev yapmaktadir. S6z konusu verilere cinsiyet agisindan bakildiginda 184.566 olan
toplam 6gretim elemani sayisiin 99.346°s1 erkek, 85.220°si kadindur. istihdam tiirlerine gére akademik personelin
cinsiyet dagilimini gosteren 2023 yili istatistikleri dogrultusunda veriler incelendiginde kadin akademisyen orani
ylzde 46,17 erkek akademisyen orani yiizde 53,83 ‘tiir. Genel toplam akademik unvanlar agisindan
degerlendirildiginde ise 46.569 arastirma gorevlisinin 24.778’1 kadin, 21.791°1 erkektir. 37.039 olan 6gretim
gorevlisi sayisinin 19.041°1 kadin 17.998’1 erkektir. 44.216 olan doktora 6gretim tiyesinin 20.625’i kadin 23.591°1
erkektir. 22.462 olan dogent sayisinin 9.160°1 kadin 13.302’si erkektir. 34.280 olan profesor sayisinin 11.616’s1
kadin 22.664’1 erkektir. (Yiiksekdgretim Bilgi Yonetim Sistemi, 2023) Kadin akademisyenlerden 11 bin 616's1
profesor, 9 bin 1601 dogent, 20 bin 625' doktor 6gretim iiyesi, 19 bin 041’1 dgretim gorevlisi, 24 bin 778’
aragtirma gorevlisi olarak gorev yapmaktadir.

YOK verilerinden hareketle 2022-2023 6grenim doneminde 6.204.078’i devlet iiniversitelerinde, 735.433’ii vakif
tiniversitelerinde, 10.631’1 vakif meslek yiiksekokullarinda olmak {iizere toplam Ggrenci sayisi 6.950.142 olup
toplam Ogretim elemani sayisi 184.566°dir (Yiiksekogretim Bilgi Yonetim Sistemi, 2023). Yiiksekdgretimde
toplam Ogretim elemani basma diisen 6grenci sayist 37,6 olup bu oran profesér dgretim iiyesi basina 202,7
ogrencidir. Nitelikli egitim agisindan degerlendirildiginde bu oranlar yiiksektir. Siirdiiriilebilir nitelikli egitim igin
Ogretim elemani basma diisen 6grenci sayisinin 15-20 araliginda olmasi diinyadaki standartlar1 yakalamak
acisindan da dnem arz etmektedir. Bu anlamda yapilmasi gereken dgretim elemani sayisinin 6grenci kapasitesine
cevap verebilecek Olciide artirilmasidir.

Tablo 2’deki veriler incelendiginde arastirma gorevlisi ve dgretim gorevlisi unvanlarinda kadin istihdam oram
erkek istindam oranindan fazladir. YOK verilerine gére kadin arastirma gorevlileri ile gretim gorevlilerinin sayist
erkekleri gegmistir. Tiirkiye'de toplam 83 bin 608 olan arastirma gorevlisi ve 6gretim gorevlisi kadrosundan; 43
bin 819 kadn, 39 bin 789 erkek arastirma gorevlisi ve dgretim gorevlisinden olusmaktadir. Tiirkiye’deki YOK
istatistikleri incelendiginde arastirma gorevlisi ve dgretim gorevlisi oranlar1 akademisyenligin kadin egemen
meslek olma yolunda hizla ilerledigini gostermektedir. Doktora &gretim iiyesi, dogent, profesér unvanlarinda
oldugu gibi iist diizey idari gérevlerde de istihdam edilen erkek sayisi kadin akademisyen sayisindan fazladir. Bu
durum iist diizey idari kadrolarda oldugu gibi iist diizey akademik kadrolarda da erkek egemen bir yap1 oldugunu
desteklemektedir. Profesdr, Dogent, Doktora Ogretim Uyesi kadrolarinda ve rektér, rektdr yardimeiligi, dekanlik
gibi idari gorevlerde de erkek egemen bir dagilim oldugu agiktir.

Tablo 3. Kurum Tiirii ve idari Goreve Gore 2023-2024 Yih Akademik Personel Cinsiyet Dagilhimi

REKTOR REKTOR YARDIMCISI DEKAN DEKAN YARDIMCISI
Kadin Erkek Kadin Erkek Kadin Erkek Kadin Erkek
Devlet 6 121 47 295 309 1164 838 1651
Universitesi
Vakaf 12 62 41 84 152 300 309 238
Universitesi
Toplam 18 183 88 379 461 1464 1147 1889

Kaynak: Universitelerin resmi web siteleri iizerinden elde edilen veriler kapsaminda olusturulmustur.

Tablo 3’tin verileri kapsaminda Tiirkiye’deki tiniversitelerin 2023-2024 y1l1 iist kademe idari pozisyonlarinda idari
gbrev ve unvan dagilimi incelendiginde kadinlar niceliksel agidan erkeklerin gerisindedir. YOK istatistikleri
kapsaminda Tablo 2’de ifade edilen profesdr unvanina sahip 11.616 kadin akademisyenin sadece 18’1 devlet ve
vakif tiniversitesinde rektorliik yapmaktadir. Profesér unvanina sahip 22.664 erkek akademisyenin ise 121’1 devlet
iiniversitesinde 62’si ise vakif iiniversitesinde rektdr olarak gorev yapmaktadir. Oransal agidan bakildiginda kadin
profesorlerin rektorliik makamma getirilmesi erkeklere oranla 6nemli 6lciide diisiik seviyelerdedir. YOK
istatistiklerine ve iiniversite verilerine gore 127 devlet iiniversitesinde rektorliik makamina getirilen kadin
akademisyen sayisi 6 iken 74 vakif iiniversitesinde rektorlilk makaminda 12 kadin akademisyen bulunmaktadir.
Rektor yardimeiligi oranlari da benzer nitelikte olup toplamda 201 {iniversitedeki 467 rektor yardimeiligi gérevinin
88’1 kadin akademisyen, 379’u erkek akademisyen tarafindan yiiriitiildigii veriler kapsaminda tespit edilmistir.
Devlet liniversitesi 6zelinde toplamda 342 olan rektdr yardimcilig1 gorevinin 47’si kadin akademisyen tarafindan,
295’1 erkek akademisyen tarafindan yiiriitiildiigi tespit edilmistir. Vakif {iniversiteleri 6zelinde ise 125 rektor
yardimeilig1r gorevinin 41’1 kadin akademisyen tarafindan ydriitiliirken; 84’i erkek akademisyen tarafindan
yiiriitiilmektedir.
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Devlet ve vakif liniversiteleri biinyesinde bulunan 1990 fakiiltenin 1925’inin verisine ulagilmistir. Tablo 3’teki
veriler incelendiginde 1925 fakiiltenin 461’inde kadin dekan, 1.464’linde erkek dekan bulunmaktadir. Devlet
tiniversitesi biinyesindeki 1.473 fakiiltede 309 kadin akademisyen dekanlik gorevinde iken 1.164 erkek
akademisyen dekanlik goérevini yiiritmektedir. Vakif iiniversiteleri biinyesindeki 452 fakiiltede ise 152 kadin
akademisyen dekanlik gorevini yiiriitmekte iken 300 erkek akademisyen dekanlik gérevini yiiriitmektedir.

Tablo 3’te ifade edilen vakif veya devlet {iniversitesi ayrimi yapilmaksizin tiim fakiilteler genelinde 3.036 olan
dekan yardimciligi gorevinin 1.147’si kadin akademisyenler, 1.889’u erkek akademisyenler tarafindan
yuriitiillmektedir. Devlet tiniversiteleri 6zelinde dekan yardimeiliginda 838 kadin akademisyen bulunurken; 1.651
erkek akademisyen bulunmaktadir. Vakif iiniversiteleri 6zelinde ise dekan yardimcilii gorevinde 309 kadin
akademisyen, 238 erkek akademisyen bulunmaktadir.

Tablo 4. Universite Rektor ve Dekan Sayilarimn Cinsiyete Gore Yiizdelik Dagilim

Rektor Dekan
Kadin Erkek Kadin Erkek
Devlet Universitesi %4,7 %95,3 %20,9 %79,1
Vakif Universitesi %16,2 %83,8 %33,6 %66,4
Toplam %38,9 %91,1 %23,9 %76,1

Kaynak: Universitelerin resmi web siteleri iizerinden elde edilen veriler kapsaminda olusturulmugstur.

Rektor ve dekan sayilarinin cinsiyete gore yilizdelik dagilimini gosteren Tablo 4’te 127 devlet iiniversitesinde kadin
rektor orani yiizde 4,7 iken erkek rektor orani yiizde 95,3’tiir. 74 vakif tiniversitesinde kadin rektor orani ytizde
16,2 olup erkek rektor orani yiizde 83,8 dir. Yiiksekdgretim kurumlarindaki 201 rektdriin sadece yiizde 8,9’u kadin
olup yiizde 91,11 erkektir. Yiiksekdgretim kurumlarindaki dekan oranlari da benzerlik gostermektedir. Verisine
ulagilan 1925 fakiiltenin kadin dekan orani yiizde 23,9 iken erkek dekan orani yiizde 76,1°dir. Devlet iiniversitesi
ozelinde kadin dekan orani yiizde 20,9 olup erkek dekan orani yiizde 79,1°dir. Vakif iiniversiteleri 6zelinde ise
kadin dekan orani yiizde 33,6 iken erkek dekan orani ylizde 66,4’tiir. Yiiksekogretim kurumlarinda iist diizey
makamlar1 belirleme yetkisi bulunan rektorlerin yiizde 91,1°lik orana sahip olmasi rektdr yardimeiligi, dekanlik,
dekan yardimeilig1 gibi makamlarda da erkek egemen bir yap1 olusturmaktadir.

Tablo 3 ve Tablo 4 kapsaminda ortaya konulan rektor, rektor yardimcisi, dekan ve dekan yardimcisi cinsiyet
dagilimi iiniversite senatolarindaki kadin temsil orani hakkinda da bilgi vermektedir. Arastirma kapsaminda
tiniversite senatolart da incelenmis, cinsiyet dagilimindaki erkek egemen yap1 dikkat ¢ekmistir. Zira bu durum
kadin akademisyenlerin rektdr, rektdr yardimciligl, dekan, dekan yardimeiligi gibi makamlarda yeterli sayida
olamamasiin bir neticesidir. Universitelerin web sitelerindeki giincel senato dagilimi incelendiginde vakif ve
devlet olmak iizere 201 iiniversitede toplamda 767 kadi 3270 erkek senatolarda temsil saglamaktadir. Universite
senatolarindaki kadin temsil oran1 yiizde 19 iken erkek temsil orani yiizde 81°dir. Kadin akademisyenlerin iist
diizey idari gorevlerde olmamasi senatolardaki kadin temsil oranin1 da etkilemekte, {iniversite senatolar1 erkek
egemen yapilara doniismektedir.

6. SONUC

Arastirmanin bulgular1 neticesinde st diizey idari gorevlere getirilen erkek akademisyenlerin diger kademelerde
bulunan erkek akademisyenlere cam yiiriiyen merdivenler sunduklari, ¢aligma ekiplerini olustururken tercihlerini
erkeklerden yana kullandiklari ifade edilebilir. Bu durum ayni1 zamanda toplumsal cinsiyet algisinin is yasamina
bir yansimasi olarak da degerlendirilebilir. Erkek rektorler genel itibariyle iist diizey idari kadrolar1 olustururken
tercihlerini daha ¢ok erkek akademisyenlerden yana yapmaktadirlar. Zira calismamizin bulgulari da erkek
rektorlerin rektor yardimeisi, dekan ve dekan yardimcisi tercihlerini erkek akademisyenlerden yana kullandiklarint
desteklemektedir. Ayrica iilke genelindeki vakif ve devlet iiniversitelerinde gorev yapan 18 kadin rektoriin
¢ogunlugu yonetici kademelerde kadin erkek esitligini gdzetmis olsa da bazi kadin rektorler yonetici kademede
erkek agirlikli bir tercih ortaya koymaktadirlar. Devlet {iniversiteleri icerisinde 81 {iniversitenin rektor ve rektor
yardimcilarinin tamamen erkek akademisyenlerden olustugu, geri kalan 46 devlet iiniversitesinin ise rektor ve
rektor yardimciligi dagiliminda gorece bir kadin erkek esitligi saglandigi ¢aligmamiz verilerince
desteklenmektedir. Vakif iiniversitelerinde ise 35 iiniversitenin rektor ve rektdr yardimcilarin tamamen erkek
akademisyenlerden olustugu, geri kalan 39 vakif iiniversitesinin ise rektdr ve rektor yardimciligr dagiliminda kadin
ve erkek esitliginin gorece saglandig1 ifade edilebilir. Ozellikle kadin rektdrii bulunan vakif iiniversitelerinde kadin
erkek temsilinin esitligine dikkat edildigi, bazilarinda yonetici kademede kadinlarin goérece iistiin oldugu,
bazilarinda ise yeterli sayida kadin akademisyenin idari gorevlerde olmadig1 bulgular arasindadir. Vakif ve devlet
fark etmeksizin dekan ve dekan yardimciligi pozisyonlarindaki cinsiyet dagilimi degerlendirildiginde ise erkek
akademisyenlerin agirlikta oldugu goézlemlenmektedir. Kadin akademisyenlerin iist diizey idari gorevlerde
olmamasi senatolardaki kadm temsil oranin1 da etkilemekte, {iniversite senatolari erkek egemen yapilara
dontismektedir. Bulgular kapsaminda akademideki erkek egemen iist diizey makamlar erkeklere sunulan cam
yiiriiyen merdivenlerin varliginmi destekler niteliktedir.
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Sayisal veriler neticesinde kadinlarin iist diizey idari pozisyonlara yeterli sayida olmamasi, akademik kariyer
ilerleyisindeki profesor ve dogent kadrolarinda kadin akademisyen sayilariin diisiik olmasi yiliksekdgretimdeki
cinsiyet esitsizliginin hem yatay (idari kademelerde gorev) hem de dikey (akademik unvan, uzmanlagsma) boyutta
oldugunu ortaya koymaktadir. Calisma kapsaminda elde edilen veriler akademik kariyerdeki profesyonellesme ve
idari gorev dagilimindaki cinsiyet temelli farklilasma hem yatay hem de dikey boyutta ayrimciligin varligim
kanitlar niteliktedir. Tiirkiye’de kadin profesér ve dogent oranlari iiniversitelerin kurulus yilina, kokli ve geng
iiniversite olma durumuna gore farklilik gostermektedir. YOK veri istatistiklerinde 6gretim elemanlarinin unvan
dagilimina bakildiginda yeni kurulan tiniversitelerde profesdr ve dogent sayist diigiik iken koklii tiniversitelerde
yuksektir.

Tiirkiye’de akademik personel oranlarina unvan dagilimi agisindan bakildiginda profesor, dogent, doktor 6gretim
tiyesi, Ogretim gorevlisi, aragtirma gorevlisi kadrolari toplaminda kadin akademisyen oran1 yiizde 46 olup erkek
akademisyen oram1 yilizde 54’tir. Kadin istihdamma yiiksekogretim kurumlart 6zelinde bakildiginda
tiniversitelerdeki kadin akademik personel istthdami orani yiizde 50’lere yaklagmasina, dgretim gorevlisi ve
aragtirma gorevlisi oranlart agisindan yiizde 52 olan kadin akademisyen oranina ragmen st diizey idari
pozisyonlarda kadin temsil oran1 diisiiktiir. Istihdam oranlarindaki temsil hem iist diizey idari gorevler hem de iist
diizey akademik unvanlar agisindan diisiiktiir. YOK verilerine gore birgok Avrupa iilkesinden yiiksek olan bu
oranlara (YOK, 2022) ragmen iist diizey idari kademelerde kadmn temsili aym oranda artis egilimi
gostermemektedir. Yiiksekdgretimdeki {ist diizey idari pozisyonlara gegisi saglayan profesor kadrosundaki kadin
akademisyen orani da birgok Avrupa iilkesine gére yiiksek (YOK, 2022) olsa da hem genel toplam i¢indeki kadin
profesor sayisi diisiik hem de {ist diizey yonetici statiisiindeki kadinlarin oran1 diisiik diizeydedir. Bu durum yatay
ve dikey boyuttaki cinsiyet ayrimini ve erkeklere sunulan cam yiiriiyen merdivenlerin varligini kanitlar niteliktedir.
Toplumsal cinsiyet algist yasamin bir¢ok alaninda oldugu gibi akademik is yasaminda da erkeklere cam yiiriiyen
merdivenler sunmaktadir.

Akademik is yagaminda diger alanlarda oldugu gibi erkeklere sunulmus cam yiirliyen merdivenler hem dikey hem
de yatay ilerleyiste kadini dezavantajli hale getirmektedir. Cam yiiriiyen merdiven metaforu ile agiklanan is
hayatinda erkekleri iist diizey idari pozisyonlara kadinlara oranla hizli ilerlemelerini saglayan bir takim
kolaylagtirict unsurlar ve uygulamalar oldugu agiktir. Diger kurumlarda oldugu gibi yiiksekdgretim kurumlarinda
da erkek akademisyenlerin kadinlara oranla goriinmez bir asansérlerle ya da yiiriiyen merdivenlerle idari
pozisyonlara yiikseltildigi, erkeklerin daha fazla karar mekanizmalarinda yer aldiklari, {iniversitelerde idari
gorevlerin erkek akademisyenlerin tekelinde oldugu verilerle desteklenmektedir.

Tiirkiye’deki yliksekogretim kurumlarinda kadin sayisinin oransal dagilimi ortada iken nasil oluyor da kadinlar
ayni oranda iist diizey idari pozisyonlarda yer alamiyorlar? S6z konusu arastirma sorusu {izerine yapilan literatiir
taramas1 ve YOK istatistikleri gostermektedir ki; toplumsal cinsiyet algis1 akademik camiada da varligini
korumaktadir. Akademik ilerleyis ve iist diizey idari pozisyonlarda erkeklere hemcinsleri tarafindan cam yiiriiyen
merdivenler sunuldugu anlasilmaktadir. Peki erkeklere cam yiiriiyen merdivenleri sunanlar kimler? Ya da ne?
Erkek egemen yonetimler, erkek egemen politik sistem toplumsal cinsiyet algisinin ailede, okulda, is yasaminda,
akademide, politikada varligini yiizyillardir korumasi, kadinlara verilmis rollerin fazlaligi is hayatinin her alaninda
kadma degil erkeklere “cam yiiriiyen merdivenler” sunmaktadir. Kadinlarin is yasamindaki yetersiz temsili
toplumsal hayata yerlesmis cinsiyet¢i inang ve uygulamalarin bir sonucudur (Zimmer, 1992). Erkekler kadinlarin
agirlikli oldugu ya da sayica kadmnlarin fazla oldugu mesleklere girdiklerinde de cinsiyet ayricaliklarini
beraberlerinde gétiirmekte, sayisal nadirliklerine ragmen bir avantaj elde etmektedirler (Williams, 1992, s. 263).
Yiksekogretim kurumlarindaki demografik verilerde cam asansorlerin varliklarini destekler niteliktedir.
Yiksekogretim kurumlarinda sayisal anlamda fazla olan ya da oransal agidan esitlige isaret eden istihdam
cizelgelerinde bile tist diizey idarecilikte ayni oransal duruma rastlanmamaktadir.

Kadin ve erkegin tam anlamiyla mesleki entegrasyonunu saglamak ve bunu tiim kademelerde gerceklestirmek i¢in
ihtiya¢ duyulan sey toplumsal cinsiyet algisinin doniistiiriilmesi, esitlik dogrultusunda degisiklikler yapilmasi bir
gerekliliktir. Sorumluluklarin hayatin her alaninda gergek anlamda boliisiilmesi gerekmektedir. Yiiksekogretimde
erkeklere sunulan cam yiiriiyen merdivenler akademide cinsiyet temelli bir mesleki tabakalagmaya neden olma
tehlikesini barindirmakta, ilerleyen stirecte de akademik teskilatta iist diizey idari pozisyonlarda agirlikli olarak
erkek akademisyenleri gormek akademide kirilmasi gii¢ bir kiiltiir olugturacaktir. Yiiksekdgretim kurumlarindaki
akademik teskilatlarda erkek egemen tabakalasma direncinin kirilmasi gerekmektedir. Ust diizey yonetimdeki
erkek egemen yap1 degistirilmeli, esitlik ve liyakat kapsaminda kadin akademisyenler de en az erkekler kadar
yonetim kademelerinde olmalidir. Kadinlarin {ist diizey idari pozisyonlarda varligini arttirmak igin birgok ¢éziim
onerisi getirilebilir ancak toplumsal yasamda oldugu gibi is yasaminda da yapilmasi gereken toplumsal cinsiyet
algisini degistirmektir.

Calisma yliksekogretim kurumlarinda st diizey akademik teskilatta ydnetici pozisyonunda bulunan
akademisyenlerin cinsiyet dagilimin1 ortaya koyarak erkek akademisyenlere sunulan cam yiiriiyen merdivenler
metaforunu incelemesi bakimindan literatiire katki saglamay1 hedeflemektedir. Gelecek ¢aligmalar agisindan nitel
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ve nicel arastirma yontemleriyle yiiksekogretimdeki cinsiyet temelli farklilagmalarin akademide yaratti1 etkiyi
inceleyerek calismamizi desteklemeleri ya da ortaya konulan veriler dogrultusunda yiiksekdgretimdeki kadin
yonetici oraninin diisiik olma durumunun nedenlerine odaklanan ¢aligmalar yapilmasi dnerilmektedir.

EXTENDED SUMMARY

When the career opportunities within the human resources system and the barriers to the progress of the individual
are examined, the “glass escalator” metaphor used to express the obstacles women face in their career progression
draws attention. The metaphor is used to describe the privileged situations offered to the dominant in gender
perception in business life. Researchers investigating women's struggle to exist in male-dominated fields have
found that gender inequality creates significant obstacles for women. Gender inequality points to an
institutionalized and informal process of recruitment and promotion of women. This leads to underrepresentation
of women at senior management levels. Women's career progression is restricted due to occupational gender
discrimination, sexist approaches to recruitment and promotion, and responsibilities to their children at home. The
nominal employment of women in male-dominated fields has given rise to theories explaining why women hit
glass ceilings and why they are prevented from moving upward in the organizational hierarchy. This situation has
led to the disadvantages of women being turned into advantages by men.

In business life as in social life, there is a perception that men are the dominant gender with managerial
qualifications. However, as a requirement of participatory management and equality, women should be included
in senior management positions. In practice, there are examples of gender inequality in many institutions and
organizations contrary to the participatory and egalitarian understanding. Women and men working in professions
that are not traditionally reserved for women and men are subjected to discrimination, but the form, extent and
consequences of such discrimination are quite different. In this context, it is stated that men are treated fairly, if
not preferentially, in hiring and promotion decisions, that men are easily accepted by supervisors and coworkers,
and that they are quickly integrated into the workplace subculture. The fact that men strengthen their position even
in female-dominated professions through some subtle mechanisms is characterized as the “glass escalator effect”.

When the situation in higher education institutions in Turkiye is evaluated, it is observed that the same equality is
not observed in senior administrative positions and title progression, even though the equality of female and male
academics has been emphasized in recent years. Our study is important in terms of revealing how the glass
escalators offered to men deepen gender inequality based on the number of female academics in senior
administrative positions in the academic structure. The aim of the study is to analyze the distribution of women
and men in higher education institutions and the obstacles that women academics are exposed to with data, and to
explain the variables that cause this situation based on the glass escalator metaphor. The study draws attention to
the number of female academics in senior administrative positions, which is a reflection of gender inequality in
higher education institutions, and addresses the symbolic representation in administrative positions.

Within the scope of the research, the main research question is how the glass escalators offered to men in
managerial positions in the academic organization in higher education institutions affect the representation of
women academics in management. Despite the increase in the proportion of female academics in Turkiye, the
method of the research, which focuses on the reasons why the same rate of increase is not observed in senior
administrative positions in higher education, is document analysis, which is one of the frequently used data
collection methods in qualitative research. Document analysis is the collection and analysis of various data, which
are secondary research data within the scope of the research.

Within the framework of the specified methodology, a sample of foundation and public universities was
determined with the data obtained within the scope of higher education institution statistics, and in order to find
an answer to the research question, the gender distribution of academics with senior administrative academic
positions was examined through the websites of 201 universities that carry out active education activities in line
with the research purpose. In this context, the official websites of 201 universities, including foundation and state
universities, were visited in total, and data on the gender distribution of academics working in senior administrative
positions in 127 state universities and 74 foundation universities were obtained. The gender distribution of
academics in administrative positions obtained from the websites of universities was created within the scope of
the data obtained, and the distribution of women and men to senior positions in higher education institutions was
determined. Within the scope of the research, the presence of female academics in these positions was evaluated
by examining the rates of female academics who are senior administrators in higher education institutions in
Turkiye, and the existence of glass escalators that hinder female academics was tried to be revealed through
statistical data. The extent to which women in academic life in Turkiye benefit from the career opportunities of
academic work life is analyzed within the scope of higher education institution statistics, taking into account the
glass escalator metaphor. By examining the organizational and psychological aspects of the glass escalator
metaphor, some suggestions are offered on how to overcome the glass elevators that create discrimination among
higher education professionals.
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