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Amacg - Literatiirde, kadin ve erkek ¢alisanlarin kadin yoneticilerle calismayi genellikle tercih etmedikleri
ifade edilmekte ve bu durumun nedenleri hem toplumsal cinsiyet rollerine iliskin kalip yargilara hem de
Sosyal Kimlik Teorisi perspektifiyle Kralice Ar1 Sendromu gibi olgulara dayandirilmaktadir. Bu
calismanin temel amaci, kadin ¢alisanlarin kadin yoneticileri hakkindaki algilamalarini ve tutumlarimi
aragtirmak ve is yasaminda kadinlar arasindaki hiyerarsik iliskileri mevcut yaklagimlar 1siginda
tartigmaktir.

Yontem - Tiimevarim yaklagimi ve fenomenolojik arastirma deseni ile nitel bir arastirma tasarlanarak 20
farkli sektorden 40 kadin ¢alisana ulagilmigtir. Elde edilen veriler MAXQDA 2020 Nitel Veri Analizi
Programu aracilig1 ile Igerik Analizine tabi tutulmustur.

Bulgular — Aragtirmanin en 6nemli sonuglardan biri, katiimcilarin yiizde 38'inin erkek yonetici ile
calismayi tercih ederken yiizde 18'inin kadin yonetici ile ¢alismayi tercih etmesidir. Katilimailarin ytizde
13’1 ise tercihlerini, cinsiyet faktoriiniin degil, yoneticinin karakterinin ve yonetsel yetkinliginin
belirleyecegini dile getirmislerdir. Ayrica arastirmaya katilanlarin yiizde 451 kadin yonetici ile
calismanin “giizel, rahatlatic1 ve giiven verici bir duygu” oldugunu belirtirken yiizde 48’1 “kotii, rahatsiz
ve tedirgin edici bir duygu” oldugunu ifade etmistir. Katihlmalarin yiizde 78'inin toplam 67 kez
degindigi 6nemli bir konu, “kadin” ve “anne” olmalar1 nedeniyle kadin yoneticiler tarafindan daha iyi
anlagildiklarmi hissetmeleridir. Diger taraftan, profesyonel bir is iliskisinde korunmasi gereken
resmiyetin, kadin ast ve {istler arasinda korunamamasi ve kimi zaman sinuirlarin agilmasi, bir dezavantaj
olarak sikga dile getirilmistir.

Tartigma — Arastirma sonuglari, kadin calisanlarin erkek yoneticilerle calismayi tercih etme egiliminin,
literatiire paralel olarak devam ettigini gostermistir. Bununla birlikte, katiimcilarin bu tercihinde kendi
olumsuz deneyimlerinin belirleyici oldugu ve kadin yoneticileri genellikle cinsiyetten bagimsiz
faktorlerle degerlendirmeye calistiklar1 saptanmustir.
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Purpose - It is stated in the literature that female and male employees do not generally prefer to work
with female managers, and the reasons for this are based on both stereotypes regarding gender roles and
facts such as Queen Bee Syndrome from a Social Identity Theory perspective. The main purpose of this
study is to investigate the perceptions and attitudes of women employees about women managers and
to discuss hierarchical relationships between women in the light of current approaches.

Design/methodology/approach — With the inductive approach and phenomenological research design,
a qualitative research was designed and 40 women employees from 20 different sectors were reached.
The data obtained were subjected to Content Analysis through the MAXQDA 2020 Qualitative Data
Analysis Program.

Findings — One of the most important results of the research is that 38 percent of the participants prefer
to work with a male manager, while 18 percent prefer to work with a female manager. 13 percent of the
participants stated that their preferences will be determined by the character and managerial competence
of the manager, not the gender factor. In addition, 45 percent of the participants stated that working with
a female manager is a “nice, relaxing and reassuring feeling”, while 48 percent stated that it is a “bad,
disturbed and irritating feeling.” An important issue that 78 percent of the participants mentioned 67
times in total is that they feel better understood by women managers because they are "women" and
"mothers".

Discussion — The results of the research show that, although this trend continues, women employees try
to evaluate women managers with a more objective approach. However, it was determined that the
participants' own negative experiences in this preference were determinative and they tried to evaluate
the female managers in general with gender-independent factors.
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1. GIRiS

Kadinlarin is yasamindaki konumlari, uzun yillardan beri gesitli acilardan incelenmektedir. Kadinlarin
isgiicline katilma oranlari, iist yonetim kademelerinde temsil edilme oranlarindaki yavas artis, kariyer
gelismelerini etkileyen ayirimci ve 6nyargili davranis ve uygulamalar gibi konular temel bashklar olarak 6ne
cikmaktadir (C)rnegin Ataay, 1998; Aycan, 2004; Negiz ve Yemen, 2011; Schein, 2007; Sertkaya vd., 2013; Ucan,
2012; Ustabas ve Afacan Findikli, 2017, Kurt Yilmaz, 2019). C)rgﬁtlerde ozellikle tist diizey yonetim
pozisyonlar1 i¢in kadinlara konulan keyfi, gériinmeyen ancak hissedilen engelleri ifade eden Cam Tavan (Glass
Ceiling) olgusu ile ilgili genis bir literatiir bulunmakta (6rnegin Kanter, 1993; Jackson ve O’Callaghan, 2009;
Karaca, 2007; Akbas ve Korkmaz, 2017; Er ve Adigiizel, 2015) ve bu duruma yol acan faktorler derinlemesine
irdelenmektedir.

Literatiirde kadin calisanlarin is yasamindaki dezavantajli konumlar1 ve iist yonetim kademelerinde yer
almalarmi engelleyen faktorler, genellikle toplum tarafindan bireylere atfedilen cinsiyet rollerine
dayandirilmaktadir. Kadinlarin ve erkeklerin cinsiyetlerine 6zgii rol davranislarinin sosyal sistemler
igerisinde 6grenme siireciyle kusaktan kusaga aktarildigim vurgulayan Sosyal Ogrenme Kurami gercevesinde,
cocukluktan itibaren 6grenilen bu rollerin kadini ve erkegi sekillendirdigi ifade edilmektedir.

Is yasaminda kadin ve erkek calisanlara atfedilen ve onlardan beklenen rollerin farklilasmasini aciklamada
faydali bir bakis agis1 sunan bu yaklasimin yani sira literatiirde, diger bireyleri tanimlamada kullanilan
basitlestirilmis kategorileri ifade eden stereotip ya da kalip yarg: kavrami {izerinde de siklikla durulmaktadir
(Alemie, 2011; Duehr ve Bono, 2006; Eagly ve Johnson, 1990; Gmiir, 2006; Schein, 2007; Stoker vd.,2012;
Willemsen, 2002). Bu baglamda, kadinlarin hak ve rolleri konusunda zaman igerisinde gelismeler kaydedilse
de kadinlarin erkeklerden farkli oldugu ve bu nedenle etkin bir yonetimin gereklerini yerine getiremeyecekleri
goriisii, pek ¢ok toplumda yaygin bir cinsiyetci kalip yargi olarak varligini devam ettirmektedir. Literatiirde
kadinlarin davraniglart ve calisma aliskanliklari hakkindaki bu cinsiyet¢i rol kaliplarin, kadinlarin
ilerlemelerinde gercek ve olumsuz bir etkisi oldugu ifade edilmektedir. Ornegin, kadimlarin kariyerlerine
erkekler kadar bagh olmadiklari, uzun saatler ¢alismak istemedikleri, cok duygusal olduklari, karar verme
kapasitelerinin diisiik oldugu, sayisal yeteneklerinin olmadig1 gibi “olumsuz”; sicak ve sefkatli olduklari,
insanlarla iyi gecindikleri, yaratici, sadik ve iyi bir takim oyuncusu olduklari gibi “olumlu” kalip yargilar
(Ataay, 1998: 245), calisma yasaminda kadinlarin yapacaklari isleri, ulasabilecekleri yonetsel kademeleri ve
yonetici konumuna geldiklerinde ise onlardan beklenen rolleri belirlemede etkili olmay siirdiirmektedir.

Ozen (1998: 219), kadin ve erkek yoneticilerin ydnetim tarzi agisindan ne derece farklilagtiklarinin ve mevcut
farkliliklarin ne derece toplumsal cinsiyete veya durumsal degiskenlere bagimli oldugunun Tiirkiye’'de
kapsamli olarak incelenmedigini ifade etmis ve ilgili yazinin, daha ¢ok kadinin toplumsal, ekonomik ve siyasal
yasamdaki rolii ve ¢alisma yasaminda kadin isgiiciiniin genellikle niceliksel 6zellikleri iizerinde yogunlastigini
ifade etmistir. Giiniimiize gelindiginde gerek yabanci gerekse yerli yazinda bu egilimin devam ettigini
sOylemek miimkiindiir. Kadin ve erkek yoneticiler arasindaki farkliliklari inceleyen cesitli arastirmalar
bulunmakla birlikte (American Psychological Association, 2006; Berkman, 2005; Boulgarides, 1984; Mukhtar,
2002; Powell, 1990; Statham, 1987; Sundaresan, 2010), ast konumundaki kadinlarin tistleri konumundaki kadin
yoneticileri degerlendirdigi arastirmalar sinirhdir (Hurst vd., 2018a, 2018b; Imamoglu Akman ve Akman,
2016). Mevcut calismalar incelendiginde ise bunlarin, konuyu genellikle kadin y&neticilerin kadin astlarina
uyguladigt mobbing boyutu ile ele aldiklar1 (Cevher ve Oztiirk, 2015; Karakus, 2014) ve bu durumun
nedenlerini de Kralige Ar1 fenomenine ve Sosyal Kimlik Teorisine dayandirdiklari dikkat cekmektedir (Bickford,
2011; Derks vd., 2011a, 2011b, 2016; Er ve Adigiizel, 2015).

Uzun yillardan beri tartisilan bu olgular cergevesinde, bu g¢alismanin temel amaci, kadin calisanlarin
goziinden kadin yoneticilerin tutumlarini ve yoneticilik tarzlarini arastirmak; kadin yoneticilere karsi
onyargili tutumlarin bulunup bulunmadigini incelemek ve bdylece giiniimiiz is yasaminda ast-iist
konumundaki kadinlar arasindaki is yeri iliskilerine 1s1k tutmaktir. Bu amaci gergeklestirmek icin 20 sektdrden
40 kadin ¢alisan ile nitel bir arastirma gerceklestirilmistir. Katilimcilardan, bir kadin olarak kadin yonetici ile
calismanin nasil bir duygu oldugunu degerlendirmeleri, erkek ve kadin yoneticiler arasinda farklar olup
olmadigi, fark oldugunu diisliniiyorlarsa bunlarin nedenlerinin neler oldugu, kadin yoneticilerle birlikte
calismanin avantaj ve dezavantajlarinin neler oldugu sorularina yanit vermeleri istenmistir. Kadin ¢alisanlarin
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algilamalarinin, onlarin kadin ya da erkek yonetici ile calisma tercihlerine ne sekilde yansidig1 da
irdelenmistir.

Calismanin, giiniimiiz Tiirkiye’sinde farkl sektorlerden ve farkli mesleklerden kadinlarin, kadin yoneticiler
hakkindaki algilamalarini agiga ¢ikarmasi ve ge¢misten giiniimiize, bakis acisinda degisim olup olmadigim
tartismas1 bakimindan faydali olacag1 diisiiniilmektedir. Zira, literatiirde kadin yoneticilerin kadin
calisanlaria yonelik mobbing davranislarini inceleyen arastirmalar bulunmakla birlikte konuyu olumlu ve
olumsuz yonleri ile birlikte ele alan ve nitel arastirma verileri ile bunlar1 destekleyen ¢alismalarin sayisinin
yeterli olmadig1 diistiniilmektedir. Boyle bir arastirmanin yapilmasiin ve sonuglarmin gerek giiniimiiz is
yasami agisindan gerekse yoOnetim, cinsiyet rolleri, kadin arastirmalar1 ile ilgili literatiirler agisindan
tartisilmasinin bu alanlara katk: saglamasi umulmaktadir.

2. KURAMSAL CERCEVE

Kadin yoneticiler ile ilgili literatiirdeki ¢alismalari, “yonetimde kadin-erkek farklilasmasi” ve “yonetimde
kadin-erkek benzesmesi” gibi iki temel baslik altinda incelemenin, konunun farkh ve ¢ok yonlii dogasim
anlamada yararl bir yaklasim olacag diistiniilmektedir.

2.1. Yonetimde Kadin - Erkek Farklilasmasi

Kadin yoneticiler ile erkek yoneticiler arasinda farklilik olup olmadigini; varsa bu farklhiliklara yol agan
faktorleri arastiran gesitli calismalarda (0rnegin, Alemie, 211; Ataay, 1998; Balgiu, 2012; Boulgarides, 1984;
Burke ve Collins, 2001; Eagly ve Johannesen-Schmidt, 2001; Mukhtar, 2002; Ozen, 1998, Powell, 1990), soz
konusu farkliliklarin genellikle toplum tarafindan bireylere atfedilen cinsiyet rollerine dayandig ve
toplumsallasma siireci ile bu rollerin zaman igerisinde toplumun iiyeleri tarafindan benimsendigi ifade
edilmektedir.

Sosyal Ogrenme Kurami, kadinlarin ve erkeklerin cinsiyetlerine 6zgii rol davraniglarmin sosyal sistemler
igerisinde 6grenme siireciyle kusaktan kusaga aktarildigini vurgulamaktadir. Cocukluktan itibaren 6grenilen
bu roller kadmi ve erkegi sekillendirmekte, hassas ve duygusal Ozellikleri nedeniyle kadinlar ev isleri,
cocuklar ve aile ile ilgili sorumluluklar iistlenirken; liderlik ve baskinlik 6zellikleriyle erkekler ise evin
gecimini saglama gorevine uygun davranmaktadir. Belirlenen cinsiyet rollerine dayanan ayirimlar ¢alisma
hayati icerisinde kadin ve erkegin farkli konumlandirilmasina, yonetim isinin de cinsiyet¢i bir bakis agis1 ile
degerlendirilmesine neden olmustur (Kizildag, 2018: 49). Bu baglamda, gerek astlar, iistler ve meslektaslarin
kadin yoneticilere iliskin algilamalar: gerekse kadin yoneticilerin kendi rollerine iliskin algilamalar1 onlarin is
yasamindaki tutum ve davranislarina yansimaktadir. Toplumlar arasinda bazi farkliliklar olmakla birlikte
genellikle kadinlardan duygusal, sefkatli, yardimsever, duyarli ve fedakar olmalar1 beklenirken, erkeklerden
rekabetci, basariya odakli, bagimsiz, akilci, pragmatist ve egemen olmalar1 beklenmektedir. Birbirine karsit
bu roller, zaman icinde, kadin ve erkek tarafindan benimsenmekte ve sonug¢ olarak toplum tarafindan
kendilerine atfedilen bu rollere uygun kisilik 6zellikleri sergilemektedirler (Ozen, 1998: 217-218).

2.2. Yonetimde Kadin - Erkek Benzesmesi

Kadin yoneticiler ile ilgili literatliriin bir diger temel konusunu, yonetimde kadin-erkek benzesmesi
olusturmaktadir. Bu olgu, tarihi olarak erkekler tarafindan tasarimlanan ve yonetilen orgiitlerin st
diizeylerinde marjinal bir konuma sahip olan kadin yoneticilerin, mevcut orgiitsel ve yonetsel normlara uyum
saglama, hiyerarside {ist basamaklara ulagsma gibi giidiilerle erkeklere benzer davranislar gosterdiklerini ifade
etmektedir. Bir bagka deyisle, erkeklerin egemen oldugu bir sistemde, kadinlarin {ist diizeylere tirmanabilmek
ve o diizeylerde basarili bir bicimde kalabilmek icin kimi zaman eril egilimler edinmeleri ve eril bir yonetim
tarz1 benimsemeleri s6z konusu olabilmektedir. Yonetim alaninda kadin-erkek benzesmesi, kadin ve erkegin
benzer kosullarda calismalarina baglanabilecegi gibi, kadimnlarin oOzellikle yonetsel diizeydeki azinlk
konumuna da baglanabilir (Ozen, 1998: 219,221).

Kadinlarin dayanisma igine girerek ve birlikte hareket ederek yoOnetsel pozisyonlardaki dezavantajli
konumlarini iyilestirmeleri, yonetsel pozisyonlar igin eksikliklerini gidermeleri, cinsiyete dayal
onyargilardan kaynaklanan engelleri asmalari beklenirken, yonetimde kadin erkek benzesmesinin bir sonucu
olarak kimi zaman hemcinsleri olan kadin yoneticiler tarafindan da engellerle karsilastiklar: goriilmektedir
(Kizildag, 2018: 59). “Kralice Ar1 Sendromu (Queen Bee Syndrome)” olarak nitelendirilen bu olgu, eril kiiltiire
uyum saglayarak ve kendilerini diger kadinlardan uzaklastirarak erkek egemen is ortamlarinda bireysel
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basar: elde eden kadinlara atfedilmektedir. Bu fenomen tiizerine yapilan arastirmalar, kadinlarin bunu eril
davraruslar1 daha fazla sergileyerek, kendilerini diger kadinlardan fiziksel ve psikolojik olarak uzaklastirarak
ve mevcut cinsiyet hiyerarsisini onaylayip mesrulastirarak yaptiklarini ortaya koymustur (Derks vd., 2016:
457). Kralice ar1 fenomeninin, bu yoniiyle, is yasaminda yonetim kademelerindeki kadinlar ile ast
konumundaki kadinlar arasindaki hiyerarsik iliskileri anlamada 6énemli bir bakis a¢is1 sundugu soylenebilir.

Literatiirde Kralice Ar1 fenomenine son yillarda agirlik verildigi ve bu olgunun altinda yatan nedenlerin
derinlemesine arastirildig1 ve bu baglamda yapilan agiklamalarin Sosyal Kimlik Teorisine dayandirildig:
goriilmektedir (0rnegin Baykal, 2018; Bickford, 2011; Derks vd., 2011a, 2011b, 2016; Er ve Adigiizel, 2015,
Tekyazman, 2019). Sosyal Kimlik Teorisi agisindan bakildiginda kralige ar1 sendromu, kadin cinsiyetinin
degersiz, erkeklerin ise egemen oldugu geleneksel yapidaki orgiitlerde, yonetim pozisyonuna yiikselmeyi
basarmis kadinin kendisini grubun geri kalaniyla karsilastirmasi ve toplumsal cinsiyet kalip yargilar:
nedeniyle olumsuz degerlendirilen kadin grubundan ayrilarak, olumlu olan erkek grubuna girmeye ¢alismasi
sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Yonetim pozisyonuna ulasmaya calisan diger kadinlara destek olmayan;
aksine kendi yeteneklerinin ve bilgilerinin 6ne ¢ikmasmi isteyen; tek kadin olmanin basari gostergesi
olduguna inanan, bu nedenle orgiitteki diger kadinlarin kariyer ilerlemelerini engelleyen, sapma davrarnis
olarak da nitelendirilen sosyal ve iliskisel saldirganlik davraniglar sergileyen kadin yonetici davranislar: bu
yaklasim ¢ercevesinde incelenmektedir (Kizildag, 2018).

2.3. Kadin Yoneticiler ile Kadin Astlar Arasindaki Iliskilere Yonelik Arastirmalar

Yapilan literatiir taramasinda, genellikle kadin ¢alisanlarin kadin yonetici ile calisma tercihlerini inceleyen
arastirmalara rastlanmis ve aradan gegen pek ¢ok yila karsilik s6z konusu tercihlerde 6nemli bir degisiklik
olmadigr gozlemlenmistir. Bu konudaki en eski arastirmalardan biri, Kanter'in ‘Men and Women of the
Corporation’ isimli kitabinda yer almaktadir. Kanter (1993: 201), 1942 yilinda Donald Laird tarafindan 521
kadin calisan {izerinde yapilan bir arastirmanin sonuglarii aktarmistir. Bu arastirmada kadin ¢alisanlarin
ylizde 99,8'i, kadin yoneticilerin ¢ok kiskang oldugu, her seyi ¢ok kisisel aldiklari, sagduyulu olmadiklari,
etkililikle ve rutin detaylarla asin ilgilendikleri, sistemin kolesi olduklari, ufak detaylara takilip kaldiklars,
yakindan denetledikleri, cok fazla hata bulduklari, asir1 elestirel olduklari, kendilerinin 6dnemli bir birey
oldugunu gostermek igin astlarina bagirdiklarina inandiklarini ve bu nedenlerle erkek yoneticiyle ¢alismay1
tercih ettiklerini belirtmislerdir. Kadin yoneticilere yonelik bu kalip yargilar1 Laird ‘asir1 tepki’ olarak
degerlendirirken Kanter ‘diismanca’ buldugunu ifade etmistir.

Benzer sekilde Eagly ve Karau (2002: 580) makalelerinde, kadin ve erkeklere yoneltilen kadin ya da erkek
yOnetici ile calisma tercihleri ile ilgili soruya verilen cevaplarin yillara gore dagilimini sunmuslardir. Buna
gore, 1982 yilinda kadin ¢alisanlarin yiizde 15’i kadin y&neticiyi tercih ettiklerini dile getirirken 2000 yilinda
bu oranin ylizde 26’ya yiikseldigi goriilmiistiir. Erkek yonetici tercihlerine bakildiginda ise 1982’de kadin
calisanlarin yiizde 52’si erkek yoneticiyi tercih ederken 2000 yilinda bu oraminin hemen hi¢ degismedigi
(ylizde 50) goriilmiistiir. Erkek ¢alisanlarin tercihlerine bakildiginda ise 1982’de kadin yonetici ile ¢alismay1
tercih ettiklerini sdyleyenlerin orani yiizde 9 iken 2000 y1ilinda bu oran yiizde 19’a yiikselmistir.

Literatiirde, kadin yoneticilere yonelik kalip yargilarin yillar icerisinde ne yonde degisim gosterdigini
inceleyen boylamsal aragtirmalara da rastlanmaktadir. Ornegin Schein (1975: 340), basarili bir yoneticinin
sahip olmasi gereken niteliklere iliskin algilamalar ile bu algilamalarda cinsiyet rollerine iliskin kalip
yargilarin roliinii arastirdig1 calismasinda, 6zellikle kadin astlarda, cinsiyetci On yargilar ile gerekli yonetsel
nitelik algilamalar1 arasinda daha giiclii bir iliski oldugunu saptamistir. Schein’in 1975 yilindaki bu
arastirmasindan sonra, kendisinin de aralarinda bulundugu arastirmacilar 1989 yilinda ayni arastirmay
tekrarlamis ve zaman igerisinde kadin ve erkek yoneticilerin algilamalarinda farklilik olup olmadigini
incelemislerdir. ABD’deki dokuz firmanin farkli departmanlarinda gorev yapan 420 erkek ve 173 kadin
yonetici ile gerceklestirilen bu arastirmada (Brenner vd. 1989: 667-668), erkek katilimcilarin, basarili
yoneticilerin genellikle erkeklere atfedilen karakteristik, tutum ve mizaca sahip olmalar gerektigi goriistinii
benimsemeyi siirdiirdiikleri ve 15 yillik bir zaman zarfinda bu konuda herhangi bir degisme olmadig:
saptanmuistir. Buna karsilik, kadin yoneticilerin bakis acisinda énemli bir degisim oldugu goriilmiistiir. Buna
gore kadin katilimcilarin, basarili yoneticilerin sahip olmas: gereken &zellik, tutum ve mizaci tanimlarken
genel olarak hem erkek hem de kadinlara atfedilen nitelikleri kullandiklar1 saptanmistir. Bunun da 6tesinde,
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kadin katilimcilar, bir yoneticinin sahip olmasi gereken 6zelliklerin bir¢ogunun kendilerinde bulundugunu
ifade etmislerdir.

Stoker ve arkadaslarinin (2012) cesitli orgiitlerde galisan 3229 calisan {izerinde yaptig1 arastirmada da genel
yOnetici stereotipinin eril oldugu ve hala yonetici olarak en fazla erkeklerin tercih edildigi hipotezi
dogrulanmistir. Bununla birlikte (i) kadin ¢alisanlarin, (ii) kadin yonetici ile calisma deneyimi olan kadin ve
erkek astlarin ve (iii) kadin yonetici oram yiiksek bir drgiitte calisanlarin yoneticilerde disil 6zellikleri ve kadin
yoneticileri daha fazla tercih ettikleri saptanmistir. Willemsen (2002: 285) tarafindan Hollanda’da 143 yonetim
egitimi alan Ogrenci ile yonetici rollerinin cinsiyet agisindan degerlendirilmesine iliskin bir arastirma
yapilmistir. Eril, disil ve cinsiyetten bagimsiz 6zelliklerden olusan bir liste kullanilan arastirmada, basaril:
yoneticiler icin eril 6zelliklerin disil 6zelliklerden daha fazla 6ne ¢iktig1 goriilmiistiir. Benzer bir arastirma
Almanya’da Gmiir (2006) tarafindan yapilmis ve ‘iyi yonetici” Ozelliklerine iliskin beklentilerin erkek
stereotipine ¢ok yakin oldugunu gostermistir. Schein (2007) de 30 yillik siireci uluslararas: diizeyde analiz
ettigi calismasinda, ABD’deki erkek calisanlarin, kadinlarin yonetsel pozisyonlar i¢in daha az nitelikli oldugu
goriisiinti stirdiirdiiglinii tespit etmistir. Bu goriisiin ABD’'nin yani sira Ingiltere, Almanya, Cin ve
Japonya’daki yonetim alaninda egitim goren erkek Ogrenciler arasinda da gecerli oldugu; kadinlarin
yoneticilik 6zelliklerine daha az sahip olduguna inandiklar1 saptanmustir.

Diger taraftan, literatiirde kadin yoneticilere bakisin olumlu yonde degismeye basladigini gosteren arastirma
sonuglar1 da bulunmaktadir. Ornegin, Duehr ve Bono (2006: 815), kadin ve erkek yoneticiler ile 8grencilerin
cinsiyet ve yonetim stereotiplerini 6grenmek i¢in yaptig1 arastirmada erkek yoneticilerin kadinlara iliskin
goriislerinde son 30 yil icerisinde 6nemli bir degisim oldugu saptanmustir. Buna gore erkek yoneticilerin
‘basarili yonetici’ ve ‘kadin yonetici’ algilamalar1 arasinda bir uyum oldugu ve kadin yoneticilerin gorev-
odakli liderlik 6zelliklerinin daha giiglii bir sekilde kabul edilmeye baslandig: tespit edilmistir.

Kadin-erkek farklilagsmas: temelinde degerlendirilebilecek bu arastirma sonuglarmin yamn sira kadin-erkek
benzesmesi ¢ercevesinde Kralice Ar1 Sendromu ile ilgili arastirma makalelerinin bulgular1 da incelenebilir.
Ornegin Derks ve arkadaglari (2011b: 519), Hollanda’da gesitli sirketlerde iist diizey pozisyonlarda galisan 94
kadin ile, Kralige Ar1 fenomenini destekleyen oOrgiitsel kosullar1 inceledigi bir arastirma gergeklestirmistir.
Tahminler dogrultusunda, Kralice Ar1 fenomeninin gostergelerine (artan cinsiyet stereotipleri ve eril 6z-
tanimlamalar) en fazla, kariyerlerinde ilerlerken yiiksek derecede cinsiyet ayrimciligina maruz kalan kadinlar
arasinda rastlandig1 saptanmistir. Bu sonuglar, Sosyal Kimlik Teorisi 1s1$inda tartisilmis ve Kralice Ar
fenomeninin, kadinlarin is yasaminda karsilastiklar1 cinsiyet ayrimciligina yonelik bireysel bir tepki olarak
degerlendirilmistir.

Benzer sekilde, Bickford (2011), Ingiltere, Almanya ve Amerika’da yapilan bazi aragtirmalarin sonuglarini
paylasmistir. Bu sonuglara gore kadin ¢alisanlar, kadin bir yoneticiyle ¢alistiklarinda daha fazla saglik sorunu
yasayacaklarina inandiklarimi belirtmislerdir. American Management Association, kadinlarin yiizde 95’inin,
kariyerlerinin belli bir noktasinda bagka bir kadin tarafindan ayaklarinin kaydirildigini hissettiklerini
saptamistir. Bickford (2011), literatiirdeki bu tiir davranislarin, basarili kadinlarin biiyiik Olciide erkek
yonetim kiiltiiriiniin egemen oldugu cinsiyetci isyeri kosullarina uyum saglama ihtiyact hissetmelerinin bir
sonucu oldugunu ifade etmistir.

Tiirkiye’de ise Imamoglu Akman ve Akman (2016: 748), Kralice Ar1 Sendromu baglaminda kadin
Ogretmenlerin kadin yoneticilerine iliskin goriislerinin belirlenmesi amaciyla nitel bir arastirma
gerceklestirmistir. Arastirmanin sonuglarina gore kadin yoneticilerin kiskang, kaprisli, ayrintici, kindar ve
acimasiz olduklarma yonelik olumsuz goriislerle birlikte estetik ve sorumluluk sahibi olduklarina yoénelik
olumlu goriisler belirtilmistir. Ayrica kadin yoneticilerin tecriibesiz olduklar1 ve otorite saglayamadiklar:
vurgulanmistir. Bazi kadin Ogretmenler kadin yoneticilerle ¢alismanin zor oldugunu ifade etmis; ayni
ortamda birden fazla kadin yoneticinin olmasmin orgiitii olumsuz etkileyebilecegini sdylemislerdir.
Aragtirmanin sonuglarina dayanarak yazarlar, kadin yoneticilere yonelik genel bir olumsuz tutumun egemen
oldugunu ifade etmislerdir.

Hurst ve arkadaslar: (2018a: 501), cinsiyetci bir toplumda, isyeri iliskilerinin de cinsiyetgi bir sekilde algilanip
yasanacagini ifade etmislerdir. Yapilan arastirmalarda, kadin yoneticilerden, erkek yoneticilere kiyasla daha
anlayisli, destekleyici ve bagislayict olmalarinin beklendigi saptanmistir. Bu arastirmalarda, kadin
calisanlarin, kadin yoneticilerinden hayatlarinin karmasikligini anlamalarini, bu karmasikliga uyum saglama
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esnekligi saglamalarini ve ayni zamanda kadin yoneticiden daha yiiksek diizeyde duygusal anlayis ve destek
bekledikleri tespit edilmistir. Diger taraftan, cinsiyete dayal1 beklentiler de dahil olmak {izere orgiitlerde bu
tiir beklentiler dile getirilmemekte; bu da yanls anlama ve ¢atisma olasiligini artirabilmektedir.

Gerek kadin astlarin gerekse kadin yoneticilerin ¢alisma yasamlarinda ve kariyer kararlarinda oldukga 6nemli
etkileri olan kadinlar aras1 hiyerarsik iliskilerin daha detayli arastirilmasi ve tartisilmasi gereginden hareketle
tasarlanan arastirmaya iliskin bilgiler asagida sunulmaktadir.

3. ARASTIRMA YONTEMI

Nitel Arastirma Yonteminin kullanildig1 bu arastirmanin genel yaklasimi, sinirli sayida 6rnege bakarak genel
hakkinda fikir sahibi olunmasini saglayan tiimevarim yaklasimidir. Kadin astlarin kadin yoneticiler ile ilgili
deneyimlerini, algilamalarin1 ve bunlara yiikledigi anlamlar:1 ortaya ¢ikarmayi amaglayan bu arastirmanin
deseni ise fenomenolojidir. Fennomenoloji (olgu bilim), farkinda oldugumuz ancak derinlemesine ve ayrintili bir
anlayisa sahip olmadigimiz olgulara odaklanmaktadir. Olgular yasadigimiz diinyada olaylar, deneyimler,
algilar, yonelimler, kavramlar ve durumlar gibi gesitli bigcimlerde karsimiza ¢ikabilmektedir (Yildirim ve
Simsek, 2013: 78).

Bu calismada inandiriciigin (i¢ gegerliligin) basarilabilmesi ic¢in Yildirim ve Simsek (2013: 299) tarafindan
onerilen “derin odakl: veri toplama” stratejisinden yararlanilmistir. Bu dogrultuda, agik uglu sorularla toplanan
verilerin, arastirma sorusu agisindan anlami, birbirleriyle olan iligkileri, bir biitiin olarak sergiledikleri
oriintiiler ortaya c¢ikarilmaya calisilmistir. Elde edilen sonuglar arastirmaci tarafindan siirekli olarak
birbirleriyle karsilastirilmis, yorumlanmis ve kavramsallastirilmistir. Arastirmada inandiricilig1 saglamada
ikinci bir strateji olarak “uzman incelemesi” yontemine basvurulmustur. Olusturulan kategorilerin ne derece
islevsel oldugunu belirlemek amaciyla, veri setinden dort belge (katihmei formu) rastgele segilerek Yonetim
ve Organizasyon alan yazinina hakim ve ayrica MAXQDA programimi kullanmada uzman ii¢ ayri
akademisyene gonderilmistir. Uzmanlar tarafindan yapilan kodlamalar ile arastirmacinin yaptig1 kodlamalar
karsilastirilmis ve uzmanlardan gelen oOneriler dogrultusunda kodlamalar goézden gegirilerek gerekli
diizenlemeler yapilmistir. Bu asamadan sonra, olusturulan yeni kod listesi, tekrar Yonetim ve Organizasyon
alanindan ve Toplumsal Cinsiyet, Kadin Istthdami konularinda uzman olan bir bagka akademisyene
gonderilerek uzman incelemesi gerceklestirilmistir. Alman geribildirim dogrultusunda kod listesi revize
edilerek MAXQDA programi iizerinde gerekli degisiklikler yapilmistir.

Aragtirmada sonuglarin aktarilabilirligini artirmak icin, literatiirde onerilen iki yontemden yararlanilmigtir:
(1) Arastirma bulgularinin raporlanmasinda, katilimcilarin belirlenen kategoriler ile ilgili ifadelerinden
dogrudan alintilar yapmak, (2) Amacli 6rnekleme yontemlerini kullanmaktir.

3.1. Orneklem

Bu arastirmada Patton’un (1987) siniflandirmasina dayanarak Amagli Ornekleme yontemlerinden Maksimum
Cesitlilik Orneklemesi ve Olgiit Ornekleme yontemleri kullanilmistir. Buna gore aragtirmanin, “is yasaminda
kadin yoneticiler ile ¢alismis ve/veya calismaya devam eden” (Orneklem oOl¢iitil) ve imkanlar dahilinde
ulasilmast miimkiin olan farkli sektorlerden ve mesleklerden kadin ¢alisanlar ile (maksimum gesitlilik 6l¢iitii)
gerceklestirilmesi tasarlanmistir. Arastirma sorusunun yamti olabilecek kavramlarin ve siireglerin tekrar
etmeye basladig1 asamaya kadar (doyum noktasi) veri toplamaya devam edilmistir. Bu ¢ercevede, 20 farkh
sektorden ve farkli meslek gruplarindan toplam 40 kadin ¢alisana ulasilmustir.

Katilimcilarin mesleki ve sektorlere gore dagilimlar: incelendiginde (Tablo 1), farkli {iniversitelerde gorev
yapan 7 katiimcadan {igiiniin akademisyen, dordiiniin idari personel oldugu goriilmektedir. Yine
katilimcilarin 6’s1 egitim kurumlarinda galisan sinif ve brans 6gretmenleridir. Saglik ve Finans sektorlerinden
ticer katihmc1 bulunmaktadir. Belediye, Danuismanlik Hizmetleri, Giyim, Medikal Urtinler ve Savunma
sanayiden ikiger; diger sektOrlerden ise birer katilimcr bulunmaktadir.
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Tablo 1. Katilimcilarin Meslek ve Sektor Bilgileri

Meslek Sektor Meslek Sektor
K1  Banka Memuru Finans K21 Banka Memuru Finans
K2  Devlet Memuru Universite K22 Tekstil Mithendisi Tekstil
K3  Giiverte-Vardiya Zabiti Denizcilik K23 Ogretmen Egitim
K4  Hemsire Saglik K24 Medikal Delege Medikal Uriinler
K5  Kimya Miihendisi Universite K25 Genel Miidiir Yrd. Reklamcilik
K6  Akademisyen Universite K26 Sinuf Ogretmeni Egitim
K7  Hemsire Saglik K27 Sinuf Ogretmeni Egitim
K8  Abone Servisi Uzm. Yrd. Enerji K28 Tekniker-Memur Belediye
K9  Hemsire Saglik K29 Akademisyen Universite
K10 Muhasebe Sorumlusu Giyim K30 Devlet Memuru Belediye
K11 s ve Meslek Danismani Danismanlik K31 Muhasebe Elemani Ingaat
K12 Akademisyen Universite K32  Ogretmen Egitim
K13 Devlet Memuru Universite K33 Devlet Memuru Savunma Sanayi
K14 IK ve idari isler Yazilim K34 Devlet Memuru Universite
K15 Ise Alim Uzmaru Elektrik-elektronik K35 Departman Miidiirii Giyim
K16 Muhasebe Elemani Otomotiv K36 Ogretmen Egitim
K17 Muhasebe Uzmani Danigmanlik K37 Ogretmen—Mﬁdﬁr Yrd. Egitim
K18 Cagri1 Merkezi Takim Lideri  Beyaz Esya K38 Devlet Memuru Savunma Sanayi
K19 Medikal Delege Medikal Uriinler K39 Glizellik Uzmani Giizellik
K20 Banka Midiiri Finans K40 Girisimcilik Birim. Uzm.  Teknoloji

Tablo 2’de katilimar profiline iligkin bilgiler yer almaktadir. Katiimcilarin egitim diizeyleri incelendiginde,
ylizde 82,5’inin lisans ve lisans iistii dereceye sahip oldugu; kalan yiizde 17,5’inin ise lise ve 6n lisans mezunu
oldugu goriilmektedir. Arastirmaya katilanlarin yaklasik yarisi 35-44 yas araligindadir. Yiizde 32’si 25-34;
ylizde 20’si ise 45 yas ve lizerindedir.

Arastirmaya katilanlara toplam calisma siireleri ve kadin yoneticilerle ne kadar siire calistiklar1 da
sorulmustur. Verilen yarutlara gore katilimcilarin yiizde 72,5'i 10 yildan fazla; yiizde 27,51 ise 10 y1l ve altinda
calisma siiresine sahiptir. Arastirmaya katillanlarin bir kadin yonetici ile birlikte calisma siirelerine
bakildiginda ise yiizde 40'1nin 2-5 y1l arasinda; yiizde 35’inin 5-10 y1l arasinda; yiizde 20’sinin 10 yildan fazla
bir siiredir kadin yonetici ile ¢alistig1 saptanmistir. 2 katiimcinin kadin yonetici ile ¢calisma deneyimi ise 2
yildan kisadir.

Tablo 2: Katilima Profiline Tliskin Bilgiler (N=40)

Degisken Kategori n % | Degisken Kategori n %

Yas 25-29 yas 8 20.0 | Calisma Stiresi 1-5yil 3 75
30-34 yas 5 125 6-10 y1l 8 20.0
35-39 yas 10 25.0 11-15y1l 11 275
40-44 yas 9 225 16-20 y1l 5 125
45-49 yas 6 15.0 20 yil ve tizeri 13 32.5
50yagvetizeri 2 5.0

Kadin Yonetici ile

Egitim Lise 4 10.0 | Calisma Stiresi 0-2 y1l 2 50
On Lisans 3 75 2-5y1l 16 40.0
Lisans 21 525 5-10 y1l 14 35.0
Yiiksek Lisans 8 20.0 10 yil vetizeri 8 20.0
Doktora 4 10.0
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3.2. Veri Toplama Teknigi

Arastirmanin amacini bildiren, yonergelerin ve acik uglu sorularin yer aldig1 bir form, katilimcilara elektronik
posta aracilig1 ile gonderilmistir. Formda ayrica yas, sektor, meslek, calisma siiresi ve egitim diizeyini
belirlemeye yonelik demografik sorulara da yer verilmistir. Veri toplama siireci 10 Aralik 2019 tarihinde
baslatilmis ve 31 Aralik 2019 tarihinde sonlandirilmistir. Bireysel varsayimlarin ve onyargilarin arastirmaya
yansimasini Onlemek amaciyla sorularin hazirlanmasinda biiyiik bir titizlik gosterilmis ve katilimcilara,
dogrudan kadin yoneticileri ile yasadiklar1 olumsuz deneyimleri animsatacak yonlendirici sorular
sorulmamasina 6zen gosterilmistir.

3.3. Analiz Teknigi

Bu calismada nitel analiz teknigi olarak Igerik Analizi kullanilmigtir. Bu dogrultuda, 40 katiimcidan toplanan
nitel veriler, MAXQDA 2020 Nitel Veri Analizi Programina aktarilmis ve her bir katilimcinin verdigi cevaplar
okunarak kodlama yapilmistir. Sonraki asamada, kendi igerisinde anlamli bir biitiin olusturan kodlar bir araya
getirilerek kategoriler (temalar) saptanmistir. Uciincii asamada, nitel aragtirmanin gegerliligini ve
glvenilirligini saglamaya yonelik stratejiler saptanip uygulanarak kodlarin ve temalarin diizenlenmesi
tamamlanmistir. Son asamada ise bulgular tanimlanmis ve yorumlanmuistir.

Arastirma bulgularinin 6zetlendigi tablolarda “kod frekans1”, bir katilimcinin konusmast igerisinde belli bir
kavrama / koda kag kez degindigini; “katilimci frekans1” ise bir kavrama kag katilimar tarafindan deginildigini
gostermektedir. Ayrica, bazi tablolarda verilen yiizde degerlerinin toplaminin 100 olmamasi, katilimcilarin
birden fazla kategori altinda degerlendirilebilecek yanitlar vermis olmasindan kaynaklanmaktadir.

4. BULGULAR

Analizlerden elde edilen bulgular, arastirmanin sorular1 esas alinarak su basliklar altinda sunulacaktir: (i)
Kadin yonetici ile calismanin nasil bir duygu oldugu sorusuna iligskin bulgular, (ii) Kadin ve erkek yoneticiler
arasindaki farklara iliskin bulgular, (iii) Erkek ve kadin yoneticilerin olumlu ve olumsuz &zelliklerine iliskin
bulgular, (iv) Kadin yonetici ile ¢calismanin avantaj ve dezavantajlarina iliskin bulgular ve (v) Kadin veya erkek
yOnetici ile ¢alisma tercihlerine iliskin bulgular.

4.1. Kadin Yonetici ile Calismanin Nasil Bir Duygu Oldugu Sorusuna Iliskin Bulgular

Katilimcilara yéneltilen “Bir kadin olarak kadin bir yonetici ile ¢alismak sizce nasil bir duygu?” sorusuna
verilen yanitlara iliskin degerler Tablo 3'te gosterilmektedir. Frekans ve yiizde degerleri incelendiginde,
katiimailarin ytizde 45’1 (18 kisi) kadin yonetici ile ¢calismanin kendisinde iyi, giizel, keyifli, rahatlatic1 ve
gliven verici duygulara yol actigini (22 kez) belirtmistir. Buna karsilik yiizde 47,51 (19 kisi) kotii, rahatsiz ve
tedirgin edici, gerginlik yaratan, rekabetci, degersiz hissettiren duygulara yol agtigin1 ve kadin yonetici ile
calismanin zorlayici bir duygu oldugunu (25 kez) ifade etmistir. Bunlarin disinda 11 katilimci, bunun kisiden
kisiye (6rnegin kadin yoOneticinin demografik 6zellikleri) veya kosullara gore (karsilikli iliskide dengenin
saglanip saglanamamis olmasi veya faaliyette bulunulan sektor gibi) degisebilecegini belirtmislerdir. Dikkat
¢eken bir unsur, kadin yonetici ile ¢alismanin hem ¢ok olumlu hem de ¢ok olumsuz oldugunu diisiinen bir
katilimar yelpazesi olmasidir. Ornegin asagidaki iki katilimcinin bu konudaki gériisleri, birbirinden oldukgca
farklidir:

K1: “Erkek yoneticiler her zaman ¢ok iyidir demiyorum ama kadinlarla calismak, her zaman bir erkek
yoneticiyle calismaktan cok daha zordur.”

K28: “Bana gore kadin yoneticiyle calismak her zaman daha iyidir ciinkii anlayish bir ¢alisma ortam
yaratmaktadr.”

Kadin yonetici ile ¢alismanin nasil bir duygu oldugu sorusuna, bunun yoneticinin cinsiyeti ile degil, farkl
birtakim ozellikleri ile iligkili oldugunu belirten katiimcilar da olmustur. Ornegin, Ogretmen olan bir
katilimei, birlikte ¢calistig1 farkli kadin yoneticilerden yola ¢ikarak soyle bir sonuca ulagmistir:

K36: Bu, karsimizdaki kisiye (kadina) gore degisiyor. Calistigim iki kadin yoneticiyle calismak oldukca
keyifliydi. Ciinkii yapt olarak benziyorduk. Is odakl: insanlardi. Diger yandan, calistigim iki diger kadin
yonetici ile calismak ise olduk¢a zordu.”
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Otomotiv sektoriinde muhasebe eleman: olan Katilimer 16'nin asagidaki ifadesi ise kadin yoneticilerin sahip
olduklar: 6zelliklerin, kadin ¢alisanlar tizerindeki duygusal etkilerini ortaya koymasi acisindan ¢arpicidir ve
hem olumlu hem de olumsuz duygular kategorisinde kodlanmistir:

K16: “Sizinle ayn: sekilde diisiinebilen biriyle calismak... Is odakli olmanin 6tesinde olaylara duygusal
bakabilen biriyle ¢alismak... Sizi anlayabilecek olmasimn verdigi giiven ve bazen agir1 duygusal ve
kurgusal bakabiliyor olmasinin verdigi endige...”

Tablo 3. Kadin Yonetici ile Calismanin Nasil Bir Duygu Olduguna Mliskin Bulgular

KATEGORILER KOD KATILIMCI  KATILIMCI
FREKANSI FREKANSI  YUZDESI
1 Olumlu Duygular 22 18 45.0
Olumsuz Duygular 25 19 47.5
3 Kisiye ve Kosullara gore Degisir 13 11 27.5
Toplam 60

4.2. Kadin ve Erkek Yénetici ile Calismak Arasindaki Farklara Iliskin Bulgular

Katilimcilara yoneltilen “Sizce kadin yoneticiyle ¢alismak ile erkek yoneticiyle calismak arasinda farklar var
midir?” sorusuna 40 katilimcidan 25’1 yanit vermistir. Buna gore, toplam katihimailarin yiizde 52,51 ve yamit
veren katilimcilarin ytizde 84’1 (21 kisi), kadin ve erkek yoneticiler arasinda “kesinlikle fark oldugunu”
belirtmisler ve bu farkliliklarin neler oldugunu agiklayarak kadin ve erkek yoneticilerin olumlu ve olumsuz
ozellikleri ile ilgili kategorilerin belirlenmesine katkida bulunmuslardir. Diger taraftan, “Fark vardir ancak gorev
bilinci ile karsilikli sayg1 korundugu siirece pek bir dnemi olmadigimi” soyleyen (Katilimci 30) ya da “Kadin ve erkek
yonetici arasinda cinsiyetin, toplum normlarimin, geleneklerin, kugaklarin getirdigi farklar bulundugunu” dile getiren
(Katilimc 6) ve bu nedenle birden fazla kategori altinda kodlanan ifadeler de bulunmaktadir. Arastirmaya
katilanlarm yiizde 7,51 (3 kisi) kadin ve erkek yoneticiler arasinda fark olmadigin; yiizde 15i (6 kisi) ise
farklilik varsa bile bunun cinsiyet ile ilgili degil; karakter, kisilik, demografik 6zellikler, yoneticilik egitimine
ve tecriibesine sahip olup olmama gibi faktorlerle ilgili oldugunu ifade etmislerdir. Tablo 4’'te “&zellikler
belirleyicidir” kategorisine 6rnek olarak smif 6gretmeni olan bir katihmcinin ifadesi verilebilir:

K26: “Bence fark yok. Kadin ya da erkek kimliklerinden dte, karakterleriyle alakalr bir durum oldugunu

diisiintiyorum. Erkek ya da kadin yonetici ayni hisleri hissettirebilir calisan iizerinde. Kadin yoneticilerin

daha duygusal ve kaprisli olacag: yoniinde diisiinceler oldugunu tahmin ediyorum. Oysa ayni yapida

olan pek ¢ok erkek var giiniimiizde.”

Tablo 4: Kadin ve Erkek Yonetici ile Calismak Arasindaki Farklar

KATEGORILER KATILIMCI KATILIMCI
FREKANSI YUZDESI
1 Fark var 21 52.5
Fark yok 3 7.5
3 Ozellikler belirleyicidir 6 15

Cinsiyetci onyargilardan uzak oldugu goriilen bu ifadenin konuya objektif yaklasim acisindan garpici oldugu
diisiiniilmektedir. Benzer bi¢cimde, brans Ogretmeni olan bir baska katilimci da farkliligin kaynaginin
cinsiyette aranmamasi gerektigine isaret etmistir:

K23: “Ben herhangi bir fark oldugunu diisiinmiiyorum. Cinsiyetten kaynakli degil de karakter
belirleyicidir diye diisiiniiyorum. Karakteriniz yoneticilie uygunsa her durumda kendinizi var edersiniz.
Kadin olmanin, yoneticilikte ekstra bir arti veya eksisi oldugunu diisiinmiiyorum.”

4.3. Erkek ve Kadin Yéneticilerin Olumlu ve Olumsuz Ozelliklerine Iliskin Bulgular

“Eger kadin ve erkek yonetici arasinda fark oldugunu diisiiniiyorsaniz, bu farkliligin sebepleri neler olabilir?”
sorusuna verilen cevaplarin kodlanmasi ile erkek ve kadin yoneticilerin olumlu ve olumsuz 6zellikleri ile ilgili
kategoriler belirlenmistir.

Erkek yoneticilerin olumlu dzellikleri incelendiginde (Tablo 5), erkek yoneticilerin kadin yoneticilere kiyasla daha
profesyonel bir yaklasim sergiledigine 16 kez deginildigi ve bu unsurlarin, katihmcilarin yiizde 27,5i
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tarafindan (11 kisi) dile getirildigi goriilmektedir. Profesyonel yaklagimin alt kodlar: igerisinde yer alan
“duygularin ise yansitmama” konusuna 9; “iliskide mesafeli olma, sinirlar1 asmama” konusuna ise 7 kez
deginilmistir. Asagidaki katilimci ifadeleri, erkek yoneticilerin ‘duygularini ise karistirmamalari’ alt
kategorisinde toplanan goriisler hakkinda fikir vermektedir:

K3: “Kadmn vyéneticilerin ozel hayatlarimda yasadiklar: olumsuz durumlari islerine daha ¢ok
yansittiklarim diisiiniiyorum. Erkekler bu konuda daha profesyonel”.

K6: “Erkek yonetici ile iletisim kurarken daha kisa, daha net, daha kararli ve duygudan uzak olmak
gerekli. Sizi rakip olarak g6rme durumlari daha az. Daha 6nce yapilan ve yasanilanlar kolay unutuldugu
icin iletisim siireci tekrar tekrar yeniden baglayabiliyor.”

Diger taraftan, erkek yoneticilerin, kadin ¢alisanlarla iliskilerinde mesafeli olmalar1 ve simirlarin agilmamas:
ile ilgili ifadeler incelendiginde, katihmcilarin bu durumdan memnuniyet duyduklar1 anlasilmaktadir. Bir
baska deyisle, erkek yoneticilerin kadin ¢alisanlarla mesafeli ve hatta duygudan uzak iletisim tarzinin, kadin
calisanlar tarafindan oldukga olumlu ve rahatlatici kargilandigini sdylemek miimkiindiir. Ornegin, banka
memuru olan Katilime1 1, “Kadin yéneticiden izin almak erkek yoneticiden izin almaktan daha zordur. Ciinkii neden
izin aldigina dair detay sorar. Bu da personeli rahatsiz eder. Ciinkii ozel olabilir ve anlatmak istemeyebilir. Erkek
yoneticiler daha kolay izin verir ve detay sormaz.” diyerek kadin yOneticiyle ¢alismanin bazen en dnemli avantajt
olarak dile getirilen “daha rahat iletisim kurabilme”nin, bazen karsilikli iliskilerde rahatsizlik yaratabildigine
isaret etmistir. Buna karsilik, erkek yonetici ile iletisimde bu diizeyde bir rahatlik s6z konusu olmadigindan
profesyonel is iliskisi daha saglikli olarak yiiriitiilebilmektedir. Nitekim, devlet memuru olan Katilimci 2'nin
“Erkek yonetici ile ister istemez aramizda bir mesafe vardir. Bu mesafe daha seviyeli ve daha saglikli bir is iliskisi sunar.”
ifadesi ile kimya miihendisi olan Katihmeci 5'in “Erkek yonetici daha mesafeli ve daha 6zenli bir yaklasimda
bulunuyor. Kargi tarafin stmirlarin asmadan is isteminde bulunuyor ve isi o sekilde yonetiyor.” ifadesi bu diisiinceyi
desteklemektedir.

Tablo 5. Erkek Yoneticilerin Olumlu Ozellikleri

KATEGORILER KOD KATILIMCI KATILIMCI
FREKANSI FREKANSI  YUZDESI
1 Profesyonel Yaklasim 16 11 27.5
2 Anlayisl Olma ve Rahatlik 14 10 25
3 Acik ve Ozenli Iletisim 13 12 30
4 Goreve Dontikliik / Sonug Odaklilik 8 8 20
5 Basarilar1 Takdir Etme 3 2 5
Toplam 54

Erkek yoneticilerin diger bir olumlu 6zellikleri “anlayish ve rahat olmalar1”dir ve bu konuya 10 katiima
tarafindan 14 kez deginilmistir. Erkek yoneticilerin daha anlayish olduguna ve onlarla ¢alismanin daha kolay
olduguna iliskin olarak enerji sektoriinde uzman yardimcist olan Katilime 8'in ifadesi dikkat cekicidir:

“Erkek yoneticilerde de "ego” gizlemlense de kadin yoneticilere gore detayct olmadiklart i¢in ¢alismak
daha sorunsuz oluyor. Genel olarak diigiindiigiimiizde erkek yonetici, kadin yoneticiye gore daha esnek,
daha anlayish, daha az evhamli ve personele az da olsa 6zgiirliik alan: sagliyor.”

12 katilimea tarafindan deginilen “Acik ve Ozenli iletisim” kodu altinda smniflandirilan ifadeler, erkek
yoneticilerin iletisim kurmaya, astlarinin farkli 6nerilerine ve hatta elegtirilerine, kadin yoneticilere kiyasla
daha acik olduklarina iliskin katilimc diisiincelerini yansitmaktadir. Ayrica erkek yoneticilerin “catisma”
durumlarinda 6zellikle kadin astlarina daha 6zenli ve insancil bir yaklasim sergiledikleri ve ortiilii iletisimden
kagindiklari, daha dolaysiz, kisa ve net bir iletisim tarzi benimsediklerine iliskin ifadeler de bu kategori altinda
degerlendirilmistir. Asagida bu ifadelerden bazi 6rnekler yer almaktadir.

K13: “Gegmis deneyimlerime gore erkekler kadinlar: incitmekten cekiniyor. Sadece is konusunda daha
ciddi tepkiler alabiliyorsunuz. Eger duygusal anlamda sizin yasaminizi etkileyecek bir olumsuzluk
yasattilarsa da kendilerini ¢ok kotii hissediyorlar.”
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K36: “Erkek yoneticilerin daha net olduklarini ve olaylar: kigisel algilamadiklarim diisiiniiyorum. Erkek
yoneticilerle iletisim kurarken diisiindiiklerimi direkt soyledigimi, kadin yoneticilerle ise cogu kez “boyle
desem ne der, soyle desem ne olur” diye diisiinmek zorunda kaldigim belirtebilirim.”

Erkek yoneticilerin olumsuz ozellikleri ise 1i¢ ana kod altinda smiflandirilmistir (Tablo 6). Bunlar, gorev odakl
iletisim, empati kuramama ve kadinsal sorunlar1 paylasamamadir. Gorev odakli iletisim kategorisi altinda
katihimcilarin en fazla degindigi konularin basinda, erkek yoneticilerin iletisim tarzinin duygudan uzak,
is/sonug odakli olmasi, ¢alisanlarla yeterli iletisim kurmamalari, dinlemeye hevesli olmamalar1 gelmektedir.
Bu baglamda, Katilimc1 28 tarafindan dile getirilen agsagidaki ifade, kadin ve erkek yoneticilerin iletisim
tarzindaki farkliligin, astlarin is doyumu tizerindeki etkisine iliskin 6nemli bir 6ngorii saglamaktadir:

“Kadm yonetici daha duygusal yaklasir ve samimiyeti hissettirirken, erkek yonetici yaklagiminda
duygqulara pek yer vermez ve realist tutumunu hissettirir. Kadin yoneticinin bu tutumuyla saatlerce
calisma hissim olurken, erkek yoneticinin yaklasumi ile mesai saatlerini baz alarak ¢alisirim.”

Yazilim sektoriinde IK sorumlusu olan Katilimei 14, erkek ydneticilerin kadin yoneticilere kiyasla izin verme
ve is konusunda daha rahat olmalar ile ilgili diistincesini sdyle belirtmistir: “Erkek yoneticiler izin ve is
konusunda daha rahat goriinebiliyorlar ama bu, daha rahat olduklarimdan degil; ¢alisanla ugrasmay: veya yiizlesmeyi
tercih etmediklerinden (sosyal ve duygusal zeka eksikligi diye degerlendiriyorum).” Bu ifadenin, kadin yoneticilerin
“izin verme” konusundaki kati tutumlarina veya detay sormalarina iliskin elestirilerle birlikte
degerlendirildiginde farkl bir bakis acis1 sundugu soylenebilir.

Tablo 6. Erkek Yoneticilerin Olumsuz Ozellikleri

KATEGORILER KOD KATILIMCI  KATILIMCI
FREKANSI FREKANSI  YUZDESI
1 Gorev Odakl Iletisim 9 5 12.5
Empati Kurmama 2 2 5.0
3 Kadinsal Sorunlar1 Paylasamama 2 2 5.0
Toplam 13

Kadin yoneticilerin olumlu ozelliklerine gelindiginde ise bu konuya iliskin 10 kategori belirlenmis olup (Tablo 7)
bunlarin icerisinde “empati kurma ve anlayis gosterme” olarak isimlendirilen kategorinin en sik tekrarlanan
kod oldugu goriilmektedir (16 katiimci tarafindan 21 kez). ifadeler incelendiginde, katilimcilar siklikla kadin
yOneticilerin empati kurabilme yeteneginden bahsetmisler ve “Kadin, kadinin halinden daha iyi anlar” ctimlesini
kurmuslardir. Asagida bu kategori ile ilgili katilimci ifadelerinden 6rnekler yer almaktadir:

K12: “Bizler de kadin olunca, kadmn kadinin halinden daha iyi anlar. Hoggoriilii olup, anlayis gosterir,
empati kurabilir. Bazen duruma gore, eer annelik i¢ giidiisii yiiksek bir birey ise o giidii ile sefkatle sarilip
kollayabilir.”

K14: “Calisanlarimin ruh haline, ozel hayatlarinda yasadiklart hem problemlere, iiziintiilere hem de
mutluluklara ve sevinglere karst daha duyarl ve ilgililer. Calisanlar: bu agidan da takip ediyorlar. Daha
anlayigl ve hosgdriiliiler. Empati kurabiliyorlar (...). Benim yasadiklarima benzer deneyimleri yasadigin
gordiigiimde, yalniz olmadigim hissediyorum.”

K16: “Avantajlari, yasadigimiz aym fiziksel ve duygusal siireclerden gecebiliyor olmas: ve empati
kurabilme yetisine sahip olmasi, anlayabilmesi, kadin yonetici ile iletisimin daha hizli ilerleyebiliyor
olmasi, daha rahat olunabiliyor olmas1.” (...) “Kadin yoneticiler ile ¢calismak, daha karmagik olsalar da
calisanlarimn dogum, 6zel donem, duygusal iliski vb. siireglerinde daha fazla empati yapabildigini ve
anlayish olabildigini gézlemliyorum.”

K27: “Oncelikle kadin yoneticilerin kadin calisanlarla daha fazla empati kurabildiklerini diisiiniiyorum.
Sadece gozlerinize bakmakla bile kaygilarinizi, seving ve hiiziinlerinizi daha rahat anlayabiliyorlar.” (...)
“Erkek yoneticilere nazaran sizi daha iyi dinleyebiliyor. Heyecanla arka arkaya siraladiiniz ciimlelerde
bile soylemek istediginizin Oziinii hemen anliyorlar.” (...) “Sizi anladiim ve yanimizda olacagim
hissetmek giiven ortami sagliyor.”

Kadin yoneticilerin diger olumlu 6zellikleri incelendiginde, detayl: ve ¢ok yonlii diisiinebilme, sefkatli, diizenli,
disiplinli, duygusal, nazik, iyi bir iletisimci ve astlara destek olma 6zelliklerinin katilimcilar tarafindan en az 5 kez
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dile getirilen konular oldugu goriilmiistiir. Katilimcr 14, kadin yoneticilerin diizenli ve disiplinli olmalar1
hakkindaki goriisiinti, “Bence, kadin yoneticiler kendilerini erkeklere gore daha fazla is yasamina adwyorlar.
Sorumluluk duygular: kendilerine zarar verecek sekilde gelismis olabiliyor ve daha disiplinli olabiliyorlar” biciminde
dile getirmis ve bunun nedenini “erkek egemen insast olan ¢alisma yasaminda kendini ispat etmenin ve cinsiyetci
onyargilarla  miicadele etmenin bir uzantisi olmaya” dayandirmistir. Kadin yoneticilerin is yasaminda
karsilastiklar1 bazi zorluklara agiklama getiren bu ifadenin, literatiir tarafindan da desteklendigi sdylenebilir.

Diger taraftan, Katiimc 28in “sefkatli olma” kategorisi altinda degerlendirilen “Calisti§im kadin
yoneticilerimin ¢ocuklarinin olmast sebebiyle evde iistlendikleri anne sorumlulugunu is yerinde de hissettirmislerdir.
Calisanlariny ¢ocuklar1 olarak goriip onlarin her tiirlii is-6zel sorunlarina kars: ilgili yaklagimlari, ¢oziim bulmaya
calismalart, anag tutumlar: sebebiyle gordiigiim sevgi, beni her zaman aile ortaminda hissettirmigtir.” ifadesinin, kadin
yoneticilerin 6zel yasam sorumluluklarnin ve o6zellikle “annelik” rollerinin, calisanlar tarafindan
gozlemlendiginin ve bunun kimi zaman hosa giden bir durum olabildigini gostermektedir.

Tablo 7. Kadin Yoneticilerin Olumlu Ozellikleri

KATEGORILER KOD KATILIMCI KATILIMCI
FREKANSI FREKANSI YUZDESI
1 Empati Kurma ve Anlayis Gosterme 21 16 40.0
2 Detayli ve Cok Yonlii Diisiinebilme 9 7 17.5
3 Sefkatli Olma 7 5 12.5
4  Diizenli, Disiplinli Olma 6 5 12.5
5 Duygusal Olma 5 4 12.5
6 Nazik Olma 5 4 10.0
7 lyi Bir fletisimci Olma 5 3 10.0
8 Astlara Destek Olma 5 5 7.5
9 Ise Adanmuslik 2 2 5.0
10 Demokratik Olma 1 1 2.5
Toplam 66

Kadin yoneticilerin olumsuz olarak algilanan ozellikleri incelendiginde (Tablo 8), “profesyonel olmayan
davraruslar” kategorisi altinda siniflandirilan 6zelliklere katilimcilarin yaklasik yiizde 60'1nin 49 kez degindigi
goriilmektedir. Bu kategori altinda 5 alt kod bulunmaktadir. Bunlar, “kiskang ve rekabet¢i olma” (15 katilimci
tarafindan 17 kez), “duygulariyla hareket etme” (17 katilimci tarafindan 24 kez), “yiiksek ego” (5 kez), “sert
ve agresif olma” (4 kez) ve “hemcinslerin dis goriiniisii ve 6zel hayat: hakkinda konusmalar1” (3 kez)
bi¢iminde isimlendirilmistir. Katilimc1 ifadeleri incelendiginde, kadin yoneticilerin kiskang ve rekabet¢i olmalar
ile ilgili su ¢arpict 6rnekler verilebilir:

Ke6: “Kendini size rakip olarak gordiigiinde iletisim siireci bozulabiliyor ve mobbinge gidebilen bir siire¢
baslwyor.”

K17: “Kadin yoneticiler onlarin bilmedigi bir seyi buldugunuzda ofkelenebiliyor. Kendilerinden daha iyi
bir insani hazmedemiyor ve bunu ¢ok rahatca disart vurabiliyorlar.”

K25: “Fakat tiim bunlara ragmen ayni cinsiyette olmanin ve kurulan duygusal baglarin bir noktadan
sonra yerini despotluk, gerginlik, kiskanglik gibi duygular aliyor.”

K30: “Erkek yoneticilerin kadinlarla, kadin yoneticilerin erkeklerle daha rahat ¢alistiini séyleyebilirim.
Bunun bircok nedeni olabilir ama belirgin olarak kadin yoneticiler kendinden herhangi bir konuda iyi
olan baska bir kadini etrafinda pek istemiyor.”

Kadin yoneticilerin duygulariyla hareket etmeleri kodu altinda siniflandirilan katilimcr ifadelerine bakildiginda,
bu konuda genel olarak tutarsiz davraniglar sergilemeleri ve duygu durumlarinin dengesiz olmasi (Katilimei
34), ruh hallerinin degisken olmasi (Katilimci 10), 6zel yasamindaki sorunlar1 isyerine tasimalar1 ve personele
yansitmalar1 (Katilimar 1, 3, 8, 15, 16, 17, 25 ve 30) gibi konulara sik¢a deginildigi dikkat ¢cekmektedir. Bu
ifadelerden bazilar1 sunlardir:

K15: “Ne yazik ki zaman zaman kadin yoneticiler 6zel hayatlaridaki sorunlari evde birakmak yerine is
yerine taswyabiliyor. Bu da yapilacak isin gecikmesine, onlardaki psikolojik ¢okiikliigiin ofise / ekibe
yansimasina neden olabiliyor.”
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K17: “Evde ya da disarida yasadiklar: sorun tamamen ofisin icinde oluyor. Giinaydin bile demedikleri
olurdu...”

K30: “Ya ¢ok samimi ya da mesafeli oluyorlar. Dengeyi kurma konusunda daha zayif olduklarim
soyleyebilirim.”

Bunlarin yani sira katilimcilar, kadin yoneticilerin is ile ilgili kararlar verirken de duygularinin etkisinde
kalabildiklerini ve kimi zaman objektif olamadiklarini dile getirmislerdir. C)rnegin Katilimer 2 diistincesini,
“ozellikle sevdigi bir eleman degilseniz, is yiikiiniiz her zaman diger arkadaslarimizdan daha fazla olur.” bigiminde ifade
etmis ve kadin yoneticinin bazen duygulari dogrultusunda hareket ederek astlar1 arasinda adaletli
davranmadigini vurgulamistir. Benzer sekilde, asagidaki katilimci ifadeleri de kadin yoneticilerin duygularim
is yerine ve profesyonel kararlarina yansitmalari ile ilgili algilamalara 6rnek gosterilebilir:

K13: “Fazla duygusal algilari oldugu icin profesyonel olarak gerek karar verme gerekse inisiyatif alma
konusunda ikilemde kaldiklarina tanik oldum.”

K28: “Kadn yoneticilerin erkek yoneticilere gore yonetim tarzi daha duygu agirlikly oldugu icin kararlar:
subjektif olabilmektedir.”

K34: “Kadn yoneticiler ise duygularini islerine karistirmamakta zorlandiklary icin bir olayda ¢ok bagarili
tutum sergileyebiliyorken baska bir olayda saskinlik yaratabiliyorlar.”

Tablo 8. Kadin Yoneticilerin Olumsuz Ozellikleri

KATEGORILER KOD KATILIMCI KATILIMCI
FREKANSI FREKANSI YUZDESI

1 Profesyonel Olmayan Davranislar 49 23 57.5

2 Detaya 14 12 30.0

3 Hirsli, Mitkemmeliyetci 8 6 15.0

4 Kurala 5 3 7.50

5 Otokratik 8 6 15.0

6  Yiiksek Performans Beklentisi 4 2 5.0
Toplam 88

Kadin yoneticilerin olumsuz Ozellikleri kategorisi altinda toplanan diger kodlara bakildiginda, kadin
yoneticilerin daha “detayc1” olmalarinin 12 katilimci tarafindan 14 kez; “hirsh ve miikemmeliyetci olma” ile
“otokratik olmanin” 8’er kez; “kuralci olmanin” 5, “yiiksek performans beklentisinin” 4 kez dile getirildigi
goriilmektedir. Detayci olma konusunda en fazla vurgulanan unsur, kadin yoneticilerin ¢ok detayh
diisiinmeleridir. Bu 6zellik, Tablo 7’de goriildiigii gibi bazen olumlu bir 6zellik olarak algilanirken bazen de
olumsuz olarak algilanabilmektedir. Ornegin Katilimci 12, “Baz: durumlarda detaylar arasinda fazla oyalanmak
zaman kaybettirebiliyor, ancak bazi durumlarda ise detaylar belirleyici olabiliyor.” diyerek bu 6zelligin hem olumlu
hem de olumsuz sonuglarindan s6z etmistir. Katilima ifadelerinde, kadin yoneticilerin bazen gereksiz
detaylara takilip kalmalar1 elestirilmis (Katilimcr 22, 30) ve bunun kimi zaman yorucu olabildigi (Katilima
24); ozellikle de bu detaycilik, hirs ve miikemmeliyetcilikten kaynaklandiginda calisanlar tizerinde ilave bir
baskiya neden oldugu vurgulanmistir (Katihma 3, 10, 14, 26). Katihma 30'un “Bazen gereksiz detaylara
takilabiliyor. Bunun cok da gerekli olmadigin anlatti§imizda bunu anlasa bile onay vermez; ‘Ben dyle istiyorum’ der.”
(...) Hep kendi istedigi olsun istiyorlar. Onerilerim sanki mevcut durumu begenmeme gibi algilaniyor.” seklinde dile
getirdigi goriisi, kadin yoneticilerin detayciiginin yaminda “Otokratik Olma” ozelliklerine de isaret
etmektedir. Zira burada, yoneticinin astlarin goriislerine deger vermedigi ve tiim karar verme yetkisini
kendisinde topladigi fikri uyanmaktadir. Asagida verilen diger iki ifadede de benzer bir katiliga ve kontrolcii
tutuma rastlanmaktadur:

K1: “Personeline dogru gelen ve personelin dogrulugundan emin oldugu bir konu hakkinda inatla yanlis
oldugunu savunmaktadir ve bilerek onu yanlisa yonlendirmektedir.”

K16: “Kadn yoneticiler ise odaklanmalarimin disinda cevresel etkenleri, insanlari da kontrol altinda ve
gozlemleri dahilinde tutmaya daha meyilli oluyorlar.”

Kadmn yoneticilerin “Kuralc: Olma” kategorisinde degerlendirilen 6zelliklerine iliskin katihmec ifadeleri
incelendiginde, bu ifadelerde kadin yoneticilerin inisiyatif almaktan kacindiklar1 ve kurallara, standartlara,
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prosediirlere harfiyen uyulmasin talep ettikleri goriilmektedir. Ozellikle kadin yéneticilerle 20 yil caligmis
olan bir siif 6gretmeninin (Katihimei 27), “Dezavantajlarimin baginda ¢ok kuralct olmalar: geliyor. Is konusunda
alinan kararlarin tamamyla uygulanmasin istiyorlar. Aksaklik cikmasi paniklemelerine neden oluyor.” (...) “Erkek
yoneticiler olumsuz durumu kendi ¢ozmek icin ugraswyor fakat kadin yonetici kurali neyse, yaptirumi ne ise onun
uygulanmasini istiyor.” bigcimindeki ifadesi, s6z konusu durumu net bir bicimde 6zetlemektedir. Benzer sekilde
ig ve Meslek Danismarnu olan Katilimci 11, “Farkin temel sebebi bence kadin yoneticilerin kuralct ve esnemeyen, belli
kaliplar icinde hareket etmeyi tercih eden yonetsel anlayisi.” (...) “Is konusunda risk almazlar, inisiyatif kullanmaktan
kagimirlar.” demistir.

4.4. Kadin Yonetici ile Calismanin Avantaj ve Dezavantajlarina Iliskin Bulgular

Kadin yonetici ile ¢alismanin avantajlarina iliskin katihmear ifadelerinin kodlanmasi ile alt1 temel kategori
ortaya ¢ikmustir (Tablo 9). Bunlar; (i) Kadin ve anne olmasi ile ilgili avantajlar, (ii) Olumlu bir is yeri atmosferi
yaratma, (iii) Pratik ve hizli sorun ¢zme (iv) Mentorluk yapma (v) Isleri planlanan zamanda tamamlama ve
(vi) Iyi bir dinleyici olmadir. Bu kategorilere toplam 91 kez deginildigi saptanmugtir. Diger taraftan, avantajlar
konusunda 33 katilmcinin ifadeleri ile kodlama yapilmistir. Zira 6 katihlme: (Katilime 8, 9, 10, 11, 29 ve 39)
avantaj ile ilgili soruya dogrudan “kadin yonetici ile calismanin bir avantajin1 gormedim” cevabin
vermiglerdir.

Tablo 9. Kadin Yonetici ile Calismanin Avantajlar:

KOD KATILIMCI KATILIMCI

KATEGORILER FREKANSI FREKANSI YUZDESI

1 Kadin ve Anne Olmalar ile ilgili Avantajlar 67 31 77,5

2 lyi Bir Dinleyici Olma 3 3 7,5

3  Olumlu Bir 1§yeri Atmosferi Yaratma 9 5 12,5

4 i§leri Planlanan Zamanda Tamamlama 3 1 2,5

5 Pratik ve Hizli Sorun Cézme 5 3 7,5

6 Mentorluk Yapma 4 1 2,5
Toplam 91

“Kadn ve anne olmast ile ilgili avantajlar” kategorisine 31 katilime tarafindan (katilimecilarin %78’i) toplam 67
kez deginilmistir. Bu kategori igerisinde ii¢ alt kod ortaya ¢ikmistir. Bunlar: “empati ve rahatlik”, “sicak ve
samimi iliskiler” ile “cinsel tacize maruz kalmama” avantajidir. Empati ve rahatlik koduna katiimcilar toplam
45 kez deginmislerdir. Bu baslik altinda 6rnegin bes katilima (12, 18, 19, 23, 38), dogrudan “Kadinin halinden,
en 1yi kadin anlar” ciimlesini kurarak diisiincelerini 6zetlemislerdir. Aymni cinsten olmanin bir baska avantaji
olarak katilimcilar, kadin yoneticilere ¢ok ©zel ve hassas durumlarini rahatlikla anlatabildiklerinden
bahsetmislerdir. Ornegin Katilima1 2, “Hemcinsinize rahat actklama yapabildiginiz icin doktora gidebilmek icin izin
almak daha kolaydir.” derken Katilimc1 4, “Kadinla calismak, sorunlar: iletme yoniinden daha rahattir. Erkeklere
kadinsal sorunlari anlatmak daha bir giictiir.” demistir. Katilimce 15 ise bu konudaki diisiincelerini, “Kadimsal ve
zaman zaman erkeklerin anlayamayacag: konular séz konusu oldugunda kadin bir yoneticiye sahip olmak ve her konuda
daha seffaf olabilmek bir avantaj.” bigiminde ifade etmistir.

Bazi katihimcilar ise “Annelik” olgusuna dikkat ¢ekmisler ve Ozellikle kadin yoneticinin “anne” olmasi
durumunda, astlarin1 ¢ok daha iyi anlayip onlara esneklik sunabilmesini vurgulamislardir. Asagidaki
orneklerden de goriilecegi iizere, bu konu ile ilgili goriisler, benzerlik gostermektedir.

Keé6: “Ev, aile, cocuk gibi is disindaki yasaminizda gelisebilen sorunlara karst daha duyarli ve anlayish
olabiliyorlar.”

K20: “Ozellikle bir anneyse, cocugunuz hastalandiginda izin konusunda daha iyimser yaklagirlar.”

K22: “Kadnlarin ¢ocuklar konusunda daha hassas, erkeklerin daha gaddar oldugunu gérdiim. O nedenle
kadin yoneticiler cocukla ilgili bir problem oldugunda daha fazla empati kurabiliyorlar.”

Yoneticinin kadin ve anne olmasi ile ilgili avantajlardan bir digeri, “sicak ve samimi iligkiler” bashg: altinda
smiflandirilmis olup bu konuya katilimcilar tarafindan 20 kez deginilmistir. Bu konuda 6zellikle Katilimei
30"un, “(Kadmn yonetici ile) bigimsel olmayan iligkiler kurmak daha kolay. Erkek yoneticilerle kurulan bu tarz iligkiler
farkly yorumlanabiliyor.” climleleri dikkat ¢ekici olup is yasaminda dahi toplumsal bakis agis1 nedeniyle kadin-
erkek iliskilerinde daha dikkatli davranilmaya galisildigini gostermektedir. Tki katilimci ise kadin yonetici ile
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¢alismanin avantajlarindan birinin “Cinsel tacize maruz kalmamak” oldugunu ifade ederek bu konuyu daha
hassas bir noktaya tasimislardir. Reklamcilik alaninda iist diizey yonetici olan Katilimer 25 bu konudaki
diistincesini, “Ozellikle Tiirkiye'de erkek yoneticilerin taciz mobbingi diisiiniildiigiinde kadm yonetici ¢ok avantajl
oluyor.” seklinde dile getirmistir. Katilimc1 34 ise, kadin yonetici ile ¢alisirken fiziksel zorbalia veya cinsel istismara
maruz kalinmamasini bir avantaj olarak belirtmistir.

Kadin yonetici ile calismanin avantajlar1 icerisinde en sik tekrarlanan ikinci kategori “Olumlu bir is yeri
atmosferi yaratma” dir. Bu kategoriye 5 katilimci tarafindan 9 kez deginilmistir. Konu ile ilgili 6ne ¢ikan ifadeler
incelendiginde, kadin yoneticilerin gesitli tutum ve davraniglari ile isyerinde katilimci, demokratik, dengeli,
kapsayicy, adil, giivenli, huzurlu ve anlayish bir ortam yarattiklar1 sonucuna ulagilmaktadir. Bunlara ilave
olarak, kadin yoneticilerin astlarina anne/abla gibi yaklasabilmeleri, sevgilerini acik¢a gosterebilmeleri,
onlarin 6zel giinlerine dnem vermelerinin, ¢alisanlarin kendilerini aile ortaminda hissetmelerine yardimci
oldugu goriilmektedir. Bu konuyla ilgili baz1 katilimci ifadeleri asagida sunulmaktadir:

K14: “Daha anlayisl ve hosgoriiliiler. Empati kurabiliyorlar ki bu da zaten zor olan ve zamanimizin
biiyiik cogunlugunu gecirdigimiz calisma ortanmuinda ihtiya¢ duydugumuz insani tarvafi giiclendiriyor,
aile ortamini yaratyor.” (...) “Grup ici iletigimi giiclendiriyor ve sikhigint artirarak daha katilimcr ve
demokratik bir ortam yaratiyorlar.” (...) “Her seviyede, her ¢calisana deger verdiklerini gosterebiliyorlar.
Dengeli, kapsayici ve adil bir ¢aligma ortami yaratiyorlar.”

K28: “Caligsanlarini, cocuklar olarak goriip her tiirlii is-6zel sorunlarina karst ilgili yaklagimlari, ¢oziim
bulmaya calismalar:, anac tutumlar: sebebiyle gordiigiim sevgi, beni her zaman aile ortaminda
hissettirmigtir.”

Kadin yonetici ile calismanin dezavantajlari kapsaminda ise iki temel kategori ortaya ¢ikmistir (Tablo 10). Bunlar,
(i) Duygularin iletisim ve karar stiireglerini bozmasi ve (ii) Sirurlarin asilmasi ve mesafeyi koruyamama olarak
isimlendirilmistir. Bu kategoriler icerisinde 6 katilimc1 10 kez, kadin yonetici ile iliskide sinirlarin asilmas: ve
aradaki mesafenin korunamamas: sorununu dile getirmistir. Bu konu ile ilgili olarak katilimcilar, kadin y6netici
ile samimiyetin fazla olmasinin dezavantajli olabildiginden, aradaki sayginin zarar gérmesinden veya bir
araya gelindiginde is yerinde olanlar hakkinda dedikodu yapilmasindan bahsetmislerdir. Burada kadin
yoneticiye yoneltilmis bir elestiriden ziyade, iki tarafin da iliskinin smirm ¢izememesine yonelik bir 6z-
elestiriden s6z etmek miimkiindiir.

K5: “Dezavantaj ise; bazen bu samimiyet bazi zamanlar saygimin zedelenmesine de neden olabiliyor.
Simirlar1 asmak veya astigini fark etmemek bu samimiyet yiiziinden miimkiin olabiliyor.”

K22: “Bence en biiyiik dezavantaji, bir kadinla bir masaya oturdugunuzda, konunun eninde sonunda
sirkette olup bitenlere, kimin kiminle ne yapti§ina baglanmas:.”

Diger taraftan, asagidaki iki katihimcinin ifadesinde goriilecegi tizere, bazen bu konuda dogrudan kadin
yOneticiyi hedef alan elestiriler de s6z konusu olabilmektedir:

K30: “Ozel hayatinizla daha fazla ilgileniyorlar ve mesafe koymak istediginizde bundan hoglanmiyorlar.”

K40: “Kadin yonetici, personelle mesafesini koruyamwyor. Is dist konusmalara yer uveriyor.
Gruplagmalara sebebiyet veriyor. Isle ilgisi olmayan, duygusal davramslar sergiliyor. Goriintiiye,
kurumsal goriiniimden fazla yorum yapiwyor (sag, tirnak).” (...) “Kadm yonetici igin (dezavantajlar),
gereginden fazla ozel hayata miidahale edilmesi, gruplasma yaratilmasi, dedikodu ve cekistirmeye yol
acimasu, siirekli ilgi beklentisi, gereksiz konusmalardir.”

Tablo 10. Kadin Yonetici ile Calismanin Dezavantajlar:

KOD KATILIMCI KATILIMCI
KATEGORILER FREKANSI FREKANSI YUZDESI
1 Duygularm, ileti§im ve Karar Siireglerini Bozmasti 19 14 35,0
Smirlarin Asilmasi - Mesafeyi Koruyamama 10 6 15,0
Toplam 29

Kadin yoneticilerin erkek yoneticilere kiyasla daha duygusal olmalari, kimi zaman olumlu bir 6zellik olarak
degerlendirilirken bazen de olumsuz olarak algilanabilmektedir. Ozellikle bu duygusalligin kadin yoneticinin
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davramniglarina ve astlar1 ilgilendiren kararlara ¢ok fazla yansimasi durumunda katilimcilar bunu bir
dezavantaj olarak gormeye baslamaktadir. Bu konuya 14 katilimci toplam 19 kez temas etmistir.

Ké6: “Kendini size rakip olarak gordiigiinde iletisim siireci bozulabiliyor ve mobbinge gidebilen bir siireg
baslwor. Bazi durumlarda duygular: manti§imin oniine gecebiliyor. Kisiler arast iletisimde daha dnce
yasanilan problemler her iki taraf acisndan unutulmadigr icin sonraki iletisim ve karar verme siireci
olumsuz etkilenebiliyor.”

K13: “Fazla duygusal algilari oldugu icin profesyonel olarak gerek karar verme gerekse inisiyatif alma
konusunda ikilemde kaldiklarina tanik oldum. Bu nedenle calisan olarak eger siz de duygusalsaniz ve
sorunlarla basa ¢itkamama durumunuz varsa catisma yasiyorsunuz.”

K17: “Erkek yoneticilerin de bizleri anlamadig1 bircok sey olabiliyor fakat daha alttan alan yapilar: var.
Bir hata yaptiklarinda oziir dilemeseler bile bir sekilde kendilerini affettirmeye ¢alisiyorlar. Kadinlarda
ise asla geri doniis olmuyor.”

Yukaridaki ifadelerden de anlasilacag tizere, is yerindeki ast-iist iliskilerinde kadinlar arasindaki ¢atismalarin
¢ozimi, bir kadin ¢alisan ile erkek yonetici arasindaki ¢catismaya kiyasla, ¢cok daha zor olabilmektedir. Kadin
yoneticilerle iligkilerde yasanabilecek olumsuz bir durum, yoneticinin iletisimi bazen tamamen kesmesi ile
sonuclanmakta ve bu da iliskinin yeniden tesis edilmesini imkansiz hale getirebilmektedir.

4.5. Kadin veya Erkek Yénetici ile Calisma Tercihlerine Iliskin Bulgular

Katilimcilara yéneltilen “Ozel olarak Kadin ya da Erkek yénetici ile caligmayn tercih eder misiniz?” sorusuna
katilimcilarin %37,51 (15 katilimci) “Erkek Yonetici”, %17,5'i (7 katilimci) “Kadin yonetici” cevabin
vermiglerdir (Tablo 11). Buna ilave olarak 5 katilimci, ¢esitli nedenlerle (Srnegin hi¢ erkek yonetici ile
calismamis olmasi gibi) herhangi bir tercihte bulunamayacagini ifade ederken 5 katilimci da yoneticileri kadin
ya da erkek olarak ayirt etmek istemedigini; bu tiir bir tercihte cinsiyetin degil, yoneticinin adil, karakterli,
profesyonel olmas: gibi 6zelliklerinin belirleyici olmas1 gerektigini ifade etmistir.

Tablo 11. Kadin ya da Erkek Yonetici ile Caligsma Tercihleri

KATEGORILER KATILIMCI FREKANSI KATILIMCI YUZDESI
1  Erkek yonetici tercih ederim 15 37.5
2 Kadin yonetici tercih ederim 7 17.5
3 Yoneticinin 6zelliklerine bagh 5 12.5
4  Tercih yapamam 5 125

4

Katilimcr 19'un “Tercih etme hakkim olsayd: kesinlikle kadin yonetici ile ¢alismak isterdim.” ctimlesine karsilik,

ciimleleri gbz oniine

’

Katilima 22'nin “Tercih sansim olsa kesinlikle erkek yonetici ile calismay: tercih ederim.’
alindiginda, yine genis bir skalada degerlendirilebilecek cevaplar oldugu sdylenebilir. Bu noktada, yoneticinin
ozelliklerinin 6n planda olmasinin daha dogru olacagm belirten katiimcilarin ifadelerinden 6rnekler
sunularak bu katihmcilarin hangi faktorleri vurguladiklar: incelenebilir.

K16: “Giiniimiizde artik erkek-kadin yonetici olarak ayirmak biraz daha zorlagwyor. Cinsiyet ayrimi
go0zetmeksizin insani ve profesyonel dengeyi kurabilen bir yonetici tercih ediyorum.”

K23: “Ben herhangi bir cinsiyeti ozel olarak tercih etmem. Onemli olan idareci vasiflarma sahip
olabilmek. Bu da karakter ile ilgili bence.”

K26: “Profesyonel ve adaletli olduktan sonra fark etmez kadin ya da erkek olmas1.”
K38: “Yoneticinin cinsiyetinden ziyade insanlig1 ve adaleti nemli bence.”

K29: “Ozel olarak hangisiyle calismak isterdim diye diisiindiigiimde bir tercihte bulunamuyorum ve
aslinda tercihte bulunulmasimin ¢cok da dogru oldugunu diisiinmiiyorum.”

SONUC VE TARTISMA

Kadin ¢alisanlarin kadin yoneticileri hakkindaki algilamalarini ve tutumlarini arastirmay: ve is yasaminda
kadinlar arasindaki hiyerarsik iliskileri, literatiirdeki mevcut yaklasimlar 1s1$inda tartismay1 amaglayan bu
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calismada 20 farkli sektdrden 40 kadin ¢alisana ulasilarak nitel bir aragtirma gergeklestirilmistir. Elde edilen
veriler icerik analizine tabi tutulmus ve asagida kisaca 6zetlenen temel sonuglara ulasilmistir:

Katilimcilarin yaklasik yarist kadin yonetici ile ¢alismanin kendisinde olumlu duygular uyandirdiginm
soylerken diger yaris1 olumsuz duygular uyandirdigin ifade etmistir. Bu bulgu, literatiirdeki arastirmalar
ile birlikte degerlendirildiginde ¢alisanlarin kadin yoneticiyle ¢alismak konusundaki tutumlar1 hakkinda net
bir sonug ¢ikarmak miimkiin goriinmemektedir. Zira bazi arastirmalarda katilimcilarin “kadin y&netici”
fikrine olumsuz yaklagtiklar1 (Balgiu, 2013) ya da basarili bir yoneticinin “erkek” olarak diistiniildiigii
(Willemsen, 2002) sonucuna ulasilirken Sertkaya ve arkadaslarinin (2013) spor orgiitlerinde yaptiklar:
aragtirmada oldugu gibi, kadinlarin, hemcinslerinin yonetici olmalarina erkeklere kiyasla daha olumlu
yaklastiklariin tespit edildigi calismalar da bulunmaktadir.

Katilimcilarin yarisindan fazlasi, kadin ve erkek yonetici ile calismak arasinda belirgin farklar oldugu
yanitin1 vermislerdir.

Erkek yoneticilerin kadin yoneticilere kiyasla daha profesyonel davranislar sergiledikleri, bu gercevede,
karsilikli iligkilerde daha mesafeli olduklari, sinirlar1 agsmadiklari, duygularim ise karistirmadiklari, net
kararlar verebildikleri, kiskang ve kaprisli olmadiklari, astlarini kendilerine rakip olarak gormedikleri,
onlara Ozel hayatlartyla ilgili sorular sormadiklar1 vurgulanmustir. Diger taraftan, erkek ydneticiyle
calismanin olumsuz bir yonii olarak, kadin calisanlarin 6zel durumlarini erkek yonetici ile konusmakta
zorlanmalar1 ve rahat iletisim kuramamalar1 belirtilmistir. Ayrica erkek yoneticilerin duygudan uzak ve
gorev odakli bir iletisim tarzin1 benimsemeleri de olumsuz bir 6zellik olarak tanimlanmis ve duygusal
zekalarinin ve empati yeteneklerinin kadin yoneticilere kiyasla daha zayif oldugu vurgulanmustir.

Kadin ¢alisanlarin ozellikle aile yasamlarina iliskin sorumluluklar: ve kadinlara 6zgii rahatsizliklar soz
konusu oldugunda, kadin astlar kadin yoneticilerle birlikte galismayr ©&nemli bir avantaj olarak
gormektedirler. Bu durum, toplum tarafindan kadinlara atfedilen cinsiyet rollerinin bir sonucu olarak
degerlendirilebilir. Bunun yani sira, kadin yoneticilerin detayli ve ¢ok yonlii diistinebilme, sefkatli, diizenli,
disiplinli, duygusal, nazik, iyi bir iletisimci olma gibi Ozellikleri, katiimcilar tarafindan siklikla
vurgulanmuistir.

Kadin yoneticilerin olumsuz 6zelliklerinin basinda profesyonel olmayan davraniglar kategorisi gelmektedir. Bu
kategori, kiskang ve rekabetci olma, duygulariyla hareket etme, yiiksek ego, sert ve agresif olma,
hemcinslerinin dis goriiniisii ve 6zel hayat1 hakkinda konusmak gibi davranislar1 icermektedir. Kadin
yoneticilerin diger olumsuz 6zellikleri ise detayci, hirsli, mitkemmeliyetci, otokratik ve kuralci olmalaridir.
Kadin yoneticilerin olumsuz 6zelliklerine iliskin bu bulgularin, imamoglu Akman ve Akman’in (2016) kadin
ogretmenlerin kadin okul yoneticileri hakkindaki goriisleri ile ilgili arastirmalarinin sonuglari ile 6nemli
Olctide benzerlik tasimaktadir.

Kadin yonetici ile ¢alismanin, kadin ve anne olmasi, olumlu bir is yeri atmosferi yaratma, pratik ve hizli
sorun ¢6zme, mentorluk yapma, isleri planlanan zamanda tamamlama ve iyi bir dinleyici olma gibi alt1 temel
avantaji ortaya ¢ikmuistir.

Katilimailar, kadin yonetici ile samimiyetin fazla olmasmin bazen dezavantajli olabildiginden bahsetmis ve
bunun is iliskisine zarar verebildigini vurgulamislardir. Bu noktada, dogruda kadin yoneticiye yoneltilmis
bir elestiriden ziyade, iki tarafin da iliskinin simirini ¢izememesine yonelik bir 6z-elestiriden s6z etmek
miimkiindiir. Bununla birlikte, kadin yoneticinin baz1 davramislarinin katihimcilar tarafindan 6zel hayata
miidahale olarak algilandigina iliskin ifadeler de bulunmaktadir.

Katilimcilarin yaklagik ytizde 40’1 erkek yoneticiyle; dortte birinden daha az1 ise kadin yoneticiyle ¢alismay:
tercih ettigini belirtmistir. Bu bulgunun gec¢misteki ve giintimiizdeki farkli arastirma sonuglar ile tutarh
oldugu goriilmektedir (6rnegin Kanter, 1993; Berkman, 2005; Eagly ve Karau, 2002; Randstad Arastirmasi,
2016; www.kigem.com, 2019). Bu durum, gerek toplumda ve dogal olarak kadin ¢alisanlarda varligimn
siirdlirmeye devam eden cinsiyetci rol kaliplarina ve gerekse kadin yoneticilerin bir kisminin, Sosyal Kimlik
Teorisi ve Kralice Ar1 fenomeni baglaminda degerlendirilebilecek tutumlarina dayandirilabilir.

Kadin ¢alisanlarin kadin yoneticilere iliskin algilamalar1 degerlendirildiginde, Tiirk yonetim kiiltiirtiniin bir
0zelligi olan “disil yonetim” tarzina iliskin beklentinin devam ettigi sdylenebilir. Nitekim arastirmada, kadin
yoneticilerin nazik, uyumlu, anlayisli, yardimsever, dengeli olmak gibi disil &zellikler sergilemeleri

katiimcilar tarafindan “olumlu” olarak degerlendirilirken hirsli, mitkemmeliyetci, detayci, kuralci, otokratik

ve is odakli olma gibi eril davraruslar sergilemeleri “olumsuz” olarak nitelendirilmistir. Bu bulgu, Ozen'in
(1998) “Tiirkiye’de Kadin ve Erkek Kamu Yoneticilerinin Yonetim Tarzi A¢isindan Farklilasmasi ve Eril Erkek
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v eyy

- Disil Kadin Varsayiminin Gegerliligi” isimli ¢alismasinin sonuglari ile tutarlidir. Bununla birlikte, ad1 gecen
arastirmada her iki grubun da disil bir yonetim tarzi benimsedigi; ancak kadin yoneticilerin goreceli olarak
biraz daha disil goriindiikleri saptanmistir. Goriildiigii gibi, kadin yoneticilerden beklenen bu davranslar,
Tiirk toplumunda kadina ve erkege atfedilen cinsiyet rolleriyle iligkilidir. Dogal olarak is yasaminda da bu
cinsiyet rolii beklentileri devam etmekte ve bu kaliplarin disinda davranan kadin yoneticiler yadirganmakta
ve elestirilmektedir.

Yonetimde kadin-erkek farklilasmasi perspektifine uygun olarak, kadin yoneticilerden bazen yoneticilikten
ziyade “annelik” yapmalar1 beklenmekte; gercekte erkek bir yoneticiden beklenmeyecek derecede sefkat,
anlayis ve hosgorii talep edilebilmektedir. Bunu yapmayan bir kadin yonetici ise erkeksi olmakla, kadin
kimligini yitirmekle, anlayissiz olmakla suclanabilmektedir. Nitekim mevcut arastirmada dikkat ¢eken bir
nokta, katilimcilarin kadin yoneticilerden yiiksek diizeyde profesyonellik beklerken ayni zamanda kendisini
bir anne ve kadin olarak her zaman anlamasimni, empati kurmasini ve kendisine sefkatle yaklasmasin
beklemeleridir. Bu durum, Tiirk is insanlarinin “paternalist liderlik” beklentisine dayandirilabilir. Paternalist
liderligin kokenleri Tiirk yonetim tarihi kadar eski olup son yillarda Tiirkiye’de yapilan arastirmalar,
liniversite Ogrencilerinin ve c¢alisanlarin yoneticilerinden paternalist liderlik davraruslari beklemeyi
stirdiirdiigiinii gostermistir (Aktas ve Sargut, 2011; Giircan, 2018; Gelmez ve Akga Ertiirk, 2019; Tolay, 2020).
Ancak bu beklentinin, kadina yonelik cinsiyetci 6nyargilar ile birlestiginde, kadin yoneticiden beklenen rolleri
daha da karmasiklastirdig1 sdylenebilir.

Diger taraftan, calismanin kapsamim simirlandirma geregi nedeniyle bu arastirmaya dahil edilmeyen
“katilimc1  Oykiileri” ile birlikte diisiintildiiginde, bazi kadin yoneticilerin kadin astlarina yonelik
davramniglarinin, hukuki bir siire¢ baslatildiginda ciddi yaptirimlara neden olabilecek diizeyde mobbing
davranislari icerdigi goriilmiistiir. Kadin yoneticilerin erkeklerin egemen oldugu is yasaminda iist diizeylere
tirmanmak ve o diizeylerde basarili bir bigimde kalmak gibi bir giidiiyle erkeklerden daha eril egilimler
yansitmast “Yonetimde kadin-erkek benzesmesi” perspektifinden degerlendirilebilir. Kadin yoneticilerin
kadin astlarina yonelik saldirgan tutumlarimmi ise “Kralice Ari Fenomeni” c¢ergevesinde diisiinmek
miimkiindiir. Bu agidan bakildiginda, mevcut arastirmanin hem yonetimde kadin-erkek farklilasmas: hem de
kadin-erkek benzesmesi yaklasimlarini destekledigi goriilmiistiir. Diger taraftan, Ozen’in (1998)
arastirmasinda ortaya ¢itkan bir sonug, Tiirk kiiltiirii ve kamu-06zel sektorleri agisindan degerlendirildiginde
oldukga carpicidir. Arastirmada, kadin yoneticilerin erkeklerin egemen oldugu biirokratik yap1 iginde iist
kademelere tirmanmak ve o kademelerde basarili bir bigimde kalmak giidiisiiyle daha eril ya da daha az disil
egilimler yansitmadifi saptanmistir. Bu sonug, yoOnetimde kadin-erkek benzesmesi yaklasimini
desteklememektedir. Fakat yazar bu sonucu, kamu kurumlarindaki, performansa degil kideme ve
kayirmaciliga dayali ylikselme sistemi ile iliskilendirmistir. Buna gore, benzer bir arastirmanin, performansa
dayali 6diillendirmenin ve yiikselmenin esas oldugu 6zel sektorde yapilmasi durumunda, farkli sonuglar elde
edilmesi beklenebilir. Bu bakimdan konu ile ilgilenen arastirmacilara, Tiirkiye’de kamu sektorii ve 6zel sektor
arasindaki ayirt edici farkliliklar1 goz oniinde tutarak her iki sektor igin ayr1 ayr ve karsilastirmaya dayali
arastirmalar yapmalar1 Onerilebilir.

Bu calismanin, kadin calisanlarin perspektifinden kadin yoneticilerin nasil algilandigini gostermesi
bakimindan kadin yoneticilerimize bir bakis acis1 kazandirabilecegi diisiiniilmektedir. Gerek sayisallagtirilmig
verilerle gerekse katilimci ifadelerinden 6rneklerle, kadin ¢alisanlarin bir kadin yoneticide ne tiir davranislari
begendikleri, hangi davranislar: elestirdikleri veya rahatsiz olduklar1 gibi sorulara somut ve derinlemesine
yanitlar verilebilmistir. Kadin c¢alisanlar agisindan ise bu c¢alismanin onemli bir yarari, yapilan
degerlendirmelerin bireysel algilamalara gére farklilagabildigini gostermesidir. Ornegin, kadin yéneticilerin
detayli ve ¢ok yonlii diisiinme becerisi bazi katilimcilar tarafindan ¢ok 6nemli bir yetenek olarak goriiliirken
bazi katilimcilar tarafindan rahatsiz edici ve yipratici olarak degerlendirilmistir. Bunun da 6tesinde, kadin
calisanlar, genellikle kadmn yoneticileri duygusal olmalari, duygulariyla hareket etmeleri ve bu nedenle de
profesyonel olmadiklar1 yoniinde elestirirken diger taraftan kadin ve anne olduklar: igin rahat iletisim
kurmanin avantajlarindan bahsetmekte ve kendilerine bu konuda her zaman anlayis gostermelerini
beklemektedirler. Hurst ve arkadaglarinin (2018a) ¢alismasi ile tutarli olan bu sonucun, bir kez daha kadmna
atfedilen cinsiyet rolleri ile yakindan iliskili oldugu goriilmektedir. Bu baglamda, kadin ¢alisanlarin, kadin
yoneticileri degerlendirirken cinsiyetten bagimsiz olarak degerlendirmelerinin énemli oldugu soylenebilir.
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Aragtirmanin sonuglari, kadin ¢alisanlarin erkek yoneticilerle calismayi tercih etme egiliminin, literatiir ile
tutarli olarak devam ettigini de kanutlamaktadir. Bununla birlikte, katilimcilarin bu tercihinde kendi olumsuz
deneyimlerinin belirleyici oldugu ve kadin yoneticileri genellikle cinsiyetten bagimsiz faktorlerle
degerlendirmeye calistiklar1 da gozlemlenmistir. Calismanin genel olarak Yonetim ve Organizasyon
literatiiriine, 6zel olarak ise Kadin Yoneticiler, Cinsiyet Calismalar1 ve Cinsiyet¢i Kalip Yargilar ile ilgili
alanlara katki saglamasi umulmaktadir. Konu ile ilgilenen arastirmacilara, kadin yoneticilerin bakis agisini
aciga ¢ikarmaya yonelik nitel arastirmalar yaparak literatiire katki saglamalar1 onerilebilir.
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