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OZET
YESILIRMAK, Arda Can, Celisik Duygulu Cinsiyetciligin Kadin ve Erkek Yonetici

Tercihine Iliskin Tutumlara Etkisi: Bir Alan Calismas:, Yuksek Lisans Tezi, 2019,

Ankara

Bu c¢alisgmanin amaci calisanlarin ¢elisik duygulu cinsiyet¢i tutumlarmin beraber
calismak istedikleri yonetici tercihlerini nasil etkilediginin ve orgiit kiiltiirtiniin bu iligkiyi
nasil etkilediginin incelenmesidir. Arastirmaya merkezi Ankara’da faaliyet gdstermekte
olan bir holdingin 20 sirketinden 245 beyaz yaka ¢alisan katilmistir. Katilimeilar celisik
duygulu cinsiyetcilik, orgiitlerde algiladiklar1 cinsiyet esitligi ve hemcinsleri ve

karsicinsleri olan yoneticilere yonelik tutumlari ile ilgili anketlere cevap vermistir.

Orgiit kiiltiiriiniin esitlik¢i algilanmasmin erkek katilimcilar i¢in kadm ydnetici tercihini
pozitif yonde etkiledigi bulunmustur. Diismani cinsiyetciligin hem kadin hem erkek
katilimcilar i¢cin yonetici tercihini yordamadigi saptanmustir. Cinsiyetcilik ve yOnetici
tercihi iliskisinde orgiit kiiltliriiniin diizenleyici bir rolii bu ¢alismada bulunamamustir.
Kadmm ve erkek katilimcilar arasinda yonetici tercihi bakimindan bir fark olmadigi
bulunmustur. Hem kadin hem erkek katilimcilar kendi cinsiyetlerinden yoneticilerle

calismayi tercih etme egilimindedir.

Bulgular, arastirmada yer alan kisitlar ve gelecek arastirmalar i¢in Oneriler tartisilmis ve

kurumlar ile insan kaynaklar1 yoneticilerine ¢esitli onerilerden bahsedilmistir.

Anahtar sozclkler: Celisik Duygulu Cinsiyetgilik, Orgiit Kiiltiirii, Yonetici Tercihi,
Hemcinsgilik, Yonetimde Kadin.



ABSTRACT
YESILIRMAK, Arda Can, The Effects of Ambivalent Sexism on the Attitudes of Female/

Male Manager Choice, Master’s Thesis, 2019, Ankara

This study aims to find the effects of ambivalent sexism on managerial choice and the
effects of organisational culture on this relationship. 245 white collar staff from a holding
that constitutes 20 companies and operates in Ankara participated in the study.
Participants answered questions that evaluate their attitudes regarding ambivalent sexism,
perceived gender equity in organisations, working with same sex and/or opposite sex

managers.

Perceiving organisational culture as more gender equal led male participants to prefer
working with female managers more. Hostile sexism did not have any effect on
managerial choice for both gender. Organisational culture has found to have a moderator
role in the relationship between sexism and managerial choice. There was no significant

difference between male and female participants in terms of managerial choice.

Results, limitations and suggestions for future research were discussed; suggestions for

organisations and human resources professionals were shared.

Keywords: Ambivalent sexism, organisational culture, managerial choice, same-sex

manager choice, women in management.
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GIRIS

Bu bolimde calismanin amaci, kapsami, literatiir agisindan 6nemi ve planindan
bahsedilecek, arastirmada kullanilan kavramlar derinlemesine incelenecek ve

aciklanmaya ¢alisilacaktir.

Arastirmanin Amaci

Toplumsal cinsiyet rolleri ve ideolojileri, kadin ve erkeklerin hayati, kiiltiirii ve toplumu
farkli sekillerde tecriibe etmelerine sebep olmaktadir (Eckert, 1989,0 s. 247). Bu farklilik
is hayatinda da kendini gbzler Oniine sermektedir. Kadinlarin is hayatma katilimmin
artmast ile birlikte, kadinlarin karsilastiklari sorunlar ve bu sorunlarin ¢éziimiine yonelik
gerek arastirmacilar gerek uygulamacilarin ilgileri artmustir. Bu noktada, liderlik
rollerinin erkeklere atfedilmesi ve bu tur roller i¢in kadinlara kiyasla erkeklerin tercih
edilmesi olgusu arastirmalarda siklikla irdelenen konulardan biri haline gelmistir. Konu
ile ilgili makalelerinde, Schein, Mueller, Lituchy ve Liu (1996) bu egilimin global bir
egilim oldugunun ve diinyanin her yerinde kadinin yonetim rollerinde erkeklere oranla
cok daha az temsil edildiginin altin1 ¢izmekte ve bunun sebeplerinden birinin de yonetim
rollerinin belli bir cinsiyete atfedilmesi oldugunu belirtmektedir . Cinsiyet tiplemesi
olarak da anilan bu stereotiplestirmede kadina daha feminen roller — 6rnegin sicaklik,
empati, konuskanlik gibi 6zellikler atfedilmekteyken erkeklere ise daha maskiilen —
ornegin hirsli, analitik gibi ozellikler atfedilmektedir (Powell, Butterfiled ve Parent,
1999; Eagly and Karau, 2002, Smith, Rosenstein ve Nikolov, 2018). Stereotip “belirli
gruplarm tiim yelerinin 6zellikleri, nitelikleri ve davranislar1 hakkindaki inanglar”
(Hilton ve von Hippel, 1996, s. 240) seklinde tanimlanmaktadir. Giindelik hayatta
kullanigh olsalar bile (Powell, Butterfield ve Parent, 1999, s. 177) Ozellikle yonetici
stereotipleri kadinlar1 dezavantajli duruma sokmaktadir (Carli ve Eagly, 1999). Bir bagka
deyisle, kadinlarin yetkinlikleri geregi liderlik rollerini iistelenemeyecegi Onyargisi
bulunmaktadir. Erkekleri tanimlamak i¢in analitik, Ozglivenli, atletik gibi sifatlar
kullanilirken ayn1 gorevi icra eden kadmlar i¢in bu sifatlar tutkulu, enerjik ve hevesli
sifatlarina dontismektedir (Smith, Rosenstein ve Nikolov, 2018). Dogurganlhigindan otiiri
annelik ve ev hanimhig: stereotipi ve bu stereotipin getirdigi “yetkin olmayan cins”
Ozellikleri ile anilan kadina olumlu ozellikler de atfedilerek aslinda ona karsi bir

ayrimcilik yapilmadigi gosterilmeye caligilmaktadir. Bahsedilen bu atiflar, kadmnlarin



toplumda erkeklere kiyasla alt grubu olusturdugu ve kendisine uygun goriilen stereotipe
uygun davranmasi gerektigi algisini olusturmak, bireysel olarak 6zgiivenini arttirmakta
ve bu 0zelliklerin pozitif farkliliklar oldugu algis1 yaratmaya ¢alismaktadir (Eckes, 2002,
s. 111).

Bu aragtirmanin temelde ii¢ amaci bulunmaktadir. Birinci amag, c¢alisanlarin kadin —
erkek yonetici tercihinde c¢elisik duygulu cinsiyet¢ilik tutumlarnin ana etkisini
belirlemektir. Daha acik bir ifade ile diismani cinsiyet¢ilige sahip kadm ve erkeklerin
erkek yonetici tercih edecegi dngoriilmektedir. lyiliksever cinsiyetcilik kapsaminda ise
giclii bir iliski beklenmemektedir. Arastirmanin ikinci amaci hemcins¢i yonetici
tercihinin incelenmesi ve bu iliskide orgiit kiiltiiriiniin iliskiyi gliglendirici ya da
zayiflatici etkisi olup olmadiginin incelenmesidir. Daha esitlik¢i orgiit kiiltiirii algisinin
kisinin hemcinsgi ydnetici tercihini azaltacag1 dngériilmektedir. Ugiincii amag ise ¢elisik
duygulu cinsiyetgilik ve hemcinsgilik konularinin beraber ¢alisgilmamasi  sebebiyle
yukarida bahsedilen bireysel ve durumsal degiskenlerin yonetici tercihine etkisinin

arastirilmasidir.

Literatiirde yonetici tercihi ve Orgiit kiiltiirii ayr1 ayr1 ve birlikte calisilan kavramlar
olmasina ragmen yonetici tercihinin cinsiyet¢i tutumlardan nasil etkilendigi ve bu iliskide
orgiit kiiltiiriiniin nasil bir rol oynadig1 daha 6nce ¢alisilmamistir. Bu sebeple arastirmanin

literatiire katki saglayacagi diistiniilmektedir.

Arastirmanin Kapsam

Bir onceki bdliimde belirtildigi gibi, bu c¢alismada, c¢alisanlarm c¢elisik duygulu
cinsiyet¢ilik tutumlarinin calismak istedikleri yonetici tercihlerini nasil etkilediginin
incelenmesi amaglanmaktadir. Ayni zamanda ¢alisanlarin Orgiit Kdltird iginde
algiladiklar1 cinsiyet esitliginin cinsiyetgilik tutumlar ile birlesince ¢aligmak istedikleri
yOneticinin cinsiyeti tercihlerinin nasil etkilendiginin incelenmesi amaglanmaktadir.
Caligma kapsaminda, 6zel sektorde galigmakta olan beyaz yakali ¢alisanlardan veri
toplanacaktir. Bu nedenle, elde edilen sonuglarin kamu sektdriinde faaliyet gosteren
kurumlara genellenmesi hedeflenmemektedir. Ayrica karsi cinsiyetten yonetici tercihine
iliskin tutumlarin ¢elisik duygulu cinsiyetgilik ya da orgiit kiiltiiri disinda, bu ¢aligsmada
yer almayan pek ¢ok faktorden etkilenebilecegi goz ard1 edilmemelidir. Ornegin galisanin

daha oOnceki yoneticisiyle yasadigi olumlu ya da olumsuz deneyimler, yOneticinin



cinsiyetine yonelik tercihlerini etkileyebilmektedir. Bu noktada, ¢aligma bulgularinin
sadece ele alinan degiskenler temelinde degerlendirilmesi gerektigi, birtakim kontrol
edilemeyen dissal faktorlerin olast etkilerinin arastirma kisitlari olarak dikkate alinmast

gerektigini belirtmekte fayda vardir.

Arastirmanin Onemi

Yukarida bahsedildigi gibi arastrma kapsaminda c¢elisik duygulu cinsiyetgilik alt
basliklar1 olan diismani cinsiyetcilik ve iyiliksever cinsiyetgiligin kisinin ¢alismak
istedigi yoneticinin cinsiyeti tercihini etkileyip etkilemedigi ve bu iligskide kisinin 6rgiit
kiltiriinde algiladigi cinsiyet esitliginin diizenleyici rolii incelenecektir. Alan yazini
incelendiginde, ¢elisik duygulu cinsiyetgilik ve Orgiit kiltiiriiniin yonetici tercihi
Uzerindeki olas1 etkilerinin ayr1 ayr1 incelendigi ¢alismalar bulunmakla birlikte, her iki
degiskeni birlikte ele alan, orgiitsel kiiltiirin diizenleyici roliinli inceleyen calismaya
rastlanamamistir.  Yonetici tercihlerindeki hemcinsgi egilimlerin orgiit kulturd ve
cinsiyet¢i egilimler temelinde incelenmesinin ilgili yazindaki eksikligi gidermesi,
konunun hem orgiit hem bireysel faktorler agisindan irdelenmesini saglayarak biitlinciil

bir bakis a¢is1 sunmasi beklenmektedir.

Yazina olas1 katkilarmin yani sira, yoneticilerin ve insan kaynaklari uzmanlarmin
arastirma verilerini kullanarak is yerinde hemcinscilige yonelik dnlemler alabilecekleri
diisiiniilmektedir. Ornegin oOrgiit kiiltiiriiniin  cinsiyet ayrimciligmi destekledigi
kilturlerde yonetici tercihinde hemcinsciligin artmasi durumunda, yoneticilerin Orgiit
kiiltliriiniin ~ degistirilmesi noktasinda adimlar atmasin1 gerektirecektir. Ayrica,
cinsiyetgiligin karsi cinsten yoneticiyi tercih etmeye olasi etkileri de, bu 6zellige sahip
calisanlarin ise alimlar1 konusunda dikkatli davranilmasi1 konusunda insan kaynaklar1

uzmanlarinin dikkat etmesini saglayacaktir.

Arastirma Plani

Bu aragtirma, igerisinde yer alan degiskenlerin anlatilacag, literaturun ilgili 6zetinin yer
alacagi ve hipotezlerin verilecegi “kavramsal cergeve” bagligindan ve arastirmanin
yonteminin, bulgularmin ve bulgularin agiklamalarinin tartisilacagi “alan arastirmasi”
bashigindan olusmaktadir. Bu ana basliklardan bagimsiz olarak “genel degerlendirme ve

Oneriler” baslig1 da ¢alismada yer almaktadir.



Ik ana baslik olan “kavramsal ¢erceve” bashginda ¢alismanin degiskenleri olan
cinsiyet¢ilik, celisik duygulu cinsiyetcilik, Orgiit kiltiirii, yonetici tercihi ile ilgili
tanimlara yer verilecek, degiskenlerin teorik alt yapilar1 paylagilacaktir. Daha sonra
degiskenler ile ilgili detayli literatiir taramasina yer verilecek ve bu ¢alisma ile ilgili

benzer ¢aligma bulgular1 paylasilacaktir.

Calismanin ikinci ana bashgi olan “alan arastirmasi” kisminda ise baslik , “yontem”,
“bulgular” ve “tartisma” alt basliklarma bolinecektir. Yontem baglhiginda katilimcilarin
cinsiyet, yas, egitim durumu, ¢alisma durumu, unvani, ilgili kurumda ve toplamda
caligma siiresi, yOneticinin cinsiyeti ve yonetici ile ¢alisma siiresi demografik
bilgilerinden, ¢alismada kullanilan Celisik Duygulu Cinsiyet¢ilik Olgegi, Orgiitlerde
Algilanan Cinsiyetcilik Olgegi ve Hemcinsgilik Olgeginden ve bahsi gecen olgekler
sonucu toplanan veriler ile yapilan analizlerden (guvenilirlik, korelasyon, faktor,
regresyon ve t test analizleri) soz edilecektir. Bulgular alt basliginda, yapilan analizlerin
sonuglar1 hakkinda detayli bilgiler yer alacaktir. Tartisma alt basliginda ise bulgular

basliginda bahsedilen sonuglar 6zetlenecek ve yorumlanacaktir.

Genel degerlendirme ve Oneriler bashginda calismanin kisitlarma deginilecek ve
gelecekte yapilacak benzer arastirmalara ¢esitli Oneriler sunulacak, arastirmanin literatlr

katkilarindan bahsedilecektir.
Kavramsal Cergeve baglhigina gegmeden once Sekil 1’de arastirma modeli paylasilmistir.

Sekil 1: Arastirma modeli

Celisik
Duygulu
Cinsiyetcilik

Y onetici Tercihi




1. KAVRAMSAL CERCEVE

Bu ¢aligmada, calisanlarin yonetici tercihlerinde kendi cinsiyetlerinden olanlar1 tercih
etme egilimlerini (hemcinsgilik) etkileyen faktorler belirlenmeye ¢alisilmaktadir. Ancak
hemcinsgilik ve ona etki ettigi varsayilan cinsiyetgilik ve orgiit kiiltiiriiyle ile ilgili bilgiler
ve yapilan ¢alismalar 6zetlenmeden Once, yonetici tercihiyle ilgili hazirlanan arastirma

raporlarindan ve konuyla ilgili yazindan bahsedilecektir.

1.1. DUNYADA VE TURKIYE’DE KADIN VE CINSIYETCILIK

1.3.1.1. Is Hayatinda Kadin ve Erkek

Isgiiciine katilimi ‘igsiz kiginin aktif olarak is aramasi’ olarak tammlayan Uluslararasi
Calisma Orgiitiiniin (ILO) 2018 raporuna gore, diinya genelinde isgiiciine katilim
erkekler icin %75, kadinlar i¢in ise %49°dur. Issizlik oranlar1 kiyaslandiginda ise diinya
genelinde kadmlarin %6.1°1, erkeklerin ise %5.2°s1 issizdir. Rapora gore gilivencesiz
istihdam — ev islerinde ¢alisma veya aile islerinde ¢alisma — kadinlar igin erkeklere
kiyasla daha yaygindir. Kadinlar, ticretli islerde, tercihi olmayan sekilde daha kisa siireler
calismaktadir. Ucretsiz islerde — ev isleri ve bakim — erkeklere kiyasla 3 kat daha fazla
calisan kadinlarin toplam {icretli ve iicretsiz islerde ¢aligma siiresi géz oniine alindiginda
erkeklerden daha uzun sireler calistigi belirtilmektedir. Kadinlar i¢in bir baska
dezavantaj ise dogum iznidir. Bir¢ok kurum dogum izninde kadini korusa da, diinya
genelinde kadinlarin %60’ min dogum izni hakki bulunmamakta ve %66’smin da yasal
olarak ticretli dogum izni bulunmamaktadir (ILO, 2018). Gallup ile ortak olarak 142
iilkede bir arastrma diizenleyen ILO (2017) kadin ve erkek katilimcilarina ¢aligma
tercihlerini sormus ve kadmlarin %29 unun ticretli islerde ¢alismak, %27 sinin evde kalip
ev is1 yapmak ve aileye bakmak, %41 inin ise her ikisini de yapmak istedigini bulmustur.
Erkeklere bakildiginda ise %28 inin iicretli islerde ¢alismak, %29’unun evde kalip ev isi
yapmak ve aileye bakmak ve %38’inin de her ikisini yapmak istedigi bulunmustur.
Tiirkiye’ye bakildiginda ise kadinlarin %34’ {icretli islerde calismayi, %12°si evde
kalmay1 ve %53’1i de her ikisini yapmay1 tercih ederken; erkeklerin %281 licretli islerde
caligmayi, %32’si evde kalip ev isi yapmayr ve %34°i her ikisini de yapmay1 tercih
etmektedir (Gallup ve ILO, 2017, s. 205).



Tiirkiye’de ve diger iilkelerde yapilan ¢aligmalar, kadinin is hayatinda erkeklere gore
daha dezavantajli oldugunu agik¢a gostermektedir. Tiirkiye Istatistik Kurumu (TUIK)
2017 verilerine gore, erkek niifusu, 40 milyon 535 bin 135 kisiyken, kadin niifusu 40
milyon 275 bin 390 kisidir. Buna gore, Tiirkiye’de niifusun %50,2’sini erkekler,
%49,8’ini kadmlar olusturmaktadir. Tablo 4’ten de goriilecegi gibi, TUIK’in isgiicii
katilim verileri hem kadinlar hem erkeklerde isgiicii katilim oranlarinin artmakta
oldugunu fakat kadmnlarm hala erkeklerin gerisinde oldugunu gdstermektedir. (TUIK,

2018)

Tablo 1: 15-64 Yas Aras1 Kadin ve Erkeklerin Yillara Gore Is Giiciine Katilim Orani

Cinsiyet/ Y1l 2014 2015 2016 2017
Erkek 76,6% 77,0% 77,6% 78,2%
Kadin 33,6% 35,0% 36,2% 37,6%

TUIK’in 15-64 yas arasi cinsiyetlere gore issizlik oranlar1 incelendiginde ise, yillar
bazinda erkeklerin igsizlik oraninin kadmlardan daha diisiik oldugu goriilmektedir. Kadin
issizlik orani yillara gore artarken, erkekler i¢in bu oran yillara gore daha kiiciik degerler

ile dalgalanmaktadir.

Tablo 2: 15-64 Yas Aras1 Kadin ve Erkeklerin Yillara Gore Issizlik Orani

Cinsiyet/ Y1l 2014 2015 2016 2017
Erkek 9,20% 9,40% 9,80% 9,60%
Kadin 12,20% 12,90% 14% 14,40%

2010 ve 2014 yillar1 i¢in TUIK verileri kadin ve erkeklerin aldiklar1 iicretler bakimmdan
incelendiginde ise asagida kodlar1 belirtilmis tiim pozisyon gruplarinda erkeklerin ayni is

i¢in kadinlardan daha fazla ticret aldigin1 gostermektedir (bakiniz Grafik 2)
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Grafik 1: Yillara Gére Kadm ve Erkeklerin Aylik Briit Ucretleri

Dinya Ekonomik Forumunun farkl tlkelerdeki cinsiyet farkliliklarini ortaya koymak
amaciyla her y1l hazirladig1 Kiiresel Cinsiyet Farklari raporu, Tiirkiye’nin cinsiyet esitligi
/ esitsizligi yoniinden diger iilkelerle karsilastirilabilmesini saglamaktadir. 2018 yil1
raporunda, cinsiyet esitlifi bakimindan Tirkiye 149 {ilke arasinda 130. swrada yer
almaktadir. Gegmis yillar ile kiyaslandiginda isgiicline katilimda cinsiyet esitsizligini
azaltma konusunda ve parlamentodaki kadin milletvekili sayis1 bakimmdan gelisme
gosteren Tiirkiye, esit ise esit licret bagliginda gerileme gdstermis, licret esitsizliginin en
yiiksek oldugu 5. iilke olarak raporlanmistir (World Economic Forum, 2018, s. 24 — 28).
Raporda Turkiye’nin durumu incelendiginde; isgiicline katilim, ayni1 ise esit ticret, yillik
gelir, yasama kurumlari, iist diizey yetkililer ve yoneticiler ve profesyoneller ve teknik
calisanlar basliklarindan olusan ekonomik katilim ve firsat bagliginda 131.; okuma yazma

orani, ilkdgretime, ortadgretime ve yiiksekdgretime kayit oranlarini iceren egitimsel



kazanimlar bashiginda 106.; dogumda cinsiyet orant ve saglikli yasam beklentisi
basliklarindan olusan saglik ve hayatta kalma basliginda 67.; ve parlamentodaki kadin
sayis1, kadin bakan sayisi ve son 50 yilda kadin devlet bagkanlarinin gérevde kalma siiresi
bashklarini igeren siyasi giiclendirme bashigmda 113. siradadir. Ulkenin durumu 2006
yili ile kiyaslandiginda ekonomik katilim, egitime erigim, saglik ve hayatta kalma ve
politik giiclendirme basliklarinda gelisme gosterdigi goriilmektedir (s. 227). Isgiiciine
katilim bashigi ayrmtilariyla incelendiginde okula kayitli olmayan ve calismayan geng
niifusu daha ¢ok kadnlarin olusturdugu (kadinlar i¢in %33.7, erkekler i¢cin %:14.1), kismi
zamanlh islerde kadinlarin (%25.7) erkeklere (%12.6) kiyasla daha c¢ok calistig1,
kadinlarim aile is¢isi olarak daha ¢ok ¢alistigi (kadin %26.4, erkek %4.6), giin i¢inde daha
fazla calistiklar1 (kadin — 500.3 dk, erkek 476.7 dk) ve giin i¢inde ¢ok daha fazla ticretsiz
1s yaptig1 belirtilmektedir (kadin — 75.3 dk, erkek 24.4 dk). Egitim acisindan bakildiginda
ilkokuldan doktora egitim seviyesine kadar her seviyede erkekler kadinlardan daha
yiiksek oranlarda egitime katilmaktadir. Internet kullanimi bashiginda da erkeklerin
kadinlardan sayica Ustiinligi goriilmektedir (%63.5 — erkek, %44.0 — kadin). Mezun
olunan meslekler bakiminda kadin ve erkek farki incelendiginde kadinlarin daha ¢ok
sanat ve beseri bilimler, egitim, saglik ve bakim gibi alanlarda derece sahibi oldugu
goriilirken erkeklerin daha ¢ok miihendislik, insaat, iiretim, bilgi teknolojileri gibi
alanlarda derece sahibi olduklar1 goriilmektedir. Raporda ilging bir nokta olarak
kadinlarin dogal bilimler, matematik ve istatistik alanlarinda erkeklerden daha ¢ok derece
aldig1 goriilmektedir. Raporda, Tiirkiye’de esit ise esit ticret vermekle ilgili bir yasa
bulunmasima karsin kadm erkek ayrimciligini 6nleyici yasa bulunmamasmin da alt1

cizilmektedir (World Economic Forum, 2018, s. 277).

Yukarida verilen istatistikler gerek diger iilkelerde, gerek Tiirkiye’de kadin-erkek esitligi
bakimindan problemler oldugunu gozler 6nline sermektedir. Turkiye 6zelinde istatistikler
yorumlandiginda, kadmlarmn erkeklere kiyasla egitim, isgliciine katilim, iste benzer
haklardan yararlanma konusunda dezavantajli konuma sahip olduklarimi sdylemek
mumkindir. S6z konusu sorunun nedenlerinin ortaya konulmasi, sorunun ¢oziilmesi
noktasinda biiylik 6nem tagimaktadir. Sorunun pek ¢ok nedeni oldugu kabul edilmekle
birlikte, bu ¢alismada cinsiyet¢ilik kavramima odaklanilmaya caligilacaktir. Cinsiyet ve
cinsiyetcilik kavramlarina gegmeden dnce caligmanin bagimli degiskeni olan yonetici

tercihini basligindan bahsedilecektir.



1.2.  YONETICIi TERCIiHi

Modern toplumda toplumsal cinsiyet farklilasmasmi ¢evreleyen kagiilmazlik havasi,
biyolojik zorunluluktan degil, insanlarin sahip oldugu inanglardan kaynaklanmaktadir.
Ozellikle, cogu birey cinsiyetler arasinda dogustan farkliliklar olduguna inanmaktadir
(Oakley, 2016, s. 113) ve bu inanis kisilerin algilarint her yonden etkilemektedir. Bu
etkilerden biri is hayatinda kendini gostermektedir. Kadinlarmn erkeklere kiyasla
yoneticilik pozisyonlarinda daha az temsil edildigi, ya da sadece belli alanlarda
yoneticilik pozisyonlarina gelebildigi bilinmektedir. Bu durum, liderlik 6zelliklerinin
genellikle erkek cinsiyetine atfedilmesinden kaynaklandigi gibi, bir takim yapisal
faktorlerden kaynaklanabilmektedir. Alan yazmminda kadmlarm 1is hayatinda
yiikselmelerini ve yoneticilik pozisyonlarinda gorev almalarini engelleyen yatay ve dikey
ayrigtirma kavramlari agiklanmaktadir. Dikey ayristirma (vertical segragation) kadmlarin
genellikle hiyerarsik diizenin asagilarinda veya ortalarinda bulunan pozisyonlara terfi
etmesi ve lst diizey yoOnetimin bliylik c¢ogunlugunun erkek olmasi olarak ifade
edilmektedir (Blau ve Ferber, 2002; aktaran, Lyness ve Terrazas, 2006, s. 269). Dikey
ayristirma kadmlar i¢in kendini cam tavan olarak gostermektedir. Cam Tavan, “kadmin
bir {ist yonetim pozisyonlarina ¢ikmasini engelleyen davranig ve 0rgut odakli 6nyargilarin
sebep oldugu gériinmeyen engeller” seklinde tanimlanmaktadir (Ogiit, 2006, s. 58).

Yatay ayristirma (horizontal segregation) ise yiiksek statli sahibi ve giclu yonetim
pozisyonlarini erkeklerin doldurmasi, daha diisiik statiilii ve giicii daha az pozisyonlar1
ise kadinlarin doldurmasi seklinde tanimlanmaktadir (Blau ve Ferber, 2002; aktaran,
Lyness ve Terrazas, 2006, s. 269). Bahsedilen daha diisiik bu pozisyonlarin ilerlemesi
icin de daha az olanak mevcuttur (Baron, Davis — Blake ve Bielby, 1986, aktaran Lyness
ve Terrazas, 2006 s. 269). Yatay ayristirma kendini cam duvar olarak gostermektedir.
Cam duvar kadmlarin daha giiclii pozisyonlara yatay olarak ilerlemesinin Oniindeki
goriinmeyen engel olarak tanimlanmaktadir (Lyness ve Terrazas, 2006, s. 270). Kavrama
gore erkekler ve kadmnlar birbirlerini camdan ¢ok net bir sekilde gorebilmektediler fakat
ayni dili konusmamaktadirlar ve 6rgtin iki cinsten kulturel beklentileri ayn1 degildir
(Unerman ve Jacob, 2016, s. 8). Yapilan ¢esitli ¢caligmalar hiyerarsik konum olarak

yiiksek statii sahibi pozisyonlar1 erkeklerin doldurdugunu, kadmlarn ise genellikle destek
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pozisyonlarinda yer aldigin1 gostermekte (Blau ve Ferber, 2002; Jacobs, 1999) ve cam
duvar olgusunun varligina destek ¢ikmaktadir.

Kadmlarimn is hayatinda karsilastiklar1 bir diger engel de cam ugurumdur. Cam Ugurum,
kadmlarin riskli ve istikrarsiz durumlarda liderlik pozisyonlarma atanma ihtimalinin
erkeklere kiyasla daha yiiksek olma egilimini ifade eder (Ryan ve Haslam, 2005, s. 81).
Konuyu aragtirmak i¢in tiniversite 6grencilerine iki farkli olay orgiisii veren Bruckmiiller
ve Branscombe (2011), tanittiklar1 6rgiit gegmisten bugiine erkekler tarafindan yonetilmis
bir drgutken; iyi durumda ise 6grencilerin %62 oraninda erkek genel midir sectiklerini,
kriz durumda iken ise %69 oraninda kadin genel miidiir sectiklerini bulmustur. Orgitiin
ge¢misten bugiine kadinlar tarafindan yonetilmesi durumda ise genel miidiiriin cinsiyeti
se¢iminde anlamli bir fark bulunmamstir. Bu durumu orgdtte yiiksek pozisyonlarda daha
cok kadin gormeye alismanin cam ugurum kavramini yok edebilecegi seklinde
yorumlamiglardir. Ayni arastirmacilar cinsiyet tutumlari ekleyip benzer bir ¢aligmay1
tekrarlamis ve Orgiit iyi durumda iken secilen liderin genellikle erkeklere atfedilen
Ozelliklere sahip oldugunu, Orgiit kriz durumda iken ise secilen liderin genellikle
kadmnlara atfedilen 6zelliklere sahip oldugunu bulmuslardir (Bruckmiller ve
Branscombe, 2011).

Cam asansor ise genellikle kadin yogunlukta olan hemsirelik, O6gretmenlik gibi
mesleklerde calisan erkeklerin kadmlara kiyasla ilgili meslegi icra eden erkeklerin daha
hizl1 yiikselmesini ifade eden kavramdir. Kavrami ortaya atan arastirmaci Williams’a
gore (1995) cogunlukla kadinlardan olusan mesleklerde bile, erkeklerin rolleri,
yetenekleri ve becerileri hakkindaki cinsiyet¢i algilar onlar1 ayricalikli kilmakta ve
ilerlemelerini kolaylastrmaktadir. Cam asansor, kadmlarin mesleklerindeki erkekleri
mesleki hiyerarsinin en iist seviyelerine yonlendiren bir kanal gorevi gormekte ve
kadinlar sayisal gogunlukta olsalar bile erkekler mesleki avantajlar saglamaktadir
(Williams, 1995, s. 108). Kadin ¢ogunlukta olan mesleklere bakildiginda erkeklerin (st
yonetimde oransal olarak cok daha fazla temsil edildigi, kadin meslektaslarma kiyasla
daha fazla kazandigi, daha fazla terfi aldig1 ve daha yiiksek pozisyonlarda calistigi
gorilmektedir. Bunun bir sebebinin daha nce de bahsedildigi gibi, yonetici zelliklerinin
genellikle erkek ozellikleri ile eslestirilmesi olabilecegi tartisilmaktadir (Goudreau,
2012).
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Bu dort kavram neden bazi pozisyonlarda kadinlarm hizla yiikseldigini ancak bazi
pozisyonlarda yetkinlikleri olsa bile yiikselemedigi durumlara agiklama getirmesi
bakimmdan 6nemlidir. Bu noktada hem kadin c¢alisanlarin hem de erkek calisanlarin
yonetici tercihlerinin ve soz konusu tercihleri etkileyen faktorlerin belirlenmesi ¢ok
onemlidir.

Arastirma sirketi Gallup (2017), uzun yillar siiresince devam ettirdigi anketinde
Amerikali katilimeilarina “yeni bir ise girecekseniz ve bir patron se¢iminde bulunmak
elinizde olsayds, bir erkek i¢cin mi yoksa kadin i¢in mi ¢caligmay1 mi tercih ederdiniz” diye
sormustur. Yillara gore cevaplar asagidaki grafikten incelenebilir. Uzun yillar boyunca
her iki cinsiyetin de erkek yonetici ile ¢alismay1 tercih ettigi goriilmektedir. 2017 yilinda
kadin yonetici ile caligmayi tercih edenlerin yiizdesi ile erkek yonetici ile ¢caligmay1 tercih
edenlerin yiizdesi neredeyse esitlenmistir (Brenan, 2017). Yillar icindeki degisim
incelendiginde 2017 hari¢ her yil her iki cinsiyetin de erkek yonetici ile calismay tercih
ettigi goriilmektedir. Arastirmaya gore kadin ¢alisanlar, kadin yoneticiler ile ¢aligmay1
daha cok tercih etmektedir. Ayrica kadin yonetici ile ¢alisanlarin da gelecekte kadin

yonetici i¢in caligmay1 daha ¢ok tercih ettigi belirtilmektedir (Brenan, 2017).
Grafik 2: Yillara gore kadin ve erkeklerin yonetici tercihinin degisimi
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Kaynak: Gallup (2017) verileri ile hazirlanmustir.

Alman katilimcilar ile yapilan bir diger aragtirmada katilimeilarin kadin yonetici yerine
erkek yonetici ile ¢alismayi tercih ettikleri belirlenmistir. S6z konusu ¢alismada, kadmnlar

ve daha 6nce kadin yonetici ile ¢alismis olanlar ise kadin yonetici ile ¢aligmay1 tercih
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ettiklerini belirtmelerine ragmen; genelde her iki cinsiyetin de yonetici olarak erkekleri
tercih ettigi belirtilmistir (Nink, 2018).

Gallup’un (2015) 195 iilkenin liderlerini inceledigi raporuna gore, kadinlarin ¢alistiklar1
kurumlara baglilig1 erkeklere oranla daha yiiksektir ve kadin yonetici ile ¢alisan kisiler
kuruma daha bagli olmaktadir (Fitch ve Agrawal, 2015). Baglilik tek basina bir gosterge
olmasa bile bagh kisilerin kuruma daha c¢ok katki saglayacagi sdylenebilmektedir
(Lipman, 2015). Ayn1 arastirmaya gore kadm ydnetici ile ¢alisan kisiler, profesyonel
gelisimlerinin 6nemsendigini, geribildirim aldiklarin1 ve iyi yaptiklar: isler i¢in takdir
gordiiklerini belirtmislerdir. Kadin ile ¢alisan kadinlarin baglhilik diizeyi %35, erkek ile
calisan kadmlarm baghlik diizeyi %31, kadm yonetici ile calisan erkeklerin baghlik
diizeyi %29 ve erkek yonetici ile calisan erkeklerin baglilik diizeyi %25 olarak
bulunmustur (Aktaran, Lipman, 2015). Gorildigi gibi kadinlarin isglcinde Ust
pozisyonlarda daha ¢ok temsil edilmesi ve gorevlendirilmesi kurumun kendisi icin de

avantajli olmaktadir.

Zenger ve Folkman’nin 2012 yilinda 7280 g¢alisan ile, 360 derece degerlendirme ydntemi
ile yaptig1 arastirma sonuglarina gore kadmlar satis, pazarlama, operasyon, insan
kaynaklari, egitim, yonetim, muhasebe ve finans, liriin yonetimi, hukuk, miihendislik,
bilgi islem, arge ve kalite yOnetimi gibi alanlarda erkeklerden daha daha olumlu
degerlendirilmis, erkekler ise miisteri hizmetleri, tesis yonetimi ve bakimi ve idari iglerde
daha olumlu degerlendirmeler almistir. Ayni raporda yetkinlikler bazinda kadmn ve
erkeklerin degerlendirilmesi istendiginde 12 yetkinligin 11’inde kadinlar erkeklerden
daha yiiksek skorlar almistir. Bu yetkinlikler sirasiyla inisiyatif alma, kisisel gelisim
gosterme, diirlistliik gdsterme, sonu¢ odakli olma, baskalarini gelistirme, baskalarma
ilham verme ve bagkalarin1 motive etme, iliski gelistirme, isbirligi ve takim ¢alismasi,
zorlayict hedefler koyma, degisimi destekleme, analiz etme ve problem ¢ozme, giiglii
iletisim kurma, dis diinya ile baglant1 kurma, yenilik¢ilik ve teknik ve profesyonel
uzmanlktir. Erkekler ise stratejik bakis acisi gelistirme bashiginda kadinlardan daha
yiksek skorlar almistir (Zenger ve Folkman, 2012). Bu durum, kadin — erkek

yetkinliklerine olan bakis agisinin degistiginin sinyallerini vermektedir.

Danimarka’da kiigiik 6l¢ekli firmalar ile 2003 ve 2008 yillar1 arasinda yapilan bir

aragtirmaya gore kadin ve erkek arasindaki maas farkinin raporlanmasi zorunlulugu olan
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firmalarda cinsiyetler arasindaki maas farkinin zamanla kapandigi bulunmustur. Bu
uygulama sayesinde ise alinan ve terfi eden kadin sayisinda da anlamli bir artis goriilmiis,
aragtirmaya katilan kurumlarin da maas giderlerinde bir azalma meydana gelmistir

(Bennedsen, Simintzi, Tsoutsoura ve Wolfenzon, 2018).

Is diinyasinda, cinsiyet ile ilgili ayrimciligm en ¢ok gdzlemlendigi alan “ydnetsel
pozisyonlarla” ilgilidir. Yonetim kademesinde yer alan kadm sayisit her iilke i¢in
farklilagmakla birlikte, diinya genelinde iist yonetim kademelerinde en az 1 kadmin yer
aldigi kurum sayismin yillar gectikce arttigr bilinmektedir. Bu konuyla ilgili
karsilastirmalar1 yapan kurumlardan biri olan Grant Thornthon (2018) firmasi, 2017 ve
2018 yillarinda elde ettikleri verileri karsilastrmig; diinya genelinde iist yonetim
kadamelerinde kadinlarmn oranm arttigini belirtmekle birlikte, kadin-erkek oranlarinda
hala esitsizligin bulundugunu altin1 ¢izmislerdir. S6z konusu verilere gore (st yonetim
pozisyonlarinda kadmlara en ¢ok gorev veren iilkelerde bile, kadinlarin {ist yonetim

pozisyonlarda gérev yapma oraninin %36 oldugu bulunmustur (Grant Thornton, 2018).

Grant Thornton (2018) firmasi, diinya genelinde yonetim seviyelerindeki kadin oranmni
arttirmak i¢in kurumlarin basvurdugu ¢esitli yontemleri incelemis, bu uygulamalarin
kullanilma sikligmi da raporlamistir. Tablo 2’den de goriilecegi gibi, kurumlar en ¢ok esit
ise esit ticret ve ise alimlarda ayrimcilik karsit1 politikalar belirleyerek cinsiyet esitligini

saglamaya ¢alismaktadirlar.

Tablo 3: Kurumlarin Cinsiyet Esitligi Politika ve Uygulamalar1

Politika / Uygulama %

Esit Ise Esit Ucret 81%
Ise Alim Uygulamalarinda Ayrimcilik Karsiti Politikalar 71%
Ucretli Ebeveyn (Dogum) Izni 59%
Esnek Calisma 57%
Yar1 Zamanlh Calisma 54%
Uzaktan Calisma 40%
Cinsiyet Cesitliligi Hakkinda Verilerin Yayinlanmasi 20%
Cocuk Bakim Yardimi 20%
Ust Diizey Yénetim Ucretinin Cinsiyet Cesitliligindeki {lerlemeyle Baglantili Olmast 17%
Is Giiciinde Daha lyi Bir Cinsiyet Dengesi Elde Etmek I¢in Kota Kullanimi 15%

Kaynak: Grant Thornton Women in Business: beyond policy to progress, 2018
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Kurumlar her ne kadar uygulamalar ve politikalarla esitligi saglamay1 caligsa da
kullanilan yontemler amac1 karsilayamayabilmektedir. Ornegin, rapora gore, esit ise esit
iicret uygulamasi yasal olarak kurumu korusa bile, pozitif bir degisim yaratmamaktadir.
Kota uygulamasinda da kadm g¢alisanlarin kota geregi “orada” oldugunu hissetmemesi
gerekmekte; pozisyonlar i¢in kota konmasi yerine ise alim siirecinde bir kotanin olmasi
ve kadinlarin se¢ilme sansinin arttirilmasinin hedeflenmesi 6nerilmektedir. Rapora gore,
kurum kiiltiirii desteklemedigi takdirde, esitsizligi gidermek i¢in gelistirilen politikalarin
calisma olasilig1 daha diisiik olmaktadir. Bir bagka deyisle, uygulamanin ve politikanin
olmasi Orgiitiin esitlik¢i bir 6rgiit oldugu anlamina gelmemekte; 6rgiit kiiltiirii buna uygun
ise uygulamalar ve politikalar ger¢ekten yasamaktadwr. Kurumun herkesi
kapsayici/kucaklayici, her ¢alisanin birey olarak degerli hissettigi ve kendini 6zgiirce
ifade edebildigi bir kurum kiiltlirii var ise politika ve uygulamalarin gergek bir etkisi
olmas1 beklenmektedir (Grant Thornton, 2018, s. 12 - 13).

Raporda birbirinin yerine kullanilan iki kavramin ayristigi noktalar belirtilmektedir:
Cesitlilik ve Kapsama (Diversity ve Inclusion). Cesitlilik is yerinde dengeli seslere sahip
olmak demek iken Kapsama bahsi gegen seslerin esit bir sekilde duyulmasi ve dinlenmesi
anlamina gelmektedir. Kapsayici kiiltiirlerde bireylerin 6zgiin kisilikleri kabul edilmekte
ve buna deger verilmekte; kisilere bir essizlik, aidiyet ve takim olma hissi beraber
yaratilmaktadir.

Cinsiyet ¢esitliligi ¢alisanlar i¢in oldugu kadar miisteri ¢cekmek icin de gereklidir.
Kurumlar giiniimiiziin rekabet¢i ortaminda olast miisterilerine ¢esitli bir takim
sunabilmek i¢in de ¢esitlilige onem vermektedir (s.15). Rekabet¢i ortamin cinsiyet esitligi

i¢in kurumlarin kullandigi politikalara etkisi Tablo 2’den incelenebilir.

Tablo 4: Kurumlarin Cinsiyet Esitligine Yonelik Politika ve Uygulamalar1 Hayata
Gecirme Sebepleri

Sebep %

Calisanlar1 kuruma ¢ekmek ve kurumda tutmak igin 65%
Kurum degerlerine uygun yasamak i¢in 65%
Kurum performansin arttirmak i¢in 55%
Yasal yukiamluliklere uymak icin 51%

Ust yonetimin vizyonu sebebiyle A7%



15

Toplumun daha genis bir kisminin beklentilerini karsilamak igin 42%
Kaynak: Grant Thornton Women in Business: beyond policy to progress, 2018
Yine ayn1 raporda kurumlar bahsi gegen bu politikalar1 hayata gecirirken karsilastiklar1
zorluklar1 dile getirmislerdir (bakiniz tablo 3):
Tablo 5: Toplumsal cinsiyet esitligi politikalarinin ve uygulamalarinin hayata gegirilmesi

karsisindaki engeller

Goriis %
Engel yok 37%
Iyi niyetleri uygulamaya doniistiirmedeki karmasiklik diizeyi 22%
Cinsiyet rolleri hakkinda kaliplagmig goriisler 21%
Kurumun performansia pozitif etkisi olduguna dair kanit 16%
yetersizligi

Uygulama maliyeti 16%
Cinsiyet farkliligin1 desteklemeyen is ortami 15%

Kaynak: Grant Thornton Women in Business: beyond policy to progress, 2018

Kurum kiiltiirii pozitif bir degisime zorlamadig:1 siirece yasal yiikiimliiliik olsa bile
kurumlar yasal yikdmluliklerin minimumunu gergeklestirip konu Uzerine daha cok
egilmeyeceklerdir (Grant Thorton, 2018). Bunun oniine gecilebilmesi igin &neriler

raporda asagidaki sekilde siralanmistir:

Sekil 2: Cinsiyet Esitsizliginde Devletin ve Kurumlarin Rolleri

B Kurumlar ve devlet beraber ¢alismalidir
Konu oncelikle kurumlarin ¢ozmesi gereken bir konudur
m Konu ile ilgili daha fazla sey yapilmasina gerek yoktur

B Konu Oncelikle devletin ¢c6zmesi gereken bir konudur

Kaynak: Grant Thornton Women in Business: beyond policy to progress, 2018
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Eagly ve Karau (2002) tarafindan gelistirilen Rol uyumsuzlugu teorisi kadinlardan
komiinal ve korumaci 6zellikler gostermesinin, erkeklerden ise maskilen Ozelliklere
benzer ve agentic adi verilen 0zellikler gostermesinin beklendigini belirtmekte ve liderlik
rollerinin genellikle eylem gosteren/ aktif (agentic) 6zellikler gosterdigini, bu sebeple
erkeklerin daha iyi liderler olacagi 6nyargisinin oldugunu belirtmektedir. Kadinlar eylem
gosteren/ aktif Ozellikler gosterdiginde, Ornegin agik bir sekilde yarigmaci ve kati
oldugunda rol uyumsuzlugu ortaya ¢ikmaktadir. Rudman ve Glick (1999),
aragtirmalarinda katilimcilardan maskilen ya da feminen bir is i¢in bir aday segmelerini
istemis ve feminen isler i¢in eylem gosteren/ aktif kadinlarin eylem gosteren/ aktif
erkeklere kiyasla daha az sosyal becerisi oldugunun algilandigi bulunmustur. Ayni
arastirma komiinal Ozellikleri olan kisilerin ise alim i¢in daha az tercih edildiklerini
bulmustur. Kadinlarin ise alinabilmek icin eylem gdsteren/ aktif davranmasi gerekirken
bu davranig sekli karsidakinde kisiler arasi iletisimde sorunlu oldugu algisi

uyandirabilmektedir (s. 1004).

1.2.1. Hemcinsgilik

Daha once belirtildigi gibi, bu c¢alismada kadin ve erkek calisanlarim kendi
cinsiyetlerinden yonetici tercih edip etmedikleri, bir baska deyisle yonetici tercihlerinde
hemcins¢i egilimleri olup olmadigr belirlenmeye c¢alisilmaktadir. Bu nedenle,

hemcinscilik kavrami iizerinde detayli bir sekilde durulmasinda fayda bulunmaktadir.

Kavrami 6l¢gmek adina bir anket gelistiren Miman ve Kiigiik’e gore hemcinscilik “ayni
cinsiyete yonelik olumlu bakis agisi”’n1 yansitmaktadir (2015, s. 119). Kisinin ayni
cinsiyetten biri ile ¢alisma egilimiyle ilgili olan hemcinsgilik, is hayatinda kendini gesitli
sekillerde gosterebilmekte; yaygin olarak grup i¢i 6nyargl/ grup i¢i kayirma olarak ortaya
¢ikmaktadir. Amerikan Psikoloji Dernegi’ne gore (2018), grup igi onyargi “Ozellikle
diger gruplara atifta bulunarak kendi grubunu, tiyelerini, ozelliklerini ve iirtinlerini
destekleme egilimi” seklinde tanimlanmaktadir. Grup i¢i kayiricilik olarak da adlandirilan
grup i¢i Onyargi kavrami, Eagly’e gore (1987), kendini bir grubun lyesi olarak goren
kisinin bu grup iiyeligini kimliginin bir pargasi olarak gérmesiyle iligkilidir. Cinsiyet de
bu gruplardan biridir ve kisi kendi cinsiyetinden insanlar1 kayirma egilimindedir (Maume

ve Ruppanner, 2015, s. 127). Bu egilim bilingli degildir ve ¢ogunlukla otomatiktir. Kisi
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kendi grubundan biri ile beraber kendini daha rahat hissetmekte, kisiye giiven duyma ve
isbirligi onerme konusunda daha hazir olmaktadir. Ayn1 zamanda grup icinden olan
kiginin olumlu eylemlerini ve basarilarini kendi grubu ile daha kolay iliskilendirmektedir
(Gorman, 2005, s. 797). Bu egilim kii¢iik gruplarda biiyliklere oranla daha sik karsilasilan
bir egilimdir. Ornegin kadinlarm azmlik oldugu bir durumda hemcinslerini tercih etme
egilimini daha ¢ok gosterecegi bilinmektedir (Brewer ve Brown, 1998). Bir pozisyonda
azinlikta olan kadinlar, diger kadinlara yardimci olmak icin giclu bir istek duyacaklar
(Gorman, 2005, 797), bu durum kadinlarin kadin yonetici tercih etmelerine neden

olabilecektir.

Hemcinscilik, grup i¢ci kayirmaciliin yani sira, insanlarm objeleri, olaylar1 ve kisileri
kategorize etme egilimiyle de iliskilendirilebilir (Fiske, 1998, aktaran, Gorman, 2005, s.
704). Insanlarm kategorize etme egilimi iginde bulunduklar1 kiiltiire]l ortamdan
etkilenmektedir (DiMaggio, 1997). Ornegin cinsiyete dayali stereotipler toplumun
biitiinii ile hatta diger toplumlar ile paylasilmaktadir (aktaran, Gorman, 2005, s. 704).
Benzer sekilde orgiitler de kendi iclerinde cesitli kategoriler {iretebilmektedirler.
Ozellikle &rgiit i¢inde basarili olmus kisilerin 6zelliklerine dayanan bu kategorilestirme,
‘Rol Bilesenleri Semast’ kavrami ile agiklanmaktadir. Rol bilesenleri semasimnin cinsiyet
stereotipleri ile ¢akistigi durumlarda belli pozisyonlar maskiilen veya feminen olarak
kategorize edilebilmekte ve bu gorevleri basari ile yerine getirmek igin secilmesi gereken
kisinin kadin veya erkek olmasi gerekliligine dair bir inanig ortaya ¢ikabilmektedir. Bu
durumu ise alim ve terfi konularinda ¢alisan arastirmacilar, rol bilesenleri semasidan
kaynakli olarak, kisinin kendi cinsiyetinden birini ise alma veya terfi ettirme egilimi
oldugunu ¢iinkii bu rolde daha 6nce basarili olanin kendileri — yani kendi cinsiyetleri
oldugu semasmin kendilerinde var oldugunu belirtmektedir (Curran, 1988; Leidner,
1993; aktaran, Gorman, 2005, s. 705). Konuyu hukuk firmalarinda arastiran Gorman
(2005) rollerin feminen ya da maskiilen olarak kategorize edilmesinin rol i¢in ise alinan
kisinin kadin ve erkek olusunu etkiledigini bulmus; feminen olarak kategorize edilen
rollere kadnlarin, maskiilen olarak kategorize edilen rollere ise erkeklerin secildigini
belirtmistir. Ayn1 arastirma ise alim yOneticisi kadin oldugunda tiim rollere daha ¢ok
kadimnlarin se¢ildigini bulmustur. Giris seviyesi ve {ist seviler ayr1 ayr1 incelendiginde,
kadmlarn st yonetimdeki oraninin se¢imi etkiledigi, azinlik durumunda olduklarmda

girig seviyelerine daha ¢ok kadin sectikleri fakat bu etkinin kadin orani arttiginda ortadan
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kalktig1 ve st roller i¢in gegerli olmadigi saptanmistir. Durumun erkekler i¢in de ayni
oldugunu belirten Gorman (2005), st pozisyonlar i¢in etkinin azalmasini bu
pozisyonlarin daha seyrek doldurulmasi ve/veya kendine 6zgili ihtiyaglarmin olmasi

oldugunu tartigmaktadir (s. 722 — 723).

Hemcinsgilik egilimiyle ilintili olan sosyolojideki ¢atigma teorisine gore, gruplar bilingli
olarak diger gruba karsi gili¢ kazanmak, olan glcini devam ettirmek ve (yelerine
ayricaliklar sunmak i¢in adimlar atar; 6rnegin erkek yoneticiler kazancli ve giiclii islerden
kadinlar1 uzak tutmaya g¢alisir (Reskin, 1988, aktaran, Gorman, 2005, s. 797). Aym
cinsiyetten kisiler ile iletisim ag1 kurma egilimi olarak tanimlanan Homophily siirecini
calisan Ibarra (1992) erkeklerin kadinlara kiyasla ayni1 cinsiyetten kisilerle ve daha gii¢lii
baglar kurdugunu, kadinlarin ise ayni cinsten kisilerle sosyal destek ve arkadaslik

baglari; karsi cinsle ise aragsal erisim baglar1 kurdugunu bulmustur (Ibarra, 1992, s. 422).

Hemcinsgi egilimleri agiklamaya yardimeci bir baska kavram ise Byrne (1971, 1997;
aktaran, Powell ve Butterfield, 2015, s. 32) tarafindan ortaya atilan Benzerlik-cekim
paradigmasidir. Paradigmaya gore bireyler cinsiyet, rk, yas, cinsiyet, egitim, sosyal sinif
gibi demografik Ozelliklerde kendilerine benzeyen insanlar ile bagdasmay1/
bagdastirilmayi tercih etmektedir. Bu sebeple yonetici tercihi bakimindan incelendiginde
kisilerin kendi cinsiyetlerinden bir yonetici ile ¢alismay1 tercih etmesinin olas1 oldugu

diistiniilmektedir.

Sosyal kimlik teorisi (Tajfel ve Turner, 1986; Ashforth ve Mael, 1989; Hogg, 2006;
aktaran Powell ve Butterfield, 2015, s. 31) bireylerin pozitif bir kimlik edinme ve bunu
devam ettirmeye ¢alisma egilimleri oldugunu; kendilerini ve benzerlerini belli sosyal
kategorilere koyduklarmi ve daha sonra kendi gruplar1 lehinde karsilastirmalar yaptigini
savunmaktadir. Kendi kimlikleri ile ilgili belirsizligi azaltmak i¢in basvurduklar1 bu
yontem ayni zamanda kendi cinsiyetlerinden bir yonetici ile calisma egilimini de
beraberinde getirebilmektedir ¢linki kendilerine benzer demografik 6zelliklere sahip
yonetici ile daha kolay 6zdeslesebileceklerdir (Hogg, 2006; Tajfel ve Turner, 1986).
Nitekim alan yazininda yapilan bazi ¢aligmalar, hemcinsgiligin is hayatinda yaygin
oldugunu gostermektedir. Coffman, Exley ve Niederle (2017), ise alimda kadmn ve
erkeklerin yasadigi ayrimcilik ile ilgili ¢aligmalarinda kadinlarm erkeklere kiyasla

hemcinslerini igse alma egilimi gosterdigini bulmus ve bunu da grup i¢i kayirma ve grup
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dis1 dnyarg1 kavramlar: ile agiklanmustir. Insan kaynaklariyla ilgili bir kaynak olarak
faaliyet gosteren Namely sitesinin 2018 yilinda yaptig1 cesitlilik arastirmasinin
sonuglarina gore ayni cinsten yonetici ile ¢alisma orani erkekler i¢in %78, kadinlar i¢in
ise %51°dir. Ayn1 arastirmada maas ve unvan degisikliklerinin yonetici cinsiyeti ile
iliskisi incelendiginde kadin yoneticilerin kadin ¢alisanlar1 (%61), erkek yoneticilerin ise
erkek calisanlar1 (%69) daha ¢ok 6diillendirdigi ortaya konmustur (2018). Arastirmada
kadmlarin kadinlari, erkeklerin ise erkekleri daha ¢ok takdir ettigi bulunmustur. Takdir
edilme olarak ayrica incelendiginde ise kadinlarin kadinlar tarafindan daha ¢ok takdir
edildigi fakat erkeklerin her iki cinsiyet tarafindan takdir edildigi ortaya konmustur
(2018). Bu bulgular benzerlik 6nyargisi (similar-to-me bias) ile agiklanmustir. Kendisi ile
benzer bir kisi ile tanistiginda kisinin kars1 tarafta giiven uyandirdigi ve bilingaltinda

basar1 i¢in gerekli 6zellikleri barindirdig: diisiinceleri var olabilmektedir (Grant, 2018).

Kadm yonetici ile calisan kadin astlarm bu durumdan fayda sagladig: ¢esitli calismalar
ile bulunmustur. Kadin yonetici astiyla bir mentorluk iliskisi kurma egilimindedir,
kendisi de ayrimciliga maruz kaldigi i¢cin empati kurma egilimindedir (Cardoso ve Winter
— Ember, 2010). Eagly ve Carli yaptiklar1 bir ¢alismada (2003) kadin yoneticilerin erkek
yoneticiye kiyasla isyerinde esitligi daha ¢ok dnemsedigi, islerini astlarina daha ¢ok
delege ettigi, astlar1 ile bilgi paylastigi ve astlarina daha ¢ok kaynak sundugunu
bulmustur. Kadin yoneticilerin ¢ogunlukta oldugu kurumlarda cinsiyetler arasi {icret
adaletsizliginin de daha az oldugunu bulan ¢alismalar mevcuttur (Cardoso ve Winter —
Ember, 2010; Hultin ve Szulkin, 2003). Stainback ve Kwon (2012) ve Maume ve
Ruppanner (2015) giiclii pozisyonlarda yer alan kadinlarm is ayristirmasini ve bu sebeple

cinsiyetler arasi iicret esitsizligini diisiirdiigiinii bulmustur.

Yapilan bir¢cok g¢alisma, kadinlarin yonetici olarak erkeklere kiyasla daha az yetkin
oldugunun diisiiniildiigli sonucunu bulmakta ve kadin yoneticilere kars1 negatif tutumlar1
kanitlamaktadir (Balgiu, 2013; Schein, Mueller, Lituchy ve Liu, 1996; Powell ve
Butterfield, 2003). Daha az yetkin bulunmanin yani sira, geleneksel cinsiyet roliine uygun
olmayan bir iste basarili olmus olsa bile bu durumdaki kadinin hata yapmasi durumunda
hata yapmayan erkek yOneticiye kiyasla daha az yetkin ve itici algilandig1 Brescoll,

Dawson ve Uhlman (2010, s. 1642) tarafindan belirtilmistir.
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Kadin yoneticilere karsi olan negatif bakis agisindansa, konuya baska bir agidan yaklasan
aragtirmacilar, kadinin azinlikta oldugu kurumlarda kendi cinsiyetinden biri ile ¢alisma
egiliminin ortaya ¢ikacagini (Brewer ve Brown, 1998; Coffman, Exley ve Niederle 2017),
ayrimcilik sebebiyle benzer durumlar1 yasadigi i¢in hemcinsine yardim etmek

isteyecegini (Gorman, 2003) belirtmektedir.

Yukaridaki boliimlerde belirtildigi gibi, kadinlarin ve erkeklerin kendi cinsiyetinden olan
bir yonetici ya da ¢alisma arkadasiyla gorev yapmalar1 yoniindeki egilimlerini yansitan
hemcinsgilik, yazinda psikolojik ve sosyolojik perspektiflerden agiklanmaya ¢alisiimigtir.
Bu ¢aligmada, hemcinsciligin kisinin cinsiyet¢i egilimlerinden ve orgiit kiiltiiriinden nasil
etkilendigi irderlenmeye ¢alisilacaktir. Bu yiizden bir sonraki bélimde, ilk 6nce cinsiyet
daha sonra calismanin temelini olusturan cinsiyet¢ilik kavramina ayrintilariyla yer

verilecektir.

1.3. KAVRAM OLARAK CINSIYET

Kadin ve erkeklerin toplumdaki rolleri, statiileri, olaylar ve durumlara yaklagim tarzlar1
sosyoloji, psikoloji ve antropoloji gibi pek ¢ok bilim dali tarafindan incelenmis; her bir
bilim dali kendi bakis agisiyla kadin ve erkek arasindaki benzerlik ve farkliliklar1 ortaya
koymaya calismistir. Fakat yapilan ¢ok sayida c¢alismaya ragmen, konunun temeli
olusturan “cinsiyet” kavraminda bile fikir birligi bulunmadigi goze carpmaktadir.
Ornegin, Kirman’ a gore (2011, s.68) cinsiyet insanlarm dogustan getirdigi fiziksel ve
biyolojik bir oOzelliktir ve insanlarin erkek ve kadin olarak iki cinse ayrilmasimni
saglamaktadir. Bir baska deyisle, cinsiyet ikili bir simiflandirmadir; yeni dogan bir
cocugun cinsel organina bakarak cocuk kadin veya erkek cinsiyet grubuna dahil
edilmektedir. Dokmen (2000) ise, bes ayri cinsiyetten bahsederek konuya farkli bir bakis
acist getirmektedir. Buna gore, cinsiyet tiirleri: kadin, erkek, baskin olarak kadin
ozellikleri tagiyan erkekler, baskin olarak erkek 6zelligi tasiyan kadmlar ve biyolojik
olarak hem kadin hem erkek olanlardir (Dokmen, 2006, s. 6). Amerikan Psikoloji
Dernegi’ne (2015, s. 2) gore ise cinsiyet kadin ve erkegi ayiran fiziksel ve biyolojik
karakterlerdir. Bu g¢aligmada, s6z konusu cinsiyet tanimi kabul edilerek, cinsiyetin

fiziksel bir farklilik degiskeni oldugu varsayilmistir.
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Cinsiyet ile yakindan ilintili toplumsal cinsiyet (gender) kavrami ise bu ¢aligmanin temel
tagini olusturmaktadir. Amerikan Psikoloji Dernegi’ne gore (2015) cinsiyet genellikle
erkeklik veya kadinlhigin biyolojik yonlerini belirtirken, toplumsal cinsiyet erkek veya
kadin olmanin psikolojik, davranigsal, sosyal ve kiiltiirel yonlerini (yani erkeklik veya
kadmlik) belirtmektedir. Cinsiyet degismez, her yerde ayni olan, dogal ve biyolojik bir
kavrami yansitirken, toplumsal cinsiyet sosyokiiltiirel, insanlar tarafindan olusturulmus,
davranis, rol ve sorumluluklara isaret eden, degisebilen bir kavramdir. Biyolojik bir terim
olan cinsiyet ile psikolojik ve kulttrel bir terim olan toplumsal cinsiyet i¢in genel
varsayim kadin cinsiyetine ait birinin otomatik olarak ilgili (kadinsi) cinsiyete ait
olacagim1 sdylemektedir fakat durum boyle degildir. Bir erkek/oglan ya da kadm/kiz
olmak, belirli bir iireme organina sahip olmanin yani sira bir kiyafet, jest, meslek, sosyal
ag ve kisilik ile ilintilidir. Toplumsal cinsiyet, bir insanda bulunan maskilenlik veya
feminenlik miktaridir ve bircok insanda ikisi de bulunmaktadir fakat erkekte
maskiilenligin bir iistiinliigli vardir ve kadinda da feminenligin Gstiinliigii vardir. (Oakley,

2016, s. 115 - 116).

Toplumsal cinsiyet ¢alismalari ile bilinen Ann Oakley (2016, s. 98) toplumsal cinsiyete
dayali rollerin dagilimda 5 varsayimin oldugunu savunmaktadir. Birinci varsayim,
kadinlarin annelikten dolayr gelen sorumluluklar1 — hamilelik, emzirme, ¢ocuklarin
yillarca siiren giinliik bakimi — islerini brrakmalarin1 gerektigidir. Ikinci varsayim,
anneligin nispeten diisiik enerji ve gili¢c seviyesi gerektiren gorece hareketsiz bir meslek
oldugudur. Ugiincii varsayim domestik islerin de ikinci varsayim ile benzer oldugudur.
Dérdiinciisii, geleneksel kiiciik 6l¢ekli toplumlarda, kadinlarin toplumun temel ekonomik
gorevlerine marjinal olan yerel mesleklerle smnirli kalmalaridir.Son varsayim ise diginin
erkegin fiziksel giicline ve enerjisine sahip olmamasi ve bu nedenle aga¢ kesmek ve

avlanmak gibi islerde gérev alamamasidir.

Biyolojik cinsiyetin toplumsal cinsiyeti tanimlamasi, bir baska ifade ile hangi
aktivitelerin iki ugtan hangisine denk geleceginin belirlenmesinde en 6nemli faktor

kultirddr ¢linkt Oakley’in kendi ifadesi ile:

“Cocuk yetistirmede, egitimde ve yetigkin mesleklerinde, erkekler ve kadinlar
toplumumuz tarafindan farkli kaliplara zorlanmaktadir. Bu siirecin sonunda,

cinsiyetler arasindaki biyolojik farkliliklarin ¢ogumuzun diisiindiigii kadar biiyiik
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veya degismez olmadig1 gercegine ragmen, bazi meslekleri, bazi genel yasalarin
belirledigi gibi gdormeye baslamis olmamiz sasirtic1 degildir ve diger kiiltiirlerin
bizimkilerden ¢ok farkli cinsiyet rolleri gelistirmelerine ragmen, onlar i¢in de bu
bizim i¢in oldugu kadar dogal ve herkes igin kagimilmaz gibi goriiniiyor” (1991,
s. 113).

Yukarida cinsiyet ve toplumsal cinsiyet kavramlar1 aciklanmaya calisilmistir.
Cinsiyetcilik ve cinsiyet¢iligin ayrimcilik ve karsi cinse yonelik tutumlara yonelik
etkisini anlayabilmek i¢in cinsiyet kavramiyla ilgili teorileri detayli olarak incelemekte
fayda bulunmaktadir. Bu noktada, bir sonraki boliimde, cinsiyet farkliliklarini agiklayan

teorilere deginilecektir.

1.3.1. Cinsiyet Farkhhklarim A¢iklayan Teoriler

Cinsiyet farkliliklar1 temelde cinsiyetler arasindaki evrimsel yaratilis veya kadin ve
erkegin toplumda farkli yerlestirilmesi ile ilgilidir (Eagly ve Wood, 1999, s. 408). Bu
baslikta cinsiyetler arasindaki farkliliklar1 agiklayan Biyolojik Kuram, Sosyal Rol
Kurami, Etkilesimsel Model, Sosyal Ogrenme Kurami, Bilissel Gelisim Kurami ve

Sosyal Baskinlik Kuramindan bahsedilecektir.

1.3.1.1. Biyolojik Kuram

Evrimsel psikologlar tarafindan ortaya atilan “Biyolojik Kuram”, cinsiyet farkliliklarini
evrimsel olarak adapte edilmis cinsiyet rolleri ile a¢iklamaktadirlar. Kurama gore kadin
ve erkek evrimsel olarak cinsiyete 6zel mekanizmalar gelistirmistir ve toplumsal hayatta
farkli sosyal roller edinmistir. Daha ac¢ik bir ifadeyle, evrimsel psikologlar kadin ve
erkeklerin primeval cevrede farkli baskilara maruz kaldiklarma ve degisen ilireme
durumlarinin ilkel hayatta uyum problemleri getirdigine inanmaktadir. Bu uyum
problemlerini ¢6zmek adimna cinsiyetler kendilerine 6zel mekanizmalar gelistirmistir.
Biyolojik Kuram bu durumu cinsiyetler arasindaki farkliligin kokeni olarak kabul

etmektedir.

Evrimsel psikologlar ¢evrenin davranis iizerindeki etkisini kabul etmisse bile cinsiyet
farkliliklarinin bireysel, durumsal ve kiiltiirel kosullara gore degismesiyle ilgili bir
yorumda bulunmamislardir (Eagly ve Wood, 1999, s. 408). Toplumsal olarak ortaya

c¢ikan cinsiyet farkliliklar: teoriye gore lireme organlari, hormonlar ya da beynin yapisi
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sebebiyle ortaya ¢ikmustir (Unlii, 2001, s.5). Teori, kadinin dogurganliginin ona edilgen
bir oOzellik yiikledigini ve ona baskalarmin bakmasi zorunlulugunu beraberinde
getirdigini savunmaktadir. Biyolojik farkliliklarin psikolojik farkliliklara da sebep oldugu
ve bu sebeple kadin ve erkegin birbirinden psikolojik 6zellikler agisindan da ayristigi
belirtilmektedir (Buss, 1995, s. 165). Kuramin savunucular1 psikolojik olaylarin beyin ve
sinir sistemindeki etkinliklerden dolayr olustugunu, beyin ve davranis arasinda bir
baglant1 oldugunu 6ne siirmektedir. Erkek ve kadin beyninin birbirinden farkli oldugunu
Oone siiren kuramin savunuculari bu durumun iki cinsiyetin biligsel islevlerinin
farklilasmasima sebep oldugunu belirtmektedir (Dékmen, 2015, s. 48 — 49). Nitekim
yapilan bazi ¢alismalara gore kadin ve erkek beyni hormonlar sebebiyle bazi farkliliklar
gostermektedir. Ozellikle biyologlar cinsiyetler arasindaki farklar1 hormonlara
baglamaktadir (Udry, 1996, s. 562). Laboratuvar ortaminda erkeklik hormonu — androjen
verilen disi sicanlarin daha agresif davranislar sergilemesi buna &rnektir. Insanlardaki
farkliliklara ise androjen hormonu yiiksek olan kiz cocuklarinin daha erkeksi davraniglar
sergilemesi, kars1 cinsleri ile oynama egiliminde olmas1 ve domestik isler yerine daha

mekanik iglere ilgi géstermesi drnek verilmektedir (D6kmen, 2015, s. 48 — 49).

Kuram, kadinin dogurganliginin onu erkeklerden ayiran ve rol dagilimmda 6nemli bir
yeri olan bir 6zelligi olarak yorumlamaktadir (Eagly ve Wood, 1999, s. 409). Kadinin
dogurganligi, insanlarin gruplar halinde yagamaya baslamasi ile kadina ev isleri rolii,
erkege ise dis diinya ile ¢atisma roliinii yiiklemistir fakat giiniimiiz diinyasinda yasanan
gelismeler, ornegin erkek i¢in fiziksel giic kullanmay1 gerektiren durumlarin olmayisi,
dogum kontrol yontemleri, ¢ekirdek aile yapisinin yayginlagmasi roller arasindaki bu
farklilagsmayi islevsiz kilmaktadir (Eagly ve Wood, 2002, s. 721; Guldi ve Kart, 2009, s.
101). Buss’a gore (1995) ise kadin ve erkek arasinda psikolojik olarak net bir ayrim vardir
ve bunu evrimsel psikoloji yaklasimi ile aciklar. Buss’a ve evrimsel psikolojiye gore
canlilar hayatta kalma ve ileride de hayatta kalip soyu devam ettirebilecek bir do1 birakma
cabasmdadir. Kadinlar kendilerine ihtiyaglari olan kaynaklar1 saglayan erkekleri es olarak
secmis, erkekler de kadmlarla beraber olabilmek i¢in kaynaklarmi ve sosyal
gorinurliklerini yiikseltme ¢abasma girmistir. Bu sebeple iki cinsiyetin ayni kalmasi
miimkiin olmamistir (Buss, 1995, s. 164 — 167).
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1.3.1.2.  Sosyal Rol Kurami

Sosyal Rol Kuramina gore kadin ve erkek toplumda farkli roller iistlendikleri i¢in cinsiyet
farkliliklar1 olusmustur; rollerin gerektirdigini yapabilmek admna adaptasyonlar
gerceklesmistir (Eagly ve Wood, 1999, s. 408). Cinsiyet rolleri 6grenme sonucu ve
biligsel mekanizmalar sonucu olusmaktadir (Eagly ve Wood, 2002, s. 699). Teorinin
savunucularina gore dogustan gelen cinsiyete Ozel psikolojik egilimler ve roller
bulunmamaktadir. Farkliliklar farkli sosyal roller ve yasantilar sonucunda olusmaktadir
(Schmitt, 2003, s. 309 — 312). Toplumun ortak beklentileri sonucu erkeklerden eril bir
role uymasi, kadmlardan da disil bir role uyum saglamasi beklenmektedir (Dulin, 2007,
s. 105). Toplumun beklentileri dogustan getirilen 6zellikler ile birlestirilince ortaya
cinsiyete 6zel toplumsal roller ¢ikmaktadir (Giildi ve Kart, 2009, s. 102). Dokmen
(2015), topluluk iginde yasayan bireylerin belli bir davranigi yapan kisileri stirekli
gozlemlemelerinin sonucu olarak o davranisin gerceklestiren kisinin 6zellikleri ile
anildigina vurgu yapmaktadir. Kadinin yemek pisirmesi ve erkegin maddi gelir elde
etmesi buna ornek gosterilebilir. Sirekli tekrarlanan davraniglar ise cinsiyet kalip

yargilarmin olusturmasini saglamaktadir (D6kmen, 2015, s. 82 — 84).

Teorinin savunucular1 sosyal yapmin teknolojik, ekolojik ve diger degisimden dolay1
toplumdan topluma farklilik gosterdiginin altin1 ¢izmekte ve kadin ve erkegin toplumlar
arasinda ve ge¢mis donemlerde karsilastiklar1 durumlarin farkli oldugunu dile
getirmektedir. Teoriye gore toplumdaki cinsiyetler arasindaki isboliimii, cinsiyetler
arasinda olusan farkliliklarin temel sebebidir ¢ilinkii kadin ve erkegin hayatini idame
ettirmek icin yapmasi1 gereken toplumsal kisitlar1 6zetlemektedir. Toplumsal yapisal
acidan bakildiginda, toplumun cinsiyetler arasindaki isbdliimii cinsiyete gore farklilagmis
davranislarim aynasidir, ¢linkii bu, erkeklerin ve kadinlarm hayatlarmi siirdiirdiikleri
sosyal sonuglar1 6zetlemektedir. Cinsiyet farkliliklari, bir toplumun erkekleri ve kadmlar1
icin stirdiirdiigi farkli kisitlamalara ve firsatlara bir uyum olarak goriilir ve
farklilastirilmig davranis, ¢esitli bireysel, durumsal ve kiiltiirel kosullara bagli olarak
gerceklesir (Deaux ve LaFrance, 1998). Ozetle, sosyal yapisal durumlarda, kadmlar ve
erkekler sosyal rollere farkli sekilde dagilmistir ve bu farkl rol atamalari, cinsel is
boliimii ve cinsiyet hiyerarsisi agisindan genis bir sekilde tanimlanabilir. Bu igbdliimii ve
bazen ona eslik eden ataerkil hiyerarsi, cinsiyet ayrimciligini ortaya ¢ikarir ¢linkii

toplumlarin cinsiyetleri i¢in olusturduklar1 kisitlamalar dahilinde elde ettikleri sonuglar1
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en st diizeye ¢ikarmak icin erkek ve kadinlarin farkli deneyimler aradiklar1 sosyal ve
psikolojik siiregleri tetiklerler. Dolayisiyla davranistaki cinsiyet farkliliklari, es zamanl
toplumsal kosullar1 yansitir (Eagly ve Wood, 1999, s. 410). Toplumlar arasinda kadin ve
erkeklerin rollerine yonelik farkliliklar mevcutsa bile genel olarak neredeyse tiim
toplumlarda kadinlar domestik rolleri iistlenmekte, erkekler ise kaynak saglayict olarak
goriilmektedir. Kadmlar erkekler ile kiyaslandiginda daha az giice ve statiiye sahiptir ve
ellerinde bulundurduklar1 kaynaklar daha azdir. Bu durum cinsiyetler arasinda
hiyerarsiye sebep olmakta ve feministler tarafindan ataerki olarak adlandirilmaktadir
(Eagly ve Wood, 1999, s. 412). Sosyal rol kuramma gore, kadmnlara ¢ocukluk
donemlerinden itibaren domestik islerin Ogretilmesine karsin, erkeklere ekonomik
anlamda pazarlayabilecekleri becerilerin 6gretilmesi kadmnin bireylere yonelik fiziksel ve
duygusal bakim gerektiren islerle 6zdeslestirilmesine sebep olmaktadir; erkegin ise
bagimsiz olarak hareket edebilmesine ve iddiali olabilmesine ortam olusturmaktadir.
Bundan hareketle kadmlar i¢in uygun goriilen meslekler 6gretmenlik, hemsirelik gibi
domestik islerle 6zdeslestirilen meslekler olurken, erkekler icin uygun gorulen meslekler
ise kendilerinin daha 6n planda olmasini saglayan ve kaynaklarm sahibi olabilecekleri

mesleklerdir (Guldi ve Kart, 2009, s.103).

Evrimsel ve sosyal rol kuramlarinin ortak noktasi, islevsel olarak davranisi incelemek,
analiz etmek ve farkliliklarin ¢evreye uyum sebebiyle oldugunu savunmalaridir (Eagly
ve Wood, 1999, s. 408), bu sebeple farkliliklar sadece doga (nature) ve ¢evre (nurture)
olarak ayrilmamistir. Goriilityor ki iki teori de biyolojik ve ¢evresel faktorleri farkliligin
sebebi olarak gormekte fakat bahsi gegen faktorleri farkli sekillerde ele almaktadirlar
(Eagly ve Wood, 1999, s. 409).

1.3.1.3.  Etkilesimsel Model

Deaux ve Major (1987) tarafindan gelistirilen ‘Etkilesimsel Model’, bir onceki
boliimlerde bahsedilen teorileri goéz ardi etmeden cinsiyetler arasindaki farkliliklar:
aciklamaya calismistir. Model, cinsiyetlere atfedilen davraniglarin gesitli faktorlerden
etkilendigini, esnek oldugunu ve bulunulan ortamla baglantili oldugunu savunmaktadir
(1987, s. 369). Modele gore davranislar ve bireyin tercihleri, digerlerinin
davraniglarindan ve ortam kosullarindan etkilenir ve degisir (Dokmen, 2015, s. 85).
Davranis farkliliklarmi etkileyen 3 6dnemli unsur soyledir: cinsiyete yonelik inanislar ve

kisisel beklentiler ile “algilayan birey/algilayic1”, kendi cinsiyete yonelik inanislar ile
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etkilesime giren hedef kisi/aktor ve cinsiyetle ilgili meseleleri belirgin hale getirme
derecesine gore degisebilen bir durum/ortam. Bu unsurlar arasindaki etkilesim sonucu bir
davranig sekillenir (Deaux ve Major, 1987, s. 369 — 371). Etkilesimde en 6nemli nokta
beklentilerin dogrulanmasidir. Algilayan birey - algilayici, hedef/aktorii oldugu gibi
degil, kategorik varsayimlarla veya ge¢mis tecriibelerle olusan belli kalip yargilara gore
algilar ve bu algilama ile hedef/aktoriin davraniglar: beklentilere gore sekillenir ¢Unki
algilayicida uyarilan belirli kalip yargilar hedefte de uyarilmistir. Hedef, algilayicinin
eylemlerini yorumladiktan sonra olas1 alternatifleri degerlendirir ve algilayicinin
inanglarini dogrulayabilen veya dogrulamayan etkilesim hedeflerine gore hareket eder.
Bu durumun sonunda davranissal dogrulama gergeklesmis olur. Hedef/aktér davranisini
ortama gore sekillendirmektedir. Bu sebeple hedef/aktér, her zaman aym
davranmamakta, ¢esitli yerlerde ve zamanlarda cesitli kimlikler géstermektedir. Modele
gore algilayan ayni zamanda hedef/aktér durumundadir ve bir yandan hem davranis
kaliplar1 olusturmakta hem de davranis biitiinii altinda kimlik edinmektedir (Deaux ve
Major, 1987, s. 369 — 371). Modele gore biyolojik cinsiyet dogustan getirilirken,
toplumsal cinsiyet sonradan olusmaktadir. Ortamin ve baskalarmin beklentilerinin
sosyallesme ile kisilere aktarilmaktadir (Dokmen, 2015, s. 86 — 87). Etkilesim modelinin
savunucular1 cinsiyetler arasindaki farkliliklarin kimlik duygusundan olustugunu
belirtmektedir. Kimlik, benligin topluma sunulmak isteyen kismi olarak
tanimlanmaktadir. Cinsel kimlik, c¢ocukluk doneminden itibaren ¢evresel etkilerle
gelismektedir (Demirbilek, 2007, s. 20). Cevrede algilanan cinsiyet rolleri sonucu
toplumsal cinsiyet inan¢ sistemi (gender belief system) olusmaktadir. Stereotipler
sistemin temel tagini olusturmaktadir. Bu stereotipler de kadinin yardimsever, duygusal
ve yapici oldugunu, erkegin ise baskin ve iddiali oldugunu belirtmektedirler (Deaux ve
Majot, 1987, s. 373).

1.3.1.4.  Sosyal Ogrenme Kurami

Kuram Albert Bandura tarafindan ortaya atilmistir. Toplumsal cinsiyet davraniglarmin
sonradan Ogrenildigini savunan model goézlemin davranis iizerindeki Onemini
vurgulamaktadir. Kadin ve erkek olarak davranmanimn toplumda kadin ve erkekleri
gozlemleyerek 6grenildigini savunan model ¢evrenin davranig i¢in en dnemli kaynak
oldugunu belirtmektedir. Ogrenme metodunu ikiye ayiran kurama gore bir birey edimsel

kosullanma ve model alma/taklit yoluyla 6grenir. Edimsel kosullanma direkt deneyimler
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sonucunda olusan 6grenmedir ve daha temel bir 6grenme seklidir (Bandura, 1977, s.3,
aktaran, Keskin ve Ulusan, 2016, s. 56). Odiil ve cezaya dayanan edimsel kosullanmada
odiillendirilen davranigin tekrar yapilma olasilig1 artmakta, cezalandirilan davraniginki
ise azalmaktadir (Dokmen, 2015, s. 60). Model alma/taklit seklindeki 6grenmenin ise
cevreyi gozlemlemekle ve taklit etmekle ortaya ¢ikan 6grenmedir. Model alma {i¢ farkl
sekilde olabilmektedir: Canli modelde gdzlemlenen davranigin sahibi gergek bir kisidir.
Sembolik modelde davranis bir film ya da televizyon ekranindaki biri veya kitapta
karsilasilan bir karakter olabilmektedir. SOzIU direktiflerde ise kisiden istenen davranis
kalibinin sozel olarak ifadesi s6z konusudur (Bandura, 1997, s. 5, Bayrake1, 2007, s. 203,
aktaran Keskin ve Ulusan, 2016, s. 56). Davranis1 sekillendirmesi sebebiyle model alma
toplumsal cinsiyetin olusmasi i¢in 6nemli bir yere sahiptir. Cevrede yer alan cinsiyet
benzerliklerini algilamak, benzer davraniglarin tekrarlanmasimi kolaylastirmakta ve

olasiligin1 arttirmaktadir

1.3.1.5. Bilissel Gelisim Kurami

Kohlberg (1966) tarafindan gelistirilen kuram, cinsiyet gelisiminde bilissel gelisimin
rolinden bahsetmekte ve algilarin yasa bagli olarak devamli degistiginin alt1
cizilmektedir. Kuram kapsaminda, Kohlberg 3 temel kavram iizerinde durmaktadir. Bu
kavramlar cinsiyet kimligi (gender identity), cinsiyet kararliligi (gender stability) ve
cinsiyet degismezligidir (gender constancy). Piaget’in (1970) yas ve gelisim arasindaki
bilissel analizinden yola ¢ikan Kohlberg kavramlar1 sdyle tanimlamaktadir (1966, aktaran
Slaby ve Frey, 1975, s. 850):

Cinsiyet kimligi: 2 — 3 yas arasma denk gelen bu donemde ¢ocuklar kiz ya da erkek
olduklarinm farkina varir fakat bu evrede hala degisebileceklerini diisiiniirler. Ornegin

bir erkek ¢ocuk bliyuytince “anne” olmak istedigini soyleyebilmektedir.

Cinsiyet kararliligi: 4 — 5 yas aralifina denk gelen bu donemde ¢ocuklar cinsiyetlerinin
degismeyeceginin farkina varirlar fakat bu anlayis dis goriiniim, davranig gibi 6zellikler

ile yakindan ilgilidir.

Cinsiyet degismezligi: 6 — 7 yas ve sonrasini kapsayan bu déonemde ¢ocuklar cinsiyetin
dig goriiniisten ve davraniglardan bagimsiz olarak zaman i¢inde ayni kaldiginin farkina

varrrlar.
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Munroe, Shimmin ve Munroe’nun (1984) calismasma gore bu U¢ donem kilturler
arasinda ya da sosyal normlara bagl olarak farklilik gostermemekte, bu da siireclerin
kiltiirden veya normlardan etkilenmedigini, aksine bu siireclerin biyolojik oldugunun

kanit1 kabul edilmektedir.

Ozellikle cinsiyet degismezligi iizerinde duran kuram, gocuklarm sosyal ¢evre algisi yasa
bagli olarak degismekte oldugunu ve bunun da her donemde olusan algiy1 degistirmekte
oldugunu belirtmektedir (Kohlberg, 1966, aktaran Ventress, 1975, s. 4).

Yukaridaki bolimde ayrmtilariyla verilen kuramlar, kadinlar ve erkekler arasinda
gozlemlenen farkliliklar1 degisik bakis agilariyla irdelemektedirler. S6z konusu kuramlar,
cevre ve biyolojik faktorlere atfettikleri onem bakimindan farklilik gostermektedir ancak
her biri cinsiyet¢ilik kavraminin agiklanmasinda 6nemli bir yere sahiptir. Bir sonraki
boliimde, yukaridaki boliimde verilen istatistikler ile baglantili olarak cinsiyetgilik ve

toplumsal cinsiyet kavramlarina daha biitiinciil bir bakis agis1 getirilmeye ¢alisilacaktir.

1.4. CINSIYETCILIK VE CELISIK DUYGULU CINSIYETCILIK

Bu ¢alismanin konularindan birini olusturan ve cinsiyetle yakindan ilintili bir kavram
olan cinsiyetcilik ise Amerika Psikoloji Dernegi (2015, s. 2) tarafindan genellikle kadin
olmak tizere “iki cinsiyetten birine yonelik olan ayrimci ve Onyargi iceren inanglar ve
uygulamalar” seklinde tanimlanmaktadir. UNICEF’in tanimina gére cinsiyetcilik, birinin
cinsiyetine dayanan onyargi veya ayrimciliktir. Bu bakis agisia gore, cinsiyet¢i tutumlar,
toplumsal cinsiyet rollerinin kligselerinden kaynaklanmaktadir ve 6grenilen davranislardir
(Unicef, 2014). Cinsiyetgilik, sakalar veya yorumlar, cinsel taciz veya bir kisiye
cinsiyetinden dolay1 haksiz davranma gibi bircok sekilde ortaya c¢ikabilmektedir.
(Australian Human Rights Commission, t.y.). Bir cinsiyetin digerinden daha iistiin oldugu
varsayimi, inanci veya iddiasi, genellikle cinsiyete dayali toplumsal rollerin kliselesmesi
sonucunda, sdzde asagilik cinsiyet liyelerine kars1 uygulanan ayrimcilikla ifade edilmekte
ve kendini gostermektedir (Son, 2010, s 54). Glick ve Rudman (2010), cinsiyet¢iligin
Allport’un varsaydigi gibi sadece Onyargidan ibaret olmadiginin altini ¢izmekte ve
cinsiyetc¢iligi, “cinsiyet hiyerarsisini gii¢clendirirken kadini daha alt bir pozisyona sokma

durumu olarak” kavramsallastirmaktadir (s. 328).
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Cinsiyet rollerine iliskin kaliplasmis kabullere dayanan cinsiyetcilik, bireysel, orglitsel,
kurumsal ve kiiltiirel gibi farkli formlarda ortaya ¢ikabilmektedir. Cinsiyet¢i inang ve
tutumlar agik bir sekilde dillendirilip gozlenebildigi gibi, gizli bir sekilde de var
olabilmektedir. Gizli sekildeki varligi, cinsiyet¢i inanglarmn ya da tutumlarin herhangi
birine zarar vermeyecegi diisliniildiigiinde toplumsal olarak ortaya ¢ikmakta veya giinliik
davranislarin bir pargasi olarak fark edilmeyecek sekilde yer edinebilmektedir (Amerikan
Psikoloji Dernegi, 2015).

Cinsiyetgilik kavrami cinsiyet esitliginin saglanmasmda 6nemli role sahiptir. Cinsiyet
esitligi, kadin ve erkeklerin yasa ve politikalarda esit muamele gérmesi ve aileler,
topluluklar ve toplum igindeki egitim, saglik ve mesleki pozisyonlar dahil olmak iizere
kaynak ve hizmetlere esit erisiminin olmasi1 anlamina gelmektedir; ayn1 zamanda fayda
ve sorumluluklarin iki cinsiyet arasinda esit bir sekilde dagitilmasi1 anlamina gelmektedir
(Son, 2010, s. 37). Cinsiyet esitligi, kadin ve erkek, ekonomik katilim ve karar alma
dahil, toplumun tiim kesimlerinde ayni1 hak ve firsatlara sahip oldugunda ve kadin ve
erkeklerin farkli davraniglari, istekleri ve ihtiyaglarmin esit olarak degerlendirilip
tercihlerin buna gore yapilmasi durumunda gergeklesmektedir (Gender Equality in
Ireland). Cinsiyet ayirimciligt ise, birisinin cinsiyetinden dolay1 kotlii muamele gordigii
veya ayni firsatlara sahip olmadigi durumlarda goériilmekte (Australian Human Rights
Commission, t.y.), “cinsiyet¢i” egilimler cinsiyet ayrimciligmin olusumunda rol

oynamaktadir.

Cinsiyetcilik  kavrami  pek  ¢ok  arastirmaci  tarafindan  farkli  sekilde
kavramsallastirilmistir. Bu farkli tanimlamalardan en ¢ok kabul edilenlerden biri Celiskili
Duygulu Cinsiyetciliktir. Ik olarak Glick ve Fiske’nin (1996) kullandig1 kavram olan
Celisik Duygulu Cinsiyetgilik, Amerika Psikoloji Dernegi (APA) tarafindan “iki
cinsiyetten birine karsi olumsuz ve olumlu tutumlarin bir arada bulunmasiyla karakterize
edilen bir cinsiyetcilik tir(d” olarak tanmimlanmaktadir. Buna gore, kadina yonelik
cinsiyet¢i tavirlar bir yandan korku ve diismanlik, 6te yanda abartili bir hayranlik ve
koruma icerebilmektedir (Amerikan Psikoloji Dernegi, 2018). Kadinlara tarih boyunca
bicilen roller, (sicaklik, sevecenlik, ilgili olmak, yardimseverlik) onlar1 genelde domestik
rollere uygun hale getirmekte, erkeklere bigilen roller (rekabet¢i, bagimsiz, hirsl) ise
onlar1 toplumda daha yiiksek rollere uygun hale getirmektedir. (Eagly ve Wood, 1999).

Cinsiyetgiligin genellikle kadin cinsine kars1 gosterilen diismani tutumlar ve kadinin
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yukarida bahsedilen geleneksel rollerde tutulmaya calisilmasi olarak degerlendirildigini
fakat bunun eksik bir degerlendirme oldugunu savunan Glick ve Fiske’ye gore (1997, s.
119) cinsiyetgilik ¢ok boyutlu bir kavramdir. Bu nedenle, cinsiyet¢iligi sadece diigmani
yonuyle ele almak Onemli bir nokta olan ve cinsiyet¢i antipati ile birlikte gorilen
“subjektif pozitif hisleri” gormezden gelmek demektir. Kadinin geleneksel roliiniin hem
pozitif hem negatif degerlendirmelerinin olmasi cinsiyet¢iligi c¢elisik bir duruma
sokmakta ve eski tanimindan uzaklastrmaktadir (s. 120). Diger bir yandan kadmin,
erkegin kendinden iistiin oldugunu diisiinmesi ve bunu kabul etmesi, duygusal iligkilerde
ona bagimli olmasi pozitif hisler uyandirirken erkegin duygusalliginda yeterince “sicak”
olmadigini diisiinmesi ve erkegin iistiinliigline alinmas1 negatif hisler uyandirmakta ve
celisik bir durum ortaya ¢ikarmaktadir (Fiske, Xu, Cuddy ve Glick, 1999).

Aragtirmacilar, bu noktadan yola ¢ikarak ortaya attiklari cinsiyetgilik tiirii olan Celisik
Duygulu Cinsiyetgiligi 2 alt boyutta agiklamislardir. Bu boyutlar “cinsiyet¢i antipati”
olarak da anilan Diismani Cinsiyetcilik (DC) ve Korumaci/ Iyiliksever/ Nezakete dayali
Cinsiyetciliktir (IC). Bu iki alt boyutun da gii¢, ayrimcilik ve cinsellik ile iliskili oldugu
gorilmektedir ve her iki boyutun da ataerkil diizeni ve geleneksel cinsiyet rollerini hakli
¢ikarmak ve bunlarin devamini istemek gibi islevleri vardir (Glick ve Fiske, 1997, s. 123).
Iki boyut da birbirini tamamlayicidir, kiiltiirler arasinda yaygm bir sekilde goriiliir ve
cinsiyet esitsizligini mesrulastirmaktadir (Glick ve Fiske, 2001). Cinsiyet¢i ortamlarda
yetisen kisilerin iki boyutta da cinsiyet¢ilik davranis1 géstermesi beklenmektedir fakat
daha esitlik¢i ortamlarda yetisen insanlarda cinsiyetcilik kabul edilemez goriilmektedir

(Glick ve Fiske, 1997, s. 125 - 126).

Diismani cinsiyetgilik boyutu Allport’un (1954) 6nyargi tanimina nispeten uyan boyuttur
(Glick ve Fiske, 1996, s. 491). Allport, 6nyargiy1 “hatali ve esnek olmayan bir dayanaga
gore yapilan genelleme” olarak tanimlamaktadir (1954, s. 9). Etnik ayrimecilik ve irk
ayrimciliginda ortaya ¢ikan Onyargi sebebiyle ilgili grup ile iligkilerden tamamen
kagmnilsa da, kadin ve erkegin romantik iligkiler ve tireme gibi konularda birbirlerine
“bagimlr” olmasu, iki cinsiyet arasindaki bagi kagiilmaz kilmaktadir. Kadinin erkek i¢in
anne, es gibi rollerinin olmasi kadinin tamamen diismani bir sekilde gorilmesinin 6niine
gecmekte ve diyadik bir iligki ortaya ¢ikarmaktadir. Erkegin ve kadinin birbiri tizerinde

sahip oldugu farkl giicler, erkegin yapisal gligleri ve kadinin erkegin ona bagimli olmasi
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sebebiyle elinde bulundurdugu gii¢, iki cinsiyet arasindaki iligkiyi c¢elisik bir duruma
sokmaktadir. Diigsmani cinsiyetcilik (DC) “erkegin giiciinii, toplumsal cinsiyet rollerini
ve asagilayici karakterizasyonlarla kadinlarin cinsel obje olarak suistimal edilmesini”
mesrulastirmaktadir. Korumaci, bir baska deyisle iyiliksever cinsiyetcilik (IC) ise,
diismani cinsiyetcilige kiyasla toplumsal cinsiyet rollerini daha nezaketli bir sekilde
mesrulagtirmaya g¢alismakta ve erkegin kadina bagimli oldugunu kabul etmektedir.
Korumaci Cinsiyetgilik kadini stereotipik ve belirli rollere kisitlamis cinsiyetgi fakat karsi
taraf icin gorece pozitif bir his uyandirabilecek ve “yardim etmek” gibi toplum yanlisi
davranislar1 ortaya cikaran i¢ ice gecmis tutumlar olarak ifade edilmektedir. Korumaci
Cinsiyetgilik kadin1 geleneksel rolii i¢inde gordiigii i¢in pozitif bir tutum olarak kabul
edilmemektedir; bu tutuma gore kadin erkege bagimli, erkek de aileye bakandir. Erkegin
baskinligmin altini ¢gizen bu tutum kadmna zarar vermektedir (Glick ve Fiske, 1996, s.
492). Korumaci Cinsiyetgilik, maruz kalan kisi tarafindan her zaman i¢in “korumaci1”
olarak algilanmayabilmektedir. Glick ve Fiske’nin 6rnegine gére (1996) is arkadasmin
kendisine “sirin” goriindiigiinii sdyledigi kadin bu yorumdan sonra profesyonel olarak
ciddiye alinmayacagi kaygisini yasayabilmektedir (s. 492). DC ve IC her iki cinsiyetin
de geleneksel cinsiyet rollerine uymadan fayda sagladigini ve erkek egemenliginin dogal
ve Kkagmilmaz oldugunu Onermektedir. Erkek egemenliginin diismani ideolojilere
dayandig1 ve her iki cinsiyete negatif Ozellikler yiikledigi, 6rnegin kadmin zayif ve
yonetimde olmay1 hak etmeyen; erkegin ise kadina kiyasla giicle iliskili kotii 6zellikleri
oldugu — ornegin kibirli oldugu - belirtilmektedir. Yakin baghiligin ise iyiliksever
ideolojilere dayandigi ve her iki cinsiyette pozitif 6zellikler yiikledigi, 6rnegin kadinin
zayifligina ragmen “mikkemmel” goriindiigi, erkegin de eve bakan ve evi koruyan
“kahraman” oldugu tartisilmaktadir (Glick, 2005, s. 287).

Alan yazini incelendiginde, yapilan caligmalarda Celisik Duygulu Cinsiyetgiligin
diismani ve iyiliksever cinsiyetcilik boyutlarmi etkileyen 3 faktorin oldugu
belirlenmigstir. Bu boyutlar, sirasiyla Paternalizm, Cinsiyetler Arasi Farklilagtirma ve
Heteroseksuelliktir (Glick ve Fiske, 1996, s. 493).

a. Ataerkillik (Paternalism): Tanim olarak ‘erkegin ekonomik, politik ve kanuni

Ustlinliigii’ seklinde agiklanan ataerkillik, erkegin kadmi kontrol etmesi
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gerektigine dair olan inanci yansitmaktadir. Ataerkillige gore, kadin erkege
kiyasla zayif ve giicslizdiir ve bu sebeple korunmasi gerekmektedir. Baskici
sekilde veya korumaci sekilde ortaya ¢ikabilen ataerkillik, baskict ise kadini
yeterince yetkin gormemekte ve egemenligi altina almayr amaglamaktir.
Ataerkillik korumaci olarak ortaya ¢iktiginda ise kendilerine es ve ¢ocuklarma
anne olan ama ayn1 zamanda zayif olarak algilanan kadina yardim etme ve kadin
icin kazanip ona destek olmak amaglanmaktadir. Her iki sekilde de amag erkek
egemenliginin devamidir (Glick ve Fiske, 1996, s. 493, aktaran Sakalli — Ugurlu,
2002, s. 49).

Cinsiyetler Arast Farklilasirma (Gender Differentiation): Kadin ve erkek
cinsiyetleri ile ilgili stereotipik 6zellikler olarak da tanimlanan kavram Glick ve
Fiske’ye (1996) gore, kiiltiirlerde kadin ve erkeklere farkli roller atfedilmesi
(Eagly ve Wood, 1987) ile ilgili bir kavramdir ve cinsiyetler arasi yarigmaci
farklilastirma ve cinsiyetler arasi tamamlayict farklilagtirma olmak {iizere iki
sekilde goriilebilmektedir. Cinsiyetler arasi yarigsmaci farklilastirma, baskict
ataerkillikle benzerlik gostermektedir. Erkeklerin yapisal giiciine sosyal bir
mesruiyet getiren bu kavrama gore sadece erkekler sosyal yapidaki onemli
kurumlar1 yonetebilme yetkinlik ve gerekliliklerine sahiptir. Kadmlar ise bu
yetkinliklerin sisirilerek yansitildigi “ayna” gorevi gormektedir. Tamamlayici
farklilagsma kavraminda ise erkeklere kiyasla daha diisiik statiide oldugunu kabul
eden kadinin erkekleri tamamlayici bir¢ok pozitif 6zelligi oldugunun alt1
cizilmektedir. Tipk1 geleneksel kadin erkek roliinde, erkegin evin disinda; kadinin
evin i¢inde ¢aligmasi ve iki cinsin birbirlerini tamamlamasi gibi bu kavram da
erkekte olmayan 6zelliklerin kadinda oldugunu ve boylece kadmlarin erkekleri
tamamladigin1 anlatmaktadir (Glick ve Fiske, 2001, s. 121).

Heteroseksuellik (Heterosexual Reproduction): Heteroseksiiel iliskiler erkeklerin
ve kadmlarm birbiriyle sahip oldugu psikolojik olarak en yaki iligki tiirii olarak
kabul edilmektedir (Berscheid ve Peplau, 1983, aktaran Glick ve Fiske, 1996, s.
493). Heteroseksiiel siddetin yaygin oldugu toplumlarda kadin onu tecaviizden ve
diger erkeklerden koruyacak bir es ararken; erkek de cinsel olarak erisilebilir ve
kendi ¢ocugunu doguracak en az bir kadin aramakta, bu da heteroseksiiel iliskiyi

her iki cinsiyet i¢in faydali kilmaktadir (Glick ve Fiske, 2001, s. 122).
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Heteroseksiiel iliskide kadinin rolii ¢ocuk dogurmak ve ona bakmaktir ve bu da
erkekle arasinda yakin bir iliskiye sebep olur (Glick, Fiske, Mladinic, Saiz,
Abrams, Masser ve digerleri, 2000, s. 764). Erkeklerin kadinlara kars1 duydugu
cinsel istegin bu iliskiden dogacak heteroseksiiel yakinlik sebebiyle
olabileceginin altin1 ¢izen Glick ve Fiske bu iligskinin biiyiik bir tehdit icerdigini
clinkii alisagelmis durumdan farkl olarak, kadin ve erkek arasindaki diyadik
iligkiden dolayi, daha giiclii olan erkegin kendinden giigsiiz olan tarafa ihtiyag
duymasmin s6z konusu oldugundan bahsetmektedir. Tarih iginde kadmin
cinselligini kullanip erkekleri manipiile etmeye calistig1 ve kontrolii ele gegirmek
istedigi cesitli arastirmalarda ele alinan bir konudur (Check, Malamut, Elias ve
Barton, 1985, aktaran Glick ve Fiske, 1996, s. 494). Kiiltiirler arasinda da oldukga
yaygin olan femme fatale — bastan ¢ikaran kadin (Jankowink ve Ramsey, 2000)
algis1, bu yakm iliskide heteroseksiiel diismanliga sebep olmaktadir (Glick ve
Fiske, 2001, s. 123 — 123). Erkeklerin kadinlara kars1 hem bir cinsel istek duymasi
hem de domine etmek istedigi kadinin cinselligi ile erkegi domine edecegine dair
inanc1 heteroseksiiel diismanlik olarak adlandirilmaktadir. Goriildiigii gibi ¢elisik
hisler barindiran bu baslik da ¢elisik duygulu cinsiyetciligin bir alt basligi olarak
ele almmustir (s. 123).

Yukarida bahsedilen ataerkillik, cinsiyetler arasi farklilastirma ve heteroseksiiellik

birleserek diismani cinsiyetcilik (DC) ve iyiliksever cinsiyetcilik (IC)’yi

olusturmaktadir. Bir sonraki bélimde, ¢eliskili duygulu cinsiyetgiligin s6z konusu iki

boyutu detayli olarak ele alinacaktir.

1.4.1. Diismani Cinsiyetgilik (Hostile Sexism)

Diismani cinsiyet ayrimciligi kisilerin, erkeklerin kadmnlara gére daha yetkin ve yetkili
oldugu inancina dayanmakta ve dolayisiyla erkeklerin daha yiiksek statii ve daha fazla
giic hak ettiklerini savunmaktadir. Ayni zamanda, bu cinsiyetcilik, kadmlarin
cinselliklerini kullanarak erkekleri kontrol etmek istedikleri ve feminist ideolojilerini
erkeklerden ‘almak’ i¢in kullanacaklar1 inancini benimsemektedir (Glick ve Fiske, 1996).
Diisman1 cinsiyet¢i anlayis, erkegin giiclinii ve geleneksel cinsiyet rollerini
mesrulagtirmak ve cinsel olarak kadmni somiirmesi, kadini kiiciimseyici hareketlerle

nesnelestirmesi gibi davranislar1 icermektedir (Glick ve Fiske, 1997).
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Diismani Cinsiyet Ayrimciligi genel cinsiyet ayrimciligi anlayigina paraleldir ve
Onyargilar sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Bu cinsiyet ayrimcilig tiirii hakimiyet, kontrol,
kadinlarla ilgili olumsuz stereotiplere inanma ile iliskilidir (Glick ve Fiske, 2001).
Erkekler ile esit hak arayan kadinlara, erkekler {izerinde hakimiyet kurmak isteyen
kadinlara ve geleneksel maskulen rolleri iistlenmeye ¢alisan kadmlara yoneliktir (Glick,
2005, s. 287 — 288). Diismani cinsiyetgilik, bir 6nceki boliimde ayrmtilari verilen
ataerkillik, cinsiyetler arasi farklilastirma ve hetereseksiiellik bakimindan, bir diger
cinsiyetgilik tiirii olan iyiliksever / korumaci cinsiyetgilikten asagida belirtilen yonlerden

ayrigmaktadir:

a) Baskici Ataerkillik (Dominative Paternalism): Erkegin kadindan daha ¢ok gii¢
sahibi olmas1 gerektigine dair inan¢ ve kadinin erkegin giiciinii ele
gecirmesine dair olan korkudur. Toplumsal olarak kendini kadinlarin
isyerinde ayrimciliga ugradiklarina dair siirekli sdylenmeleri ya da bireysel
iliskide 6nemli kararlar1 erkeklerin vermesi gerektigi seklinde gosterebilir
(Glick ve Fiske, 2001, s. 120).

b) Cinsiyetler Arasi Telafi Edici Farkiilastrma (Compensatory Gender
Differentiation): Erkeklerin yapisal giiciine sosyal bir mesruiyet getiren bu
kavrama gore sadece erkekler sosyal yapidaki dnemli kurumlar1 yonetebilme
yetkinlik ve gerekliliklerine sahiptir. Erkeklerin gortndikleri kadar yetkin
olmadiklarmin altin1 ¢izen goriis, 6rnek olarak hastalandiklarinda bebek gibi
davranan erkekleri vermekte ve konuya maternalist bir bakis agisi ile
bakmaktadir (Glick ve Fiske, 2001, s. 154).

C) Heteroseksiiel Diismanlik (Heterosexual Hostility): Erkekler kadinlardan
daha tistiin olduklarma ve kadmin cinsel bir objeden ibaret olduguna
inanmakta ve kadmnin cinselligini kullanarak erkegin giiciinii elinden almaya
calistigini diistinmektedir (Glick ve Fiske, 1997). Kadinlar ise erkegin giiciinii
cinsellik i¢in kullanacagini diisiinmektedir (Glick ve Fiske, 2001, s. 154).

1.4.2. lyiliksever Cinsiyetgilik (Benevolent Sexism)
Kadinlar saf, korunmaya ve desteklenmeye muhtag, kirilgan, hayran olunmasi gereken
yaratiklar olarak goren ve erkegin bir kadin olmadan ‘tam’ olmayacagi inancini igeren

cinsiyet ayrimciligi iyiliksever cinsiyet ayrimciligidir (Glick ve Fiske, 2001). Oznel
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olarak iyiliksever fakat himayeci bir tutumdur (Glick, Fiske, Masser, Manganelli, Huang,
Castro, ve digerleri, 2004). Bu cinsiyet ayrimcilig1 diismani cinsiyetgilikten farkl olarak
erkek egemenliginin altm1 daha kibar ve nazik hareketlerle ¢cizmektedir. Ornegin kadina
yardim Onerilmesi erkegin daha yetkin olmasina dayandirilmakta ve yine kadini erkekten
daha zayif bir cinsiyet olarak gostermektedir (Glick ve Fiske, 1997). Geleneksel cinsiyet
roliine uydugu siirece kadinin, kadin erkek kiyasinda daha olumlu olacagi belirtilmektedir
(Glick, 2005, s. 288).

Genel anlamda, kadinin 6zellikle cinsiyet¢i kiiltiirlerde bu cinsiyetgilik tarzini kabul
etmesi ataerkil diizene fayda saglamaktadir. Ancak iyi hislerle yapiliyor olmasi bu
ayrimciligi zararsiz kilmamaktadir (Glick ve Fiske, 2001). Bu cinsiyet ayrimciligi
tarzinin kadina yonelik olumlu goriinen hisleri sebebiyle ismi bu sekilde anilmaktadir. Bu

cinsiyet ayrimciliginin 3 alt boyutu mevcuttur.

a. Koruyucu Ataerkillik (Protective Paternalism): Bu bilesende erkeklerin sahip
olduklar1 istiinliik, giic ve otorite sebebiyle, kadmlarin erkekler tarafindan
korunmas1 ve bakilmasi gerektigine dair bir inang mevcuttur. Bu koruyuculuk
ozellikle erkegin ‘sahip oldugu’ ya da bagimli oldugu kadinlara (6rnegin esleri,
anneleri, kizlari) kars1 daha fazladir ve yine toplumsal (acil durumlarda 6nce
kadinlar kurtarilmalidir) ve bireysel (evin erkegi evin koruyucusu ve eve ekmek

getiren kisidir) olarak ortaya ¢ikmaktadir (Glick ve Fiske, 2001, s. 121).

b. Cinsiyetler Arasi Tamamlayict Farklilasirma (Complementary Gender
Differentiation): Bu cinsiyet ayrimciligi bileseninde kadinin geleneksel roliiniin
alt1 ¢izilmekte ve kadmna annelik, es olma gibi erkegin kadina bagimli oldugu
cesitli roller bi¢ilmektedir (Eagly, 1999). Bu rolde goriilen kadinlara erkeklerin
dominant ve caligsmasi gerektigi rollerinin (6rnegin rekabetcilik) altin1 ¢izecek
ornegin sadik gibi 6zellikler atfedilmektedir (Glick ve Fiske, 1997). Erkeklerin
iyi oldugu konular1 kadin yararmma kullanmasi, 6rnegin erkekleri koruyucu ve
aileyi gegindiren olarak kabul eden kadmn i¢in erkegin kendini riske atmasi

ongorulmektedir (Glick ve Fiske, 2001, s. 154).
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C. Heteroseksiiel Yakinlik (Heterosexual Intimacy): Kadmin tam olmak i¢in bir ese
ve ¢ocuklara sahip olmasi gerektigi, erkegin de gercek bir erkek olabilmek icin
bir kadina sahip olmas1 gerektigine dayanan inanistir. Cinsel obje olarak goriilen
kadmin romantiklestirilmesi de kavramm igindedir ve kavrami IC’nin altinda

incelemenin sebebidir (Glick ve Fiske, 2001, s. 155).

Yukarida bahsedilen 6zellikler pozitif gibi goriinse de bu davranislarin olusmasinin
baslica kosulu kadinimn belli davranis kaliplarina gore ve geleneksel cinsiyet rollerine gore
davranmasidir. Dayatilan role uymayi reddeden kadinlar i¢in (non-conformists), bu
olumlu gorilen davranislar gecerli degildir (Becker ve Wright, 2011). Nitekim yapilan
bir arastirma, toplumda cokg¢a kabul gérmesine karsin, yardimsever cinsiyetciligin
diismani cinsiyetciligin  tamamlayicist oldugunu ve tipki diismani cinsiyetgilik gibi
iyiliksever cinsiyetgiligin de kadinmn toplumdaki roliinii pasifize ettigini gostermektedir
(Glick ve Fiske, 2001).

Kadmi farkli yonlerden gérmesine ragmen, her iki cinsiyet ayrimciligmin ortak bazi
noktalar1 vardir. Her iki ¢esit de geleneksel cinsiyet rollerini ve ataerkil dizeni
mesrulastirmak ve bu diizenlerin korunmasma ve devam etmesine hizmet etmektedir. Iki
boyut birbiriyle pozitif sekilde korelasyon géstermektedir; bu da iki boyut arasinda erkek
egemenligini ve geleneksel cinsiyet rollerini mesrulastirmaya yonelik koordine bir 6dul
(IC) ve ceza (DC) sisteminin oldugu seklinde yorumlanmaktadir (Glick, 2005, s. 288).
Kadmm ve gen¢ erkekler icin esitlikci ya da geleneksel bir ortamda yetistirilmeleri
tutumlarini etkilemektedir. Cinsiyet¢i ortamlarda yetistirilen kadin ve geng erkekler DC
ve IC gelistirirken esitlik¢i ortamlarda yetistirilenler i¢in her icin cinsiyetcilik de kabul
edilemez gorilmektedir. iki boyut arasindaki pozitif korelasyon yasl erkekler i¢in gecerli
degildir; yazarlar erkeklerin yaslar1 ilerledikce DC veya IC’yi etkileyen deneyimler
yasadigini ve tutumlarmin kisisel ge¢mislerine dayandigini ileri stirmektedir. Hayati
boyunca kadinlar ile negatif deneyimler yasayan erkekler DC gelistirirken pozitif
deneyim yasayanlar IC gelistirebilmektedir (Glick ve Fiske, 1997, s. 125 — 126).
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1.4.3. Celisik Duygulu Cinsiyetcilik ile lgili Caligmalar

Kadin ve erkeklerin CDC tutumlar1 6lgiildiigiinde ¢esitli arastirmalarda erkeklerin
kadinlara kiyasla daha diismani tutumlar gésterdikleri bulunmustur (Yudulmaz Ayan ve
Bilican Gokkaya, 2016; Glick ve ark., 2000). Kiiltiirler aras1 kiyaslamalarda ise DC ve
IC’nin bir toplumdaki cinsiyet esitliginin diizeyini tahmin edebildigi tespit edilmistir.
Buna gore: DC ve IC’nin yiiksek oldugu toplumlarda, cinsiyet esitliginin daha diisiik
seviyelerde oldugu saptanmustir (Glick ve Fiske, 2001, s. 116). Bu noktada birey ve
toplum diizeyinde cinsiyet¢ilik bakimindan farkliliklar gézlemlenebilecegini belirtmekte
fayda vardir. Birey seviyesinde diismani ve iyiliksever cinsiyetgilik her ikisi beraber
goriinmeyebilmekte, yani bir kisi sadece DC ya da IC olabilmekteyken; toplum bazinda
DC ve IC birlikte goriinebilmektedir.

Daha 6nce belirtildigi gibi, kadin ve erkekler kiyaslandiginda ise erkeklerin cinsiyetgilik
skorlarmin kadinlara gére daha yiiksek oldugu bulgusu pek ¢ok arastirmada saptanmistir.
Bu durum, bir sistemin tehdit ettigi hos olmayan ya da 6fkeli duygular1 gidermek igin
insanlarm, bu inang¢larin kisisel ¢ikarlarini destekleyip desteklemediklerine bakmaksizin,
statiikoyu mesrulastiran inanglar1 veya kliseleri aktif olarak onaylayarak, psikolojik ve
yapisal ihtiya¢larimi yerine getirmeye ¢alismalariyla agiklanabilir (Jost ve Banaji, 1994).
Nitekim toplumda dezavantajli grubun, dominant grubun sistemi mesrulastiran
goriislerine adapte olmasi (Jost ve Banaji, 1994, s. 17) yapilan bazi arastirmalarda agikca
gosterilmistir. Buna gore, erkeklerin cinsiyetgilik skorlarinin ytiksek oldugu toplumlarda,
kadmlarin cinsiyetgi ideolojileri kabullerinin arttigi saptanmistir. DC ag¢isindan
incelendiginde kadinlarin diismani cinsiyetgiligi kabulii, her toplum i¢in erkeklere kiyasla
daha az olmustur fakat iyiliksever cinsiyetgilik i¢in tam tersi bulgular elde edilmistir. Bir
baska deyisle, toplumdaki cinsiyet¢ilik arttik¢a kadmnlarin — erkeklere kiyasla —
iyiliksever cinsiyetcilik skorlar1 daha yiiksek ¢ikmis; kadmlar iyiliksever cinsiyetgiligi
diismani cinsiyetgilige kiyasla daha ¢ok kabul etme egilimi gostermislerdir (Glick ve ark.,
2000, s. 772 — 773). lyiliksever cinsiyetgiligin aym zamanda cinsiyetgilik olarak
algilanmadig1 da konu ile ilgili bulgular arasindadir (Barreto ve Ellemers, 2005, s. 639).

CDC teorisi tecaviiz kurbanlar1 ile de calisilmis ve tecaviiz kurbanlarmi suglama ve
partnere siddeti mesru gbérme gibi tutumlar ile diigmani cinsiyetgiligin pozitif iligki
icerisinde oldugu bulgu olarak belirtilmistir; iyiliksever cinsiyetgilik ise tek bagina bu

siddeti mesru gormeyi yordamamaktadir (Glick, Sakalli-Ugurlu, Ferreira ve Aguiar de
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Souza, 2002, s. 296). Yamawaki, Ostenson ve Brown’in (2009) yaptig1 bir caligmaya gore
ise iyiliksever cinsiyetgilik, geleneksel cinsiyet roliine uymayan kadm icin tecaviizde
kadimni suglamaya sebep olmaktadir (s. 1139). Sakalli — Ugurlu ve arkadaslariin (2007)
calismasina gore hem DC hem IC skorlar1 yiiksek olan kisiler,tecaviiz magduru insanlara
kars1 daha negatif tutumlar i¢inde olmaktadir (s. 893). Ayni ¢alismada, adil bir diinyaya
olan inancin da DC ve iC ile pozitif korelasyon gosterdigi, “sadece kotii kadinlar tecaviize

ugrar” anlayisi ile belirtilmistir (s. 893).

Celisik duygulu cinsiyetgilik teorisi romantik iligkilerde de incelenmistir. Cinsiyetcilik
ve romantik partner se¢imini arastiran bir ¢alismaya gore, erkeklerin kadnlara kiyasla
kars1 cinsin ¢ekicili§ine daha ¢cok 6nem atfetmesine karsin; kadinlar erkeklere kiyasla,
kars1 cinsin statii ve kaynak sahibi olmasma daha fazla 6nem atfettigi saptanmistir.
Tyiliksever cinsiyetc¢i tutumlar1 olan kadmlarda bu iliski daha giiglii oldugu; bu kadinlarin
erkekleri aile gegindiren kisi olarak konumlandirdiklar1 belirlenmistir. Erkeklerde ise
diismani cinsiyet¢ilik durumunda iliski daha giigliidiir; erkek stati olarak daha Ustte
oldugunda kadmin statiisiine de fayda saglayacagini1 diisiinmektedir (Travaglia, Overall
ve Sibley, 2009, s. 601).

Is hayatinda ve toplumsal hayatta celisik duygulu cinsiyetgilik teorisini ¢alisan bazi
aragtirmalar mevcuttur. Becker ve Wright (2011) yaptiklar1 ¢alismada, iyiliksever
cinsiyet¢ilige maruz kalan kadinlarin daha pozitif hisler hissettigini ve bu sebeple kolektif
eylemlere katilma niyetlerinin azaldigini, diismani cinsiyet¢ilige maruz kalan kadinlarin
ise daha negatif hisler sebebiyle bu tiir eylemlere katilma niyetilerinin arttigini
bulmuslardir. Ayni1 arastrma iyiliksever cinsiyet¢ilige maruz kalan kadinlarin sistemi
daha adil algiladiklar1 ve kadin olmanin avantajli oldugunu algiladiklar1 bulunmustur.
Diismani cinsiyet¢ilige maruz kalan kadinlarin ise sistemi daha az adil algiladiklar1 ve
kadin olmanm avantajli oldugunu daha az diisiindiikleri saptanmistir. Aragtirmada alt1
cizilen bir diger nokta ise iyiliksever cinsiyet¢i olmayan kadmnm, olan kadina kiyasla
karsilastigi tavirlarin cinsiyet¢i oldugunun daha ¢ok farkinda olusudur (s. 68). Jost ve Kay
(2005) ise, kadmn igin iyiliksever cinsiyetgilige maruziyetin kadin ve erkek arasindaki
ekonomik esitsizligi telafi ettigini ve kadinlarin bu esitsizligi koruyan sistemi hakl
gérmelerine yol agtigim bulmustur. lyiliksever cinsiyetgilik ile ilgili bir bagka bulgu da
igsyerinde cinsiyet esitsizligini arttiran cinstendir. Good ve Rudman (2009), iyiliksever

cinsiyetci veya diismani cinsiyetgi tutumlar i¢inde olan miilakat¢inin bir kadin aday ile
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karsilastiginda kadin1 yonetim pozisyonlar1 i¢in daha az yetkin olarak degerlendirdigini

bulmustur.

Diismani cinsiyet¢iligin maskllen ozellikler ile eslestirilen bir is i¢in kadin adayin
pozisyona onerilmesini azalttig1 ve daha kotii degerlendirmeler almasia sebep oldugu
bulunmustur. Erkek adaylar i¢in ise diismani cinsiyetgilik olumlu bir etki yaratmis ve
pozisyona daha ¢ok Onerilmesine sebep olmustur. Arastirmacilara gore kadin erkegin
pozisyonunu tehdit ettiginde, diismani cinsiyetcilik kadin i¢in cam tavam
guclendirmektedir (Masser ve Abrams, 2004, s. 612 — 613). Acar ve Stmer (2018, s.
514), ¢alismalarinda celisik duygulu cinsiyet¢iligin cam ugurum ile nasil iligkili oldugunu
incelemis ve diismani cinsiyetcilik skoru yiiksek katilimcilarin kurumun performansi
zayif ise yonetim pozisyonlar: i¢in kadinlar tercih ettigini bulmustur. Bunu diismani
cinsiyetciligin, geleneksel roliine uyum saglamayan kadmin — bu durumda kadin

yOneticinin — cezalandirilmasi gerektigi inanci1 ile agiklamislardir.

Celisik duygulu cinsiyet¢iligin liderlik arzusu ile iliskisini inceleyen Fedi ve Rollero
(2016), hem iyiliksever hem de diismani cinsiyet¢iligin toplumsal cinsiyet rolii ile
0zdeslesmis kadinlar i¢in liderlik arzusunu gii¢lendirdigini raporlamustir (s. 543) ve bunu
da Brehm (1966) tarafindan ortaya atilan tepki teorisi ile agiklamislardir. Tepki teorisine
gore bir kisitlama adil olarak algilanmadiginda bireyler hos olmayan hisler hisseder ve
bu hisler kisitlamay1 delmek i¢in onlar1 motive eder (aktaran, Fedi ve Rollero, 2016, s.
543).

Celisik Duygulu Cinsiyetgilik teorisinin is hayatina etkileri ile ilgili bir bagka calisma
King ve arkadaslar1 tarafindan gerceklestirilmistir (2010). King ve arkadaslarinin (2010,
s. 3) is Ustlinde 6grenme ve yetenek kazanmaya yardimci ve bu sebeple basarili olmak
icin 6nemli bir mekanizma olarak tanimladiklar1 gelisimsel is deneyimlerini cinsiyetgilik
baglaminda arastirdiklar1 ¢alismada kadin ve erkek yoOneticilerin zorlayic1 gorevler,
geribildirim ve destek gorme acisindan nasil farklilastiklari incelemislerdir. Kadin
yoneticilerin erkek yoneticilere kiyasla benzer oranlarda ve benzer desteklerle gelisimsel
is deneyimleri yasadiklarimi fakat zorlayicilik ve negatif geribildirim agisindan erkek
yoneticilerden farklilastiklar1 sonucuna ulasmislardir. Sonuclar1 iyiliksever cinsiyetgilik
ile acgiklayan yazarlar kadinlarin erkeklere kiyasla daha az zorlayici gorevle

karsilastiklarin1 ve daha az negatif geribildirim aldiklarini raporlamistir (s. 10 — 11).
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Saglik sektoriindeki yoneticiler ile arastirmayr tekrarlayan arastirmacilar erkek
yoneticilerin zorlayic1 gorevlere daha ¢ok atandigini saptamustir. Bu durumu yine
yOneticilerin bilingli ya da bilingsiz olarak kadinlar1 zor durumlardan uzak tutma egilimi,
yani iyiliksever cinsiyet¢ilik olarak agiklamis fakat bu durumun kadin yoneticilerin
kariyerlerinde ilerlemek i¢in gerekli kritik gorevlerde yer alamamalarina sebep oldugunu
vurgulamustir. Konuyu yoneticilerin iyiliksever cinsiyetcilik skorlari ile daha da derinine
arastirdiklar1 bir baska c¢alismalarinda 1yiliksever cinsiyetcilik skorlar1 yiiksek

yoneticilerin kadinlara daha az zorlayici gorevler verdigini bulmuslardir (s. 21).

Bu calismada celiskili duygulu cinsiyet¢iligin alt boyutlarmin, kadin ve erkeklerin karsi
cinsten ve kendi cinsinden yonetici tercih etme egilimlerine etkisi incelenecektir. Bu
konuyla ilgili agiklamalar ilerleyen boliimlerde verilecektir. Bir sonraki bdlimde, bu
caligmada cinsiyetcilik ile hemcinscilik arasindaki iliskiyi diizenledigi varsayilan rgiit

kiltiria kavramindan s6z edilecektir.

1.5. ORGUT KULTURU

Bu bolumde ilk 6nce orgiit kiiltiirii kavram, daha sonra Orgiit kiiltliriniin cinsiyet

esitligine olan etkisi tartisilacaktir.

Orgiit kiiltiiriiniin genel baglamda kabul gormiis iki ayr1 tanimi1 mevcuttur. Ik tanimda
kiltir “orgiit tiyelerinin sosyal diinyalarini anlamlandirmalarini ve sorunlarla basa
¢ikabilmelerini saglayan degisken” olarak kavramsallastirilirken, (Harris, 1996; Schein,
1992) diger tanim kiiltiirii “temelde degerleri sosyal arastirmalara yol gosteren degisken”
olarak ele almaktadir (Kreps, 1984; Zamanou and Glaser, 1994, aktaran, Harris ve
Ogbonna, 1998). Orgiit kiiltiirii kavramlar ailesinden olusmaktadir; s6z konusu
kavramlar ailesi, orgut Uyelerinin ortaklasa paylastigi ve giinliik yasamlarini yonlendiren
“degerler”, “inanglar”, “varsayimlar”, “mitler”, “ritiieller” ve “semboller” i igermektedir
(Harris, 1996, aktaran Harris ve Ogbonna, 1998). Schein (1993) 6rgiit kiiltiirlinii “OrgUtin
dis cevreye adaptasyonu ve ig biitiinlesmesi sirasinda kesfettigi, orgiit adina olumlu sonug
verdigi icin gegerli kabul ettigi, bu sebeple olaylar: anlama, diisiinme ve hissetmede en

dogru yol olarak yeni gelenlere 6gretilmesi gereken temel varsayimlar modeli” olarak

tanimlamaktadir (aktaran, Onciil, Deniz ve Ince, 2016, s. 258). Kiiltiirii buzdag1 modeli
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ile agiklamaya calisan Schein goriinen yiiziin isgorenlerin ortaya koydugu fiziksel olarak
iiretilmis nesneler, 6rnegin kullanilan dil, giyim tarzi vb.; goriinmeyen yiiziin ise ¢alisana
rehberlik eden inang, degerler ve dogru yanlig ayrimi1 yapmaya yarayan normlar olarak
ozetlemektedir (1993). Schein (1990), orgiit kiiltiiriinii birkag gostergeye ayirir: (1) nitel
yonler (temel), (2) nicel (ortak) ve olusum yonleri, (3) bilesen yonleri (varsayim ve
inanglar), (4) dis adaptasyon yonleri ve (5) igsel bakis agis1 birlesme siireci olarak
entegrasyon (i¢ entegrasyon). Kultir bu yonleri ile Gyelerin karakterlerini etkiler
(Aktaran, Hadian, 2017). Cagdas diisiinceye gore ise, kolektif diizeydeki kiiltiir, biiyiik
Olclide, bireylerin kendi amaglari ig¢in kullandiklar: fikir ve sembollerin bir repertuarini
olusturur. Bununla birlikte, kiiltiiriin baz1 yonleri, bireylerin diisiinceleri ve eylemleri
tizerinde kisitlamalar getirir. Bazi kiiltiir unsurlari, sahsen onaylamayan bireyler i¢in bile,
karsilikli olarak kabul gbren standartlar veya referans noktalar1 olarak iglev goriir. Bu
kiiltiirel 6geler zamanla objektif bir nitelik kazanmaktadir. Bir kiiltlir toplulugunun
iiyelerinin kendilerini tanidigi, onlar1 ¢agiran sembolleri yorumlayabilecegi ve diger
iiyelerin ayni asinalik ve anlayisa sahip oldugunu bilmeleri anlaminda “paylasilir”

(Eliasoph ve Lichterman 2003).

Bir bagka tanima gore kiiltiir, bir 6rgiitiin en somut toplumsal diizenidir: Tutum ve
davraniglar1 genis ve dayanikli sekillerde bigimlendirir. Kulttrel normlar, bir grup icinde
neyin tesvik edildigini, cesaretlendirildigini, kabul edildigini veya reddedildigini
tanimlar. Kigisel degerlere, itici gliclere ve ihtiyaclara uygun sekilde hizalandiginda
kaltar, ortak bir amaca yonelik muazzam miktarda enerji ac¢iga ¢ikarabilir ve bir
kurulusun gelisme kapasitesini artwrabilir (Groysberg, Lee, Price ve Cheng, 2018).
Ayrica, Robbins ve Judge (2007) kiiltiirel 6zellikleri su sekilde tanimlamaktadir: Yenilik
ve risk alma, detay odaklilik, sonu¢ odaklilik, insan odaklilik, takim odaklilik,
saldirganlik ve istikrar.

Orgiit kiiltiirii tutarli, gozlemlenebilen davranislardir ve giidiilerle sekillenmistir. Bu
gudiler parasal ve parasal olmayan guduler olabilmektedir. Kultirin cok énemli bir
amaci iiyelerini ortak amag ve ortak eylem i¢in bir temel olusturacak sekilde “gergege”
yonlendirmeye yardimci olmaktir. Neyin nasil olmasi gerektigini belirten sosyal kontrol
mekanizmasi ve anlam tagiyicisi olan kiiltiir, degerleri ve inanglar1 kullanarak hedefleri
ifade etmekte ve ortak varsayimlar ve grup normlar1 araciligiyla faaliyetleri

yonlendirmektedir (Groysberg, Lee, Price ve Cheng, 2018).
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Yukaridaki tanimlardan da goriilecegi gibi, Orgiit kiltiirii bir orgiitiin faaliyetlerini
sekillendiren degerler, varsayimlar ve normlar biitiiniidiir. Bu 6zelligiyle, bir orgutteki
calisanlarin yoneticilerinden beklentilerini ve yoOneticilerinin sahip olmasi gereken
Ozellikleriyle ilgili algilamalarmi etkilemeyebilmektedir. Bir sonraki boliimde, orgiit
kiiltiirtiyle ilgili yazinda siklikla adi gecen modellerden bahsedilerek konuya battnctl bir

bakis agis1 sunulmaya ¢aligilacaktir.

1.5.1. Hofstede nin Orgiit Kiiltiirii Modeli (1994)
Literatiirde en ¢ok s6zi edilen modellerden biri Hofstede’ nin Orgiit Kiiltiirii modelidir
(Hofstede, 2010). Bu modelde, kultur 5 baglik altinda incelenmektedir: Gii¢ mesafesi,
belirsizlikten kaginma, bireycilik — toplumculuk, erillik — disillik ve zaman oryantasyonu
(kisa dénem — uzun dénem) (Hofstede, 1994).

Guic mesafesi: Insanlar arasindaki temel problemlere sunulan farkl ¢oziimler
olarak tanimlanmistir (Hofstede, 2011). Gli¢ mesafesinin ¢ok oldugu orgiitte
ast ve ist arasinda ciddi farklar mevcuttur. Orgiit merkezi bir yap1 ile
yonetilmektedir, astlara direktifler ayrintilar1 ile verilmektedir. Kat1 bir
denetimin hakim oldugu bu tiir 6rgitlerde, personeller arasinda maas farklari
fazladir. YoOnetim kademesi otoriter/otokratik ve “babacan”dir. Giig
mesafesinin az oldugu oOrgiitler daha demokratik Orgiitlerdir; personeller
arasinda maas farki ¢ok degildir, ast-Ust rolleri keskin olmamakla beraber
zamanla roller degisebilmektedir. Merkezi olmayan bir yonetim anlayisi

mevcuttur ve alinan kararlar ortaktir (Glimiistekin ve Emet, 2007).

Belirsizlikten kaginma: Bu kdltur boyutu, bilinmeyen gelecek karsisinda
toplumun hissettigi stres seviyesiyle iliskilidir (Hofstede, 2011). Belirsizlikten
kacmnmanin yiiksek oldugu kiiltiirlerde is giivencesi, kariyer yolu gibi
degiskenler onemlidir ve kurallar ile ayrintil1 bir sekilde diizenlenmistir. Risk
alma egilimi yoktur ve is stresi seviyesi yliksektir. Belirsizlikten kagmmanin
diisiik oldugu kiiltiirlerde, kurallar ayrintili bir sekilde tanimlanmaz, risk alma

egilimi genel olarak daha yiiksektir (Hofstede, 2011).

Bireycilik — Toplumculuk: Bu boyut bireylerin birincil gruplara entegrasyonu

ve Onceligin bireysel ihtiyaglarn m1 yoksa grubun ihtiyaclarinin mi
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karsilanmasma verilmesi ile ilgilidir (Hofstede, 2011). Bireyci 06rgut
kiiltiirlerinde, bireysel ihtiyaglar grup ihtiyaglarindan daha Onemliyken,
toplulukgu kiiltiirlerde, grup ihtiyaclar1 icin bireysel ihtiyaclar feda
edilebilmektedir.

Erillik — Disillik: kadin ve erkek arasinda duygusal rollerin dagilimi ile
ilgilidir (Hofstede, 2011). Disil 6zelliklerin yaygin gorildiigi kiiltiirlerde
dayanigma, esitlik ve katilim 6nem arz etmekte ve iliskiler disil 6zellikler
gostermektedir (kibar, merhametli vb.). Eril 0Ozellikteki kiltirlerde ise
otokratik, hirsli ve baskici tavirlar goriilebilmekte, rekabet ve kazanma hirsi

On plana ¢ikmaktadir (Sekerli ve Gerede, 2011).

Zaman (kisa — uzun) oryantasyonu: Insanlarin ¢abalarinin gelecek odakl,
simdiki zaman odaklh veya ge¢mis odakl olmasi ile ilgilidir. Orgiitler i¢in
zaman olduk¢a kit bir kaynaktir; bu kavram oOrgiitlerin zamani nasil

algiladigina odaklanmaktadir (Hofstede, 2011).

Yukarida anlatilan model disinda, Hofstede ve digerleri (1990), orgiit kiiltiirtini alt1

boyuta gore siniflandirmaktadir: siire¢ odakli — sonu¢ odakli, ¢alisan odakli — is odakli,

parosiyal — profesyonel, agik sistem — kapali sistem, sik1 kontrole kars1 gevsek kontrol ve

pragmatik — normatif.

a)

b)

Siire¢ odakli — Sonu¢ odakli: Siire¢ odakli kiiltiirler teknik ve biirokratik rutinler
ile tanimlanirken; sonu¢ odakl kiiltiirler sonuglara yonelik ortak bir kaygi ile
tamimlanmaktadir. Orgiitiin homojenligi ile yakindan ilgili olan bu baghga gore
sonu¢ odakli kiiltiirlerde herkes katiliminin esit dl¢lide oldugunu diisiiniirken;
stire¢ odakli kiiltiirlerde herkesin katkistyla ilgili algi bakimindan calisanlar
arasinda ciddi farklar bulunmaktadir (Hofstede, 2011).

Is odakli — Calisan odakli: Is odakh kiiltiirler calisanin sadece is performansini
onemserken, c¢alisan odakli kiiltiirler ¢alisanin refahin1  onemsemektedir.
Hofstede, Neuijen, Ohayv ve Sanders’e gore is odakli veya ¢alisan odakli olmak
yOneticinin bireysel karar1 olmaktan ¢ok oOrgiit kiiltlirii ile ilgilidir (1990).
Birimlerin bu boyuttaki konumu biiyiik 6l¢iide, kurucularinin felsefesi ve yakin

zamanlardaki toplu ekonomik krizlerle birlikte toplu isten ¢ikarmalarmn varligi
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veya yoklugu gibi tarihsel faktorlerin sonucu olarak goriinmektedir (HofStede,
2011).

c) Profesyonel — Parosiyal: Sosyolojide yerel ve kozmopolit olarak da anilan bu
boyut, yiiksek egitimli ¢alisanlarin meslegi ile 6zdeslestigi, diger iiyelerin ise
kimliklerini orgiitten aldigimi anlatmaktadir (Hofstede, 2011).

d) Acik sistem — Kapali sistem: Bu boyut i¢ ve dis iletisim ve orgiite yeni katilanlarin
bu iletisime ne kadar kolaylikla adapte olabildigi/alindig: ile ilgilidir.

e) Siki1 kontrol — Gevsek kontrol: Bu boyut, kurum i¢indeki formalite ve dakiklik
derecesini ele almaktadir; teknoloji ile yakindan ilgilidir; bankalarin ve ilag
sirketlerinin sik1 kontrol, arastirma laboratuvarlar1 ve reklam ajanslarinin gevsek
kontrol gostermesi beklenebilir; ancak ayni teknolojiyle bile, bazi birimler
digerlerinden daha sik1 veya daha gevsek olabilmektedir (Hofstede, 2010).

f) Pragmatik — Normatif: Cevre ile yakindan ilgili bu boyut, miisterilerle
ilgilenmenin 6rgiit icinde yaygin olan yontemini (esnek veya katr) agiklamaktadir.
Hizmet satan birimlerde pragmatik (esnek) tarafa, yasalarin uygulanmasinda yer
alan birimlerde normatif (kat1) tarafa yonelik kurallara rastlanmasi olasidir. Bu
boyut, pazarlama literatiiriinde oldukga popiiler bir konu olan "'miisteri odaklilik'

derecesini 6lcmektedir (Hofstede, 2011).

Bu c¢alisma kapsaminda Hofstede’in (1990) oOrgiit modeli ve smiflandirmalar
kullanilmamakla birlikte, kurum i¢i cinsiyet¢iligi ve hemcinsgilikle en yakindan iliskili
boyutun icerigi geregi, erillik ve disillik oldugu diisiiniilmektedir. Bir kurumda, disil
Ozelliklere olarak kabul edilen dayanmigma, esitlik ve katilimin vurgulanmasinin,
kadmnlarin y0netici pozisyonlarina daha c¢ok tercih edilmelerini saglayabilecegi

diistiniilmektedir.

1.5.2. GLOBE Caligmas1 ve House’1n Orgiit Kiiltiirii Modeli

Toplumsal kiiltiirlerin ve orgiit kiiltiirlerinin benzerliklerini ve farkliliklarmi calismak
icin baglatilan ve 62 ulusla 10 yili agkm bir siire boyunca yapilan Kiiresel Liderlik ve
Orgiitsel Davrams Etkinligi — GLOBE calismasinda 8 kiiltiirel boyut bulunmustur. Bu

boyutlar asagida 6zetle anlatilmistir (House, Javidan, Hanges ve Dorfman, 2002):
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Belirsizlikten kagimma: Bir toplumun ya da kurumun dyelerinin sosyal normlara,
ritliellere ve pratiklere dayanarak gelecekte yasanacak olan ongdriilemeyen olaylardan

kaginma egilimidir.

Gugc mesafesi: Bir toplumun ya da kurumun tiyelerinin giiciin esit dagitilmasini ne kadar

istedigi/bekledigini agiklar.

Bireyselcilik - Toplumculuk: Kavram Sosyal toplumculuk ve grup i¢i toplumculuk olarak
ikiye ayrilmaktadir. Sosyal toplumculuk kurumda ya da toplumda kaynaklarin ve
toplumsal hareketin ne derece cesaretlendirildigi ve 6diillendirildigi ile ilgili iken grup igi
toplumculuk kisinin bulundugu kurumda ya da ailede ne derece gurur, sadakat ve baglilik
hissettigi ile ilgilidir.

Cinsiyetler arast esitlik: Bir toplumun ya da kurumun cinsiyet ayrimcilimni ve

esitsizligini ne derece azalttig1 ile ilgilidir.

Kendine giiven/ Giriskenlik: Toplumda ya da kurumda bireylerin ne kadar kendine

giivenli, ylizlesmeci ve girisken olduklarini agiklar.

Gelecek odaklilik: Toplumdaki ya da kiiltiirdeki insanlarin gelecege yonelik planlama,

yatirim yapma ve hazzi ertelemesi ile ilgilidir.

Performans odaklilik: Toplumun ya da kurumun performans gelisimini ve performans

iistlinliigiinii ne derece cesaretlendirdigi ve ddiillendirdigi ile ilgili kavramdir.

Insan odaklilik: Toplumun ya da kurumun bireylerin adil, arkadas canlisi, baskalarmni
diisiinen, comert ve baskalarma kars1 kibar kisiler olusunu ne derece ddiillendirdigi ve

cesaretlendirdigi ile ilgilidir.

Yukarida 6zetlenen boyutlarin ilk 6 tanesi Hofstede’'nin (1980) calismasindan yola
¢ikarak olusturulmustur. GLOBE’un kavramsal modeli ise Lord ve Maher’in (1991)
Liderlik Teorisi, Hofstede’nin (1980) Kiiltiir Teorisi, McClelland’m (1985) Ortiilii
Motivasyon Teorisi ve Donaldson’m (1993) Orgiitsel Formun Yapisal Tutarhligi Ve

Etkinligi Teorisinin birlesimi olarak olusturulmustur.

House ve arkadaslarinin modeline gore kiiltiirleri birbirinden ayiran tutumlar ve 6zellikler
kurumlarda en ¢ok kullanilan ve kabul edilen uygulamalar1 ve liderlik davranmiglarmi

etkilemektedir. Buna gore:
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¢ Toplumsal kiiltiirel normlar ve uygulamalar liderlerin yaptiklarini etkilemektedir:
House ve arkadaslarinin (1997) calismasmin da destekledigi bu ifadeye gore
kurumun kurucu liderleri kendi sosyal kiiltlirlerini kuruma yansitir ve bu kisiler
genellikle icinde bulunduklar1 kiiltirde onaylanan liderlik davranislarini
sergilemektedir. Astlarint ve es diizeylerini rol model olarak, sosyalleserek ve
secim kriterleri ile etkilerler.

0 Liderlik orgiitsel yapiy1, kiiltiirii ve uygulamalari etkilemektedir: Orgiitiin
kurucular1 kendi kiiltiirlerini 6rgiite yayar (Schein, 1992), onlardan sonra gelenler
de ayni sekilde orgiitii etkilemeye devam eder (Schein, 1992; Yukl, 1994).

¢ Toplumsal kiiltiirel degerler ve uygulamalar 6rgiit kiiltliriinii ve uygulamalarini
etkilemektedir: Toplumsal kiiltliriin Orgiit kiiltiirii tizerinde dogrudan bir etki
mevcuttur. Baskin kiiltiirel degerler, varsayimlar, inanglar ve 6rtiilk motivasyonlar
bireylerin ortiik bir liderlik ve orgiit teorisi gelistirmesine yol agmaktadir (House
ve arkadaslari, 1997).

0 Orgiit kiiltiirii ve uygulamalar1 liderlerin davramslarmi etkilemektedir: zaman
icinde orgltun kurucu liderleri ve diger liderleri 6rgiit kiiltiiriine uyum saglamakta
ve davraniglarmi ve liderlik tarzlarim kiiltiire uygun bir sekilde degistirmektedir.

O Toplumsal kiiltiir ve orgiitsel yapinin her ikisi de liderlik tarzi ile ilgili gelistirilen
teorileri etkilemektedir.

O Stratejik orgiitsel yapilar (biiytlikliik, teknoloji, ¢evre) orgiitiin yapisini, kiiltiirtinii,
uygulamalarmi ve lider tutum ve davranislarini etkilemektedir (House ve

arkadaslari, 2002).

Bu bulgulara gore liderler 6rgit kalturina, érgat kultlrt de icinde yer alan liderlerin
davranislarmi sekillendirmektedir. Calismanin konusu ile dogrudan baglantili bu
bulgulardan yola ¢ikarak kisilerin cinsiyet¢i tutumlarinin yani swra orgiit kiiltliriinden
etkilenecegi ve Orgiit kiiltlirliniin kendilerinden bekledikleri davraniglar1 gdsterme
egilimleri olacag: diisiiniilmektedir. Ozellikle yonetici tercihi bakimimndan esitlikgiligi
vurgulayan kiiltiirlerde kadin ve erkek yonetici tercihi bakimindan bir fark olmayacagi

savunulmaktadir.
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1.5.3. Schein’n Orgiit Kiiltiirii Modeli (1985)
Orgiit kiltirinin katmanlardan olustugunu belirten ve kiiltiirii buzdagi modeliyle
aciklamaya calisan Schein (2010), (i¢ katmandan olusan bir model gelistirmistir. Modele
gore (bakiniz Sekil 2), yapay dokular kilturin gdzlemlenebilir kismini olustururken,
kaltirin en temelini olusturan temel varsayimlar igerdigi algilar, inanglar, diistinceler ve

hisler ile 6rgit kiiltiiriiniin degismez kismin1 olusturmaktadir.

Sekil 3: Schein’in (1985) Orgit Kiiltiirii Modeli

Gozlemlenebilir

Yapay dokular - artifacts
(Orgatin isleyis siirecleri ve yapist)

Benimsenen degerler Gozlemlenemez
(Stratejiler, amaglar vb.)

Temel varsayimlar
(Algilar, inanclar, diisiince ve hisler)

Kaynak: Schein (1992)

Daha onceki boltimlerde de bahsedildigi tizere Schein orgut kiltirinig blyuk 6lglde
goriinmez fakat cok guiclii bir sosyal giic oldugunu dile getirmektedir. Orgitteki temel
varsayimlar algilardan, inang ve normlardan olusur. Normlar, bir kurulus {iiyeleri
tarafindan sahip olunan kabul edilebilir davraniglar1 tanimlayan beklentilerdir ve sosyal
zorunluluk ve/veya baski yaratma guclne sahiptir. Bu temel varsayimlar 6rgiitiin strateji
ve amaglarmi sekillendirmekte, bu strateji ve amaglar da orgiitiin isleyis siirecleri ve
yapisia etki etmektedir (1992, aktaran Hogan ve Coote, 2013, s. 2). Bu agidan
calismanin konusunu olusturan cinsiyetcilik ile ilgili inaniglar ve cinsiyetlerin birbirine

davranislar ile ilgili beklentilerin 6rgiit kiiltiirinii ve orgiitiin liyelerini goriiniir sekilde
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etkileyecegi disiiniilmektedir. Eger oOrgiit igindeki temel varsaymmlar cinsiyet
ayrimciligint ddiillendiren cinsten ise orgiitiin genelinin de ayrimcilig1 destekleyen bir
duruma evrilecegi ve temel varsayimlari esitligi destekleyen bir kiiltiirde orgiitiin ve
iiyelerinin esitlik¢i bir tutum sergileyecegi ve orgiitiin cinsiyet esitligini destekleyen

sekilde faaliyet gosterecegi diistiniilmektedir.

Yukaridaki modellerin yan1 sira Cameron ve Quinn’nin Orgiit Kiiltiirii Modeli (1999)
isbirligi kiiltiirii olarak anilan klan kiiltiirii, yaraticilik kiltirt olarak bilinen adhokrasi
kiiltiirii, kontrol kiiltiirii olarak bilinen hiyerarsi kiiltiirii ve rekabet kiiltiirii olarak bilinen
pazar kiiltiirii olmak iizere 4 farkli kiiltiir tanimlanustir. Deal ve Kennedy’ nin Orgiit
Kultird Modeli (1982) risk ve geri besleme bagliklarina gore kiiltiirii Sert Erkek - Mago
Kiiltiirii, Sirket iizerine Iddiaya Gir Kiiltiirii, Cok Calis Sert Oyna Kiiltiirii ve Siireg
Kiiltiirii olarak 4 baslikta incelemektedir. Denison Orgiit Kiiltiirii Modeli (1990) ise orgiit
kiiltliriinii misyon, uyum saglama, dahil olma ve tutarlilik olmak {izere 4 baslikta
incelemektedir. Harrison ve Handy’nin birbiriyle benzerlik gosteren ve orgiit kiiltiirtinii
gii¢, rol, gorev ve birey kiiltiirli olarak dorde ayiran modelleri (Sigsman, 2002, s. 142),
Ouchi’nin Amerikan ve Japon yonetim tarzlarmin birlesiminden olusturdugu Z kiiltiir
modeli (Sekercileroglu, 2001, s. 105), Parsons’in AGIL (adaptation — goal attainment —
integration — legitimacy): uyum, amaca ulasma, biitlinlesme ve mesruiyet gibi

kavramlarin altin1 ¢izdigi modeli (Ozkalp, 1995, s. 68) gibi modeller mevcuttur.

Martin (1992) tek orgiit bakis agisina kars1 ¢ikmis ve orgiit kiiltiiriiniin 3 alt basligindan
bahsetmistir. Bu basliklar entegrasyon, farklilasma ve par¢alanmadir ve bir arada

bulunabilmektedir.

Entegrasyon: Bu baslikta kiiltiirdeki tiim disavurumlar/olaylar ayni tema etrafindadir ve
orglitiin tiim liyelerinin orgiit ¢apinda fikir birligi i¢inde oldugu varsayilmaktadir. Kiiltiir

herkesin “net” oldugu bir bdlge olarak tanimlanmaktadir (s. 12).

Farkhilastirma: Bu bakis acisinda orgiitlerde catigmanin ka¢iilmazligi odaga alinmakta
ve “kiiltiirel uzlagsma eksikligi” nin kurum kiiltlirii arastirmasinda anlasilmasi ve ele
alinmas1 gereken bir konu olarak olmasi gerekliliginin iistiinde durulmaktadir (s. 83).
Martin (1992; s. 83), orgiitsel kiiltiirde farklilagsma bakis agisinin belirleyici 6zelliklerinin

“tutarsizlik, altkiiltiirel fikir birligi ve alt kiiltiirlerin ¢evresine ,belirsizligin diigmesi”
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oldugunu savunmaktadir. Farklilasma bakis agisi genellikle gelisen yonetim-emek,

rasyonel-duygusal, profesyonel ve manuel gibi konulara odaklanma egilimindedir.

Parcalanma: Bu bakis agisi, orgiitleri devamli bir akis halinde olarak gormekte ve
orgiitsel gergekligi insa etme ve yeniden insa etme siire¢lerini anlama ile ilgilenmektedir.
Kultir Gzerine pargalanma perspektifinin belirleyici 6zellikleri, “belirsizlik, tezahiirler
arasindaki iligkilerin karmasiklig1 ve kararlh bir fikir birligi icinde birlesmeyen ¢ok sayida
yorum odag1”’dir. Bu ¢aligmalar kiiltlirel uzlagsma arayiginin 6tesine gegmekte ve bazen
celisen alt kiiltiirler arasindaki karmagikligi ve etkilesimi anlamaya caligmaktadir

(Martin, 1992, s. 130).

Tabloda 3 bagslik ile ilgili kiyaslamalara yer verilmistir (Martin, 1992, aktaran Harris ve
Ogbonna, 1998, 108).

Tablo 6: Martin’in Orgiit Kiiltiirii Kavramlar1 (1992)

Ozellik Birlestirme Farkhlastirma Parcalanma

Fikir Birligine  Orgiit capinda Alt kulttrlerin fikir Goriis ¢oklugu

yaklasim fikir birligi birligi

Olaylar Tutarlilik Tutarsizlik Karmagiklik
arasindaki

iliskiler

Belirsizlige Harig tut Alt kiiltliriin digina Belirsizlige
yaklasim yonlendir odaklan

Orgiit kiiltiiriiniin teorileri disinda etkilerini calisan arastirmalar literatiirde oldukga
fazladir. Ornek olarak drgiit kiiltiiriiniin is tatmini ve ise baghlig1 5nemli dlciide etkiledigi
cesitli caligmalarda ortaya ¢ikarilmustir (Trice and Beyer, 1993; Lok ve Crawford, 1999,
2001). Deal and Kennedy (1982) ve Peters and Waterman (1987) ise ¢rgut kaltirinin
performanst ve bagliligi ciddi sekilde etkiledigini raporlamistir (aktaran, Lok ve
Crawford, 2004, s. 323). Williams ve O'Reilly (1998), gesitliligin etkileri hakkindaki
kapsamli literatiir taramasinda, Orgiit kiiltiirliniin yOneticilerin dayanigsmay1 tesvik
etmeleri i¢in etkili bir yol olabilecegini 6ne siirmektedir (Aktaran, Dwyer ve Chadwick,

2003, s. 1011).
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1.6. ARASTIRMA DEGiISKENLERI ARASINDAKI iLISKiLER

1.6.1. Celisik Duygulu Cinsiyetgilik ve Yonetici Tercihi

Daha dnce belirtildigi gibi, ¢alisanlarin kadin — erkek yonetici tercihlerini etkileyen pek
cok faktor oldugu distnilmektedir. Kadinlarin yonetsel pozisyonlara uygun
olmadiklarmi, sahip olduklar1 ya da olmadiklar1 bir takim yetkinlikler ile aciklayan
goriislerin yan1 sira bunun geleneksel rolleri ile ilgili oldugunu belirten goriislere
rastlanmaktadir. Arka planda yer alan sebepler ya da ortaya atilan goriisler ne olursa
olsun, insanlarm erkek yoneticilere kiyasla, kadin yoneticilere karsi daha negatif tutumlar
icinde oldugu ¢esitli arastirmalar sonucu belirlenmistir (Schein, Miiller and Jacobson,
1989; Sakalli-Ugurlu ve Beydogan, 2002; Ozdemir, 2015). Ornegin, Ozdemir (2015)
calismasinda diismani cinsiyetciligin - kadin yoneticilere kars1t negatif tutumlari
yordadigini bulmustur (s. 225). Bu bulgu, Sakalli — Ugurlu ve Beydogan (2002)
tarafindan ortaya atilan, diismani cinsiyet¢iligin kadin y0Oneticilerin olumsuz
degerlendirilmesinin mesrulastirilmast bulgusunu desteklemektedir. Ayni1 ¢alismada
iyiliksever cinsiyet¢iligin kadin yoneticiye olan tutumu etkilemedigi belirtilmis fakat
diismani cinsiyet¢i tutumlarin kadinlar i¢in performanslarim diisiiriicii bir orgiit iklimi
olusturmaya sebep olabilecegi tartisilmustir (S. 225). Cesitli ¢aligmalar liderlik rollerine
yiikselmeyi basaran kadinlarin toplumsal cinsiyet rollerine uyum sagladig: siirece bu
rollerde kalmalar1 gerektiginin ve “destek rolleri” olarak adlandirilan roller igin daha
uygun oldugunun algilandigini ortaya ¢ikarmistir (Hideg ve Ferris, 2016; Glick ve Fiske,
2007)

Kisi odakli teoriler, kadin ve erkeklerin kariyer farkliliklarini ve yonetsel pozisyonlardaki
dagilimlarini insan sermayesi kuramina dayandirmaktadir; Ornegin erkeklere kiyasla
kadmlarin kariyerlerinde ilerleyememesini gerekli yetkinlikleri tasimamasi olarak
aciklamaktadir (Ward, Orazem ve Schmidt, 1992). Ancak yapilan bir¢ok c¢aligma bu
aciklamay1 ciiriitmektedir. Ornegin Cox ve Harquail (1991), Olson, Frieze ve Good
(1987) MBA o0grencileri ile yaptiklar1 ¢alismada yetkinlik olarak benzer kadin ve
erkeklerin profesyonel kariyerini boylamsal ¢aligma ile incelemistir; kadin ve erkekler
kariyerlerine genelde esit veya benzer pozisyonlarda basladiklarmi fakat zaman iginde
kadmlarin kariyer gelisiminde ve kazandiklari iicrette erkeklerden geriye diistiigii

bulmustur ve bu sonug kadinlarin erkeklere kiyasla daha ¢ok orgiitsel engel ile karsilastigi
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seklinde yorumlanmigtir. Bir bagka ¢alisma (Costa, Terraccioano ve McCrae, 2001) 24
farkl iilkeden ¢alisanlar1 karsilastirmis ve is hayatinda kisilik 6zelliklerinin cinsiyetler
aras1 Ozelliklerden ¢ok daha fazla fark yarattigini bulmustur. Bu noktada, kadin ve
erkeklerin sahip olduklar1 yetkinliklerden ziyade, cinsiyetciligin kadnlarin yonetsel

pozisyonlara gelmelerini engelledigini soylemek mimkundr.

Konuya yukaridakine benzer bir agidan yaklasan Sistemi Mesrulastirma Kuramina goére
toplumda hem gelir hem yuksek statli olarak daha dominant grup olan erkeklerin bu
statlisuniin devam etmesi i¢in insanlar ¢esitli inanislar gelistirmeye meyillidir. BOylece
icinde yasadiklar1 sistemin adil ve yasal olduguna inanabilmektedirler (Jost ve Banaji,
1994). Bu kurami CDC kuramina yansitan Cikara, Glick ve Fiske (2009) paternalizmin
de benzer sebeplerle desteklendigini belirtmekte ve erkekler i¢in sistemi mesrulastirmaya
yardimci olan ve heterosekstiel iliskilerde sicaklik, igbirligi gibi yardimlari olan kadmn1

odiillendirmek i¢in tegvikler bulundugunu not etmektedir (s. 448).

Bir bagka kuram olan Prototip Kuramina gére (Perry, Davis — Blake ve Kulik, 1994,
aktaran, Powell ve Butterfield, 2015, s. 29) bir pozisyon i¢in ise alim yapilacaginda, karar
vericilerin ideal aday ile ilgili bir prototipi bulunmakta ve genellikle bu prototipe en
uygun adayr segme egilimi olmaktadir. YOnetim rollerini tarih boyunca erkekler
doldurdugu i¢in, 6zellikle yonetim rollerinde bu prototipin erkek 6zellikleri ile benzerlik
gostermesi kaginilmazdir (S. 29). Prototip teorisi bu a¢idan Schyns ve Schilling (2011)
tarafindan ortaya atilan Ortiik Liderlik Teorisiyle de benzerlik gdstermektedir.

Daha 6nceki boliimlerde belirtildigi gibi, cinsiyetgilik kavrami, sosyal rollerle yakindan
iligkilidir. Sosyal rol teorisine gore (Eagly, 1987) cinsiyet rollerine atfedilen 6n yargili
ozellikler sebebiyle kadin yoneticiler dezavantajli bir duruma diigmektedir. Teoriye gore
kadinlarin sahip olmasi gereken ozellikler ile iyi bir yoneticinin sahip olmas1 gereken
ozellikler arasinda bir uyumsuzluk mevcuttur. Bu uyumsuzluk kadm yoneticilerin negatif
degerlendirilmesine sebep olmakta ve kadinlarin yonetim pozisyonlarina gelmelerinde
veya ylikselmelerinde negatif bir etki yaratmaktadir (Johnson ve arkadaslari, 2008; Eagly,
2007). Benzer durumu bagka bir teori ile agiklayan Rol uyum 6n yargisia gore kadin
calisanlarin erkek yonetici tercih etmesi olasidir (Buchanan ve Tett, 2012, s. 35) ¢iinkii

rol uyum teorisine gore liderlik rolleri erkekler icin daha uygundur.
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Konuya bir baska yaklasim olarak, Allport’un temas hipotezi iki grup arasindaki temasin
artmasi ve iki grubun ortak bir amag i¢in ¢alismasinin gruplarm birbiri ile ilgili negatif
stereotiplerini azaltmaya yardimci olacagini belirtmektedir (Allport, 1954; Sherif ve
arkadaslari, 1961). Bu hipotez ile baglantili olarak Powell (1993), kadin yoneticilerle
cinsiyetlerinin bir temsilcisi olarak degil, birey olarak ¢alismanmn onlara karst olan

Onyargiy1 azaltacagini savunmaktadir.

Erkeklerin yonetim pozisyonlarmi erkeklere atfetmesini cinsiyet¢ilik ile agiklayan ¢esitli
calismalara gore giiclii grup (yani erkekler) ayricaliklarini kurumsallagtirma/ adet haline
getirme egilimindedir (Isen ve Baron, 1991, s. 136) ve buna yonelik Orgutsel
diizenlemeler yapmaktadir (Steinberg, 1995). Bu da ayristirmaya sebep olmaktadir;
ayristrma sonucunda kadmlar ozellikle erkekleri yonetecekleri gli¢lii pozisyonlari
dolduramamaktadir. Bu durumu patriarsi ile agiklayan Strober (1984) bu durumun
igverenlerin en 1yi islere erkekleri yerlestirmesine sebep oldugunu savunmaktadir

(Strober, 1984, aktaran Reskin ve Mcbrier, 2000, s. 211).

Yukarida ayrmtilari ile bahsedilen ve bu ¢alismanin temelini olusturan Glick ve Fiske nin
Celisik Duygulu Cinsiyetgilik Teorisine (1996) gore ise kadin, toplumsal olarak
kendisine dayatilan cinsiyet roliine uyum sagladigi siirece korunup kollanir ve iyiliksever
cinsiyetcilik ile karsilasir. Cinsiyet roline uygun davranmayan kadm diismani
cinsiyetcilik ile karsilasir (Glick, 2013). Bu bulgudan yola ¢ikarak diismani cinsiyetgi
tutuma sahip kisilerin liderlik rollerini erkeklere atfedece§i ve kadinlar1 yoneticileri
olarak tercih etmeyecegi disiliniilmektedir. Asagidaki tabloda yukarida bahsedilen

kuramlar ve savlar1 6zetlenmeye ¢aligilmistir.

Tablo 7:Celisik Duygulu Cinsiyetgilik ve Yonetici Tercihi

Kuram Savi

Temas Kurami (Allport, 1954) Gruplar aras1 ten3as ve ortak amag igin
calisma arttikca dnyargi azalir.

Prototip Kurami (Perry, Davis - Kisilerin ideal aday prototipi bulunmakta ve
Blake ve Kulik, 1994) bu prototipe gore alim yapmaktadir.

Kadin ve erkegin rolleri ve yapabilecekleri
farklidur.

Rol Uyum Onyargisi (Buchanan ve  Kadin ve erkeklerin uygun oldugu roller
Tett, 2012) birbirinden farklidir.

Sosyal Rol Kurami (Eagly, 1987)
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Sistemde dominant grubun gucini
koruyabilmesi i¢in insanlar ¢esitli inaniglar
gelistirmekte ve sistemi adil algilamaktadir.

Sistemi Mesrulastirma Kurami (Jost
ve Banaji, 1994)

Literatlirdeki bu bulgular 1s18inda, diismani cinsiyetgilige sahip g¢aliganlarin kadin
yonetici ile ¢alismay1 tercih etmeyecegi hipotez edilmistir. Erkeklerin pozisyonlarini ve
giiclerini koruma giidiisiiyle erkek yonetici tercih edecegi, kadmlarin ise geleneksel
cinsiyet rolleri ve sistem mesrulastirma egilimleri ile erkek yonetici tercih edecekleri

diistiniilmektedir.

Hipotez — 1: Diismani cinsiyet¢i egilime sahip kadin ve erkek calisanlar, kadin

yoneticileri olmasini daha az tercih edeceklerdir.

Calisanin ve yoneticinin cinsiyetinin yonetici tercihini nasil etkiledigine dair yapilan bir
calismada (Vecchio ve Boatwright, 2002) kadmnlarin kadinlarla eslestirilen feminen
Ozellikleri daha ¢ok tercih ettigi bulunmustur. Bunun sebebini benzerlik etkisi (Byrne,
1971) ile aciklayan yazarlar insanlarin kendilerine benzer insanlardan daha cok
hoslandiklarmi dile getirmis ve kendilerine benzer liderleri tercih ettigini vurgulamistir.
Ayman ve arkadaslar1 tarafindan yapilan bir bagka ¢alisma (2009), yoneticilere maskilen
Ozellikleri atfetmenin kadinlardan ¢ok erkeklerde yaygin oldugunu bulmustur. Bu
bulguyu grup i¢i 6nyargi (in-group bias) ile agiklayan yazarlar erkeklerin kendilerini ve
kendi gruplarini tanittigi i¢in liderlere maskilen 6zellikler atfettigini belirtmislerdir.
Stoker, Van der Velde ve Lammers’in (2012) calismasi, calisanlarm hala erkek
yoneticileri daha cok tercih ettigini bulmus fakat bu tercihin kadin c¢alisanlar igin,
yOneticisi kadin olan ¢alisanlar igin ve yonetimde kadin orani yiiksek oldugunda daha az
giiclii oldugunu bulmustur. Ayni calismada yoneticisi kadin olan g¢alisanlarin kadin
yOnetici tercihinin arttig1 da bulunmustur. Bulgu Allport’un temas teorisi ile agiklanmigtir

(1954).

Cesitli calismalar (Helgeson, 1990; Fagenson, 1993; Claes, 1999, aktaran Maume, 2011,
S. 287) kadinlarin erkeklere kiyasla calisanlarini daha ¢ok destekledigini, caliganlarina
daha cok gorev delege ettiklerini ve ozellikle kadin g¢alisanlarinin kariyerlerini
ilerlettiklerini bulmustur. Ayn1 sekilde kadin ve erkeklerin ayni cinsiyetteki ve benzer

yaslardaki caliganlari ile arkadas olma ve mentor olma olasiliklarinin daha ytiksek oldugu
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da literatiirde belirtilmistir (Tsui and Gutek, 1999, s. 62—71). Baska caligmalar ise kadin
ve erkeklerin kars1 cinsi farkli degerlendirdigini bulmustur; 6rnegin Eagly ve arkadaslari
(1992) erkeklerin kadinlar1 erkeklere kiyasla daha negatif degerlendirdigini, kadinlarin
ise daha esitlik¢i bir degerlendirme yaptigimi bulmustur (Eagly ve erkadaslari, 1992;
Duehr ve Bono, 2006). Benzer sekilde Ayman ve arkadaslar1 (2009) ¢alisanlarin erkek
yoneticileri kadin yoneticilerden daha pozitif degerlendirdigini bulmustur. Ayman ve
arkadaglar1 (2009) bu tutumu ikili cinsiyet kompozisyonu (dyad gender composition)
olarak adlandirmaktadir. Bu duruma dayanarak, bu g¢alismada katilimcilarin kadin
yonetici tercihlerinin cinsiyete gore degisecegi hipotez edilmistir. Asagidaki tabloda

yukaridaki kuramlar 6zetlenmistir:

Tablo 8: Cinsiyet ve Yonetici Tercihi

Kuram Sawvi \
Benzerlik Etkisi (Byrne, Kisiler kendilerine benzer bulduklari

1971) insanlardan daha ¢ok hoslanmaktadir.

Grup I¢i Onyarg1 (Eagly, Kisiler kendi grubundan olan kisileri

1987) destekleme egilimindedir.

Catisma Kurami (Reskin, Kisiler kendi gruplarmin diger gruba karsi
1988) glic kazanmasini istemektedir.

Hipotez — 4. Kadin ¢alisanlar ve erkek c¢alisanlar arasinda kadin yénetici tercihi

bakimindan anlaml bir fark bulunmaktadir.

1.6.2. Orgiit Kiilttirii ve Yonetici Tercihi
Orgiit kiiltiirii ve liderlik ayrilmaz bir sekilde birbirine bagli kavramlardir. Kurucular ve
etkili liderler siklikla yeni kiiltiirleri harekete gegirir ve on yillardir siiren degerleri ve

varsayimlari etkiler (Groysberg, Lee, Price ve Cheng, 2018).

Klenke (1996), orgiitlerin, daha dominant olan grubun deger sistemini ddiillendirdigini
ortaya atmustir. Erkeklerin yogun oldugu orgiitlerde daha hiyerarsik bir yap1 oldugunu,
iletisimin yukaridan asagiya dogru aktigini bulan ¢alismalar mevcuttur (Maier, 1999;
Marshall, 1993). Kadinlarm etki giicliniin daha yiiksek oldugu orgiitler daha iliski odakl
ve giiclin paylasildig1 orgiitlerdir (Connelly ve Rhoton, 1988). Erkek egemen kiiltiirlerin

daha hiyerarsik, bagimsiz ve otokratik yOnetim tarzmna sahip oldugunu belirten
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calismalar, bu tip kiiltiirlerin kadinlar tarafindan kadmlarin 6rgiit icinde ilerlemesinin
oniinde bir engel olarak algilandigini bulmustur (Hofstede, 1980; Marshall, 1993, Segal
ve Zellner, 1992). Oakley (2000), kadin ve erkegin yonetim kademelerinde neden esit
temsil edilmediklerini arastirdigi ¢aligmasinda kadin yoneticilerin bunun sebebini
stereotiplestirme olarak algiladigini, erkek yoneticilerin ise bunu kurumun terfi ve kariyer
gelisimi politikalar1 ve uygulamalari ile ilgili oldugunu belirttigini not etmistir (Oakley,
s. 324). Bir baska c¢alismada, yonetim kademesindeki kadin ve erkek yoneticiler
kiyaslanmis, kadin yOneticilerin orgiitte ilerlemelerinin 6niinde daha ¢ok engel gordiigii,
bu engeller arasinda kiiltiirel olarak uyumsuzluk ve orgiitiin informal iletisim agina dahil

edilmeme gibi basliklar icerdigi bulunmustur (Lyness ve Thomson, 2000).

Pfister ve Radtke (2009), spor kuliiplerinin iist yonetiminde kadin yoneticilerin azliginin
sebebini cinsiyete ©6zel engeller olarak aciklamis ve spor sektoriinde basarili bir
yoneticinin “yiiksek ekonomik diizeyde, uzun siireli olarak sporla ilgilenmis, ev ve aile
islerinden uzak ve bu konularda 6zgiir, yiiksek 6zglivenli ve ¢atigsmalar karsisinda sert
duruslu” olarak tanimlandigini, bunun da kadnlarin yonetimde yiikselmesinin dniindeki

orgiit kiiltiirii ile baglantili bir engel oldugunu belirtmistir (s. 241).

Orgiitiin ise alimlarda kullandig1 metotlar “cinsiyete dayali atif — sex-based ascription”
olarak tabir edilen ve pozisyonlarin ayristirilmasma sebep olan bakis agisini
guclendirebilmektedir. Ornegin daha az maliyetli ve formal yollardan elde edilemeyecek
bilgilere de erisimi saglayan sosyal baglantilar yolu ile ise alma yontemi, kurum i¢inde
halihazirda var olan demografik kompozisyondan farkli olmamakta ve kaymrma ve
Onyargili se¢imlere (Marsden ve Gorman, 1999, s. 183) sebep olmaktadir (Campbell ve
Rosenfeld, 1985, aktaran Reskin ve McBrier, 2000, s. 214). Orgiitiin daha objektif ve
Onyargiy1 azaltmaya yarayacak yontemler ile ise alim yapmasi cinsiyetlerin yonetim

kademesindeki orantisiz temsilini azaltacaktir (Reskin ve McBrier, 2000, s. 214).

Bir baska gorlis olan Feminist bakis agisina gore Orgiitler islerin ayristirilmasmni
erkeklerin ayricalikli statiisii i¢in yapmakta ve her iki cinsiyeti de ise almakta fakat
cinsiyetlerin birbiri ile temasinit bahsedilen bu is ayristirma sebebiyle en aza
indirgemektedir (Bielby ve Baron, 1984, Reskin, 1988). Allport’un temas hipotezine gore
ise iki grup arasindaki temasin artmasi ve iki grubun ortak bir amag¢ i¢in ¢alismasi

gruplarin birbiri ile ilgili negatif stereotiplerini azaltmaya sebep olabilmektedir (Allport,
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1954; Sherif ve arkadaslari, 1961). Bu hipotez ile baglantili olarak Powell (1993), kadin
yOneticilerle cinsiyetlerinin bir temsilcisi olarak degil, birey olarak ¢alismanin onlara

kars1 olan Onyargiy1 azaltacagini savunmaktadir.

Stoker, Van der Velde ve Lammers (2012), kisinin cinsiyeti ile yonetimdeki kadin orani
arasindaki etkilesimi inceledigi c¢alismasinda erkek ¢alisanlarin kadin yonetici
ozelliklerini 6zellikle yonetimde kadin orami diisiik oldugunda tercih etmediklerini
bulmustur. Baska bir ifade ile kurumun iist rollerindeki kadin orami arttik¢a erkek
calisanlarin liderlikte feminen 6zellikleri takdir ettigi bulunmustur ve bulgu tokenizm
teorisi (Kanter, 1977) ile aciklanmistir. Tokenizm teorisine gore azinlik olan grup ii¢
temel negatif durum ile karsilagir: goriniir olduklar1 icin performans baskisi, izole
olmusluk hissi ve stereotipik o6zellikler gosterme baskisi. Goriiniirliikleri cinsiyet
baglaminda olan azinlik grubun davraniglari cinsiyet stereotipleri ile yorumlanmaya
yatkindir (Swan ve Wyer, 1997). Bir baska caligma iist yonetim pozisyonlarinda daha az
kadin oldugu zaman kadin ¢alisanlarin da kadin yoneticilere kars1 negatif tutumlar i¢inde

oldugunu bulmustur (Ely, 1994, aktaran Buchanan ve Tett, 2012, s. 35).

Bajdo ve Dickson (2001), GLOBE g¢alismasinin verileri ile yaptiklar1 arastirmalarinda
calismanm kiiltir boyutlar1 ile kurumlarda kadinlarin ilerlemesini incelemis ve
uygulamalarinda insan odakliligm, cinsiyet esitliginin, performans odakliligin yiiksek ve
guc mesafesinin diisiik oldugu orgiitlerde ve orgiitsel degerleri yiiksek insan odaklilig1 ve
yiiksek cinsiyet esitligini vurgulayan oOrgiitlerde kadmlarin ilerlemesini pozitif olarak
etkilendigini bulmuslardir (s. 410). Calisma yukarida bahsedilen Stoker, Van der Velde
ve Lammers ‘n (2012) calismasma benzer sekilde yonetimde kadin sayisinin fazla
olmasmin kadmnm 6rgt i¢inde ilerlemesine pozitif katk saglayacagi sonucuna ulagmistir

(s. 410).

Toplumsal kiltiiriin yasalardaki ve kurum diizeyindeki cinsiyet kotalarmi etkileyecegi
inanci ile konuyu arastiran Cabeza — Garcia, Del Brio ve Rueda (2018), arastirmalarinda
orgiitlerin  yonetim kurullarindaki kadin sayisin1 kiiltiir ve kotalar acgisindan
aragtirmislardir. Cinsiyet esitligini saglamaya calisan yasal diizenlemelerin yonetim
kurullarindaki kadmn sayisint arttirdigint bulan ¢alismacilar bu saymin maskiilen ve giic
mesafesi yliksek kiiltlirlerde daha diisiik oldugunu belirtmistir. Maskiilenligin ve gii¢

mesafesinin toplumsal kiiltiir degiskenleri olmalarinin yan1 sira is hayatinda da agik bir
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etkileri oldugunu saptayan arastirmacilar yonetim kurullarindaki kadin sayisinin artiginda
orgiit kiiltiiriiniin en 6nemli etmenlerden biri oldugu sonucunu ¢ikarmiglardir (s. 64).
Benzer sekilde 25 iilkenin giic mesafesi ve cinsiyetgilik agisindan kiyaslandigi ¢alismada
Glick (2006, aktaran, Cabeza — Garcia, Del Brio ve Rueda, 2018, s. 61), glic mesafesi

yiiksek toplumlarda erkek egemen bir is diinyasinin hakim oldugunu bulmustur.

Bu ¢aligmada, orgiit kiiltiiriniin cinsiyet esitlik¢i olmasinin kadin yoneticilere daha ¢ok
firsat verilmesini saglayacagi ve boylece temas hipotezinde belirtildigi gibi kadin ve
erkek calisanlarin kadin yoneticilere karsi tutumlarinin ve tercihlerinin 6rgiit kiiltiiriinden

etkilenecegi hipotez edilmistir.

Hipotez — 2: Cinsiyet esitliginin olmadigt ya da gérece az oldugu kiiltiirlerde, kadin

yoneticilerin daha az tercih edilecegi diistiniilmektedir.

Tokenizm teorisinden yola ¢ikan Oakley (2000, s. 329) dominant grup olan erkeklerin
token — azinlik olarak adlandirilan kadinlarla karsilasinca onlar1 kadinlardan ayiran grup
kimliklerine ve kiiltiirlerine daha siki sarildiklarim1 ve azinlik olan kadinlar1 dislama
egiliminde olduklarini belirtmektedir. Buna gore yonetimde sayisal ve gli¢sel tistlinligii
ellerinde bulundurarak dominant grup olma 6zelligini burada da gosteren erkeklerin

yonetim kademesinde kadinlar1 tercih etmeyecegi diisiiniilmektedir.

Kurum i¢inde cinsiyet esitligini saglamak i¢in konan kotalar veya yapilan kalkinma
programlar1 genellikle kurumlarin istedigi degisimi saglayamamaktadir. Bunun sebebini
kurum Kkiiltiirtine baglayan yazar Burnford (2019) Kkiiltiiriin cinsiyet dengesine fren
getirdigini belirtmekte ve bunu diizeltmek i¢in kiiltiirdeki bilingsiz inang ve varsayimlarin
anlagilmas1 gerektigini savunmaktadir. Her ne kadar bu calismada kurum igindeki
Kotalar/ kalkinma programlar1 incelenmemis olsa da kiiltiirde var oldugu diisiiniilen inang
ve varsayimlarin kadinlarin yonetim kademesinde olmasinin tercih edilmesinde etkisinin

olacag diistiniilmektedir.

Maume (2011), kadin yoneticinin degisim ajani olarak algilandiginda denetleyici
pozisyonlara ulagan kadmlarmn, kadin astlarmin kariyerlerini gelistirmek ig¢in motive
olduklarmu ileri siirmektedir. Bu motivasyon sonucunda kadmn ydneticinin, kadm astlar

ile caligmay1 tercih etmesi, is hayatinda paylasilan ayrimcilik deneyimlerinin tistesinden



58

gelmeye caligmasi ya da kadin astlarina yarar saglayan yonetsel stiller gelistirmesi

olasidir. Tsui ve Gutek (1999, s. 62) bu iliskinin 6nemini su sekilde tanimlamaktadir:

“Bir ¢aliganin yoneticisiyle iliskisi, muhtemelen ¢alisanin isyerinde sahip oldugu
en onemli iliskidir. Genellikle, yonetici kurumu ¢alisana temsil eden kisidir.
Yonetici, ¢alisana sadece bir ¢alisma firsati sunmaz, c¢alisamin iy hayatinin

kalitesini de belirler.”

Yoneticinin Orgiitiin temsilcisi oldugu sdyleminden yola ¢ikarak esitlik¢i bir 6rgiit
kiiltiirinii temsil eden kadin yoneticinin ast1 lizerinde kadin yoneticilere kars1 pozitif bir

tutum gelistirme konusunda etkisi olacagi diisiiniilmektedir.

Yukarida bahsi gegen literatiir bulgular1 1s1¢inda kadin yonetici tercihinin kisinin
cinsiyet¢i tutumlarindan etkilenmesinin yani sira i¢inde bulundugu 6rgiit kiiltiiriiniin de

bu iligkiyi etkileyecegi hipotez edilmistir.

Hipotez — 3: Orgut Kkiltlrinin cinsiyetcilik ve yénetici tercihi arasindaki iliskide
duzenleyici role sahip olmasi beklenmektedir. Soyle ki, cinsiyet esitliginin olmadigi ya da
goreceli az oldugu kiiltiirlerde, cinsiyetciligin yonetici tercihi iizerindeki etkisinin daha

gli¢lii olmast beklenmektedir.



59

2. ALAN ARASTIRMASI

Alan Aragtirmasi boliimii yontem, bulgular ve tartisma alt baslhiklarindan olugsmaktadir.
Yontem alt bagliginda ¢alismaya dahil olan katilimcilarin demografik bilgileri, ¢aligma
kapsaminda kullanilan anketler ve yapilan analizler agiklanacaktir. Bulgular alt
basgliginda arastirmada ortaya siiriilen hipotezleri test etme maksadiyla yapilan istatistiki
analizler ve analizlerin sonuglar1 anlatilacaktir. Tartigma alt bashiginda arastirma

kapsaminda bulunan sonuglarin yorumlanmasi yapilacaktir.

2.1. YONTEM

Daha 6nce belirtildigi gibi, bu ¢alismanin ilk amaci1 kadin ve erkeklerin cinsiyetcilik ile
ilgili tutumlarinin (Celisik Duygulu Cinsiyetgilik), beraber ¢aligmak istedikleri yonetici
cinsiyeti tercihlerini nasil etkiledigini incelemektir. Arastirmanin ikinci ve Uglincl amact
ise cinsiyetcilik ve yonetici tercihi arasindaki iligskide orgiit kiiltiiriiniin dogrudan ve
dizenleyici etkisini belirlemektir. Calisma kapsamimda One slrilen hipotezlerin test
edilmesi i¢in nicel arastirma yontemi kullanilmistir. Bir sonraki béliimde, katilimeilar,

veri toplama yéntemi ve siireci ile ilgili ayrintili bilgiler verilmistir.

Anketler, merkezi Ankara’da yer alan ve Ankara basta olmak tlizere ¢esitli illerde faaliyet
gosteren, 20 bini mavi yaka olmak tizere 25 binden fazla ¢alisani olan bir holdingin beyaz
yaka ¢alisanlarma dagitilmistir. Anket formlar1 dagitilmadan once katilimcilara Goniilli
Katilimc1 Formu dagitilarak katilimcilar c¢alisma hakkinda bilgilendirilmis ve
katilimlarinin tamamen goniilliiliik esasina dayandiginin beyani yazili olarak alinmistir.
Isim ve imza igeren géniillii katilimc1 formlarmin daha sonra verilen anket formlari ile
eslestirilmeyecegi konusunda katilimeilar bilgilendirilmis ve anketleri diiriist bir sekilde

cevaplamalar1 istenmistir.

2.1.1. Katithmcilar
Aragtrmaya merkezi Ankara’da bulunan, Istanbul, Izmir, Adana gibi g¢esitli
biiyiiksehirlerde sanayi, hizmet, yapi, insaat, enerji, sigorta, bilisim teknolojileri,
savunma, otelcilik, matbaa ve otelcilik alanlarinda faaliyet gdsteren, 25 binden fazla
caligan1 bulunan bir holdingin beyaz yaka ¢alisanlar1 katimistir. Etik kurallar geregi

calismada kurumun adindan bahsedilmeyecektir. Calisma i¢in holdingin grup
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sirketlerindeki beyaz yaka calisanlara U¢ YUz adet anket dagitilmistir. Dagitilan
anketlerden iki yiiz kirk bes adet anket dolu olarak geri donmiistiir (%82). Arastirmaya
katilan katilimcilarm yaslar1 18 — 65 arasinda degismekte; Ortalama yas 34.9’dur (SS =
7.84). Calismaya katilan 6rneklemin %45.3°U (N= 111) kadinlardan olugmaktadir . Tablo
1’den goriilebilecegi gibi katilimeilarin %22.9’u uzman (n: 56) , %12.7’si yonetici (n:
31), %9.8’1 sorumlu (n: 24), %8.2’si mithendis (n: 20) , %7.8’1 miidiir (n: 19), %6.1°i
uzman yardimcist (n: 15), %5.8°1 gorevli (n: 14), % 2.9°u tekniker (n: 7), %2’si avukat

(n: 5), %1.6’s1 personel (n: 4) unvaniyla ¢alismaktadir.

Tablo 9: Katilimcilarin cinsiyet ve unvan basliklarindaki demografik bilgileri

n %
Cinsiyet
Kadm 111 45.3
Erkek 131 535
Belirtilmemis 3 1.2
Unvan

Amir 1 0.4
Asistan 2 0.8
Avukat 5 2

Danisma 1 0.4
Direktor 3 1.2
Eleman 1 0.4
Gorevli 14 5.7
Hukuk Miisaviri 3 1.2
Koordinator Yardimcisi 1 0.4
Mali Miisavir 1 0.4
Miidiir Yardimcisi 3 1.2
Memur 4 1.6
Mudur 19 7.8
Muhendis 20 8.2
Personel 4 1.6

Sekreter 1 0.4
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Sorumlu 24 9.8
Teknik Ressam 1 0.4
Tekniker 7 2.9
Teknisyen 1 0.4
Uzman Yardimcisi 15 6.1
Uzman 56 22.9
Y Onetici Asistani 5 2

Y6netici 31 12.7
Belirtilmemis 22 9

Katilimeilarin %66.7°si Onlisans/lisans mezunu, %?21°1 lisansiistii mezunu ve %12.3’i
ilkokul/ortaokul/lise mezunudur. Calisma siireleri incelendiginde O6rneklemin toplam
calisma siiresi ortalama 11.74 yil olmak lizere minimum .2 yil ile maksimum 45 yil
arasindadir. Kurumda c¢aligma siireleri incelendiginde ortalama 6.87 yil olmak iizere siire
.10 ile 33 yil arasinda degismektedir. Katilimcilarin yoneticileri ile ¢aligma siiresi .2 yil
ile 21 yil arasinda degismektedir. Yonetici ile ¢alisma ortalama siiresi 3.16 yildir.
Yonetici cinsiyeti incelendiginde katilimcilarin %31.8’inin yoneticisi kadin (n = 78),

%65.3 tiniin yoneticisi erkektir (n = 160).

2.1.2. Olgekler
Calisma kapsaminda kullanilan anket formu 5 béliimden olusmaktadir. Ik bdliimde
katilimcilardan demografik bilgiler igeren bazi maddeler yanit vermeleri istenmistir.
Ikinci boliimde katilimeilarm cinsiyetcilik algilarmi dlgmek igin cesitli sorular
sorulmustur. Ugiincii  bdlimde katilimcilardan ¢alistiklar1  kurumun  kiiltiiriinde
algiladiklar1 cinsiyet esitligine yonelik sorulari cevaplamalar1 istenmistir. DOrdincl ve
besinci boliimde ise beraber calisilmak istenen yOneticinin cinsiyetine yonelik
(kadin/erkek) tercihleri Olgcen sorular yonlendirilmistir. Arastirmanm bu kisminda,
kullanilan anketlerle ilgili detayli bilgiler paylasilacak, daha dnceki arastirmalarda ve bu
aragtirmada bulunan giivenilirlik katsayilar1 paylasilacaktir. Anket formu ekler

boliimiinde yer almaktadir.
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1.1.1.1.  Demografik Bilgiler

Bu boliimde katilimcilar cinsiyetleri, yaslari, egitim durumlari, ¢alisma durumlari, toplam
calisma stireleri, kurumda calisma siireleri, beraber calistiklar1 yoneticinin cinsiyeti ve
beraber ¢alisma siireleri ile ilgili sorular1 cevaplandirmistir. Katilimcilarin verdikleri

cevaplar, Tablo 1’de 6zetlenmistir.

1.1.1.2.  Celisik Duygulu Cinsiyetcilik Olgegi

Celisik Duygulu Cinsiyetgilik Olgegi, cinsiyetci tutumlar1 bir biitiin olarak degerlendiren
Olgeklerin aksine, cinsiyetgiligin diismani ve iyiliksever bilesenlerini 6lgmek amaciyla
Glick ve Fiske tarafindan 1996 yilinda gelistirilmistir. 22 maddeden olusan Glgekte,
diismani ve iyiliksever cinsiyetgilik Paternalizm/guc (egemen ve koruyucu), Cinsiyet
Farklilagmasi (rekabetc¢i ve tamamlayici) ve Heterosekstiellik (diisman ve samimi) olmak
iizere ii¢ alt boyutta dlgliilmeye calisiimaktadir. Alan yazimi boliimiinde detaylariyla
belirtildigi gibi, diismani cinsiyetcilik kadmin erkege gore zayif ve ona bagimli olarak
algilanmas1 sonucu, kadmin diistik statiide goriilmesinin ve cinsiyet ayrimciligia maruz
kalmasmin dogal oldugunu ifade eden bir egilimdir. Diismanca cinsiyet¢ilige egilimli
olanlarm, erkegin kadin ilizerinde egemen oldugu inancina sahip olduklari, erkekler
kadmlardan ustiindiir klisesiyle cinsiyetler arasi rekabet¢i karsilastirmalar yaptiklar1 ve
kadin1 seks objesi olarak goriip, kadinin cinsel ¢ekiciligini kullanip erke§i manipule
edecegi korkusuna tasidiklar1 varsayilmaktadir. Bu nedenle Paternalizm/giic alt
boyutunda egemen, Cinsiyet Farklilagsmasi rekabet¢i ve heteroseksiiellik kisminda
diismani egilim maddelerinde yiiksek puanlar alacaklar1 varsayilmaktadir. Cinsiyetc¢iligin
bir diger boyutu olan iyiliksever cinsiyetgilikte ise, kadinin korunmasp, yiiceltilmesi ve
sevilmesi seklindeki olumlu tutumlar1 adi altinda kadmnin erkege oranla daha diisiik
seviyede oldugunu kanitlamaya yonelik bir egilimi yansitmaktadir (Glick ve Fiske,
1996). Celiskili duygulu cinsiyetgilik 6lgeginde, iyiliksever cinsiyet¢ilige sahip olanlarin
paternalizm/gii¢ alt boyutunda koruyucu, Cinsiyet Farklilagsmasi tamamlayici ve
heterosekstiellik kismmda samimi egilim maddelerinde yiiksek puanlar alacaklar:

varsayilmaktadir.

Diismani cinsiyetcilik boyutu “Bir¢ok kadin erkeklerin kendileri i¢in yaptiklarina
tamamen minnettar olmamaktadirlar”, “Kadinlar erkekler {izerinde kontrolii saglayarak
guc kazanmak hevesindeler” gibi ifadeler kullanilarak; iyiliksever cinsiyetcilik ise “Ne

kadar basarili olursa olsun bir kadinin sevgisine sahip olmadik¢a bir erkek gercek
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anlamda biitliin bir insan olamaz.”, “Her erkegin hayatinda hayran oldugu bir kadin
olmalidir.” gibi maddelerle dlgiilmektedir. Ankette 6’11 Likert tipi 6lgek kullanilmistir (1
— kesinlikle katilmiyorum, 2 — katilmiyorum, 3 — biraz katilmiyorum, 4 — biraz
katiliyorum, 5 — katiliyorum, 6 — kesinlikle katiliyorum). Ankette ters kodlama gerektiren
higbir madde bulunmamaktadir. Ankette yer alan sorular geregi yiksek skorlar

diismani/iyiliksever cinsiyet¢i tutumlari isaret etmektedir.

Orijinal anketin olusturulmasi i¢in Glick ve Fiske (1996) farkli 6rneklem gruplar ile 6
farkli ¢alisma yapmistir. Calismalara toplamda 2250 katilimct katilmistir. Bu
calismalarda Glgegin Cronbach’s alpha degeri 6l¢egin tamami i¢in.83 ile 92 arasinda,
Iyiliksever Cinsiyetcilik alt boyutu igin .73 ile .85 arasinda, Diismani Cinsiyetgilik alt
boyutu icin .80 ile .92 arasmnda degismektedir. Olgegi Tiirkge’ye adaptasyonu ve
gecerliligi Sakalli Ugurlu (2002) tarafindan 1023 {iniversite Ogrencisinden toplanan
verilerle gerceklestirilmistir. S6z konusu ¢aligmada, Glgegin faktor yapisimin Glick ve
Fiske bulunan faktor yapisiyla uyumlu oldugu, bir bagka deyisle cinsiyetgiligin diismani
ve iyiliksever/korumaci olmak {tizere iki boyuttan, iyiliksever cinsiyet¢iligin ise
heterosekstiel yakinlik, koruyucu ataerkillik ve cinsiyetler arasi tamamlayici
farklilastirma alt boyutlarindan olustugu tespit edilmistir.  Glick ve Fiske nin
calismasinda oldugu gibi, diismani cinsiyetgilikte alt boyut tespit edilememis; diismani

cinsiyetgiligi 6l¢en biitlin maddeler tek bir boyut altinda toplanmuistir.

Sakalli-Ugurlu’nun calismasinda, gilivenilirlik katsayilar1 her iki boyut i¢cin de kabul
edilebilir diizeyde bulunmustur (Diismani cinsiyetgilik icin a = .87; iyiliksever
cinsiyet¢ilik i¢cin a = .78) bulunmustur. Bu g¢alismada ‘Diismani Cinsiyetcilik’ alt
boyutunun giivenilirlik katsayis1 0.873; lyiliksever Cinsiyetcilik alt boyutunun
glivenilirlik katsayisi ise 0.823 bulunmustur. Ayrica her iki boyutta da maddelerin
hicbirinin giivenilirligi diistirmedigi tespit edilmistir. Bu ¢aligmada, arastirma hipotezleri
geregi diismani ve iyiliksever cinsiyet¢iligin alt boyutlar1 bazinda incelemeler

yapilmadigi, her iki boyutun 11’er maddeyle 6lgiildiigiinii belirtmekte fayda vardir.

1.1.1.3.  Orgiitlerde Algilanan Cinsiyet Esitligi Olgegi
Olgek Tominc, Sebjan ve Sirec (2017) tarafindan, Slovakya’daki kurumlardan rastgele
orneklem yoluyla toplanan veriler ile gelistirilmistir. Caliganlarin 6rgit uygulama ve

politikalarin1 cinsiyet ayrimciligi temelinde degerlendirmesini amaglayan olgek 11



64

maddeden olugmaktadir (Ornek madde: Yonetici pozisyonlarma gelmek icin kars1 cinse
kiyasla ayni firsatlara sahip olduguma inaniyorum). 7°li likert tipi skala kullanilan
Olgekte, yiiksek skorlar orgiit kiiltiiriiniin esitlik¢i bir kiiltiir olarak algilandigina isaret
etmektedir. Arastirmacilar 11 maddeden 4 tiniin faktor yiikiiniin diisiik oldugunu belirtip,
bu maddeleri analizlerinde kullanmamiglardir. Bu c¢alismada Olgegin biitiinliigiini
korumak admna s6z konusu 4 maddenin anket formuna dahil edilmesine karar verilmis;
s0z konusu maddelerle ilgili kararin elde edilen sonucglara gore verilmesi uygun

gorilmiistiir.

Olgek daha 6nce Tiirkge’ye cevrilmediginden, arastirmacilar tarafindan paralel geviri
teknigi kullanilarak Tiirk¢e’ye uyarlamasi yapilmistir. Bu baglamda, 6nce tez danigsmani
ve bu calismanin yiiriitliciisii olan arastirmaci birbirinden bagimsiz olarak Glgegi
Tiirkge’den Ingilizce’ye ¢evirmisler; daha sonra bu iki ceviri ve dlgegin orijinal hali her
iki dili iyi bilen bir akademisyen tarafindan incelenmistir. Her bir madde icin dilbilimsel
ve kavramsal esitligin saglanmasi ilkesi goz oniinde bulundurularak orijinal 6l¢egi en iyi

yansittig1 diisiiniilen geviri tercih edilmistir.

Tominc, Sebjan ve Sirec (2017) tarafindan yapilan ¢alismada bazi maddeler atildiktan
sonra giivenilirlik diizeyi oldukea yiiksek bulunmustur (a =.94). Olgek Tiirkge’ye ilk kez
cevrildigi ve bu ylizden faktor yapisi ve glivenilirligi ile ilgili bilgi olmadigindan sirasiyla
faktor ve glvenilirlik analizleri yapilmistir. Bu analizlerle ilgili detaylar daha sonra
verilecektir. Yapilan analizlerde 3 maddenin (1, 2 ve 7. Maddeler) faktor yiikiiniin diisiik
oldugu ve bu maddelerin giivenilirligi diisiirdiigi tespit edildiginden, s6z konusu
maddeler Olgekten g¢ikarilmistir. Kalan 8 madde ile yapilan giivenilirlik analizinde

guvenilirlik katsayis1.874 olarak bulunmustur.

1.1.1.4.  Hemcinscilik ve Karsicins¢ilik Olgekleri

Miman ve Kigiik (2015) tarafindan gelistirilen 6lgek, is ortaminda galisanlarin ayni cinse
ve Kkarsi cinse bakigmi degerlendirmeyi amaglamaktadir. Bu kapsamda hemcinsgiligi
olcen 10 soru ve karsicinsgiligi 8lgen 10 soru bulunmaktadir (Ornek Soru: X Hamim / X
Beyle ile ¢alisirken ise daha ¢ok motive olurum). Olgekte katilimeilar karsi ve ayni
cinsiyetten yoneticiyle ¢alismaya yonelik istekliliklerini 5-li likert tipi skala kullanarak
degerlendirmektedirler (1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4:

Katilryorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum). Olgegin yapisi geregi yiiksek puanlar, kars: ve
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ayni cinsiyetten yoOneticiyle calismaya yonelik istekliliginin yiiksek oldugunu
gostermektedir. Miman ve Kiiclik (2015) yaptiklar1 calismada, hemcinsgilik 6lgeginin
givenilirligini 0.934, Karsicinsgilik 6lgeginin gilivenilirlik degerini ise 0.931 olarak

bulmuslardir.

Bu calismada hemcinsgilik ve karsicinsgilik anketleri birer senaryo ile beraber
kullanilmistir. Senaryoda hemcinsiniz ya da karsi cinsiniz ifadeleri yerine kadin ve erkek
yonetici farkmin altini ¢izmek i¢in X Hanim ve X Bey ifadeleri kullanilmistir. Y 6netici
olmak i¢in gerekli yetkinligi ve profesyonel ge¢misi olan kisi profilleri ¢izilerek orijinal
anket sorular1 yine X Hanim ve X Bey olarak sorulmustur. Ornegin sorulardan biri bu
sekilde degistirilmistir: X Hamim ile ¢alisirken ise daha ¢ok motive olurum / X Bey ile
calisirken ise daha ¢cok motive olurum. Karakteri kadin olan senaryoda Cronbach’s alpha
giivenilirlik degeri 0.923 olarak bulunmustur. Karakteri erkek olan senaryonun
Cronbach’s alpha giivenilirlik degeri ise 0.928 olarak bulunmustur. Anketlerin ikisinde
de giivenilirligi diisiiren madde bulunmamaktadir. Olgek geregi diisiik skorlar ilgili

cinsiyete kars1 onyargiy1 géstermektedir.

2.1.3. Cahsmada Kullanilan Analizler
Bu c¢alisma kapsaminda hipotezlerin test edilmesinde kullanilan analizler izleyen
paragraflarda 6zetlenmistir. Analiz sonucunda elde edilen bulgular bir sonraki sonuglar

ve genel degerlendirmeler kisminda paylasilacaktir.

1.1.1.5.  Veri Setinin Kontrolu

Tabacknick ve Fidell (2013), saglikli sonuclar elde edebilmek i¢in analizler yapilmadan
once verilerin kontrol edilmesi, veri setindeki olas1 sikintilarin tespit edilmesi ve setin
analize hazir hale getirilmesini 6nermektedirler. Bu nedenle, analizlere baglanmadan veri
seti kontrol edilmis, hatal giris olup olmadig1 ve normal dagilima aykir1 degerlerin olup
olmadig1 kontrol edilmistir. Bir sonraki boliimde veri setinde yapilan s6z konusu

incelemeler anlatilacaktir.
1. Asama: Veri Setinin Dogrulugu

[lk asamada, verilerin istatistik programma hatali girilip girilmediginin kontrolii icin
minimum ve maksimum degerler incelenmistir. Bunun diginda 6lgek maddelerinin

ortalama ve standart sapma degerleri hesaplanmis; veri setinde problem olduguna isaret
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eden standart sapma degerinin ortalamadan kiiciik oldugu degiskenlerin olup olmadigi
tespit edilmeye ¢alisilmistir. Tabacknick ve Fidell (2013) 6lgek maddelerinin 3.29 ve -
3.29 degerlerinin diginda olmasinin cevaplayan katilimcinin aykir1 bir deger olabilecegi
konusunda arastirmacilar1 uyarmaktadir. Buna gore aykir1 degerleri (outlier) belirlemek

icin degiskenlerin “z” degerleri hesaplanmis ve incelenmistir.
2. Asama: Eksik Verilerin Tespiti

Tabacknick ve Fidell’e gore (2013), bir c¢alismada toplanan verideki eksikliklerin
incelenmesi gereklidir ve eksik verinin var olus sebebi verinin eksik veri miktarindan
daha fazla énem arz etmektedir. Arastirmacilara gore, eksik veriler tesadiifi sekilde
dagilmig ise ve miktar1 biitlin veri setinin %5’ini agsmiyor ise eksik verilerin nasil
tamamlandigimin 6nemi yoktur. Dolayisiyla veri setinde eksik verilerin varlig1 ve eksik

veri var ise verilerin tesadiifi dagilip dagilmadigmin kontrolii bu asamada yapilmistir.
3. Asama: Normallik Testi

Veri setinin normalliginin incelenmesi i¢in dlgek maddelerinin ¢arpiklik ve basiklik
(skewness ve kurtosis) degerlerinin incelenmesi gerekmektedir. Tabacknick ve Fidell’e
gore (2013), carpiklik ve basiklik degerleri -3 ile 3’1 asmadigi siirece degerlerin normal
dagildig1 varsayilmaktadir. Bu ¢alismada, her bir 6lcek maddesi ve hesaplanan degisken

icin carpiklik ve basiklik degerleri hesaplanarak normallik testi yapilmistir.
4. Asama: Cok Degiskenli Aykir1 Degerler

Veri setinde c¢ok degiskenli aykir1 deger bulunup bulunmadigimmin goriilmesi i¢in
regresyon analizi ile her bir katilimcinin biitiin 6lgek maddelerine verdikleri cevaplar
dikkate almarak Mahalonobis Uzaklik degeri hesaplanmis ve sonuglar Ki Kare
tablosundaki kritik degerler ile karsilastirilmistir.

Yukarida ayrmtilar1 verilen veri 6n incelemelerinden sonra, ilk dnce ¢alismada kullanilan
Olceklerin faktor yapilar1 ve giivenilirlikleri asagida detaylari verilen analizler
kullanilarak incelenmistir. Verilerin analizismetnde IBM SPSS 23 paket programi ve

Amos 25 kullanilmstir.
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1.1.1.6.  Faktor Analizi

Arastirma kapsaminda kullanilan dlgeklerin faktor yapilarmin orijinal anketler ile ayni
olup olmadignin belirlenmesi i¢in Celisik Duygulu Cinsiyetgilik ve Hemcinsgilik
anketleri dogrulayic1 faktor analizine (confirmatory factor analysis) tabi tutulmustur.
Orgiitlerde Algilanan Cinsiyet Esitligi Anketi ise arastirma kapsaminda Tiirkge’ye
cevrildigi igin faktor yapis1 bilinmemektedir; faktor yapisinin belirlenebilmesi i¢in 6lgek

“temel bilegenler analizi” (Principal Component Analysis) ile incelenmistir.
Dogrulayici Faktor Analizi (Confirmatory Factor Analysis)

Celisik Duygulu Cinsiyetgilik ve Hemcinsgilik Kadin — Erkek olgeklerine dogrulayici
faktor analizi uygulamak i¢in birbiri ile iligkili oldugu dnceden belirlenmis maddeler bir
araya getirilmis ve 6l¢lim modelleri olusturulup Amos 25 programinda analiz edilmistir.
Modellerin bir butiun olarak kabul edilip edilemeyeceginin belirlenmesi adina uyum
iyiligi istatistikleri incelenmistir. Bu ¢alismada ilgili istatistiklerin degerlendirilmesinde
Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Miiller (2003) tarafindan Onerilen ve asagidaki
tabloda 6zetlenen Olgiitler kullanilmistir. Model iyiliginin yani sira, madde-faktor
iligkileri standardize edilmis ve edilmemis regresyon katsayilarinin anlamli olup
olmadigina goére degerlendirilmistir. Regresyon katsayilar1 anlamliysa s6z konusu

maddenin modelde 6ne siiriilen boyutla iliskili oldugu sonucuna varilmistir.

Tablo 10: Uyum lyiligi Degerlendirilmesinde Kullanilan Olgiitler

Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
CFlI 97<CFI<1 95 <CFI <.97
NFI O5<NFI<1 90 <NFI < .95
GFlI 95 <GFI<1 90 <GFI<.95
RMSEA 0 <RMSEA <.05 .05 <RMSEA <.08
¥ 2/df 0<y2/df<2 2 <y 2/df<3

Not: CFI = Comparative Fit Index (Karsilastirmali Uyum indeksi)
NFI = Normed Fit Index

GFI = Goodness-of-Fit Index (Uyum lyilik Indeksi)
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RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation (Ortalama Hata Karekok
Yaklagimi)

x 2/df = Kikare / serbestlik derecesi.

Kaynak: Schermelleh-Engel, K., Moosbrugger, H. ve Miller, H. (2003). Evaluating the
fit of structural equation models: Tests of significance and descriptive goodness-of-fit

measures. Methods of Psychological Research Online, 8(2), s. 52.
Temel Bilesenler Analizi (Principal Component Analysis)

Daha 6nce belirtildigi gibi, “Orgiitlerde Algilanan Cinsiyet Esitligi” dlcegi Tiirkce’ye ilk
kez cevrildiginden s6z konusu 6lgegin faktor yapist 6lgegi temel bilesenler analiziyle
incelenmistir. Bu analiz kapsaminda 6nce veri setinin faktdr analizine uygunlugu
incelenmistir. Tabachnick ve Fidell’e gore (2013) Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) indeks
degerinin .60’tan yiiksek olmasi ve Barlett testinin anlamli olmas1 veri setinin temel
bilesenler analizine uygun oldugu anlamma gelmektedir. Bu ¢aligmada ilk 6nce KMO ve
Barlett testleri gerceklestirilmis, daha sonra olgcegin faktor yapisini belirlemek igin
cevirme iglemi yapilarak ve yapilmayarak faktdr analizi yapilmistir. Faktor analizi
kapsaminda, faktor sayisi belirlendikten sonra, faktor/faktorlerin agikladiklari varyans
incelenmis; faktor yiliklerinin .40 olarak kabul edilen kritik degerinden biiyiik olup
olmadiklar1 tespit edilmeye calisilmistir. Faktor yUki kabul edilebilir dizeyde olan
maddelerin ilerleyen analizlerde kullanilmasma, diger maddelerle ilgili kararin ise

giivenilirlik analizinde elde edilecek sonuca gore verilmesine karar verilmistir.

1.1.1.7.  Guvenilirlik Analizi
Degiskenlerin faktor yapilari belirlendikten sonra giivenilirlik analizleri ile degiskenlerin
ve alt boyutlarinin 6l¢tim tutarhliklar1 incelenmistir. Giivenilirlik analizinde c¢ikan

sonuglar asagida agiklanan ti¢ faktore gore degerlendirilmistir:

1. Olgek i¢ tutarlilik katsayisi (Cronbach's alpha): Her bir degiskenin élciimiinde
kullanilan maddelerin varyanslar1 toplammin genel varyansa oranlanmasi ile
bulunan ve agirlikli standart degisim ortalamasini gosteren (Ercan ve Kan, 2004)
Cronbach alpha degeri incelenmis ve Field (2009) tarafindan kriter olarak kabul

edilen .70 puani baz alinmustir.
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2. Madde-toplam korelasyonu: Olgekte bulunan maddelerin her birinin dlgegin
bltunine olan katkisini gosteren Madde-toplam korelasyonlari hesaplanmis, bu
korelasyonlarin .30°dan yiiksek olmasina dikkat edilmistir.

3. Madde atilinca alpha degeri: Analiz edilen 6lgek maddelerin 6lgekten ¢ikarilmasi
durumunda olusan artig ya da azalislar1 gosteren degerlere (Biiylikoztiirk, Kilig
Cakmak, Akgin, Karadeniz ve Demirel, 2012, s.111) bakilarak maddelerin
olgekten ¢ikarilmasi karar1 verilmistir. Olgegin Cronbach Alpha degerini belirgin
bir sekilde diisiiren maddelerin analize dahil edilmemesine karar verilmistir.

Giivenilirlik ve faktor analizleriyle Olceklerin faktdr yapilari ve hangi maddelerin
analizlere dahil edilecegine karar verildikten sonra, her bir degisken igin 0Olcek

maddelerine verilen cevaplarin ortalamalari alinarak degisken puanlar1 hesaplanmistir.

1.1.1.8.  Korelasyon Analizi

Degisken puanlar1 hesaplandiktan sonra, degiskenler arasindaki iliskilerin giicii (+1.00 ve
-1.00) ve yonund (pozitif, + veya negatif, -) belirlemek icin korelasyon analizi
gerceklestirilmistir. +1.00 iki degisken arasinda pozitif yonli miikkemmel iligki
bulundugunu, degiskenlerin artis ve azalisinin beraber oldugunu, -1.00 ise negatif yonli
miikemmel bir iligki bulundugunu, degiskenlerin artis ve azalislarmin birbirinin tersi
sekilde oldugu seklinde yorumlanmistir. Korelasyonun 0 olmasi durumunda ise
degiskenler arasinda higbir iliskinin olmadig1r yorumu yapilmistir. Asagidaki tabloda
Cohen (1992) tarafindan korelasyonun katsayilarini degerlendirmek i¢in 6nerilen ve bu

calismada da kullanilan kriterler 6zetlenmistir.

Tablo 11: Cohen’in korelasyonun giiciinii yorumlamak i¢in ortaya attig1 kriterler

Negatif Pozitif
Zayif -0.3 ile -0.1 aras1 0.1ile 0.3 aras1
Orta -0.5 ile -0.3 aras1 0.3 ile 0.5 aras1
Guglu -1.0 ile -0.5 aras1 0.5 ile 1.0 aras1

Kaynak: (Cohen, 1988,1992, akt; Field, 2009, s.57).

1.1.1.9.  Hipotezler Test Edilirken Kullanilan Analizler
Aragtirma kapsaminda ortaya atilan hipotezlerin test edilmesi i¢in bagimsiz degisken t

test analizi, eslestirilmis 6rneklem t test analizi ve regresyon analizi kullanilmistur.
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2.2. BULGULAR

Bu bolimde calisma kapsaminda One siiriilen hipotezleri test ederken kullanilan
istatistiksel analizler ve elde edilen sonuglar anlatilacaktir. Analiz sonuglarindan
bahsedilmeden Once veri setinin analize uygunlugunun kontrolli igin gerceklestirilen
islemler anlatilacaktrr. Daha sonra Celisik Duygulu Cinsiyetgilik Olgeginin ve
Hemcinsgilik dlgeklerinin orijinal anketlerde yer alan faktdr yapilarinin bu ¢alismadaki
orneklem grubunda da var olup olmadigimin bulunmasi i¢in gerceklestirilen dogrulayict
faktor analizi sonuclarina; Orgitlerde Algilanan Cinsiyet Esitligi anketinin orijinal
anketteki faktor yapisiin ¢aligmanin 6rnekleminde de olup olmadigmnin incelenmesi
adma gerceklestirilen Temel Bilesenler Analizi sonuglarina yer verilecektir. Faktor yapisi
belirlendikten sonra Celisik Duygulu Cinsiyetcilik Olgeginin iki alt boyutu olan
Iyiliksever Cinsiyetcilik ve Diismani Cinsiyetgilik, Orgiitlerde Algilanan Cinsiyet
Esitligi, Hemcinsgilik — Kadin ve Hemcinsgilik — Erkek anketleri ile ilgili bilgiler
verilecek, giivenilirlik analizleri sonuglar1 sunulacak, 6lg¢eklerin i¢ tutarlilik katsayisi
(Cronbach's alpha degeri), madde - toplam korelasyonu ve diger cesitli basliklar
incelenecektir. Son olarak hipotezler test edilirken kullanilan bagimsiz 6rneklem t test,

eslestirilmis 6rneklem t test ve regresyon analizleri sonuglarina yer verilecektir.

2.2.1.Veri Setinin Kontrolu
Onceki boliimlerde bahsedildigi gibi, veri setinin kontrolii icin Tabacknick ve Fidell
(2013) tarafindan dnerilen bashklar incelenmistir. Ik asama i¢in veri setinin dogru olup
olmadigmin tespitine ¢alisilmistir. Biitiin maddeler i¢in minimum ve maksimum degerler
hesaplanmistir ve veri setindeki kodlama hatalar1 diizeltilmistir (6rnegin 5°li Likert
Olgeginde 55 sayisinin kodlanmasi gibi). Ayrica veri setinin dogru girilip girilmediginin
tespiti icin maddelerin ortalamalar1 ve standart sapmalar1 hesaplanmus; hi¢bir 6lgek
maddesinde standart sapma degerinin ortalamadan yiiksek oldugu bir durum tespit
edilmemistir. Aykirt deger tespiti i¢in her bir 6l¢ek maddesi i¢in z degeri hesaplanmus; z
degerlerinin mutlak deger olarak 3.29’dan biiyilik olmadig1 goriilmiistiir. Bu durumda veri
setinde tek degiskenli aykir1 deger olmadigi1 sonucuna varilmistir. Veri 6n incelemesinin
2. asamasinda eksik veriler incelenmistir. Eksik verilerin tamamen tesadiifi sekilde —
MCAR (missing completely at random) durumunda dagildig: ve eksik verilerin sayisinin

toplam verilerin %5’inden daha az oldugu tespit edilmistir. Veri kaybmi onlemek
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amaciyla, eksik verilerin ortalama deger yontemi kullanilarak ile doldurulmasina karar
verilmis ve s6z konusu islem kategorik degiskenler harig biitiin eksik veri igeren 6lgek
maddeleri icin gergeklestirilmistir. Cinsiyet, egitim gibi kategorik/siniflandirma igeren

maddelerde eksik verilerin herhangi bir igsleme tabi tutulmamasina karar verilmistir.

Veri setinin incelenmesinin 3. asamasinda veri setinin normal dagilip dagilmadiginin
tespiti igin 6lcek maddelerinin carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerleri
incelenmistir. Olgek maddelerinin higbirinde normal dagilima aykir1 bir carpiklik ya da
basiklik durumu bulunmadigi goriilmiistiir. 4. ve son asamada Mahalonobis Uzakliginin
hesaplanmasi igin regresyon analizi yapilmustir. lgili degerin kritik degeri gectigi bir

deger olmadig1 i¢cin herhangi bir degisiklik yapilmadan analizlere devam edilmistir.

2.2.2. Faktor Analizi Bulgulan
Bu baglikta calisma kapsaminda kullanilan Olgeklerin faktor yapilar1 ve bu yapilar

belirlenirken yapilan analizler ayrintili sonuglari ile anlatilacaktir.
1.1.1.10. Celisik Duygulu Cinsiyet¢ilik Olcegi Dogrulayict Faktor Analizi Sonuclar

Daha 6nce yapilan ¢alismalarda “Celisik Duygulu Cinsiyetgilik” 6lgeginin 2 faktorli
yapiya sahip oldugu gosterilmistir. S0z konusu faktor yapisinin bu ¢alismada da gegerli
olup olmadigmin tespit edilebilmesi igin iki faktorll bir 61¢iim modeli 6nerilmis ve model
AMOS 25 istatistik programi kullanilarak test edilmistir. Test edilen 6lcim modeli
sekilde yer almaktadir. Sonuglar yorumlanirken 6nceden de bahsedilen Schermelleh-

Engel vd. (2003)’in tarafindan belirlenen kriterler g6z 6niinde bulundurulmustur.

Sekil 4: Celisik Duygulu Cinsiyetgilik iki Faktérlii Olgiim Modeli
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i_yili_l<sew_.'r « » | Dismani
Cinsiyetgilik Cinsiyetgilik

Iki faktorlii model denendiginde x?/df (x?/df =2.19) ve RMSEA (RMSEA =.07)
degerilerinin kabul edilebilir uyuma isaret ettigi, ancak CFI ve GFI degerlerinin 6nerilen
degerlerin altinda kaldiklar1 goriilmiistiir (CFI =85.9; GFI = 85.88). Modelin veri setine
uyumunu iyilestirmek amaciyla, program tarafindan yapilan 6neriler incelenmistir. Bazi
maddelerin hata terimleri arasinda iliski konulmasini Oneren bir takim diizenleme
onerileri oldugu goriilmiis; faktorlerin bagimsizligi ilkesi dikkate alinarak yalnizca ayni
degiskeni Olctiigli varsayilan maddelerin hata terimlerinin iligkili olmasina izin
verilmistir. 5 hata teriminin iliskili olmasina izin verilince, modelin veri setine uyumunun
daha iyiye gittigi goriilmiistiir (x*/df =1.9; CFI=89.6; RMSEA =.06; GFI = 87.8).
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Celisik Duygulu Cinsiyet¢ilik 6lgegi icin olusturulan 2 faktorlii modelin veri setine
uyumunun incelenmesinden sonra boyutlarin 6lgek maddeleri ile iligkilerine bakilmistir.
Olgekte yer alan 22 maddenin hepsinin élciilmek istenen boyutlarla istatistiksel olarak
anlaml iligkileri oldugu saptanmistir (Bahsi gecen iliskiler icin Tablo 11°e bakiniz).
Ancak iyiliksever Cinsiyetcilik alt boyutunda 3 maddenin (8, 19, 22) faktor yukinin
kabul edilebilir deger olan .40’tan kiigiik oldugu goriilmiis ve bu maddelerin atilip

atilmayacagina giivenilirlik analizi sonrasinda karar verilmesi uygun goriilmiistiir.

Tablo 12: Cinsiyet¢ilik Modelinin Revize Edilmis ve Edilmemis Regresyon Katsayilari

(b) Standart Hata » p

Diismani 5.63 14 42 <. 0001
Cinsiyetcilik

Madde 1 1 <. 0001
Madde 2 7.33 13 .56 <. 0001
Madde 3 1.27 18 12 <. 0001
Madde 4 1.13 18 .63 <. 0001
Madde 5 1.2 16 73 <. 0001
Madde 6 1.61 21 .8 <. 0001
Madde 7 1.3 A7 74 <. 0001
Madde 8 1.45 19 .18 <. 0001
Madde 9 1.36 18 A7 <. 0001
Madde 10 1.01 15 .66 <. 0001
Madde 11 1.02 13 76 <. 0001
Dyiliksever 2.17 .09 23 <. 0005
Cinsiyetcilik

Madde 1 1 <. 0001
Madde 2 2.28 51 45 <. 0001
Madde 3 1.15 31 37 <. 0001
Madde 4 2 5 42 <. 0001
Madde 5 2.27 .53 45 <. 0001

Madde 6 2.24 5 44 <. 0001
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Madde 7 2.04 46 4 <. 0001
Madde 8 1.13 31 37 <. 0001
Madde 9 1.5 37 A4 <. 0001
Madde 10 2.1 48 43 <. 0001
Madde 11 1.53 .39 4 <. 0001

Analiz sonuglarina gére Celisik Duygulu Cinsiyetgiligin Diismani Cinsiyetgilik (b= 5.63,
p=.42,p <.0001) ve lyiliksever Cinsiyet¢ilik (b= 2.17, f=.23, p <. 0005) boyutlarindan
olustugu ortaya ¢ikarilmistir. Bu sebeple boyutlar1 6lcen madde ortalamalariin alinarak

analiz yapilabilecegi sonucuna ulagilmistir.
1.1.1.11. Hemcinsc¢ilik Olcegi Dogrulayici Faktér Analizi Sonuclar:

Daha once belirtildigi gibi, hemcinsgilik 6lgegi, katilimcilara kadin ve erkek yonetici
tercihlerini belirlemek amaciyla iki ayr1 senaryonun altinda verilmistir. Birinci senaryoda
kadin yonetici tercihi, ikinci senaryoda erkek yonetici tercihi tespit edilmeye calisiimistir.
Hemcinscilik 6lcegi tek boyuttan olusan bir dlgektir. Olgegin faktdr yapismi belirglemek
amaciyla her iki senaryo i¢in de dogrulayici faktor analizi gergeklestirilmistir. Birinci
senaryo altinda yer alan maddeler (hemcinsg¢ilik kadin 6lgegi) i¢in yapilan ilk analizlerde,
veri setinin modele uyumunun kabul edilebilir diizeyde olmadig1 tespit edilmistir ( x2/df
= 8.6; CFl = 83.54; GFI = 79.01; RMSEA = 0.07). Modelin veri setine uyumunun
iyilestirilmesi i¢in program tarafindan onerilen diizeltmeler incelenmis ve 6 maddenin
hata teriminin iligkili olmasma izin verilmistir. Diizeltmeler sonrasinda modelin veri
setine uyumunun belirgin bir bicimde iyilestigi tespit edilmistir (x?/df = 3.36; GFI =
92.74; CFI =95.79; NFI =94.17). Olgegin veri setine uyumunun ardindan madde-boyut
iliskileri incelenmistir. Olgekte yer alan maddelerin tamamnin beklenildigi gibi tek bir
boyutla ile iligkili oldugu ve regresyon katsayilarinin istatistiksel olarak anlamli oldugu
saptanmustir (bakmiz Tablo 12). S6z konusu sonuglara dayali olarak kadin yonetici
tercihini Olcen maddelerin tamammin daha sonraki analizlerde kullanilabilecegi

saptanmuistir.
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Tablo 13: Hemcinsgilik - Kadin Modelinin Revize Edilmis ve Edilmemis Regresyon
Katsayilar1

(b) Standart Hata (})) p
Hemcinsgilik 4.22 .84 5 <. 0001
- Kadin
Madde 1 1 <. 0001
Madde 2 1.06 A 97 <. 0001
Madde 3 8.72 A1 .86 <. 0001
Madde 4 1.2 13 .93 <. 0001
Madde 5 1.2 12 .99 <. 0001
Madde 6 1.15 A2 .93 <. 0001
Madde 7 1.19 13 .93 <. 0001
Madde 8 1.2 13 .96 <. 0001
Madde 9 8.7 | .87 <. 0001
Madde 10 1.1 16 91 <. 0001

Ikinci senaryo altinda yer alan maddeler (hemcinsgilik erkek &lgegi) igin yapilan ilk
analizlerde, veri setinin modele uyumunun kabul edilebilir diizeyde olmadigi tespit
edilmistir ( x*/df = 9.8; CFI = 82.14; GFI = 75.45; RMSEA = 1.9). Modelin veri setine
uyumunu iyilestirmek amaciyla program tarafindan yapilan 6neriler incelendiginde, yedi
maddenin hata terimleri arasinda iliski konulmasina karar verilmistir. Diizeltmelerden
sonra modelin veri setine uyumu dikkate deger bir sekilde iyilesmistir (x*/df = 3.48, GFI
= 92.65, NFI = 94.53, CFl = 96.0) x%/df degeri 3 kritik degerinin altinda bir deger
almamasima ragmen, diger degerlerin iyi uyum Kriterlerine isaret etmesi sebebiyle
modelin veri setine uyumunun yeterli kabul edilmesine karar verilmistir. Her bir
maddenin boyutla iligkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriildiigiinden (bakiniz
Tablo 13), maddelerin erkek yonetici tercihini 6lgmek amaciyla kullanilabilecegi

sonucuna varilmistir.

Tablo 14: Hemcinsgilik - Erkek Modelinin Standardize Edilmis ve Edilmemis Regresyon

Katsay1lar1

(b) Standart Hata (1)) p
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Hemcinsgilik 3.98 .64 .62 <. 0001
- Erkek
Madde 1 1 <. 0001
Madde 2 9.04 .58 A5 <. 0001
Madde 3 1.22 .98 12 <. 0001
Madde 4 1.22 A1 A1 <. 0001
Madde 5 1.14 1 11 <. 0001
Madde 6 1.32 A1 A3 <. 0001
Madde 7 1.1 1 1 <. 0001
Madde 8 9.8 94 1 <. 0001
Madde 9 1.1 .93 A2 <. 0001
Madde 10 1.1 11 1 <. 0001

1.1.1.12. Temel Bilesenler Analizi

Bu ¢alisma kapsaminda Tiirk¢e’ye cevrilen 11 maddelik Orgiitlerde Algilanan Cinsiyet
Esitligi anketinin faktor yapismin belirlenmesi i¢in Temel Bilesenler Analizi yapilmastir.
Analiz yapilmadan 6nce veri setinin faktor analizi i¢in uygunlugu Kaiser-Meyer-OIkin
(KMO) ve Barlett testleri kullanilarak degerlendirilmistir. Olgek i¢in KMO degeri .84
olarak hesaplanmistir; bu degerin Tabachnick ve Fidell (2013)’in kabul ettigi .60
minimum degerinden yiiksek olmasi1 veri setinin faktor analizi i¢in uygun oldugu seklinde
yorumlanmistir. Barlett Testi degerinin anlamli ¢ikmasi da faktér analizinin

yapilabilecegi sonucunu desteklemistir (Barlett testi = .847, p <.05).

Veri setinin faktor analizine uygunlugu belirlendikten sonra, temel bilesenler analizi
gerceklestirilmistir. Yapilan ilk analizde bilesenlere rotasyon islemi uygulanmamas,
Ozdegeri (eigen value) 1’den ylksek olan bilesen sayisinin ka¢ oldugu belirlenmeye
calisilmistir. Bu ilk analizde, 6zdegeri 1’den yiiksek, ii¢ bilesenin oldugu tespit edilmistir.
Maddelerin ¢cogunlugunun tek bilesene/ faktore yiiklendigi, ikinci bilesene/faktore 2,
Ucuncl bilesene 1 maddenin yiiklendigi goriilmistiir. S6z konusu 3 bilesenin toplam
varyansin %63.4’iinii, ilk bilesenin toplam varyansin %41 °ini agikladig1 saptanmustir. Tlk
bilesenin toplam varyansinm biiylik bir ¢ogunlugunu agiklamasi, ikinci ve iiclincii

bilesenlerin az sayida maddeyle iliskili olmalar1 ve dlgegin yapisi dikkate aliarak 6lgek
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tekrar temel bilesenler analizine tabi tutulmus; bu defa bilesen sayis1 1 olarak belirlenmis
ve varimax yontemi ile rotasyon uygulanmistir. Yapilan incelemelerde {i¢ maddenin
higbirinin s6z konusu bilesenle iliskili olmadig1 tespit edilmistir. U¢ maddenin dlgekten
cikarilmasi i¢in nihai kararin verilmesi igin giivenilirlik analizi yapilmig; bu maddelerin
guvenilirligi  disiirdigi tespit edildiginden Olgekten ¢ikarilmalarina karar verilmistir.
Ntekim kalan 8 madde ile temel bilesenler analizi tekrarlaninca agiklanan varyansin
%41°den %55°e ¢iktig1 goriilmiistiir. Faktor yiikleri incelendiginde, faktor yiiklerinin
0.47 ile 0.87 arasinda degistigi goriilmiistiir (bakmiz Tablo 14). Elde edilen bulgulara
dayanarak, 8 maddenin oOrgiit kiiltiirlinde algilanan cinsiyet esitligini 6lgmesinde

kullanilmasina karar verilmistir.

Tablo 15: Orgiitlerde Algilanan Cinsiyet Esitligi Ol¢eginin Madde Faktdr Dagilimlar1 ve

Aciklanan Varyans
Orgutlerde Algilanan Cinsiyet Esitligi Olcek Maddeleri Faktor
Yukleri

1. Insanlarin (yonetici olarak) bana kars1 cinsle kiyasla esit dlciide 0.585
giiven duyduguna inantyorum.
2. Yonetici pozisyonlarina gelmek i¢in karsi cinse kiyasla ayni 0.864
firsatlara sahip olduguma inaniyorum.
3. Orgiitiin yonetimi adma sahip oldugum sorumluluklarm kars1 cinse 0.729
kiyasla ayni olduguna inaniyorum.
4. Is yasamimda ydnetim rolii iistlenme imkanimin kars1 cinse kiyasla 0.872
esit olduguna inantyorum.
5. Yo6netim kurullarinda cinsiyetlerin esit oranda temsili yasalar 0.465
sayesinde olur
6. Orgiitte karar verme siireglerinde kars1 cinse kiyasla esit olarak yer 0.825
aldigimi hissediyorum.
7. Genel olarak, orgiitte, kars1 cinsle kiyasla esit oranda etkili 0.809
oldugumu hissediyorum.
8. Yaptigim ise gore bana ddenen licretin karsi cinsle esit oldugunu 0.690

diisiiniiyorum.

Aciklanan toplam varyans %  %55.09
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2.2.3. Guvenilirlik Analizi Sonuglar
Degiskenlerin faktor yapilarimi belirlenmesinin  ardindan giivenilirlik analizleri
yapilmistir. Boylece degiskenler ve degiskenlere ait alt boyutlarin tutarli bir sekilde
Olgiiliip Olgiilmedigi kontrol edilmistir. Analiz sonucglar1 él¢ek i¢ tutarlilik katsayist
(Cronbach's alpha degeri), madde-toplam korelasyonu ve madde atilinca alpha degeri

faktorlerine gore incelenmistir.

2.2.3.1. Celisik Duygulu Cinsiyetcilik Olgegi Giivenilirlik Analizi Sonuglar:
Celisik Duygulu Cinsiyetcilik Olgegi Diismani Cinsiyetcilik ve lyiliksever Cinsiyetgilik
alt boyutlarindan olusmaktadir. Bu boyutlar i¢in ayr1 ayr1 glivenilirlik analizi yapilmistir.

Sonraki boliimde analiz sonuglar1 paylasilacaktir.

2.2.3.2. Diismani Cinsiyetcilik Giivenilirlik Analizi Sonuglart

Olgekte yer alan 11 madde giivenilirlik analizine tabi tutulmus ve bu degiskenlerin
Olglilmesi istenen kavrami tutarli bir sekilde 6l¢ilip 6lgmedikleri incelenmistir. Analiz
sonuglarma gore 6lgegin i¢ tutarhilik katsayisi yiiksek bulunmustur (Cronbach's alpha =
.87). Tablo 15’ten de goriilecegi gibi, madde-toplam Kkorelasyonu degerleri
incelendiginde, olgek maddelerinin hepsinde korelasyonlarin oldukga yiiksek oldugu
tespit edilmistir (r >.30). Herhangi bir maddenin Olg¢ekten g¢ikarilmasmin &lgegin
giivenilirlik katsayisini yiikseltmemesi de var olan tiim maddelerin anketin biitiiniine bir
katkisinin oldugunu ve Olgegin diismani cinsiyetciligi tutarli bir sekilde olgtiiglini
gOstermektedir. Faktor analizi sonuglar1 ve giivenilirlik analizi sonuglar1 beraber
degerlendirilerek ilgili 11 maddenin ortalamasi alinarak, diismani cinsiyetgilik degisken

puaninin hesaplanmasina karar verilmistir.

Tablo 16: Diismani Cinsiyetcilik Boyutu i¢in Yapilan Giivenilirlik Analizi

Maddeler Madde Diizeltilmis  Madde
Atilinca Madde- Atilinca
Olgek Toplam a degeri

Ortalamast Korelasyonu
1. Gergekte bircok kadin “esitlik™ artyoruz 34.18 .53 .866

maskesi altinda ise alinmalarda
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kendilerinin kayirilmas1 gibi 6zel

muameleler ariyorlar.

2. Bir¢ok kadin masum s6z veya
davraniglari cinsel ayrimcilik olarak

yorumlamaktadir.

33.92

42

872

3. Kadmlar ¢ok ¢abuk alinirlar.

33.19

.59

.861

4. Feministler ger¢ekte kadinlarm
erkeklerden daha fazla guce sahip

olmalarini istemektedirler.

33.57

49

.869

5. Bir¢ok kadin erkeklerin kendileri i¢in
yaptiklarina tamamen minnettar

olmamaktadirlar.

33.70

.59

.862

6. Kadinlar erkekler tizerinde kontroli

saglayarak gii¢c kazanmak hevesindeler.

33.99

.70

.854

7. Kadmlar isyerlerindeki problemleri

abartmaktadirlar.

33.62

.60

.860

8. Bir kadin bir erkegin baghligini
kazandiktan sonra genellikle o erkege sik1

bir yular takmaya calisir.

33.81

.65

.857

9. Adaletli bir yarismada kadinlar
erkeklere karsi kaybettikleri zaman tipik
olarak kendilerinin ayrimeiliga maruz

kaldiklarindan yakmairlar.

33.96

.68

.856

10. Erkeklere cinsel yonden yaklasilabilir
olduklarmi gosterircesine sakalar yapip
daha sonra erkeklerin tekliflerini
reddetmekten zevk alan bir¢ok kadin

vardrr.

33.73

.53

.865

11. Feministler erkeklere makul olmayan

istekler sunmaktadirlar.

34.14

.58

.862
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2.2.3.3. lyiliksever Cinsiyetcilik Giivenilirlik Analizi Sonuclar

Olgegi olusturan 11 madde i¢in giivenilirlik analizi gergeklestirilmis ve 6lcegin ic
tutarhilik katsayis1 yiikksek bulunmustur (Cronbach's alpha = .82). Madde-toplam
korelasyonlarinin kabul edilebilir diizeyde olmas1 ve bahsi gegen 11 maddenin analizden
¢ikarilmasinin giivenilirligi yiikseltmemesi, maddelerin iyiliksever cinsiyet¢iligi tutarli
Oletiigline isaret etmektedir. Glivenilirlik analizi ve faktor analizi sonuglar1 beraber
degerlendirildiginde maddelerin ortalamas:1 almarak analiz yapilabilecegi sonucuna

ulagilmistir. Giivenilirlik analizi sonuglar1 Tablo 16°da verilmistir.

Tablo 17: Iyiliksever Cinsiyet¢ilik Boyutu igin Yapilan Giivenilirlik Analizi

Maddeler Madde Diizeltilmis ~ Madde
Atilinca Madde- Atilinca
Olgek Toplam a degeri

Ortalamasi Korelasyonu
1. Ne kadar basaril1 olursa olsun bir 35.27 45 .812

kadinin sevgisine sahip olmadik¢a bir

erkek gercek anlamda

butln bir insan olamaz.

2. Bir felaket durumunda kadmlar 35.80 51 .807

erkeklerden Once kurtarilmalidir.

3. Kars1 cinsten biri ile romantik iliski 36.50 37 .819

olmaksizin insanlar hayatta gercekten

mutlu olamazlar.

4. Bir¢ok kadin ¢ok az erkekte olan bir 36.31 .38 .817
safliga sahiptir.

5. Kadinlar erkekler tarafindan el {istiinde 35.50 .54 .803
tutulmali1 ve korunmaldir.

6. Her erkegin hayatinda hayran oldugu bir 35.40 .56 .802
kadin olmalidir.

7. Erkekler kadmsiz eksiktirler. 35.40 .67 .790
8. lyi bir kadin erkegi tarafindan 35.40 .60 .798

yuceltilmelidir.
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9. Kadmlar erkeklerden daha yiiksek ahlaki 35.90 40 .816

duyarliliga sahip olma egilimindedirler.

10. Erkekler hayatlarindaki kadmn i¢in mali 36.40 .59 799
yardim saglamak i¢in kendi rahatlarini

gonillu olarak

feda etmelidirler.

11. Kadinlar erkeklerden daha ince bir 35.60 .33 .822

kiiltiir anlayisina ve zevkine sahiptirler.

2.2.3.4. Orgiitlerde Algilanan Cinsiyet Esitligi Olcegi Giivenilirlik Analizi Sonuclar:

Olgekte yer alan 11 madde icin giivenilirlik analizi yapilarak, 6lcek maddelerinin
Olciilmesi istenen kavrami tutarh bir sekilde 6lciip 6lgmedigi anlasilmaya caligiimistir.
Guvenilirlik analizi sonuglaria gore 6lgegin i¢ tutarlilik katsayisi yiiksek bulunmustur
(Cronbach's alpha = .82). Olcek maddelerinin 6lgek toplam skoru ile korelasyonlari
incelendiginde, 1., 2. ve 7. Maddeler hari¢, tim maddelerin korelasyonlarinin yiksek
oldugu tespit edilmistir. Korelasyonu .30 kritik degerinin altinda olan 1., 2. ve 7.
maddelerin 6lgekten ¢ikarilmasinin giivenilirligi arttirdig tespit edilmistir. Faktor analizi
sonuglarinda da tek faktore yiiklenmeyen maddelerin yine 1, 2 ve 7. maddeler olusu
sebebiyle bu 3 maddenin 6lgekten ve analizden ¢ikarilmasina karar verilmistir. Ilgili
maddeler oOlgekten ¢ikarilip giivenilirlik analizi tekrarlaninca olgegin i¢ tutarlilik
katsayismin arttigir goriilmiistiir (Cronbach's alpha = .87). Faktor analizi sonuglar1 ve
giivenilirlik analizi sonuclar1 beraber degerlendirilerek ilgili dlgegin 8 maddesinin
ortalamasi ile analizlerin ilerletilmesine karar verilmistir. Olgegin son hali i¢in yapilan

guvenilirlik analiz sonuglar1 Tablo 17°de verilmistir.

Tablo 18: Orgiitlerde Algilanan Cinsiyet Esitligi Olgegi Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Maddeler Madde Diizeltilmis  Madde
Atilinca Madde- Atilinca
Olgek Toplam  a degeri

Ortalamast Korelasyonu
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1. Insanlarm (ydnetici olarak) bana kars1 35.99 48 873
cinsle kiyasla esit 6lgiide giiven duyduguna

inantyorum.

2. Yonetici pozisyonlarma gelmek i¢in karsi 36.59 .18 841
cinse kiyasla ayni firsatlara sahip olduguma

inantyorum.

3. Orgiitiin yonetimi adma sahip oldugum 36.23 .63 .859
sorumluluklarm kars1 cinse kiyasla ayni

olduguna inantyorum.

4. Is yasaminda ydnetim rolii iistlenme 36.75 .79 .839
imkanimin karsi cinse kiyasla esit olduguna

inantyorum.

5. Yonetim kurullarinda cinsiyetlerin esit 37.24 37 .889

oranda temsili yasalar sayesinde olur

6. Orgiitte karar verme siireglerinde kars1 36.49 .75 .846
cinse kiyasla esit olarak yer aldigimi

hissediyorum.

7. Genel olarak, orgiitte, kars1 cinsle kiyasla 36.43 12 .850

esit oranda etkili oldugumu hissediyorum.

8. Yaptigim ise gore bana 6denen iicretin 36.63 .59 .863

kars1 cinsle esit oldugunu diistiniiyorum.

2.2.3.5. Hemcinsgilik — Kadin Olgegi Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Olgegi olusturan 10 madde giivenilirlik analize tabi tutulmustur. Olgegin i¢ tutarhlik
katsayisi oldukga yiiksek bulunmustur (Cronbach's alpha = .92). Madde-toplam
korelasyon degerlerinin butlin maddeler i¢in yiksek oldugu, ayrica maddelerin herhangi
biri atildiginda dlgegin giivenilirliginin yiikselmedigi tespit edilmistir. Faktor analizi ve
giivenilirlik analizinde elde edilen bulgular dikkate alinarak, kadn yOnetici tercihini
belirlemek igin hemcinscilik 6l¢eginde yer alan 10 maddenin tamammin kullanilmasina

karar verilmistir. Analiz sonuglar1 tablo 18’den incelenebilir.



Tablo 19: Hemcinsgilik — Kadin Olgegi Giivenilirlik Analizi Sonuglar
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Maddeler Madde Diizeltilmis  Madde
Atlinca Madde- Atilinca
Olgek Toplam a degeri
Ortalamas: Korelasyonu
1. X Hanim ile ¢alisirken ise daha ¢ok motive 32.14 71 915
olurum.
2. X Hanim ile ¢alismak beni mutlu eder. 32.02 .66 918
3. X Hanim ile ¢alisirsam daha basarili 32.33 15 913
olurum.
4. X Hanim ile ¢aligirsam is i¢in hazirliklarimi 32.71 73 914
daha erken tamamlarim.
5. X Hanim ile ¢alisirken daha kisa siirede 32.76 15 913
1simi tamamlarim.
6. X Hanim ile ¢caligmak verimliligimi artirir. 32.33 .78 911
7. X Hanim ile ¢alisirsam hatalarim azalir. 32.72 A2 915
8. X Hanmm ile ¢alisma ortaminda yeni fikirler 32.29 .65 918
uretmekte zorluk cekmem.
9. X Hanim ile daha iyi takim ¢alismasi 32.31 .76 913
yapabilirim.
10. X Hanmm ile is dis1 sosyal etkinliklere 32.69 .58 .923

daha rahat katilirmm.

2.2.3.6. Hemcinsgilik — Erkek Olgegi Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Erkek yonetici tercihini 6lgmek amaciyla sorulan 10 madde ile yapilan giivenilirlik

analizi, maddelerin i¢ tutarhiliklarinm oldukga yiiksek oldugunu géstermistir (Cronbach's

alpha = .93). Maddelerin her birinin 6lcek toplam skoruyla ile korelasyonu

incelendiginde, korelasyonlarm hepsinin oldukca yiiksek oldugu goriilmiistiir. Olgek

maddeleri atilinca Cronbach's alpha degerinin degisimi incelendiginde maddelerden

herhangi biri atildiginda 6lgegin i¢ tutarlilik katsayisini yiikselmedigi belirlenmistir.
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Faktor analizi ve guvenilirlik analizi sonuglar1 beraber degerlendirildiginde 6lgekteki 10
maddenin ortalama degerlerinin alinarak degisken puani hesaplanmasina karar

verilmistir. Glivenilirlik analizi sonuglar1 tablo 19°dan gorulebilir.

Tablo 20: Hemcinsgilik — Erkek Olgegi Giivenilirlik Analizi Sonuclar1

Maddeler Madde Diizeltilmis  Madde
Atlinca Madde- Atilinca
Olgek Toplam a
Ortalamast Korelasyonu  degeri
1. X Bey ile ¢alisirken ise daha ¢cok motive 32.76 71 0.921
olurum.
2. X Bey ile ¢aligmak beni mutlu eder. 32.68 .68 0.923
3. X Bey ile ¢alisirsam daha basarili 32.90 .78 0.917
olurum.
4. X Bey ile ¢alisirsam is i¢in 33.31 .75 0.919

hazirliklarimi daha erken tamamlarim.
5. X Bey ile calisirken daha kisa siirede 33.34 e 0.919

1simi tamamlarim.

6. X Bey ile ¢alismak verimliligimi artirr. 32.96 .80 0.916
7. X Bey ile ¢aligirsam hatalarim azalir. 33.30 .68 0.923
8. X Bey ile ¢alisma ortaminda yeni fikirler 32.88 .68 0.922
uretmekte zorluk cekmem.

9. X Bey ile daha 1yi takim ¢aligmasi 32.91 .76 0.918
yapabilirim.

10. X Bey ile is dis1 sosyal etkinliklere 33.28 .63 0.926

daha rahat katilirim.

2.2.4. Korelasyon Analizi Sonugclar
Diismani cinsiyet¢ilik, iyiliksever cinsiyet¢ilik, algilanan orgiit kiiltlirli, hemcinsgilik
kadin, hemcinsgilik erkek, yas, cinsiyet, egitim durumu, ¢alisma durumu, toplam ¢alisma

stiresi, kurumda c¢alisma siiresi, yOnetici cinsiyeti ve yonetici ile ¢aliyma siiresi
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degiskenleri korelasyon analizine tabi tutulmustur. Bulgular asagida agiklanmistir ve

tablo 20°den gordlebilir.

1-

Yas ve lyiliksever cinsiyetgilik degiskenleri arasinda istatistiksel olarak anlamli
cok zayif pozitif bir korelasyon bulunmaktadir: r: .14, p< 0.05. Bu iligki yas
arttikca bireylerin iyiliksever cinsiyetcilik egilimlerinin de artacagi seklinde
yorumlanmaktadir.

Cinsiyet ve Diismani cinsiyetcilik degiskenleri arasinda istatistiksel olarak
anlamli orta dereceli bir pozitif korelasyon bulunmaktadir: r: .43, p< 0.01.
Diismani cinsiyetcilik egilimleri katilimcilarin cinsiyetinin erkek oldugu
durumlarda daha ¢ok gozlemlenmektedir.

Cinsiyet ve lyiliksever cinsiyetcilik degiskenleri arasinda istatistiksel olarak
anlamli zayif bir korelasyon bulunmaktadir: r: .36, p< 0.01. lyiliksever
cinsiyet¢ilik egilimleri katilimcilarmn cinsiyetinin erkek oldugu durumlarda daha
cok gozlemlenmektedir.

Egitim durumu ile Diismani cinsiyetgilik degiskenleri arasinda zayif negatif bir
iligki bulunmaktadir: r: -.20, p< 0.01. Bu iliski egitim durumunun artmasinin
diismani cinsiyetg¢ilik egilimlerinin azalacagi seklinde yorumlanmaktadir.

Egitim durumu ile Iyiliksever cinsiyetcilik degiskenleri arasinda zayif negatif bir
iligki bulunmaktadir: r: -.28, p< 0.01. Egitim seviyesinin artmas1 iyiliksever
cinsiyetgilik egilimlerini azaltmaktadir.

Kurumda calisma siiresi ve lyiliksever cinsiyetcilik degiskenleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli ¢ok zayif pozitif bir iliski bulunmaktadir: r: .14, p<
0.01. Kurumda calisma siiresinin artmasi kisinin gosterecegi iyiliksever
cinsiyet¢ilik egilimini de arttrmaktadir.

Diismani cinsiyet¢ilik ile iyiliksever cinsiyetcilik arasinda istatistiksel olarak
anlamli orta dereceli pozitif bir korelasyon bulunmaktadir: r: .56, p< 0.01.
Diismani cinsiyetgilik egilimi iyiliksever cinsiyet¢ilik egilimlerini de arttiracaktir.
Iyiliksever cinsiyetgilik ile hemcinsgilik — erkek degiskenleri arasinda istatistiksel
olarak anlamli ¢ok zayif pozitif bir korelasyon bulunmaktadir: r: .13, p< 0.05.
Iyiliksever cinsiyetci tutumlarm artmasi kadin ydnetici ile calisma istegini

arttiracaktir.
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9- Orgiit kiiltiiriinde algilanan cinsiyet esitligi ve hemcinsgilik — erkek degiskenleri
arasinda  istatistiksel olarak anlamli ¢ok zayif pozitif bir korelasyon
bulunmaktadir: r: .13, p< 0.05. bu iligkiye gore Orgiit kiiltiiriiniin esitlik¢i

algilanmasi erkek yonetici ile caligma istegini arttiracaktir.



Tablo 21: Degiskenler Arasindaki Korelasyonlar
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1. 2. 3 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12.
1 Yas 1
2 Cinsiyet A14* 1
3 Egitim Durumu -.25** -11 1
4 Yonetici Cinsiyeti A1 .02 -.01 1
5 Kurumda Calisma Siiresi B7** .04 -28** .09 1
6 Toplam Caligma Siiresi 87 A1 -26%* .04 . 75** 1
7 Yonetici ile Calisma Stiresi .30** -05 -16* .11  41**  32** 1
8 Diismani Cinsiyetgilik A1 .432%*  -20%* .05 13 .09 .02 1
9 lyiliksever Cinsiyetgilik d4* 0 36** -28**  -.02 14* .10 .06 .56** 1
10 Hemcinsgilik — Kadin .02 -.10 .06 -.01 -.09 .00 -.07 -.08 .07 1
11 Hemcinsgilik — Erkek -.01 .09 -01 .06 -.04 .00 -.10 A1 132* 75 1
12 Orgiit. Algilanan Cinsiyet .06 .08 -.04 -007 .00 .02 .01 .00 .09 .09 A13* 1
Esitligi
Ort 6.87 11.74 3.16 3.38 3.58 3.60 3.67 5.22
SS 6.77 8.30 2.97 .96 .93 75 73 1.14

**Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamli, * Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamli

Not: Cinsiyet (1 — kadin, 2 — erkek), Egitim Durumu (1 — ilkokul/ortaokul/lise, 2 — 6nlisans/lisans, 3 — lisanststu), Yonetici Cinsiyet, (1 — kadin, 2 —
erkek), Ort: Ortalama; SS: Standart Sapma
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2.2.5. Hipotez Analizleri Sonuclari
Calisma kapsaminda ortaya atilan hipotezlerin test edilmesi i¢in t test ve regresyon

analizleri kullanilmistir. Bu baslikta analiz sonuglari detaylariyla birlikte verilecektir.

Hipotez — 1: Diismani cinsiyet¢i egilime sahip kadin ve erkek ¢alisanlar, kadin

yoneticileri olmasini daha az tercih edeceklerdir.

Hipotezi test etmek amaciyla oncelikle veri setindeki kadin katilimeilar se¢ilmis, kadin
yonetici tercihinin bagimli degisken, diismani cinsiyetgiligin bagimsiz degisken oldugu
hiyerarsik regresyon analizi gerceklestirilmistir. Ik asamada kadm yonetici tercihini
etkileyebilecek yonetici ile ¢alisma siiresi, egitim, yonetici cinsiyeti, toplam g¢alisma
stiresi ve kurumda ¢alisma siiresi degiskenleri ise kontrol degiskeni olarak analize dahil
edilmistir. Kontrol degiskenlerinin analizlere dahil edildigi ilk agsama regresyon modeli
anlamsiz bulunmustur (F (5,103) =1.042, p >.05). Diismani cinsiyetgilik degiskenin dahil
oldugu ikinci agamada da model istatistiksel olarak anlamsiz ¢ikmustir (F (6,102) =.910,
p > 0.05). Beklentilerin aksine, diismani cinsiyetgiligin kadin ¢alisanlarin kadin yoénetici

tercih etme egilimlerini tahmin etmedigi goriilmiistiir (f = .044, p>.05).

Yukarida ayrmtilar1 verilen analiz, erkek katilimcilar i¢in tekrarlanirken, kadin yonetici
tercihi bagimh degisken, diismani cinsiyet¢ilik bagimsiz degisken olarak modele dahil
edilmistir. Kadin 6rnekleminde oldugu gibi yonetici ile ¢alisma siiresi, egitim, yonetici
cinsiyeti, toplam c¢alisma siiresi ve kurumda calisma siiresi degiskenleri ise kontrol
degiskeni olarak analize dahil edilmistir. Kontrol degiskenlerinin analizlere dahil edildigi
ilk asamada regresyon modeli anlamsiz bulunmustur (F (5,123) =1.368, p >.05). Diismani
cinsiyet¢ilik degiskenin dahil oldugu ikinci asamada model istatistiksel olarak anlamsiz
cikmustir (F (6, 122) =1.224, p > 0.05). Erkek katilimcilarin diismani cinsiyetgi

egilimlerinin kadin yonetici tercihlerini etkilemedigi saptanmustir ( =-.056, p>.05)

Hem kadm hem erkek c¢alisan orneklemiyle yapilan regresyon analizleri, diigsmani
cinsiyet¢iligin kadin yonetici tercih etme egilimini etkilemedigini gdstermistir. Bu

sonuglara gore aragtirmanin birinci hipotezi desteklenmemistir.

Hipotez — 2 : Cinsiyet esitliginin olmadigi ya da gorece az oldugu kiiltiirlerde, kadin

yoneticilerin daha az tercih edilecegi diistiniilmektedir.
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Hipotezi test etmek icin, éncelikle Orgiitlerde Algilanan Cinsiyet Esitligi degiskeninin
medyan degeri (Medyan = 5.5) bulunmus; s6z konusu medyan degerine esit ya da bu
degerden kuclk degerler 1 ile, medyan degerinden biiyiik degerler ise 2 ile kodlanmustir.
Yeni kodlamadaki 1 degeriyle orgiitlerde algilanan cinsiyet esitliginin diisiik; 2 degeriyle
orgiitlerde algilanan cinsiyet esitliginin yiiksek oldugu varsayilmustir. Yeni 6rgut klturi
degiskeniyle kadin yonetici ve erkek yonetici tercihleri énce tim katilimcilar igin, sonra

da her iki cinsiyet i¢in ayr1 ayr1 bagimsiz 6rneklem t test ile analiz edilmistir.

Cinsiyet yoniinden esitlik¢i ya da esitsiz kiiltiirler arasinda kadm yonetici tercihi
bakimindan anlamli bir fark olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan ve tim
katilimcilardan toplanan verilerle gergeklestirilen bagimsiz 6rneklem t test analizinde
istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmustur ( t (243) =-2.244, p <.005). Bu sonuca
gore, kadm yonetici ile caligmak, orgiit kiiltiiriinliin cinsiyet esitlik¢i algilandigi
durumlarda (Ort = 3.72, SS= .70) orgiit kiiltiiriiniin cinsiyet esitlik¢i algilanmadigi
durumlara kiyasla (Ort= 3.50, SS= 79) daha c¢ok tercih edilmektedir. Ayn1 analiz sadece
kadin katilimcilar i¢in tekrarlandiginda istatistiksel olarak anlamli bir sonug
bulunamamamustir ( t (109) =-.102; p > 0.05). Kadinlarin 6rgiit kiiltiiriinde algiladiklari
cinsiyet esitliginin yiiksek (Ort: 3.68, SS: .61) ya da diisiik olmas1 (Ort: 3.70, SS: .78)

kadin yonetici ile ¢aligma tercihlerinde belirleyici bir faktor olarak gézilkmemektir.

Bagimsiz 6rneklem t testi erkek katilimcilar i¢in tekrarlandiginda ise, kadin 6rneklemin
aksine, degiskenler arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur (t (129) =-
3.084; p < 0.05). Buna gore orgiit kiiltiirtiniin cinsiyet esitlik¢i algilanmasi (Ort = 3.74,
SS= .74) durumunda, erkeklerin kadin yonetici ile ¢alismayi tercih etmesi, Orgiit
kiiltiiriiniin cinsiyet esitlik¢i algilanmadigi (Ort: 3.33, SS: .81) duruma kiyasla daha
yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Orgiit Kkiiltiiriiniin  esitlikgigi destekleyip desteklemediginin kadin yonetici tercih
etmedeki etkisi incelendiginde, erkek katilimcilarda kiiltiirii esitlik¢i algilayanlarin kadin
yOneticiyi tercih etme egilimlerinin orgiit kiiltiiriinlin esit algilanmadig: kiiltiire oranla
daha yiliksek oldugu bulunmustur. Bir baska deyisle, ikinci hipotez kismen

desteklenmistir.

Hipotez — 3: Orgiit kultirinun cinsiyetcilik ve yonetici tercihi arasindaki iligkide

diizenleyici role sahip olmasi beklenmektedir. Soyle ki, cinsiyet esitliginin olmadigi ya da
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goreceli az oldugu kiiltiirlerde, cinsiyetciligin yonetici tercihi iizerindeki etkisinin daha

gticlii olmast beklenmektedir.

Uciincii hipotez Hayes (2013) tarafindan gelistirilen Process analiziyle ilk énce biitiin
katilimcilar igin sonra sirasiyla kadin ve erkek katilimcilar igin test edilmistir. Analiz
kapsaminda kadin yonetici tercihi bagimli degisken, diismani cinsiyetcilik degiskeni
bagimsiz degisken ve oOrgiitlerde algilanan cinsiyet esitligi degiskeni ise duzenleyici
degisken olarak kabul edilmistir. Biitliin katilimcilardan elde edilen verilerle yapilan
analiz sonuglarina gore model istatistiksel olarak anlamli degildir (F (3,241) = 1,65, p >
0.05). Diismani cinsiyet¢ilik ve orgiit kiiltiirii degiskenlerinin kadin yonetici tercihi
iizerindeki dogrudan etkileri istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (Diismani
cinsiyet¢ilik i¢in B = -.062, p >.05; Orgiit Kiiltiirii icin B = .046, p >.05). Diismani
cinsiyetcilik ve Orgiit kiiltiirii degiskenlerinin birbirleriyle etkilesiminin de etkilesim
modeli de kadin yonetici tercihi tizerindeki tizerindeki etkisi anlamli bulunmamustir. (p>

0.05).

Analiz, biitiin katilimcilardan toplanan verilerle kadin yonetici tercihi bagimli degisken,
tyiliksever cinsiyetcilik degiskeni bagimsiz degisken ve Orgiitlerde algilanan cinsiyet
esitligi degiskeni diizenleyici degisken olacak sekilde tekrarlanmigtir. DUsmani
cinsiyetgilik gibi, iyiliksever cinsiyetgiligin de ne dogrudan etkisi (f =.056, p >.05) , ne
de orgiit kiltliriiyle etkilesimi (B = -.062, p >.05) kadin yonetici tercihini anlamli bir
sekilde etkilenmistir Analiz sonucunda ortaya c¢ikan model ve etkilesim modeli

istatistiksel olarak anlamli degildir ( F(3,241) = 1,66, p > 0.05).

Cinsiyetler aras1 farkliliklar1 goézlemlemek adina biitiin katilimcilar i¢in yapilan
dizenleyicilik hipotezi testi, kadin ve erkek katilimecilar igin ayr1 ayr1 da
gerceklestirilmistir. Kadin katilimcilar i¢in diismani ve iyiliksever cinsiyetgilik ayri
modellerde olacak sekilde bagimsiz degisken, hemcinsgilik — kadm degiskeni bagimli
degisken ve Orgiitlerde algilanan cinsiyet esitligi degiskeni diizenleyici degisken olarak
analiz edilmistir. Iki model icin de modellerin kendisi ve etkilesim modellerinde

istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunamamistir (p > 0.05).

Analiz diismani cinsiyet¢ilik bagimsiz degisken, hemcinsg¢ilik kadin degiskeni bagimli
degisken, ve Orgiitlerde algilanan cinsiyet esitligi degiskeni diizenleyici degisken olacak

sekilde erkek katilimcilar i¢in tekrarlandiginda ortaya istatistiksel olarak anlamli bir
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model ¢ikmustir (R? =.07, F127) = 3.19, p<.05). Orgiitlerde algilanan cinsiyet esitligi ve
hemcinscilik — kadin degiskenleri arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif bir iliski
bulunmaktadir (t (3,127) = 2.87, p<.05). Buna gore orgiitlerde algilanan cinsiyet esitligi
kadin yonetici tercihi ilizerinde belirleyicidir (B = .06, p<.005). Etkilesim modeli
istatistiksel olarak anlamli degildir. Ayni analiz diismani cinsiyetcilik bagimsiz degiskeni
iyiliksever cinsiyetcilik bagimsiz degiskeni ile degistirilip tekrarlanmistir. Analiz
sonunda ortaya ¢ikan model istatistiksel olarak anlamlidir (R? =.08, F(3127) = 3.74, p<.05).
Hemcinsgilik — kadin ve orgiitlerde algilanan cinsiyet esitligi degiskenleri arasindaki
istatistiksel olarak anlamli iligki bu analizde de tekrarlanmistir (t (3,127) = 2.33, p<.05).
Bu model sonucuna gore oOrgltlerde algilanan cinsiyet esitligi, erkek katilhimcilar igin

yOnetici tercihi tizerinde belirleyici role sahiptir (B = .07, p<.005).

Analiz sonuglarma gore orgiitlerde algilanan cinsiyet esitligi erkek katilimcilarin yonetici
tercihini etkilemekte; daha esitlikci kiiltlir algilandik¢a kadin yonetici tercihi de
artmaktadir. Kadin katilimeilar igin 6rgiit kiiltiirliniin yonetici tercihi lizerinde herhangi

bir etkisi bu ¢alismada bulunamamastir.
Bu sonuglara gore arastirmanin {igiincii hipotezi kismen dogrulanmastir.

Hipotez — 4: Kadin ¢alisanlar ve erkek calisanlar arasinda kadin yonetici tercihi

bakimindan anlaml bir fark bulunmaktadir.

Hipotezi test etmek i¢in hemcinscilik — kadin degiskeni ile cinsiyet degiskeni bagimsiz
orneklem t test analizine tabi tutulmustur. Analiz sonuglarima gore kadin yonetici tercihi
bakimindan kadmlar (Ort: 3.68, SS: .68) ve erkekler (Ort: 3.53, SS: .8) arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir (p > 0.05).

Buna gore arastirmanin dordiincii hipotezi dogrulanmamustir.

2.2.6. Ek Analizler
Hipotezlerin disinda test edilen bazi1 noktalar bu baglikta anlatilacaktir.
Kadm katilimcilarin ydnetici tercihi bakimindan genel egiliminin anlasilabilmesi adina
kadin 6rneklem secili iken hemcinsgilik — kadin ve hemcinsgilik — erkek degiskenleri ile
eslestirilmis Orneklem t test ile kadimnlarin ydnetici tercihi incelenmistir. Analiz
sonuglarina gore kadin katilimcilarin kadin yonetici ile caligma tercihi (Ort: 3.68, SS: .68)
ile erkek yonetici ile ¢aligma tercihi (Ort: 3.60, SS: .73) arasinda istatistiksel olarak
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anlamli bir fark bulunmaktadir (t (110) = 2.19, p < 0.05). Analiz sonucuna gore kadin
katilimcilar kadmn yoneticiler ile calismaya daha meyillidirler.

Erkek katilimcilarin yonetici tercihinin incelenmesi igin erkek orneklemi secili iken iken
hemcinscilik — kadin ve hemcinsgilik — erkek degiskenleri ile eslestirilmis 6rneklem t test
uygulanmistir. Analiz sonuglarma gore erkeklerin kadin yonetici ile ¢alisma tercihi (Ort:
3.53, SS: .8) ile erkek yonetici ile galigma tercihi (Ort: 3.72, SS: .73) arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark bulunmaktadir (t (130) = -3.77, p < 0.05). Analiz sonucuna gore
erkek katilimeilar erkek yoneticiler ile ¢alismaya daha meyillidirler.
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2. TARTISMA

Arastirma kapsaminda kadin ve erkeklerin yonetici tercihlerinin kisilerin cinsiyetgilik
tutumlarmdan etkilenip etkilenmedigi ve Orgiit kiiltliriinlin bu etkiyi giiclendirip
glg¢lendirmedigi arastirilmistir. Ortaya atilan hipotezlerin test edilmesi icin nicel

arastirma yontemleri kullanilmig, veriler anket yontemi ile toplanmustir.

Aragtirma kapsaminda merkezi Ankara’da olan ve gesitli sektorlerde faaliyet gdsteren bir
holdingin beyaz yaka galisanlarindan veriler toplanmis; kullanilan 6lgeklerin faktor
yapilar1 belirlenmis, giivenilirlikleri incelenmis ve daha sonra veriler regresyon ve t —test

analizleri ile incelenmistir.

3.1. Sonuglar
Bu c¢aligmada cinsiyet¢i tutumlarin yonetici tercihini etkileyip etkilemediginin
anlasilmasi i¢in yapilan analizler sonucunda celisik duygulu cinsiyetciligin diismani
cinsiyetcilik boyutunun kadin ve erkek katilimcilar i¢in kadin yonetici tercihine bir etkisi
bulunmamustir. Artz ve Taengnoi (2016) ¢alismalarinda benzer bir sonugla karsilasmus,
cinsiyet ve rol uygunlugunu 6lgmek icin katilimcilara “erkegin parayi kazanmasi ve
kadinin ev ve ¢ocuklarla ilgilenmesi herkesin hayrinadir” ifadesini yoneltmis ve kadin
yonetici tercihi ve kadinin geleneksel roliine yonelik tutum arasinda bir iliski
bulamamustir. Bir baska ifade ile yukarida verilen ifadeye katilan yani geleneksel cinsiyet
rollerini destekleyen katilimcilarin erkek yoneticiler ile caligmak istedigi yoniinde bir
bulgu ortaya ¢ikmamistir. Arastirmanin bu hipotezinin desteklenmemesi, daha 6nce
bahsedilen Sosyal Rol Kurami (Eagly, 1985) ve Prototip Kuraminin (Perry, Davis — Blake
ve Kulik, 1994) bu arastirmada desteklenmedigi seklinde yorumlanmistir. Calismanin
yapildigi kurum i¢inde kadin yonetici ile c¢alisan kisilerin katilimcilarin %32’sini
oOlusturmasi da yine Allport’un (1954) Temas Kuramini destekler niteliktedir. Bu oranin
is yerinde kadin temsili agisindan yiiksek bir oran oldugu sdylenebilir. Caliganlarin kadin
yoneticilerin kurumdaki varligima ve kadinlarla ¢caligmaya aligkin olduklart ve bunun da

onlara kars1 tutumlarini etkiledigini soylemek miumkundr.

Orgiit kiiltiiriiniin cinsiyet esitlik¢i algilanip algilanmamasinm kadin ydnetici tercihini
nasil etkileyecegi incelendiginde daha esitlik¢i algilanan kiiltlirlerde kadin ydnetici

tercihinde anlaml bir artis goriilmiistiir. Orgiit kiiltiiriiniin cinsiyet esitlik¢i algilanmadig1
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durumlarda ise kadin yoneticilerin daha az tercih edildigi saptanmistir. Bu sonug, yine
Allport’un Temas Kuramini (1954) destekler niteliktedir. Esitlik¢i algilanan kiiltiirlerde
kadmn sayisinin fazla olmasmnin iki grup arasindaki temasi da arttirdigi ve gruplarin
birbirine karsi olan Onyargisini azalttigi diisiiniillmektedir. Fakat analiz sadece kadin
katilimcilar i¢in tekrarlandiginda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir. Bu
da kadmlarin yonetici tercihinin Orgiit kiltiiriinden etkilenmedigi, belki de orgiit
kiiltliriiniin esitlik¢i olmadig1 6n kabuliiniin her zaman oldugu seklinde yorumlanmuistir.
Ayrica kadin ¢alisanlarm kiiltiiri yapisal bir faktor olarak goriiyor olabilecegi

disunilmektedir.

Erkek katilimcilar ile analiz tekrarlandiginda ise baslangigta bulunan sonug
tekrarlamistir. Bu sonug, Orgiit kiltiiri esitlikgi uygulamalar ile c¢alisirken ve
calisanlarindan esitlik¢i davranmalar1 beklenirken erkeklerin kadin yonetici ile calismay1
tercih edecegi fakat orgiit kiiltiirii esitlik¢i olmadigi zamanlarda yine erkek yonetici ile
caligmayi tercih edecegi seklinde yorumlanmustir. Bu bulgu Tokenizm (Swan ve Wyer,
1997) ve Feminist kuram (Bielby ve Baron, 1984) ile agiklanabilir. Tokenizm (Swan ve
Wyer, 1997) kadinlarin “token” olarak goriildiigii, yani sayica az oldugu zamanlarda
kendi kimliklerine daha siki sarildigin1 ve stereotiplere uygun davrandiklarini
belirtmektedir. Calismanin bulgularma gore, esitlikgi algilanan bir kiiltiirde
bulunduklarinda, bir baska deyisle sayica fazla olduklarinda token olarak goriilmeyip
yonetici olarak tercih edilmeleri olas1 olmaktadir. Feminist kuram ise (Bielby ve Baron,
1984) erkeklerin olan statiilerini korumaya meyilli olduklarini belirtmektedir. Yine
sonuglarla yorumlandiginda erkek katilimcilarin 6rgiit kiiltiirti izin verdigi takdirde
statiilerini korumaya devam etme egiliminde olduklari, orgiit kiiltlirii izin vermedigi
takdirde ise kadinlara karsi daha esitlik¢i yaklasma egiliminde olduklar1 gériilmektedir.
Caligmanm bu bulgusu GLOBE (2002) ¢alismasinmn “Orgiit kiiltiirii ve uygulamalar1
liderlerin davranislarini etkilemektedir” bulgusu ile benzerlik gostermektedir. Bu
calismada Orgiit kiiltiir ve uygulamalarinin 6zellikle erkek calisanlar i¢in kadin yonetici
tercihini etkiledigi bulunmustur. Yine ayn1 sonuca gore, bireysel cinsiyetci tutumlardan
bagimsiz bir sekilde, orgiit kiiltiirii esitlik¢i bir ortam sundugu i¢in ¢alisanlarin algilar1
farkli bile olsa tutumlarimi degistirecekleri saptanmistir. Bu durumda cinsiyetgi
tutumlarda bireysel bir degisim beklemek yerine, yani bireyleri cinsiyet¢i olmamalar1 i¢in

degistirmeye ¢aligmak yerine Orgiit kiiltliriini esitlik¢i hale getirmenin 6rgiit i¢cinde kadin
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yoneticilere bakis ve onlarla ¢alismanin tercih edilmesi bakimmdan daha etkili olacagi
diistiniilmektedir. Bunu yapmak icin de liderlerin kiiltiirii olugturan degerler sistemi ve
inaniglara egilmesinin faydali olacagi ve buradaki aksakliklarin giderilmesinin tiim

kiiltiirli pozitif sekilde etkileyecegi diisiiniilmektedir.

Orgiit kiiltiiriiniin cinsiyetgi tutumlar ve yonetici tercihi iliskisinde diizenleyici role dahil
olup olmadiginin arastirilmasi i¢in yapilan analizler tiim katilimcilar, kadin ve erkek
katilimeilar i¢in ¢elisik duygulu cinsiyet¢iligin her iki boyutu ile tekrarlanmigtir. Battn
katilimeilar i¢in olusturulan modellerde cinsiyet¢i tutumlarin kadin ydnetici tercihi
uzerindeki etkisinde Orgut kulturuniin diizenleyici etkisi olmadigi bulunmustur. Kadin
katilimcilar ile tekrarlanan modellerde yine orgiit kiiltiiriiniin yonetici tercihine etkisinde
diizenleyici etkisi olmadig1 bulunmustur. Ik hipotezin de desteklenmemesi ile beraber
diisiiniildiigiinde bu bulgu, arastirmanin yapildig1 kurumda cinsiyetci tutumlarm yonetici
tercihine yansitilmadigi, hatta kurumda cinsiyet esitlik¢i bir tutumun ve kiiltiiriin yaygin
oldugu seklinde yorumlanabilmektedir. Orgut Kultlrinin yonetici tercihi Uzerinde
etkisinin bu ¢aligmada bulunmamasinin, Katilimcilarin yukarida bahsedilen egitim orani
ve kurumdaki kadin yonetici orani ile yakindan ilgili oldugu diisiiniilmektedir. Ayrica
orgut kaltirinln 2. hipotezde ana etkisinin bulunmasi sebebiyle diizenleyicilik iliskisinin

bulunmamasi1 normal karsilanmaktadir.

Orgiit kiiltiiriiniin diismani cinsiyet¢i tutumlara sahip erkeklerin kadin ydnetici tercihini
etkileyip etkilemedigi analiz edildiginde istatistiksel olarak anlamli bir model
bulunmustur. Buna gore diismani cinsiyet¢ilige sahip erkeklerin orgiitlerde algiladigi
cinsiyet esitligi kadin yonetici tercihleri tizerinde belirleyici bir etkiye sahiptir. Daha
esitlikci algilanan orgiitlerde erkek ¢alisanlarin kadin yoneticileri kendi yoneticisi olarak
tercih etmesi daha olas1 olmakta, esitlik¢i algilanmayan kiiltiirlerde ise kadin yonetici
tercih etmenin erkek calisanlar i¢cin azalmasi s6z konusu olmaktadir. Daha Once
bahsedilen Tokenizm teorisine gbre bu bulgu, erkeklerin kadmlar1 token olarak
gordiigiinde kimliklerine daha sikica sarildiklar1 ve token olan grubu diglama egilimleri

oldugu (Oakley, 2000) seklinde yorumlanabilir.

Kadin ve erkek galisanlarin kadin yonetici tercihleri bakimindan aralarinda fark olup
olmadig1 incelendiginde iki cinsiyet arasmnda kadin yonetici tercihi bakimindan

istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaistir. Bu bulgu, beraber ¢alisilmak istenilen
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yoneticiye karsi sirf cinsiyetinden dolay1 bir 6nyargi olmadigi, arastirmaya dahil olan
kurumdaki ¢alisanlarin yonetici tercihini etkileyen farkli etmenlerin var oldugu seklinde
yorumlanmistir. Her ne kadar ortalamalar géz oniine alindiginda kadmlarin kadmlari
tercih etme egiliminin oldugu gdzlemlense de istatistiksel olarak anlamli bir sonucun
c¢tkmamasi hipotez olusturulurken bahsedilen ve kisilerin kendilerine benzer olanlari
tercih etme egilimi seklinde 6zetlenebilecek benzerlik etkisi (Byrne, 1971), grubun kendi
iyelerini kaymrma egilimi olarak Ozetlenebilecek grup i¢i Onyargi (Eagly, 1987) ve
gruplarin diger gruba karsi glic kazanma egilimi seklinde ozetlenebilecek ¢atisma

kurammi (Reskin, 1988) bu ¢aligmanin desteklemedigi seklinde yorumlanmaktadir.

Hipotezler disinda ek analizler sonucunda kadinlarin kadin, erkeklerin ise erkek yonetici
ile calisma egilimi oldugu ortaya ¢ikmis ve ilgili kurumda hemcinsgilik egilimi oldugu
saptanmustir. Bu bulgu Powell ve Butterfield (2015) tarafindan yapilan ¢alisma sonucu
bulunan erkeklerin kadinlara kiyasla daha ¢ok erkeklerle ve kadinlarin da erkeklere
kiyasla daha ¢ok erkeklerle ¢alismayi istedigi bulgusu ile paraleldir (s. 28). Bu bulgu daha
onceden bahsedilen Prototip Kurami (Perry, Davis - Blake ve Kulik, 1994), Benzerlik
Etkisi (Byrne, 1971) ve Grup I¢i Onyarg1 (Eagly, 1987) kuramlarini destekler niteliktedir.

3.2. Cahsmanin Alan Yazinina Katkilar
Tirkiye’de ve Tiirkiye disinda yapilan benzer bir ¢alismanin olmamasi bu c¢alismayi
literatiire katkilar1 bakimindan 6nemli kilmaktadir. Daha onceki calismalarda kadin
yonetici ile calismanin yonetici tercihi tizerine etkisi (Heilman ve Martell; Bhatnagar ve
Swamy, 1995), kadin yonetici tercihi ve is tatmini (Artz ve Taengnoi, 2016), celisik
duygulu cinsiyet¢ilik ve isyerinde cinsiyet esitligi (Hideg ve Ferris, 2016), cinsiyet
esitsizligi, ¢elisik duygulu cinsiyetgilik ve kadinlarin yonetimdeki yeri (Stimer, 2006) gibi
konular ¢alisilmigtir. Ayrica orgiit kiiltiiriiniin cinsiyetgilik ile iliskisi de ¢alisilmis fakat
bu basliklarin yonetici tercihini nasil etkiledigi ve orgiit kiiltiiriinden nasil etkilendigine
dair inceleme yapan bir aragtirmaya rastlanmamistir. Bu sebeple caligmanin literatiire
Ozgiin bir katki sundugu disiiniilmektedir. Aktif olarak c¢alisan katilimcilar ile
gerceklestirilen bu arastirmanin bu noktada benzer arastirmalar i¢in 6rnek teskil edecegi

diistiniilmektedir.

Hemcinsgilik ve karsi cinsgilik anketlerinin orijinal ¢alismas1 disinda ilk kez

kullanilmasmin da bu c¢aliymanin anketlerin giivenilirlik ve gecerliligi ile ilgili bir
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referans olmasimi sagladig diisiiniilmektedir. Ayni1 sekilde Orgutlerde Algilanan Cinsiyet
Esitligi anketinin de Tiirkge’ye cevrilmesi ve arastrmada kullanilmasi bakimindan,
benzer konularda ¢alisma yapacak arastirmacilar igin arastirma bir referans noktasi olarak

konumlandirilabilir.
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GENEL DEGERLENDIRME VE ONERILER

Bu baslik altinda ¢aligmanin genel bir degerlendirilmesi, ¢alismanin kisitlar1 ve gelecek
calismalar i¢in Oneriler ve kurumlar, yoneticiler ve insan kaynaklari uzmanlari i¢in

islevsel Oneriler sunulacaktir.

Calismanin Kisitlar1 ve Gelecek Cahsmalar icin Oneriler

Cinsiyetci tutumlari yonetici tercihini nasil etkiledigi ve bu iliskide orgiit kiiltiiriintin
nasil bir rol oynadiginin incelendigi bu ¢alismada ¢esitli kisitlar mevcuttur. Bu baslikta
bahsi gegen bu kisitlardan s6z edilerek bu kisitlarin azaltilmasi, miimkiinse ortadan
kaldirilmasi i¢in gelecek calismalarda yapilabilecekler tartisilacaktir.

Bu calismada veriler anket yontemi kullanilarak toplanmistir. Arastirmanin kapsami goz
oniinde bulunduruldugunda anket yonteminin uygun oldugu sonucuna varilmis ve bu
yontem kullanilmigtir. Anket yonteminde kisilerin kendi kendilerini degerlendirmesi
istenmektedir fakat veriler bireysel degerlendirmelere dayandigi i¢in bu konu ¢alismaya
bir kisit getirmektedir. Ayrica verilerin sadece tek kaynaktan, bu durumda ¢alisanlarin
kendisinden toplanmasi “ortak yontem varyansi” olarak adlandirilan bir soruna yol
acmaktadir (Podsakoff, Mackenzie, Lee ve Podsakoff, 2003). Ortak yontem varyansi
arastirmada yer alan degiskenlerin arasindaki iliskinin kendi aralarindaki iliskiden ¢ok
0lglim yonteminden kaynaklandig1 durumlarda ortaya ¢ikmaktadir (Fiske, 1982; aktaran,
Podsakoff ve digerleri, 2003, s. 879). Podsakoff ve arkadaslar1 bahsi gegen soruna yol
acacak cesitli nedenlerden bahsetmislerdir. Bu nedenler, bireylerin tutarli davranma
meyili (consistency motive), bireylerin digerleri tarafindan onaylanma ve kabul gérme
istegi (social desirability), bireylerin etrafindaki kisileri oldugundan farkli yansitma
meyili (leniency biases), tutum ile ilgili ifadeler s6z konusu oldugunda igerige pek dikkat
edilmeksizin katilma egilimi (acquiescence), ve bireylerin kisiliklerinden (positive and
negative affectivity) ya da baska bir nedenden kaynaklanan psikolojik durumlari
(transient mood state) olarak siralanmistir. Daha sonraki ¢alismalar kurum raporlaring,
bireysel goriigmeleri ve buna benzer yontemleri kullanarak veri elde edilmesiyle ortak
yontem varyansinin yatatti1 kisitlarin azaltilabilecegi diisiiniilmektedir.

Bir diger kisit verilerin tek bir kurumdan toplanmasidir. Verilerin farkl sirketlerden
olsalar bile tek bir holding catis1 altinda calisan insanlardan toplanmasi sonuglarin

genellenebilirligini azaltmaktadir. Ayn1 zamanda kurumdaki kisilerin egitim seviyesinin
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yiiksek olusu (%87.7 dnlisans ve tizeri mezun kisiler) arastirmanin oniindeki kisitlardan
biridir. Daha cesitli egitim seviyesinin oldugu bir 6rneklemde farkli sonuglar elde
edilebilecegi diisiiniilmektedir. Yine arastirmada sadece 6zel sektorde ¢alisan beyaz yaka
calisanlardan veri toplanmasi da genellenebilirligi etkileyen 6nemli bir noktadir. Gelecek
calismalarin verilerin toplandig1 kurum sayisini genisletip hem kamu sektoriindeki hem
de sivil toplum kuruluslarindaki hem beyaz hem mavi yaka ¢alisanlar arastirmaya dahil
edip genellenebilirligi yiiksek bir arastirma gerceklestirebilecekleri diisliniilmektedir.
Ayni zamanda c¢aligmanin cinsiyet esitsizliginin yaygin oldugu bir sektorde veya is
kollarinda (isgiiciinii gerektiren ingaat, fabrika vb. bilgi islem veya makine miihendisligi
caligma alanlar1 gibi) tekrarlanmasimin farkli sonuglara yol acabilecegi diisiiniilmektedir.
Kurum 6zelinde bu ¢alismayi etkileyen bir diger nokta ise yoneticisi kadin olan kisilerin
katilimcilarin %32’sini olusturmasidir. Bu oran kadmlarin orgiitlerde temsilinin genel
durumuna kiyasla yiiksek bir orandir. Allport’un (1954) Temas hipotezi g6z Onlinde
bulunduruldugunda burada s6z konusu iki grubun — kadm ve erkeklerin — temas halinde
oldugunu ve bunun da birbirlerine kars1 algilarini ve davraniglarini etkiledigini soylemek
mimkunddr. Bu oranin daha diisiik oldugu farkli kurumlarda sonucun da degisebilecegi
diistiniilmektedir.

Kisit olarak kabul edilebilecek bir diger nokta ise Orgiit Kiiltiiriinde Algilanan Cinsiyet
Esitligi anketinin ilk kez Tiirk¢e’ye ¢evrilmesine ragmen, arastirmadan once bir On
calismanm yapilmamasidir. On calisma ile anketin Tiirkiye icin faktdr yapisi
belirlenebilecegi ve 11 maddenin tiimiiniin kullanilmasina olanak saglanabilecegi
diistiniilmektedir.

Arastirma celisik duygulu cinsiyet¢ilik ve Orgiit kiiltiiriiniin yonetici tercihine etkisini
incelemistir fakat arastrmadaki degiskenleri etkileyen farkli degiskenler bu ¢alisma
kapsaminda incelenmemistir. Bu sebeple bu durumun arastirmanin kisitlarindan biri
oldugu diisiiniilmektedir. Ornek vermek gerekirse calisilan pozisyon, gecmiste birlikte
calisilan yoneticilerin cinsiyeti, yas, ¢alisma alani (bilisim, miithendislik, satis vb.) gibi
faktorlerin yonetici tercihini etkileyebilecegi diistiniilmektedir fakat bu ¢alisma
kapsaminda incelenmemistir. Gelecek ¢alismalarda yukarida bahsedilen bu degiskenlerin

etkilerinin dikkate alimmasinda fayda bulunmaktadir.
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Yoneticiler ve Kurumlar icin Oneriler

Yukarida da bahsedildigi gibi cinsiyete dayali stereotipik inanglar yaygin ve degismesi
zor olan inanglardir (Dodge, Gilroy ve Fenzel, 1995; aktaran, Heilman, 2001, s. 658).
Fakat bu calismanin sonuglart géz Oniinde bulunduruldugunda, bireysel tutumlarin
degistirilmesinden ziyade, istenilen davranisin ortaya ¢ikmasi (bu durumda cinsiyet
esitligi) i¢cin uygun bir ortam hazirlanmasi (bu durumda 6rgiit kiiltiirii) daha net sonuclar
verecektir. Cinsiyet onyargismin devam etmesinin sebeplerinden birinin, erkek egemen
mesleklerde basarili olan kadinlarin kolayca erisilebilen davranigsal Orneklerinin
olmayis1 oldugunu belirten Heilman ve Martell’in (1986, s. 377) goriisii de dikkate
alinarak kurumun tiim pozisyonlarinda cinsiyet esitliginin saglanmasi, kadin ve erkegin
her pozisyonda esit temsili ile kurumsal bir degisim baslatilmasi 6nerilmektedir. Bu
degisimin getirecegi politikalar ve uygulamalar orgiit kiiltiirlerinde liderlik / takipgilik
dinamikleri ve cesitliligi kabul etme siirecleriyle beraber yiiriitiilmeli (Oakley, 2000, s.
330) ve temel bir degisim basarilmalidir.

Orgiit kultir bir grup olgusudur. Yalnizca tek bir insanda var olamaz, kisisel 6zelliklerin
ortalamasi da degildir. Paylasilan davranislarda, degerlerde ve varsayimlarda bulunur ve
en yaygin olarak bir grubun norm ve beklentileriyle deneyimlenir (Groysberg, Lee, Price
ve Cheng, 2018). Bu tanimin goz oniinde bulundurulup ¢alisanlarin da kiiltiirel degisime
dahil edilmesinin faydali olacag: diistiniilmektedir.

Orgiitler sosyal degisim hedeflemekte ise kilit rollere kadin yoneticileri getirerek bunun
basarabilecegi dnerilmektedir (Eagly ve Carli, 2003). Ayn1 zamanda ¢alisanlarm kadin
yoneticiler ile ¢calismasinin saglanmasi da yoneticilerin 6zelliklerine iliskin tutumlarda
bir degisiklige sebep olacak ve iyi yonetici 6zellikleri maskilen olmaktansa androjen
olabilecektir (Stoker ve arkadaslari, 2012).

Kadinlarin is hayatinda, 6zellikle yonetim kademelerinde daha ¢ok yer almasini saglamak
icin ¢esitli uygulamalar mevcuttur. Sirketlerin kadinlarm deger verdigi liderlik
Ozelliklerine talep gdstermesi buna 6rnek olarak verilebilir. Sirketler lider tanimlarini
gbzden gecirmeli, liderlik i¢in aradiklar1 becerileri degisen ve karmasiklagsan diinyaya
gore adapte etmelidir. Devletler cesitliligin Onciisti olmalidir. Kadinlar ise farkl bir bakis
acis1 kazanmak i¢in yeni deneyimlerden yararlanmali ve isletmelerin ihtiya¢ duydugu
becerilere sahip olduklarmi gostermelidir. Ayni1 zamanda sirketlerin ¢alisanlarini

yonetmeye/ yonetici rollerine gelmeye motive etmek i¢cin neler yapmasi gerektigini
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bilmesi gereklidir. Liderlere farklilik yaratmasi i¢in alan birakmalar1 6nerilmektedir.
Yasalar ile licretlendirmede seffaflik zorunlu kilinmali ve esit ise esit licret verilmelidir.
Yonetici olmak isteyen kadinlar1 destekleyen bir ortam olusturmak da yine sirketlere
diisen bir gorevdir. Kadinlar1 geride tutan inanglarin neler oldugunu belirlemek ve bunlar1
degistirmek gerekmektedir. Yeteneck havuzundaki kisileri rehberlik ve mentorluk
programlari ile desteklemek de ise yarayacaktir. Yasalarm/devletin de karsilanabilir bir
cocuk bakim destegi sunmasi isleri kolaylastiracaktir (Grant Thornton International

Business Report, 2016).
Yoneticiler i¢in cinsiyet ¢esitliligini arttirmak icin oneriler:

- Konunun savunucusu olun

- Cesitliligi temel bir deger haline getirin

- Hedef koyun

- llerlemeyi kazang ile iliskilendirin

- Sembolik olmaktan ka¢min

- Yoneticinin kendisi ile benzer kisileri ise almasini ve terfi ettirmesini azaltin/
onleyin

- Yararlar1 arastirin

- “Rahatsizlik’tan rahatsiz olmayn

- Hikayenizi paylasin

Kurum kiiltiiriinde cinsiyet esitliginin inan¢ ve davranig olarak yer almasinin Oniiniin
acilmasi i¢in yukaridaki ifadelerin 6nem arz ettigi diisiiniilmektedir. Basar1 hikayelerinin
paylagilmasinin, konunun siirekli giindemde olmasinin, ¢esitli hedeflerle konunun
gbzlemlenmesinin, konu ile iliskili ilerlemenin ddiillendirilmesinin kuruma uzun vadede
oldukga fayda getirecegi ve kurum agisindan fark yaratacagi diisiiniilmektedir.

Orgut kiltiiriinii cinsiyet esitligini destekleyen bir sekilde degistirmek icin Burnford da
(2019) 5 baslik sunmaktadir: liderlerin cinsiyet esitliginin sesli savunucular1 olmas1 ve
bunun faydalarmi yaymasi gerekliligi, kadin ve erkeklere yonelik Orgiitte dile
getirilmeyen inanglarmn incelenmesi ve bu konuda aksiyon alinmasi; konu ile ilgili agik
iletisimin desteklenmesi; kurum igindeki lider tanimminin incelenmesi ve maskiilen

ozelliklere olan atiflarin tekrar incelenmesi ve “diizeltilmesi gereken tek cinsiyet kadin”
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algis1 yaratmamak icin her iki cinsiyete de egitim gibi diger olanaklarmn esit sekilde
sunulmasi.

Kurumlarin ve insan kaynaklari profesyonellerinin cinsiyet esitligi konusuna belli
kotalar1 doldurmak, soruna yiizeysel ¢oziimler sunmak disinda kalic1 ¢oziimler ile

egilmelerinin hem ¢alisanlar i¢in hem de kurum i¢in fayda saglayacag diisiiniillmektedir.
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EK - 1: ARASTIRMADA KULLANILAN OLCEKLER

Gonilli Katilim Formu

Bu ¢alisma, Hacettepe Universitesi Isletme Fakiiltesi Yonetim Organizasyon ve
Orgiitsel Davranis Tezli Yiiksek Lisans Programi kapsaminda Dog. Dr. Ozge TAYFUR
EKMEKCI damsmanhiginda Arda Can YESILIRMAK tarafindan yiiriitiilmektedir.
Calismada calisanlarin yoneticileri olmasini istedikleri kisinin cinsiyetine yonelik
tercithlerinin ¢alistiklar1 kurumun kiltiirlinden ve c¢alisanlarin cinsiyete yonelik
algilamalarindan etkilenip etkilenmediginin incelenmesi amaglanmaktadir. Calisma i¢in
Hacettepe Universitesi Etik Komisyonundan gerekli izin almmistir. Calismaya katilim
tamamiyla goniilliiliikk temelinde olmalidir. Ankette sizden kimlik belirleyici hi¢bir bilgi
istenmemektedir. Cevaplarmiz tamamiyla gizli tutulacak ve sadece arastirmacilar

tarafindan degerlendirilecek ve elde edilecek bilgiler bilimsel yayimlarda kullanilacaktir.

Anket genel olarak kisisel rahatsizlik verecek sorular icermemektedir. Ancak,
katilim srrasinda sorulardan ya da baska bir nedenden otiirii kendinizi rahatsiz
hissederseniz cevaplama igini yarida birakmakta serbestsiniz. Boyle bir durumda anketi
uygulayan kisiye, anketi tamamlamadiginizi sdylemeniz yeterli olacaktir. Bu durum

sizin icin herhangi bir magdurivet varatmavacaktir ve sorumluluk getirmeyvecektir.

Anket sonunda bu ¢alismayla ilgili sorularmiz cevaplanacaktir. Bu caligmaya katildigimiz
icin simdiden tesekkiir ederiz. Calisma hakkinda daha fazla bilgi almak i¢cin Hacettepe
Universitesi Yonetim Organizasyon ve Orgiitsel Davranis Anabilim Dali dgretim
uyelerinden Dog. Dr. Ozge Tayfur Ekmekci (Tel: 0 312 297 87 00; E-posta:
otayfur@hacettepe.edu.tr) ya da Arda Can Yesilirmak ( Tel: 0534 420 61 79 E-posta:

ardacanyesilirmak@gmail.com) ile iletisim kurabilirsiniz.

Bu calismaya tamamen goniillii olarak katilyyorum ve calismayi istedigim
zaman yarida kesip c¢ikabilecegimi biliyorum. Verdigim bilgilerin bilimsel amach
yayumlarda kullanilmasint kabul ediyorum. (Formu doldurup imzaladiktan sonra

uygulayictya geri veriniz).

Isim Soyisim Tari Imza


mailto:ardacanyesilirmak@gmail.com

129

Demografik Bilgiler
Liitfen asagidaki bosluklar: kendinize gore doldurunuz.
Yas:
Cinsiyet: Kadm ~ FErkek ~~ Diger
Egitim Durumu:

[lkokul/Ortaokul/Lise:

Onlisans/ Lisans Mezunu:

Lisansustu (Yuksek Lisans/ Doktora):

Calisma durumu: Calistyor: Calismiyor:

Calisiyor ise:
Unvani:
Kurumda ¢aligma siiresi (yil): Toplam calisma siiresi (y1l):
Bagli oldugu yoneticinin cinsiyeti: Kadin Erkek

I1gili yonetici ile ¢alisma siiresi (y1l):
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Liitfen her bir ifade ile ne derece hemfikir olup olmadiginizi verilen ol¢ekteki sayilardan

uygun olant ifadenin yanindaki bosluga yazarak belirtiniz.

1 2 3 4 5 6
Kesinlikle | Katilmiyorum Biraz Biraz Katiliyorum | Kesinlikle
katilmiyorum katilmiyorum | Katiliyorum Katiliyorum

_ 1) Ne kadar basaril1 olursa olsun bir kadmnin sevgisine sahip olmadik¢a bir erkek

gercek anlamda battin bir insan olamaz.

_2) Gergekte bircok kadm “esitlik” arityoruz maskesi altinda ise alinmalarda

kendilerinin kayirilmasi gibi 6zel muameleler ariyorlar.
___3) Bir felaket durumunda kadmlar erkeklerden once kurtarilmalidir.
___12) Her erkegin hayatinda hayran oldugu bir kadin olmalidir.

____16) Adaletli bir yarismada kadnlar erkeklere kars1 kaybettikleri zaman tipik olarak

kendilerinin ayrimciliga maruz kaldiklarindan yakinirlar.

__18) Erkeklere cinsel yonden yaklasilabilir olduklarin1 gosterircesine sakalar yapip

daha sonra erkeklerin tekliflerini reddetmekten zevk alan bir¢ok kadin vardir.*

*Anketin tamam etik kurallar geregi paylasilmamigstir.
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Liitfen asagidaki ifadeleri dikkatli bir sekilde okuyunuz. Ifadelere ne derece katildiginizi

verilen olgekteki ifadelere gore isaretleyiniz.

1 2 3 4 5 6 7
Kesinlikle | Katilmiyor Biraz Kararsiz Biraz Katiliyor | Tamame
katilmiyor um katilmryor m Katiliyor um n

um um um Katiliyor
um
[fadeler / Degerlendirme 213|456 |7

Kars1 cinsle kiyaslandiginda {ist yOnetim pozisyonlarina

gelmek i¢in ayni seviyede istekli oldugumu hissediyorum.

Kars1 cinsle kiyaslandiginda liderligi iistlenmek i¢in gerekli

yeteneklere ve becerilere sahip olduguma inaniyorum.

Insanlarin (ydnetici olarak) bana karsi cinsle kiyasla esit

Olciide giiven duyduguna inantyorum.

Yonetici pozisyonlarina gelmek i¢in karsi cinse kiyasla ayni

firsatlara sahip olduguma inaniyorum.

Orgiitiin yonetimi adma sahip oldugum sorumluluklarm

kars1 cinse kiyasla ayni olduguna inaniyorum.

Is yasaminda yonetim rolii iistlenme imkanimim karsi cinse

kiyasla esit olduguna inantyorum.

Gortsler, orgiitlerin yonetim kurullarinda cinsiyet dengesine

gore boliinmiistiir.

Y onetim kurullarinda cinsiyetlerin esit oranda temsili yasalar

sayesinde olur

Orgiitte karar verme siireclerinde karsi cinse kiyasla esit

olarak yer aldigimi hissediyorum.

Genel olarak, orgiitte, kars1 cinsle kiyasla esit oranda etkili

oldugumu hissediyorum.

Yaptigim ise gore bana O6denen iicretin karsi cinsle esit

oldugunu diisliniiyorum.
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Liitfen asagida verilen kisa hikayeyi dikkatlice okuyunuz ve devamindaki sorulart bu

parcaya gore yanitlayniz.

1 2 3 4 5
Kesinlikle Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Kesinlikle
katilmryorum Katiliyorum

X Hanmm calistiginiz birimde yoneticiniz olarak goreve baglamistir. Kendisi Tiirkiye’nin
onde gelen bir tiniversitesinden mezun olmus ve yliksek lisans egitimi tamamlamistir.
Pozisyona gelmek icin yeterli bir ¢alisma ge¢misine sahip olan X Hanim bugiine kadar
saygin kurumlarda gorev yapmustrr. Ise alimda kurumunuzun kullandigi objektif

uygulamalar ile pozisyonun gerektirdigi yetkinliklere sahip oldugu degerlendirilmistir.

[fadeler / Degerlendirme 1{2(3[4]|5

X Hanmm ile ¢alisirken ise daha ¢ok motive olurum.

X Hanim ile ¢aligmak beni mutlu eder.

X Hanmm ile ¢alisirsam daha basarili olurum.

X Hanim ile ¢calisirsam is i¢in hazirliklarimi daha erken tamamlarim.

X Hanmm ile ¢alisirken daha kisa siirede isimi tamamlarim.

X Hanim ile ¢alismak verimliligimi artirir.

X Hanmm ile ¢alisirsam hatalarim azalir.

X Hanmm ile calisma ortaminda yeni fikirler iiretmekte zorluk

cekmem.

X Hanim ile daha iyi takim ¢aligmasi yapabilirim.

X Hanim ile is dis1 sosyal etkinliklere daha rahat katilirim.
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Liitfen asagida verilen kisa hikayeyi dikkatlice okuyunuz ve devamindaki sorulart bu

parcaya gore yanitlayniz.

1 2 3 4 5
Kesinlikle Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Kesinlikle
katilmryorum Katiliyorum

X Bey calistiginiz birimde yoneticiniz olarak goreve baslamistir. Kendisi Tiirkiye’nin
onde gelen bir tiniversitesinden mezun olmus ve yliksek lisans egitimi tamamlamistir.
Pozisyona gelmek icin yeterli bir ¢calisma ge¢misine sahip olan X Bey bugiine kadar
saygin kurumlarda gorev yapmustr. Ise alimda kurumunuzun kullandig1 objektif

uygulamalar ile pozisyonun gerektirdigi yetkinliklere sahip oldugu degerlendirilmistir.

[fadeler / Degerlendirme 1{2(3[4]|5

X Bey ile calisirken ise daha ¢ok motive olurum

X Bey ile caligmak beni mutlu eder

X Bey ile ¢caligirsam daha basarili olurum

X Bey ile ¢caligirsam is i¢in hazirliklarimi daha erken tamamlarim

X Bey ile ¢calisirken daha kisa siirede isimi tamamlarim

X Bey ile ¢aligmak verimliligimi artirir

X Bey ile ¢aligirsam hatalarim azalir

X Bey ile calisma ortaminda yeni fikirler iiretmekte zorluk ¢ekmem

X Bey ile daha iyi takim ¢alismasi1 yapabilirim

X Bey ile is dis1 sosyal etkinliklere daha rahat katilirim
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EK - 2: TEZ CALISMASI ETIK KURUL iZNi

Tarih: 26,06 3018 1621

T: 53531 TE-500-E 00000 1 04 T34
i

HACETTEPE UNIVERSITESE
Rektdrlik

Say : 35853172-300
Konu  : Arda Can YESILIRMAK Hk.
(Etik Komisyon fzni Hk.)

S0SYAL BILIMLER ENSTITUST MUDURLUGUNE

tgi  :22.05.2018 tarih ve 12908312-300 /00000060940 sayil vazimz.

Enstitiiniiz Isletme (Yénetim Organizasyon ve Orgiitsel Daveams) Anabilim Dal yilksek lisans
programi Grencilerinden Arda Can YESILIRMAK'm Dog. Dr. Ozge TAYFUR EKMEKCIH
damsmanhginda viiritrigi "Celisik Duygulu Cinsiyeteilifin Kadin ve Erkek Yinetici Tercihine
fliskin Tutumlara Etkisi: Bir Alan Cahsmasi” baghkh tez galigmasy, Universitemiz Senatosu Etik
Komisyonunun 5 Haziran 2018 tarihinde yapmis oldugu toplantida incelenmig olup, etik agidan uygun
bulunmugtur,

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim,
e-imzalidir

Prof. Dr. Rahime Meral NOHUTCU
Rektir Yardimeisi

Evrakin ebekeronik dinzall suretine bitps:kelgedoprubima hacettepe, edu s adresinden 2TASTETIe-TRUG-A065-bdlt - MENERERTA kodu ile erigebilirsisie
B helge 3070 sevili Elelironik Imza Kanus'ne uygan olsrak Glvenli Eleksronik lenza il imzalanmugtic.

Hacetepe Universitest Rekibriik 06100 Sihhiye-Ankars
Telefon:0 {312) 305 3000-3002 Faks:0 (312) 311 9992 E-postacyazimdifhacettepe. cdu.tr Internet Adrest: wanw hacetiepe,edu.tr
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EK - 3: TEZ CALISMASI ORiJINALLIK RAPORU

HACETTEPE UNIVERSITESI
S0SYAL BiLIMLER ENSTITUSU
YUKSEK LISANS TEZ CALISMASI ORIJiNALLIK RAPORU

HACETTEPE UNIVERSITESI
S05YAL BILIMLER ENSTITOST
YONETIM ORGANIZASYON VE ORGUTSEL DAVRANIS ANARILIM DALI BASKANLIGINA

Tarih: 167 /2019
Tez Baghf : Celigik Duygulu Cinsiyetgiligin Kadmn Ve Erkek Yonetici Tercihine llighin Tutumlara Etkisi: Bir Alan
Caligma

Yukarida bashg gisterilen tez caligmarmin a) Kapak sayfas, b] Girig, ¢) Ana boldmler ve d) Sonug kismlanindan olugan
toplam 129 sayfahk kismina iliskin, 16/07 /2019 tarihinde sahsim,/tez damigmamm tarafindan Turnitin adl intihal tespit
programindan asagida isaretlenmis filtrelemeler uygulanarak alinmig elan orijinallik raporuna gore, tezimin benzerlik
orani % &"dir.

Uygulanan filtrelemeler:
1- [ Kabul/Onay ve Bildirim sayfalan harlg
2- [ Kaynakea harlg
3- [ Alintilar harig
d= ] Alnnlar dahil
5= [ 5 kelimeden daha ez Grtiisme iperen metin kisimlan harlg

Hacettepe Oniversitesi Sosyal Bilimler Enstitisti Tez Caliymasi Orijinallik Rapory Alnmas ve Hullamlmasi Uygulama
Esaslar'm inceledim ve bu Uygulama Esaslar’nda belivtilen azami benzerlik oranlarina gare tez caligmanun herhang
bir intihal igermedifing; aksinin tespit edilecefi muhtemel durumda dofabilecek her tirld hululd sorumlulugu kabul
ettiimi ve yukanda vermig oldugium bilgilerin dogru oldugunu beyan ederim.

Gerefini sayglarimla arz ederim.
16.07.2019 J /Wf'
Adi Soyadi:  Arda Can Yesilirmak

Ogrenci No: N15222609
Anabilim Dali:  Yénetim, Organizasyon ve Orglitsel Daveansy

Programy:  Yénetim, Organizasyon ve Orgltsel Davramg

UYGUNDUR.

(DOC.DR. TAYFUR EKMEKCI)




