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KURUMUNUZDA DEGER GOREN OZELLIK NE?

KADIN VE ERKEK
LiDERLER| TANIMLARKEN
FARKLI SOZCUKLER Mi
KULLANIYORUZ?

stihdam kararlar verirken 6nyargisiz ve ob-
jektif oldugumuzu diisiiniiyoruz. Fakat iki
esit aday s0z konusuysa hangisini terfi etti-
rirsiniz? Performans degerlendirmelerinde
analitik olarak nitelendirilen birini mi yoksa
sefkatli olarak tanimlanan birini mi? istihdam
spektrumunun diger ucundan bakacak olur-
sak eger sirketinizde kiiclilmeye gidiyorsaniz
ve birini isten ¢ikarmaniz gerekiyorsa, risk
altindaki iki kisi neredeyse ayniysa hangisini
isten cikaracaksiniz? Kibirli olarak goriilen bi-
rini mi, yeteneksiz olan1 mi? Performans degerlendir-
melerinde liderlik sifatlarinin giiciinii hafife almamak
gerekir.

Ozgiin ve oldukga etkileyici bir veri seti siibjek-
tif performans degerlendirmelerinde kisileri ta-
nimlamak i¢in kullanilan dili kesfetmemizi sagladi.
Siiphelendigimiz gibi, performans degerlendirmele-
rindeki dilin erkekleri ve kadinlari tanimlamada farklh
sekilde kullanildigini ortaya koydu. Calismamizda
biiyiik 6lcekli bir askeri veri setini (4 binden fazla ka-
tilimc ve 81 bin degerlendirmeden olusuyor) analiz
ederek askeri diizende liderlik performansini deger-
lendirmek i¢in kullanilan 89 pozitif ve negatif liderlik
sifatin1 kapsayan objektif ve siibjektif performans 61-
ctitlerini inceledik.

Askeriye uzun yillardir bilindigi tizere erkek mes-
legi olarak gortilen, son yillarda cinsiyet ayrimcili-
gin1 ortadan kaldirmak icin caligmalar yapan bir alan
oldugu icin cinsiyet 6nyargilarini degerlendirmede
ilgin¢ ve 6nemli bir 6rnek olusturuyor. Askeriye 6zel-
likle performans degerlendirmelerinde dogruluk ve
adalet kavramlarini temel almis ve demografiye bak-
maksizin herkese esit firsatlar sunmustur. Esit istih-
dam firsati ilkelerinin uygulanmasi, sosyal statiiye
degil askeri riitbeye dayanan hiyerarsik diizenleme
ve tiim cinsiyetlerin tiim mesleklerle entegrasyonu,
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performans degerlendirmelerinde cinsiyet 6nyargi-
lar gérmeyi daha az bekledigimiz liyakate dayal1 y6-
netim anlayis1 benimseyen meritokratik kuruluslarin
mihenk tagidir.

Yaptigimiz analizde, objektif 6l¢iitlere (notlar, fit-
lik skorlar1, akademik seviye) baktigimizda cinsiyete
dayali farkliliklar gormedik. Bu daha 6nce yaptigimiz
aragtirmamizla tutarliydi. Ancak, siibjektif degerlen-
dirmeler ilging bulgularla karsilasmamizi sagladi.

ilk olarak, ¢ok sayida sifati ele aldigimizda atfe-
dilen pozitif sifatlarin sayisinda cinsiyete dayali her-
hangi bir farklilik bulmadik, ancak kadinlari tanim-
lamada biiyiik 6l¢iide negatif sifatlarin kullanildigini
gordiik.

Ayni zamanda erkekleri ve kadinlar tanimlamada
hangi spesifik sifatlarin daha siklikla kullanildigina
baktik. Bu bize lider degerlendirmelerinde cinsi-
yetci dilin nasil kullanildigina yonelik daha iyi bir
fikir verir. Erkekleri tamimlamada en yaygin sekilde
kullanilan pozitif terim analitik iken kadinlar icin bu
sefkatliydi. Diger ucta ise erkekler icin en yaygin ola-
rak kullanilan negatif sifat kibirliydi. Kadinlar icinse
bu yeteneksizdi. istatistiklere gére, erkekler ve kadin-
lar1 tanimlarken, daha objektif dlciitlere bakildiginda
performanslar1 ayni olmasina ragmen, bu terimlerin
(ve digerlerinin) ne siklikla (secilebilecek diger pozitif
ve negatif terimlerle karsilastirildiginda) kullanildig:
konusunda 6nemli dlciide cinsiyete dayali farklilik
gordik.

Peki bu ne anlama geliyor? “Analitik” ve “sefkatli”
degerlendirilen kisiye olumlu yansir. Ancak, organi-
zasyonel bir bakis acisindan baktigimizda bu sifatlar-
dan biri daha degerli olabilir mi? Analitik terimi gorev
yonelimlidir, kisinin akil yiiriitme, yorumlama ve
strateji olusturma yeteneginden ve isletmenin mis-
yonu veya hedeflerine 6nemli 6l¢iide destek olma-
sindan bahseder. Sefkat ise iligki yonelimlidir, pozitif
bir is ortamina ve kiiltiirline katk: saglar fakat belki
de eldeki isi basarma konusunda daha az degerlidir.
Hangisini isten ¢ikaracaginizi, terfi ettireceginizi dii-
siindiigiiniizde hangi kisi, hangi sifatla 6dilii alir?

Ayni sekilde kiminle devam eder, kimi isten cika-
rirsiniz? Kibirli bir calisanin karakter kusuru olabilir
ve bu calisma ortamina olumsuz yansiyabilir. Ancak
bu kisi yine de gorevini basariyla yerine getirebilir.
Tersine, yeteneksiz bir insan belli ki kalifiye degildir
ve biiyiik olasilikla isini kaybedecektir.

Liderlik sifatlarn iizerinde yaptigimiz ¢calisma 28
liderlik sifatinin erkekler ve kadinlar icin ¢ok farkli
sekillerde kullanildigini ortaya koydu. Erkekler co-
gunlukla analitik, yetkin, atletik ve giivenilir gibi
sifatlarla tanimlanirken kadinlar sefkatli, hevesli,
enerjik ve diizenli olarak tanimlandi. Buldugumuz
sonuclarla tutarh olarak, toplumsal tutumlar da kadin
liderlerin erkek liderlerden daha sefkatli (en fazla kul-
lanilan sifat) ve diizenli olarak tanimlandigini goste-
riyor. Buna karsin kadinlar siklikla yeteneksiz, ciddi-
yetsiz, dedikoducu, heyecanli, daginik, saati saatine
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uymayan, kolay panige kapilan ve kararsiz seklinde
degerlendirilirken erkekler kibirli ve sorumsuz olarak
degerlendirildi.

Bu anlattiklarimiz yalnizca sozciiklerden ibaret
degil. Bunlarin ¢alisanlar ve kuruluslar icin gercek ha-
yatta biiyiik sonuclari olabilir. Performans degerlen-
dirmelerinde kullanilan dil bize bir kurulusta neyin
deger gordiigii ve gormedigi hakkinda bilgi verebilir.
Calisanlar ayni zamanda neyin degerli oldugunu bilir
ve bir kurulusun neresinde yer edindiklerini, gelis-
mede oynayacaklari potansiyel rolii belirleyip tercih-
lerini yapabilir.

Yaptigimiz aragtirma erkekler ve kadinlara verilen
resmi geribildirimlerde farkliliklar oldugunu gosteren
diger calismalarla paraleldir. Bazi ¢aligmalar kadinla-
rin is hedefleriyle baglantisi olmayan muglak geribil-
dirimler alma ihtimalinin yiiksek oldugunu gosterdi.
Kadinlar is firsatlar, terfiler, 6diiller icin miicadele
ettiginde ve kadinlarin mesleki gelisim ve kimligi s6z
konusu oldugunda bu bir dezavantaj olusturmakta-
dir. Ayrica kadin liderler genellikle celiskili geribildi-
rimler almaktadir. Bir yandan fazla patronluk tasla-
diklan ve agresif olduklari sdylenirken diger yandan
kendilerine daha fazla giivenmeleri ve kendilerinden
emin olmalarn gerektigi ifade edilir. Biiyiik bir calisma
grubu kadinlarin igbirlik¢i ve ortak calismaya uyumlu
olduklarinda yetkin olarak goriilmedigini, ancak yet-
kinliklerini vurguladiklarinda soguk ve itici olarak ta-
nimlandiklarini ortaya koydu. Klasik bir celigki.

Bulgularimizdaki ironik seylerden biri de en ¢ok
takdir edilen, bir liderde olmasi beklenen veya bir li-
deri bagarili yapan liderlik 6zelliklerinin cogunun ka-
din liderlerin performans degerlendirmelerinde gorii-
len, sefkatli gibi pozitif dzellikler olmasidir. Oyleyse
bu rollerde neden daha ¢ok kadin gérmiiyoruz? ideal
bir lideri tanimlamak bir sey, bir insanin performan-
sini cinsiyeti ya da bir liderin nasil olmasi gerektigi ile
ilgili basmakalip diisiincelerden etkilenmeden tanim-
lamak bambagka bir seydir.

Cinsiyet rolleri ve liderlik hakkinda toplumda yay-
gin olarak kabul géren diisiinceler yiiziinden ¢cogu in-
sandan bir lideri resmetmesi istendiginde ¢izdikleri
sey erkek bir lider olur. Gorevdaslar icinde kadinlar
ve erkekler lider gibi davrandiginda (yeni fikirler
ortaya attiginda 6rnegin) bile grubun lider olarak
gordiigii kisi erkeklerdir, kadinlar degil. Yaptigimiz
calismanin da gosterdigi gibi, bu yetkinlik yonetimi,
cesitlilik ve dahil etme inisiyatifi caginda bile resmi
geribildirim mekanizmalarimiz hala ayni 6nyargilarin
etkisinde kalarak kadinlara “gercek liderler” olmadik-
lar, erkeklerin bu gorevi tistlendigi mesajini incelikle
veriyor. ©

& DAVID G. SMITH, Amerika'da Naval War College’da sosyoloji
profesdriidiir. Judith E. Rosenstein, Amerika’da Naval
Academy’de sosyoloji profesoriidiir. MARGARET C. NIKOLOV, Harvard
University’den doktora derecesi almis bir danismandir. Naval
Academy’de gorev yapmistir.






