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OZET

KADIN YONETICILERIN ILETISIM BECERILERININ LIDERLIK
DAVRANISINA ETKISi

Mehtap GUNES

Isletme Yiiksek Lisans Programi

Tez Danismani: Dog¢. Dr. Hatice Necla KELES

Subat, 2020, 68 Sayfa

Gilinitimiizde liderlik, cok sayida arastirmaya konu olmus ve 6nemini artan rekabetle
beraber hizla artirmig bir kavramdir. Kadinlarin is yasamina girmesi ile beraber kadin
caligan, kadin yonetici, kadin lider konulari da literatiir kapsamina girmistir. Yasamin her
alaninda oldugu gibi, is yasaminda da iletisim becerilerinin Onemi yadsinamaz
diizeydedir. Bu c¢alismanin amaci, kadin yoneticilerin iletisim becerilerinin liderlik
davraniglari iizerindeki etkisini incelemektir. Bu amag ¢ergevesinde oncelikle kavramsal
ve kuramsal agiklamalar yapilmis, ardindan anket teknigi kullanilarak gerceklestirilen
uygulama sunulmustur. Uygulama 76 kadin lider ile ger¢eklestirilmis, elde edilen veriler
SPSS istatistik programinda analiz edilmistir.

Anahtar Kelimeler: iletisim Becerileri, Kadin Lider, Kadin Yénetici, Liderlik.



ABSTRACT

THE IMPACT OF FEMALE MANAGERS” COMMUNICATION SKILLS ON
LEADERSHIP BEHAVIOR

Mehtap GUNES

Business Administration Master’s Program
Thesis Advisor: Dog. Dr. Hatice Necla KELES

February, 2020, 68 Page

Leadership is a concept that has been the subject of many pieces of research and has
increased its significance rapidly with the increasing competition. With the women
entering the business life, the concepts of female employees, female managers, and
female leaders are also included in the literature. As it is in all aspects of life, the
importance of communication skills in business life is indisputable. The objective of this
study is to examine the impacts of female managers’ communication skills on leadership
behavior. In accordance with this purpose, firstly the theoretical and conceptual
explanations are made and then the practice which was carried out using the questionnaire
technique is presented. The practice is conducted with 76 female leaders and the data
obtained is analyzed in the SPSS statistical software.

Keywords: Communication Skills, Female Leader, Manageress, Leadership.
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1. GIRIS

Iletisim, dilimizde Latince “communis” kelimesinden meydana gelen ve toplumsallasma
ve birliktelik anlamii ifade eden Ingilizce “communication” kelimesinin karsiliginda
kullanilir. iletisimin, insanlar aracilig1 ile yapilmas1 gereken islerin yiiriitiilmesi olarak
tanimlanan yonetim siirecinin en énemli unsurlarindan biri oldugu ve hatta orgiitiin bir
iletisim sisteminden baska bir sey olmadig1 ifade edilebilir. Iletisim yalnizca bir bireyin
baska birine géonderdigi iletinin yerine ulagmasiyla biten bir siire¢ olarak kabul edilemez.
Iletisimde bilgi paylasimi s6z konusudur ayrica hedef kendisine génderilen iletiye bir geri
bildirimde bulunarak bu siirecin beraber bir sekilde gectiginin gostergesidir. iletisim,
insanlar1 birbirine baglayarak sosyal bir grup seklinde ve uyumlu bir sekilde birbirleriyle
ortam insa etmelerine yarayacak bir bag olarak ifade edilir. Ayrica iletisim kisiler arasi,
Kisi-grup, grup ile grup, kisi-toplum, grup toplum ve toplumlar arasinda diizenlenen

yasayis amaglar1 dogrultusundaki karsilikli iliskiyi ve etkilesimi barindirmaktadir.

Liderlik ve liderlik olgusu arastirmacilar tarafindan hep merak edilmis ve bilimsel
calismalara konu olmustur. Liderligin tanimlamak i¢in farkli arastirmacilar tarafindan
degisik teoriler ortaya konmus ve farkli tanimlar yapilmistir. 1920°li yillarin basinda
sanayi devriminin etkisi ile liderlik konusu 6nemini daha gok artmis ve giiniimiize kadar
yapilan ¢ok sayida tanim olmasina ragmen heniiz ortak bir fikir birligine varilamadigi i¢in

herkesge kabul goren bir tanim gelistirilememistir.

Bu calismanin amaci, iletisim becerilerinin liderlik davranislari tizerindeki etkisini kadin
yoneticiler kapsaminda ele almaktir. Bu kapsamda dncelikle iletisim becerileri ve liderlik
davraniglar1 ele alinmig; ardindan anket yontemi ile toplanan veriler araciligtyla analiz
yapilmistir. Calismanin problem ciimlesi ise “kadin yoneticilerde iletisim becerileri

liderlik davranisini etkilemekte midir?” olarak belirlenmistir.



2. LITERATUR TARAMASI

2.1 ILETISIM BECERILERI

2.1.1 Tletisim Kavram

Iletisim, iletilen bilgiyi gdndericinin ve alicinin anladig1 ortamda bilginin génderici
tarafindan aliciya aktarilma silireci olarak ifade edilmektedir. Dilimize Latinceden
odiingleme yoluyla aktarilan bir kavram olan iletisim, communis “ortak” communi-care
“ortak bir edimde bulunmak; bir nesneyi iki grup arasinda paylagtirmak, karsilikli
bildirimde bulunmak, gériis alisverisinde bulunmak” anlamina gelir (Telman ve Unsal,
2005, s. 19). Insanin dogumundan &liimiine kadar yasaminin her devresinde ve aninda var
olan iletisim, karmasik ve ¢ok boyutlu bir siire¢ niteligi tasimaktadir. Insan ayn1 zamanda
toplumsal ve kiiltiirel bir varliktir. Dolayisiyla insanin saglikli iletisim kurmasi, kazandigi
deneyimlerin kusaktan kusaga aktarilmasi acisindan olduk¢a 6nemlidir (Giiler, 1990, s.

479-487). Gegmisten giiniimiize iletisime iliskin ¢ok ¢esitli tanimlar yapilmistir.

Erdogan (2002, s. 13) iletisim tanimlarin1 “...e goreliklere” bagli olarak bigimlendigini
belirtmistir. Her bir farkli alan bilimi iletisim kavramini farkli sekilde tanimlamistir.
Kisaca ifade etmek gerekirse; Van Dijk tarafindan iletisim kavrami retorik (rhetorical)
alaninda, sdylem (discourse) sanati olarak tanimlanmustir. Ozellikle sozlii iletisim ve
siyasal iletisim alaninda retorik hususu lizerinde detayli bir sekilde durulmaktadir.
Gostergebilim alaninda, iletisim isaretler ile karsilikli 6znelliklerin aracilanmasi olarak
tanimlanir. Bagka bir deyisle; iki kisi ya da tarafin 6znel anlamlandirmalarinda ortakligin
kurulmasidir. Ortak sembollerden gegerek ortak anlamlandirmalarin kurulmasidir.
Fenomolojide ise iletisim 6tekiligin deneyimi ve diyalog olarak ifade edilir. Sibernetik
alaninda bagska bir deyisle; her tiir organizasyondaki iletisim ve kontroliin sistematik
incelenmesi alaninda iletisim, enformasyonu siirecten gecirmedir. Sosyal psikoloji
alaninda ise iletisim karsilikli-faaliyet, etkilesim ve ifade olarak tanimlanmaktadir.
Sembolsel etkilesim yaklasimi en yaygin olan agiklama bigimidir. Sosyolojik yaklasimlar
kapsaminda, sosyal diizenin iiretimi veya yeniden iiretimi olarak degerlendirilir.

Caligmanin ana temasi olan iletisim alaninda ise, 6zellikle sosyolojik ve sosyalpsikolojik



yaklagimlarda 1940’11 yillarin ortalarindan sonra egemen olan tanimlama “transmission
model” adiyla anilan “tagima, iletme, gonderme” modelidir. Bu tanim daha sonradan geri
besleme, referans cercevesi ve grup etkisi gibi 6geler eklenerek genisletilmistir. Ancak
temelinde, iletisimin bireyler arasindaki ileti degis tokusu oldugu diisiincesi yer almistir
(Erdogan, 2002, s. 23-25). Iletisimin baska tanimlar1 da yapilagelmistir. Buna gore

iletisim; bilgi iretme, anlamlandirma ve aktarma siirecidir (Dokmen, 2004, s. 19).

Tutarel ve Kislak ise iletisim; canli varliklar arasinda mesajlar araciligiyla kisisel ve
toplumsal etkilesimi saglayan ve dinamik bir siire¢ olmasinin yani sira karsilikl diiiince,
duygu ve enformasyonlarin degisimi olarak da ifade edilmektedir (Tutarel Kislak, 1995).
Bicak¢r’nin tanimina gore iletisim; birbirlerine ortamlarinda bulunan nesneler, olgular ve
olaylarla ilgili olarak ortaya c¢ikan degisimleri haber veren ve bu degisimlere yonelik
bilgileri birbirlerine ileten, benzer olgular, nesneler ve problemler karsisinda benzer
yasam tecriibelerinden kaynaklanan, benzer duygulara sahip olarak bunlar1 birbirilerine
anlatan insanlarin olusturdugu topluluk veya toplum yasami i¢inde gergeklestirilen yargi,

fikir, duygu ve davranis bildirisimleridir (Bigakgi, 2000, s. 22).

Demirel’in ifadeleri ¢ergevesinde ise iletisim, kisiler, kiimeler ve toplumlar arasinda yazi,
s0z, goriintii, el, kol, hareketleri gibi simgeler vasitasiyla istek, duygu ve diislincelerin
karsilikli bir sekilde iletilmesini saglayan bir etkilesim siireci olarak tanimlanmaktadir

(Demirel, 1999).

2.1.2 Tletisim Unsurlan ve Siireci

Iletisim siirecini daha iyi kavramamiz ve iletisim 6tesi iletisim siireci ile koklii iliskisini
kurabilmek i¢in iletisim silireci 6gelerinin hatirlanmasinda yarar goriilmektedir. Bu
anlamda iletisimin tanim ve 6zelliklerini, 6z kisisel, kisilerarasi, kitle iletisimi, orgiitsel
iletisim ile iletisimi etkileyen diger faktorlere kisaca deginilecek ve yer verilecektir.
Iletisim genel olarak bir mesajin uygun kanallar araciligiyla kaynaktan aliciya
aktarilmasi, alicinin mesaj1 aktarilana yakin bir sekilde anlamasi ve bu mesaja uygun bir
tepki vermesi siireci olarak ifade edilebilmektedir. iletisim siireci bir sistem olarak ele

alindiginda baslangi¢ noktasi olarak bir kaynak ve kaynagin sahip oldugu mesaj kabul



edilir. Iletisim kurmay1 arzu eden kisi mesaja sahip olan kaynak olarak iletisim kurmak
istedigi kisiyi etkilemekte ve bir etkilesim siireci baslatmaktadir. Iletilmek istenen
mesajin uygun kanallarin kullanimiyla ortak bir duruma doniistiiriilmesi istenmektedir.
Bu nedenle iletisim ve etkilesim birlikte gerceklesmektedir. Etkilesim var olmadan
iletisim kurulamaz. Zira etkilesim, iletisim silirecinin 6nem arz eden bir pargasi ve sonucu
olarak gerceklesmektedir. Iletisim siireci, bir paylasma eylemi olarak c¢ift yonliidiir.
Iletisim siireci yalnizca baskalarindan mesaj aliarak gerceklesen bir siire¢ degildir. Bu
siirecte baskalarindan mesaj alindig1 gibi baskalarina mesaj da gonderilmektedir. Iletisim
stirecinde kisiler karsilikli bir sekilde etkilenmekte ve degisime ugramaktadirlar. Bu
bakimdan iletisim, kisinin kendisini ve ¢evresini degistirme hususunda kullanmakta
oldugu oOnem tasiyan bir ara¢ fonksiyonuna sahiptir. Giinlimiizde etkili iletisim
yontemleriyle ilgilenenler, bu yontemlerin tartisilmasinin baslangicini 2500 yi1l 6nceye
kadar gotiirmektedirler. Aristo’nun iletisim modelinde; bir kaynak kisinin karsisindaki
bir aliciya birtakim mesajlarin aktarilmasi kavrami vardir (Uztug, 2009). Bu modele gore
iletisim kolay basarilan bir siirectir, kaynaktan aktarilan mesajlarin alic1 tarafindan
algilanmas1 gerektigi varsayilir. Yapilan arastirmalar iletigim siirecince kaynak, mesaj ve
alic1 disinda baska temel dgelerin oldugunu gostermistir. Iletisim kuramcilarina gore
iletisim daireseldir kaynakla kodlanir, alictya ulasir ve alicidan yansima verilir. Eski
kaynak tarafindan yeni iletiler yeniden aliciya gonderilir ve bu siire¢ dairesel bir sekilde

devam eder.

Sekil 2.1: iletisim Siirecinin Temel Ogeleri
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Burada sozii edilen kaynak; iletisimi baslatici role sahip olan kaynak gonderici olarak da
isimlendirilebilir. Bununla birlikte gonderecegi mesajin nasil bir mesaj olacagina ve bu
mesaj1 gondermek i¢in en iyi yolun hangi yol olacagina karar verir (O’Hair, Friedrich ve
Dixon, 2005, s. 6). Iletisim mevcut yapisindan &tiirii, dncelikle birey ya da bireylerin
duygu, diisiince, bilgi ve ihtiyaclarini iletmek isteyen bir kaynagi gerektirmektedir. Biitlin
iletisim siire¢lerinde bir kaynak bulunur (Uztug, 2009). Kaynagin kendisi, alicist ve
aktaracagi mesaj ile ilgili bilgi ve becerileri, kendisine, alicisina ve iletecegi mesaja karsi
tutum ve davraniglar1 gibi unsurlar alicinin iletileri ¢6ziimlemesinde belirleyici olacaktir.
Bunlara ek olarak kaynagin yasamakta oldugu toplumsal ve kiiltiirel ortamin etkileri,
deneyimleri, dile dayanan iletisim becerileri, uzmanlig1, giivenilirligi, kaynagin ¢ekiciligi
ve inanilirhig1 gibi unsurlar da oldukga belirleyicidir. Bu ¢ergevede iletisimin arzu edilen
diizeyde kurulabilmesi icin kaynagin tasimasi gereken baz1 6zellikler vardir. Bununla

birlikte etkili bir iletisim i¢in kaynagin tistlenmesi gereken bir sorumluluk vardir.

Kaynagin iistlenmesi gereken sorumlulugun 6énem arz eden unsurlar1 ise; aliciya uygun
bir sekilde ac¢ik ve anlasilir mesajlar hazirlamak, mesaji en etkili yolla alictya aktarmak,
geri bildirimleri dogru bir bicimde algilamak ve degerlendirmek olarak ifade edilebilir5.
Kodlama kavrami bir diislincenin, bilginin, kaninin ya da duygunun iletime hazir ve
uygun bir ileti haline doniistiiriilmesi olarak tanimlanabilir. Kaynagin zihninde duran ve
bagkalarina aktarilmayan fikirler, iletisim siirecinin bir parcast konumunda degillerdir.
Dolayisiyla, kaynagin sahip oldugu diisiincenin, diger kisilerin de kolaylikla
anlayabilecegi bir sekilde ifade edilmesi gerekmektedir (Uztug, 2009). Kodlama iletilmek
istenen mesajin alicilara gecisinin organizasyonunu iistlenen fiziksel bir arag¢ olarak ele
alinmaktadir. Kodlama sozli iletisimde, ses ve sozciikleri segme ve seslendirme
hareketidir. Sozsiiz iletisimde ise jestler, mimikler ya da giiliimseme olabilir (O’Hair,

Friedrich ve Dixon, 2005, s. 6).

Kod kavramu ise, bireylere anlaml1 gelecek bir sekilde yapilabilen semboller grubu olarak
ifade edilebilir (Uztug, 2009). Dolayisiyla bu semboller, mesaji gonderen kaynak
tarafindan ve mesajin alicis1 tarafindan 1yi bir sekilde bilinen semboller olmalidir. Bir
kaynagin bir mesaji1 kodlamasi ve o mesajin hedef kitle tarafindan anlamlandirilmasi

durumu da iki tarafin da ortak bir sekilde sahip olduklar1 deneyimlerin ve toplumsal



birikimlerin bir yansimasidir. Bir baska ifadeyle; iletisimin kuruldugu yer olarak
nitelendirilen ortak deneyim alani ne kadar genis olursa, kurulan iletisim de o kadar
basarili olacaktir (Yiiksel, 1989). Aliciya aktarilacak olan iletinin dikkat ¢cekmesi, iletinin
kodlanmasinda iletiyi gonderecek olan kaynak kadar hedef kitle tarafindan da 1yi bir
sekilde bilinmesi ve iletinin alicinin ihtiyaclarina cevap vermesi gerekmektedir. iletinin
aktarilacagi hedefte arzu edilen tutum degisikliginin gerceklestirilebilmesi i¢in, hedefin
degerlerinin bilinmesi, beklentilerine ve davranis kaliplarina uygun olmasi gerekmektedir

(Demiray, 1994).

Alict; aktarilan mesaji algilayan ve mesajin anlamini bildigini gostermek suretiyle
anlamlarin  ortak paylastmimi  gerceklestirmek icin c¢abalayan kimse olarak
tamimlanabilmektedir (Gokge, 2006, s. 28). Istenen diizeyde etkin bir iletisimin
kurulabilmesi i¢in hedefin toplumsal konumu, fikirleri, tutumlari, inanglari ve
sosyoekonomik diizeyi ile ilgili bilgilerinin elde edilmesi gerekmektedir (Uztug, 2009).
Hedef, kaynagin ilettigi bilgiyi alan, onu anlamlandiran ve geribildirimde bulunmasi
gereken kimsedir. Eger hedef kaynak tarafindan aktarilan bilgiyi alip almadigi hususunda

geribildirimde bulunmazsa, saglikli bir iletisim kurulamayabilir (Kasik¢1, 2009).

2.1.3 Tletisim Engelleri

Balcr’ ya (1996, s. 1) gore “Cevre ile ilgili faktorlerin siiratle degismesi, ihtiyaglarin
degismesi, iletisim ve etkilesimin olduk¢a yogunlagsmasi beraberinde yeni uyum sorunlari
getirdigi gibi sorunlarin da artmasina neden olmustur. Kisisel problemler ve doyurucu
olmayan davranislar kisileraras: iligkileri gili¢lestirmektedir. Bu nedenle, saglikli bir
toplumsal cevrenin kurulabilmesinin temel sart: saglikli insan iliskileridir. insan iliskileri

caglar boyunca bilim adamlarini hatta biitiin insanligin zihnini mesgul etmistir”.

Korkut’un (1996, s. 15) ifadeleri ¢ergevesinde bireyler arasinda kurulan iligkilerin tamami
iletisime dayanmaktadir. Bireylerarasi problemlerin biiyiik bir kismi da iletisime
dayanmaktadir. Saglikli ve etkin bir iletisimin kurulmasi, bireyler i¢in iligkilerin anlaml
ve doyurucu olmasini saglamaktadir. Ancak sagliksiz bir iletisim de bireylerde

anlagilamama duygusu ve arzu edilmeyen yalnizlik gibi ciddi problemlerin ortaya



cikmasina yol agabilmektedir. Bireyleraras: iletisimi engelleyen bazi engeller

bulunmaktadir. iletisim engellerine yol agan faktoreler sdyle siralanmaktadir:

« Insanlarin iletisime duyduklar1 gereksinimin farkina varamamalari,
« Insanlarin iletisimin ne derece énemli oldugunu anlayamamalar,
 Insanlar tarafindan etkin iletisim tekniklerinin bilinmemesi (Tutar ve Yilmaz,

2003, s. 65).

Ciiceloglu’nun ifadelerine gore (2000, s. 14), insanlarin biiyiik bir boliimii doyumlu ve
anlamli bir yasam gergeklestirmek i¢in ¢abalamaktadirlar. Uzun yillar boyunca egitim
alma, mesleklerinde terfi etmek i¢in ugrasmak, ailelerine iyi bir hayat sunmak igin
calismak ve cocuklarimi iyi bir sekilde yetistirmek i¢in caba gostermek doyumlu ve
anlamli bir hayati gerceklestirebilmek igindir. iletisim ise doyumlu bir yasami

gerceklestirme hususundaki en 6nemli aragtir.

Ersanli ve Balci’nin ifadeleri kapsaminda ise (1998, s. 8) iletisim becerileri yeterli
olmayan kisilerle her toplumda karsilasilmaktadir. Toplumdaki insanlarin bir boliimii
asir1 diizeyde g¢ekingen olurken, bir boliimii de asir1 diizeyde saldirgan egilim iginde
olmaktadir. Bu durumun temelinde ise, insanlarin nerede ve nasil bir iletisim kurmalari

gerektiginin bilincinde olmamalar1 yatmaktadir.

2.1.4 Etkili Tletisim Becerileri

Etkili iletisim, birbirlerinin ve kendi i¢ diinyasi ile dis diinyasinin farkinda olan bireyler
tarafindan kurulan iletisim olarak ifade edilmektedir. Iyi bir iletisim kurma konusunda
yetenekli olan bireyler ipuclarmi kolaylikla gorebilmekte ve gercekei bir sekilde
degerlendirebilmektedir. Etkili iletisim kurma yetenegi yasamin her alaninda 6nem arz
eden beceriler arasindadir. Herhangi bir igin basarilmasi i¢in etkili ve iyi bir iletisim
gerekmektedir. Calisma hayatinda da siklikla etkili iletisim kuramama durumu
goriilmekte ve verimsiz ¢alismaya sebebiyet vermektedir. Dolayisiyla isletmenin genel
verimini ve basari diizeyini artirmak i¢in iletisim becerilerini gelistirilmesi gerekmektedir

(Roebuck, 2000, s. 9). Bununla birlikte kisileraras: iliskilerde iletisim becerilerinin



gelistirilmesinin toplam etkisi, ¢caligma pratiginin iyilesmesidir (Kamp, 2004, s. 26). Bu
cergevede bir isletmenin basarisi, etkili bir tartigma, bir sunum, bir reklam mesaj1 ve ¢alan
bir telefon birer iletisim big¢imidir. Bu bilgiden hareketle toplumsal hayatin bir ileti
bombardimani altinda siirdiirtildiigii ifade edilebilmektedir. Dolayisiyla eger toplumsal
sistemin devamlilig1 a¢isindan gerekli olan iletisim olmasaydi bireylerarasindaki iliskiler

kurulamazdi. Bunun sonucunda ise toplum olusamazdi (Balta Peltekoglu, 2012, s. 207).

Etkililik, kurumlarin hayata gegirdikleri birtakim etkinlikler sonucu hedef ve amaclara
ulasma seviyesini tespit eden bir performans seklinde tanimlanmaktadir. Kurumsal
etkililikse, kurumun farkli guruplariin talep ve isteklerinin ne derece de giderildiginin
dissal bir standardidir. Bagka bir ifadeyle, kurumun gergeklestirdiklerinin ne kadar faydali
oldugu ve s6z konusu isler gerceklestirilirken basvurulan kaynaklarin ne kadar
degerlendirildigini kurumsal etkililige dahil edilebiliriz. Ozetle, kurumsal etkililik,
kurumun erismeyi hedefledigi sonucu elde etme orani olarak degerlendirilebilir (Yiik¢i

ve Atagan, 2009, s. 2).

Etkin iletisim giizel konusma yetenegine sahip olma ya da dogru sdzciikler segmekle
miimkiin olan bir yetenek degildir. Etkin iletigin bireysel nitelikler ve ¢evre unsurlar gibi
pek cok unsurdan etkilenmektedir. Kisilerin cinsiyetleri, egitimleri, yaslari, sosyal rolleri,
tavirlar1 ve diigiinceleri gibi faktorler mesajin nasil kodlanacagi ve nasil iletilecegini
belirler. Mesaj1 alan bireyin iletiyi nasil algilayacagi ve anlamlandiracag: s6zii edilen

faktorlerden etkilenmektedir (Eginli, 2016, s. 35).

Etkin iletisim her bireyin yasaminda, 6grenim siirecinde ve mesleginde kendini anlatmak,
ifade etmek ve iletisim icerisinde oldugu bireyleri anlamak i¢in ihtiya¢ duydugu temel bir
beceridir (Uzuntas, 2013, s. 12). Etkin iletisim igin kiginin 6ncelikle kendi niteliklerini
bilmesi ve kendini tanimas1 ardindan iletisim igerisinde oldugu kisinin yasananlari nasil

algiladigini anlamasi gerekmektedir (Ciftgioglu, 2010, s. 99).

Birey yasaminin biiyiik bir boliimii sosyal sahalarda gectiginden iletisim kisinin
yasaminda onem teskil eden bir yere sahiptir. Sosyal yasamda iletisimin en temel araci

dildir. Dil, iletisim siirecini yapilandirma ve verimli hale getirme bakimindan etkin bir



unsurdur. Dil yalnizca konugsmak olarak degerlendirilmemelidir. Buna ek olarak bireyin
diisiincelerini ve aklindakileri karsisindakine iletebilmesidir. Dili etkin ve etkili bir
bigimde kullanmak kars1 tarafi etkileme de dnem teskil eden bir yere sahiptir. Ogrenme
ve bir bireye yeni seyler 6gretme iletisimle saglanir. Bunun gergeklestirilebilmesi sozlii
iletisim araglarinin etkin bir bigimde kullanilmasiyla miimkiin olmaktadir. Birey
icerisinde yer aldig1 toplumda cevre ile iletisim kuramadigi zaman, birey olmanin
gereklerini gergeklestirememis sayilmaktadir. Bu baglamda konusma insan igin birey
olmanin gerekenlerindendir. Etkin iletisimde etkili olan baska bir faktor de dinlemedir.
Etkin dinleme bir amaca hizmet etmektedir ve temelinde 6grenme bulunmaktadir. Etkin
dinlemenin dogru bir sekilde gergeklestirilebilmesi i¢in bir amag¢ bulunmali, dinleme

talebinin var olmasi ve elestirel olmasi1 gerekmektedir (Dogan, 2009, s. 188).

Dinleme, kisinin yer aldig1 toplum igerisindeki kiiltiiriinii ve tecriibelerini arttirmak igin
kullandig1 metotlardandir. iletisim kurdugumuz bireylerin anlattiklarini dinlemek ve
goriis aligverisinde bulunma kisinin tecriibelerini ¢ogaltir ve yeni bilgiler edinmesini
saglar. Kurumlarda etkin iletisim siirecini baslatan ve iletisimin yapisini belirleyen birey,
kurumun kendisine verdigi yetki ile kurum personellerine kiyasla daha etkili bir konumda
bulunan yoneticidir. Kurum yoneticisinin ¢evresinde yer alan bireylere belirledigi iletisim
yapisini benimsetmesi, gerekli olan etkilesim kanallarini kurmasi ve s6z konusu etkilesim
kanallarin1 her daim agik tutmasi gerektigini personellere iletmesi ve bazi prensipleri
bahsi gegen dogrultuda oOzetlemesi gerekmektedir. Bu prensipler asagidaki gibi

siralanmaktadir (Kosterelioglu ve Argon, 2010, s. 3-4):

* Girisimi herkesten 6nce degerlendirmek ve iletisime yapici bir ifade ile baglamak,

* Cevresindekilerin katilimini ve is beraberligini saglayarak, bagka yoneticilere de
sorumluluk vermek,

+ Iletisime dahil olanlar1 giidiilemek,

+ lletisim engellerine iliskin bilgi sahibi olmak ve degerlendirmek,

+ Karsisindaki bireylerin diisiincelerine saygili olmak,

 lletisim araclarim etkin kullanmak ve her tiir de iletisim aracindan haberdar
olmak,

» Karsit olan ve destek olan giicleri tanimak,



+ {letisimi araliksiz bir bigimde devam ettirmek.

2.2 LIDERLIK

Caligmanin bu boliimiinde liderlik kavramina genel bir bakis yapilip liderlik yaklagimlari

incelenmektedir.

2.2.1 Liderlik Kavramina Genel Bir Bakis

Insan dogas1 geregi sosyal bir varliktir. Aristoteles ise insan1 sosyal-siyasal bir varlik
olarak ifade etmektedir (Aristoteles, 2007). Insan toplumsal bir varlik olmas1 sebebiyle
toplumsal hayata dahil olmadan yasamini siirdiiremez. Insanin yasamu siirdiiriilmesi i¢in
oldukca detayli ve kapsamli ihtiyaglar1 vardir. Dolayistyla bu ihtiyaglarin bireysel bir
sekilde giderilmesi de miimkiin olmamaktadir. Bu kapsamda insan diger kisilerle iletigim
kurmak, yardimlasmak ve paylasimda bulunmak zorundadir (Aysel, 2006). Bu
zorunluluk sebebiyle insanoglu aile hayatindan baslayarak, tiilii yasam merkezleri
kurarak topluma dahil olmak, toplumsal hayatin i¢inde yer almak mecburiyetindedir.
Insanlik tarihinin basindan itibaren insanlarin yasamlarini  toplum iginde

konumlandirmalar1 da bu durumundan gostergesidir (Aydin, 1994).

Insanlar toplumsal yasama dahil olmali ve iginde bulunduklari toplumla birlikte bir diizen
cercevesinde var olmalilardir. Bahsi gecen diizenin olusmasi, muhafaza edilmesi ve
insanlarin bu diizen igerisinde kendilerini tutmalar1 da toplumda yasayan biitiin insanlarin
belirli kurallar ve degerler cergevesinde birbirleriyle etkilesim iginde yasamalariyla

miimkiin olur (Batmunkh, 2011).

Toplumda zamanla ortaya ¢ikan is boliimii de toplumun isleyisi ile ilgili mecburi kilinan
bir gerceklik olarak degerlendirilmektedir. Bir toplumda yasayan biitiin insanlar her seyi
kendileri yapamayacaklari icin is béliimii olusturulmustur. insanlarin tamam bir sekilde
hizmet eder ve bireysel gereksinimlerini de toplumun i¢inde kendisi i¢in faydali olacak
bir bi¢imde goniillii olarak karsilar. Lider tarafindan toplum igerisinde insanlarin

yasamlarin1 siirdiirebilmeleri i¢in gereksinim duyduklari goérev paylasimi ve is
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boliimiiniin hangi kosullarda ve nasil gergeklesecegi, toplumun kurucu esaslar1 ve ortaya

cikan gelismeler dikkate alinarak belirlenmektedir (Akytiiz ve Eren, 2013).

Toplum igerisinde yasayan insanlarin yasamlarini bir diizen ¢ergevesinde devam
ettirebilmeleri ancak bir liderin etrafinda bir araya gelmekle miimkiin olmaktadir.
Dolayisiyla insanlik tarihinden itibaren her zaman biitiin insan topluluklari bir lider

etrafinda toplanmisglar ve hayatlarini siirdiirmtslerdir (Tiiziin, 2013, s. 23).

Tarihin biitiin donemlerinde liderlik vardir ve insan var oldugu siirece devam edecektir.
Liderlik ile ilgili yiiriitiilen ilk ¢alismalar MO. 400°lii yillarda Platon tarafindan kaleme
alinan “Republic” eserine kadar dayanmaktadir (Adair, 2014, s. 23). Bu eserde Platon,
lider olabilmek i¢in ¢ok uzun seneler felsefe egitimi gérmek gerektigini savunmustur.
Daha sonra binlerce yil boyunca, Mezopotamya uygarliklari, Antik Yunan medeniyeti,
Islam uygarhigi ve giiniimiizdeki insanoglu tarafindan liderlik problematigine cevap

aranmaya caligilmistir (Akis, 2014).

Stimerlilere ait olan ilk kil tabletlerinde yer alan metinlerde “’Komutansiz askerler,
cobansiz siirliye benzer’’ ifadesi yer almaktadir. Bu ifade, insanin var oldugu her ortamda
etkili ve 1y1 liderlere gereksinim duyuldugunu gostermektedir. Bununla birlikte ilk
atasozii 6rnegi olarak pek ¢ok dile ¢evrilmistir (Adair, 2014, s. 26). Tirk kiiltiiriinde de
liderlik kavraminin tasidigr 6neme ve liderin toplumun kaderini belirlemesiyle ilgili
“Cobansiz siirliyii kurt kapar.” ve “Balik bastan kokar.” gibi pek c¢ok atasozii vardir. Bu
husustaki kiiltiirel temel, atasozleri tarafindan net bir sekilde yansitilmaktadir (Kahveci,

2012).

Yaklagik 2500 yi1l once Konfiigyiis tarafindan lider olmak i¢in ilk 6nce insan olmak
gerektigi ileri siiriilmiistir. Bununla birlikte Konfiigyils Meshur Biiyiikk Ogreti
kapsaminda liderlige giden yedi “diisiince mekani” c¢ercevesinde bir gelisme kurami

olusturmustur (Senge, 2013, s. 363).

Liderlik hiyerarsik dogas1 geregi insanin temel toplumsal ihtiyaclarini karsilamaktadir.

Liderlik sozciigii, Ingilizce “leadership” sozciigiiniin asli olan “lead” sdzciigiinden
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tiretilmistir (Aksoy, 2012). Leader; kilavuz, 6nder, reis gibi anlamlarda kullanilan bir
sozcuktir (Batmunkh, 2011). Tiirk¢ede ise lider sdzcliglinlin karsiligi olarak onder ve
yonder gibi sozclkler onerilse de “liderlik” sozciigii daha genis kapsamli bir kabul
gormistiir (Akyiiz, 2012). Liderlik ve lider kavramlar1 ¢ok eski kavramlardir. Bununla
birlikte bu kavramlara yonelik olarak yiiriitiilen ¢aligmalar incelendiginde, iizerinde

uzlasma saglanan bir tanimin bulunmadig: goriilmektedir (Oztiirkgii, 2015).

Liderlik siyaset, sosyoloji, psikoloji, tarih ve yonetim bilimi gibi sosyal bilimlerin ortak
konusudur ancak {izerinde goriis birliginin saglandigi bir tanim1 bulunmamaktadir (Akis,
2014). Liderlik konusunda yapilan pek ¢ok degisik tanimlama vardir. Bunlarin bazilar
asagida soyle ifade edilmistir:

» Liderlik, orgiitiin devam etmekte olan monoton iletisiminin yerine etki sonucunda
ortaya ¢ikan bir ilerleme olarak ifade edilmektedir (Katz ve Khan, 1978).

» Liderlik; bir liderin etrafinda toplanan insanlar1 ortak hedeflere ulastirmak tizere
etki altina almasi, yonlendirmesi, motive etmesi ve yonetmesidir (Tiiziin, 2013, s.
15).

» Lider, bir insan toplulugunun kisisel hedeflerini ve toplulugun ortak menfaatlerini
gerceklestirmek icin talimatlarina uyum sagladiklar kisi demektir (Kogel, 2011).

» Lider, acil durumlarda hizl1 bir karar almak, ortaya ¢ikan sorunlart hizli bir sekilde
cozlime ulastirmak ve gereken tepkileri zamaninda verebilmek i¢in takip edilen
ilham verici bir kaynak olarak tanimlanmaktadir (Halis, 2007, s. 4).

» Lider, olusan yeni sartlara hizli bir sekilde uyum saglayabilen, belirsizliklere ve
risklere karsin bu sartlar1 lehine dondiirebilen kisi demektir (Ozden, 2013, s. 89).

» Liderlik, bir drgiite {iye olan kisinin; yasanan olaylarin degerlendirilmesi, orgiitiin
amagc ve politikalarin se¢imi, orgiit iiyelerin yeteneklerinin gelistirilmesi, ¢calisma
faaliyetlerinin diizenlenmesi ve oOrgiite disaridan katki saglayacak kisilerin
secilmesi gibi konular iizerindeki etkisi olarak ifade edilmektedir (Simsek ve Oge,
2007, s. 51).

* Lider, orgiit biinyesinde c¢alisan Kkisilerin hissettikleri ama hedef haline

dontistiiremedikleri duygu ve diisiincelerinin  somutlagsmasini  saglayarak
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caliganlarin biitlin enerjilerini bu hedefleri gerceklestirmek amaciyla yonlendiren
kisi demektir (Eren, 2013).

» "Lider, bir orgiit bilinyesinde calisan kisilerde birlik ve beraberlik duygusu
yaratmay1 ve ortak bir hedefi gergeklestirmek amaciyla birlikte hareket etmelerini
saglayan, sorunlar1 hizli bir sekilde ¢6ziime kavusturan ve bu tutumu takipgilerine
de dgreten kisidir (Koparal, 2008, s. 138).

» Liderlik, bireylerin bakis acilarim1i genisletmek ve o bireylerin mevcut

performanslarini yiikseltmektir (Drucker, 1995).

Lider kavrami giiniimiizde toplumdaki bireyler {izerinde egemenlik kurabilen, giiclii
kisiler olarak degerlendirilmektedir. Ancak bu kavraminin sinirlar1 her gegen giin daha
fazla genislemektedir (Baysal ve Tekarslan, 1996). Artik lider kavramin temsil etmekte
oldugu anlamlardan daha c¢ok liderlik nitelikleri ve gereklilikleri tartisma konusu
olmaktadir. Bir bireyin lider olarak goriilebilmesi i¢in liderlik niteliklerine sahip olmast
gerekmektedir. Bahsi gecen liderlik nitelikleri kapsaminda giivenilir, risk alabilen,

cesaretli, arastirmaci ve giicliiklerle miicadele edebilme gibi nitelikler yer almaktadir

(Can, 2006).

Lider niteliklerine sahip olan birey ekip ¢alismasi igerisinde ortak hedefi gerceklestirmek
igin iistlendigi sorumluluklarla 6n plana ¢tkmaktadir. Ote yandan liderin tasidig1 nitelikler
ve topluluklara sundugu yararlar ekip g¢alismasindan saglamis oldugu kazanimlarla
degerlendirilir. S6z konusu nitelikler ikna yetenegi, kararli olmak, ortak hedefe
odaklanmak, giiclii sosyal iligski kurma yetenegi olarak ifade edilebilmektedir. Ekip i¢inde
lider olarak belirlenen bireyler ise sorumluluk alma ve karar alma asamalarinda 6ne ¢ikan,
ekibi yonlendiren ve orgiit yoneticileriyle giiclii bir iliski kurabilen bireylerdir. Bu
bilgiden hareketle liderin ekibe yol gostermek i¢in performans 6l¢imii i¢in gerekli
kurallara, 6rneklere ve ekibin elde ettigi basarilar1 6diillendirmek i¢in de ddiillere ihtiyag
duymaktadir. Bahsi gegen biitiin 6zellikler ve durumlar g6z 6niinde bulunduruldugunda
ise bir liderin tasimasi gereken 6zellikler soyle ifade edilmektedir (Bediik, Aydogan ve

Ince, 2006):
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Lider sosyal iliskileri giiglii, insancil, 6zgiiveni yiiksek ve c¢alismayr seven kisiler
olmalidir. Bununla birlikte lider ekibe yol gostermeli, ayrimcilik yapmamali ve ileri
goriislii olmalidir. Liderler elde ettikleri bilgileri ve zaman1 yonetme hususunda basaril
olmalarinin yan sira lideri olduklar1 ekibin heyecanini da canli tutmaktadirlar. Ayrica
liderlerin tagimalar1 gereken niteliklerin yani sira tasimamalart gereken nitelikler de

biiylik 6l¢iide 6nem arz etmektedir (Akyliz, 2012).

2.2.2 Liderlik Yaklasimlari

Liderlik kavramiyla ilgili bugiine kadar pek c¢ok pratik ve teorik arastirma
gerceklestirilmistir. Baglarda liderligin, 6nderin kisisel niteliklerinden olustugu diisiiniilse
de gerceklesen farkli olaylar neticesi dnderlik i¢in yalnizca kisisel niteliklerin yeterli
olmayacag1 goriilmiis ve Onderlerin yoneticiligi sirasindaki tavirlaria iligkin farkli
calismalar uygulanmaya baslanmistir. Buna karsin bir siire sonra idare i¢in dnderler de
var olan Ozelliklerin de yeterli olmadig1 goriilmiis ve liderin davranislarinda durumun
onem teskil ettigi sonucuna varilmistir. Sonradan ¢alismalar degerlendirilmis ve bugiin

bile hala pek ¢ok ¢alisma izlenmeye ¢alisilmaktadir (Begeg, 1999, s. 18).

2.2.2.1 Ozellikler Teorisi

Liderlik konusunda literatiirde ilk olarak o6zellikler yaklasimi karsimiza ¢ikmaktadir
(Bakan ve Biiyiikbese, 2010, s. 74). Bu yaklagimin savundugu temel goriis liderlik
ozelliklerinin dogustan geldigi ve sonradan gelistirilemeyen bazi fiziksel, kisisel
ozelliklere sahip olan bireylerin bulunduklari ortamda lider olacaklar1 ve liderlik
ozellikleri sayesinde lider olma durumlarinda basarili olacaklaridir. Liderlik 6zelliklerine
sahip bu kisiler bulunduklar1 her ortamda lider olarak 6n plana ¢ikabilmektedirler. S6z
konusu goriis, zamanla gelistirilmis ve ileri asamalarinda liderlik 6zelliklerinin 6grenilen,
tecriibe edilebilen 6zellikler oldugu kabul edilmistir. Liderin sahip oldugu bu 6zellikleri
bulmak amaciyla birgok arastirma yapilmis ve liderlerde bulunmasi gereken 6zellikler su

sekilde agiklanmistir (Daft, 1991, s. 373):
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Fiziki ozellikler: Aktif ve enerjik olma. Zeki ve yetenekli olma: Yargilama, akici
konusma, bilgili olma ve kararlilik. Kisilik: Yaraticit olma, agik sozliliik, dirtistliik ve
etik davraniglar1 benimseme. Calismaya yonelik 6zellikler: Basarma istegi, 6énde olma
arzusu, sorumluluk bilinci, amaclar1 ger¢eklestirmede sorumluluk {istlenme ve goreve

bagli olma.

Sosyal ozellikler: Isbirligine yatkinlik, saygmlik, disa déniik ve popiiler olma,
bireylerarasi iletisim yetenekleri, zarafet sahibi olma. Liderlik siirecini yalnizca liderde
bulunmasi gereken 6zellikleri ile degerlendiren 6zellikler yaklasimi liderligi agiklamada
yetersiz kalmis olup bu yaklagim literatiirde ¢ok basarili olamamistir. Bu yetersizligin
sebepleri arasinda liderlik 6zellikleri arasindaki 6zelliklerin ¢ok fazla olmasi ve lider ile
takipgileri arasindaki iliskiyi géormezden gelmesi, farkli durumlar icin farkli liderlik
ozelliklerinin gerekmesi ve son olarak bir kiiltiirde basarili olan liderlik 6zelliklerinin

bagka bir kiiltiirde basarisiz olmas1 gibi durumlar yer almaktadir (Gezici, 2007).

Ayrica yapilan arastirmalarda bir grupta takipgiler arasindan liderlik 6zelliklerine fazlaca
sahip olan kisilerin bulunmasina ragmen lider olarak o kisilerin 6n plana ¢ikamadiklari
daha az lider 6zellikleri tasiyan kisilerin lider olduklart gériilmiistiir. Dolayistyla, liderlik
stirecinin 1y1 bir sekilde kavranmasi i¢in farkli degiskenlerin de incelenmesi gerektigi

anlasilmistir (Kogel, 2005, s. 589).

2.2.2.2 Davramssal Liderlik Teorisi

Liderlik siirecini agiklama hususunda 6zellikler yaklagiminin yeterli olmamasi ve baska
degiskenlerin de incelenmesi gerekliligi tlizerine arastirmacilar liderin sergiledigi
davranislarin liderlik siirecine etkilerini incelemeye calismislardir (Sertoglu, 2010, s. 61).
Davranigsal yaklagim arastirmacilar1 “lider dogulur” inanisi karsisinda “lider davranisi
ogrenilmistir, 6grenilebilir” seklinde bir varsayim benimsemislerdir (Aslan, 2013). Bu
aragtirmalar sonucunda ortaya davranmigsal yaklasim ortaya ¢ikmig ve liderin grup

igerisinde on plana ¢ikisi degil etkinligi incelenmistir (Szilagyi ve Wallace, 1990, s. 390).
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Lider ile takipgileri arasinda bir bag vardir ve lider bulundugu gruptan bagimsiz degildir.
Lider bir gruba rehberlik eder, amaglara ulasma dogrultusunda gruba yon verir ama ayni
zamanda gruptan etkilenir. Dolayisiyla davranigsal yaklasimin savundugu temel diisiince

takipgiler ile liderin davranisi arasindaki etkilesimin incelenmesidir (Erdogan, 1994, s.
336).

Liderin, takipgileri ile iletisimi, takipgilerine yonelik yetki paylasimi, planlama ve
organizasyon sekli, ortak amaclar belirleme gibi davraniglari, bir liderin grup tizerindeki

etkinligini belirleyen 6nemli degiskenler olarak ele alinmistir (Kogel, 2007, s. 450).

Liderin planlama, organizasyon, emir ve talimatlar verme, denetleme, iletisim, yetki
devri, karar alma, motive etme ve amaclar1 belirleme gibi alanlarda sergiledigi
davraniglarin liderlik siirecine olan etkisinin incelemesi ve analiz edilmesi davranissal

liderlik yaklagiminin temel konusudur (Simsek, Akgemci ve Celik, 2011, s. 252-253).

Davranigsal liderlik yaklagiminin liderlik stireclerini agiklamadaki katkisi, 6rgiit yapisi
icerisinde liderin davranig seklini ve bu davranislarin nedenini, grubun yapist ile
iligkilerini ve bagin1 agiklamasi olmustur (Yulk ve Taber, 1983). Davranigsal yaklasimi
benimseyen liderler, klasik liderlik teorilerini uygulayan liderlerden daha fazla etkilidirler
(Yulk ve Kanuk, 1979).

2.2.2.2.1 Ohio Universitesi Liderlik Calismalari

1950'li yillarda Ohio Eyalet Universitesi liderlik programinda liderlik davramslarinin
incelenmesi amaciyla ciddi ¢alismalar yapilmistir. Bu arastirmalar ile etkin bir liderin
nasil tanimlanmasi gerektiginin listiinde durulmustur. Yapilan ¢aligmalar sonucunda 1800
kadar lider davranis bicimi belirlenmis olup daha sonra yapilan birlestirme ¢alismalariyla
150’ye indirilmistir. Arastirmalarin sonucunda bu lider davranis bigimleri soru haline
getirilerek “Lider Davranisi Tanimlama Anketi (LDTA)” adinda bir Olgek

olusturulmustur.
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Sekil 2.2: Ohio Eyalet Universitesinin Belirledigi Liderlik Tarzi

Yogun ilgi Yogun Ilgi
+ Diisiik Yapiy1 Harekete Yiiksek Yapiyr Harekete
Bireyi Gegirme Gegirme
Dikkate Diisik Ilgi Disiik Ilgi
Alma
) Diistik Yapiyr Harekete Yiiksek Yapiyr Harekete
Gegirme Gegirme
- Yapiyr Harekete Gegirme +*

Kaynak: (Zel, 2001, s. 126).

Hazirlanan Glgekten elde edilen sonuglar gore lider davranmislarinin, “yapiyr harekete
gecirme” (initiating structure) ve “bireyi dikkate alma” (consideration) olarak anilan iki

onemli degiskenin 6n plana ¢iktig1 gézlemlenmistir (Yukl, 2002, s. 50).

Yapiy1 harekete gegirme: Liderin, takipgilerine basariya ulasilabilmesi igin belirlenen
ortak amaglar dogrultusunda gorevler vermesi, performanslarini gézlemlemesi, goérev
analizi yapmas ve takipgilerini koordine ederek ¢aligsmalari kontrol etmesini ifade eder.
Bu yaklasim gorev odakli bir yaklagimdir. Lider ile takipgiler arasinda bir iligkinin
olmasindan ziyade liderin verdigi goérevlerin yapilmasi i¢in gerekli emir — komuta

iliskisinin bulunmasi yeterlidir (Zel, 2001).

Bireyi dikkate alma: Liderin, takipgileri ile saygiya ve giivene dayali iliski kurmasini,
lider takipgi iligkisinden daha ¢ok grup tyeleri ile dostluk iligkisinin olmasini, grup
tiyelerini desteklemesini, takipgilerin sorunlarini dikkate almasini, onlarin ¢ikarlarini
savunmasini ihtiyaglarinin karsilamasini ifade eder. Baska bir sdylemle liderin
davraniglart ile takipgilerine Onemli oldugunu hissettirmesi ve bu baglamda

davranmasidir (Asan ve Aydin, 2006, s. 300).
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2.2.2.2.2 Michigan Universitesi Liderlik Cahsmalar1

Davranigsal yaklasim alanin da ikinci o6nemli g¢alisma Ohio Devlet iiniversitesi
Arastirmalari ile ayn1 donemde siirdiiriilen Michigan Universitesi arastirmalaridir. Rensis
Likert baskanliginda yiiriitilen bu arastirmalar; liderligi, Ohio Devlet {niversitesi
aragtirmalart sonucunda ortaya ¢ikan yapiyr harekete gegirme ve bireyi dikkate alma
liderlik davranislari ile benzer olan ¢alisan odakli davranislar ve iretim odakli davraniglar
olarak iki boyutta incelemislerdir. Bu iki ¢alismay1 birbirinden ayiran en énemli 6zellik
Ohio liderlik ¢aligmalarinda yer alan bireyi dikkate alma ve yapiy1 harekete gecirme
davraniglar1 arasinda bir iliski yer almazken Michigan ¢alismalarinda ¢alisan odakli olma
ve iiretim odakli olma davranislarinin birbirine tamamen zit oldugu ve birinde basaril
olan liderin digerinde basarisiz olacagi savunulmustur (Hughes, Ginnett ve Curphy,
2008).

Gorev odakli lider, takipgilerin belirlenen ilke ve kurallar1 dikkate alarak calisip
caligmadiklarin1 gézlemler, cezalandirir ve bulundugu statiistinii Kullanir, otoriter bir
yaklasim sergiler. Calisan odakli lider ise takipgilerinin gelisimlerini takip eder, orgiit
ortamindaki iyilestirmeler i¢in ¢alisir, takipgilerin duygusal tatmini i¢in ¢aligsmalar yapar,
yetki devrini kullanir. Yapilan caligmalar sonucunda c¢alisan iliskilerine 6nem veren
liderlerin, goreve odakl1 davranis sergileyen liderlerden daha etkili oldugu savunulmustur
(Certo, 1992, s. 427). Bu calismalarin, davranig, tiirlerinden hangisinin daha basarili
oldugunu agiklama konusunda yeterli olmamasi nedeniyle yonetim bilimcileri tarafindan

elestirilmistir.

2.2.2.2.3 McGregor’mn X ve Y Teorileri

Davranisg1 liderlik alaninda yapilan bir diger ¢alismada 1957 yilinda Douglas Mc Gregor
tarafindan yapilan X ve Y teorileridir. Mc Gregor’a gore liderlerin davraniglarim
belirlemede “insan davranislarina yonelik varsayimlar” Onemlidir. Bu insan
davraniglarina yonelik davraniglar birbiri ile zit olan X ve Y olmak iizere iki varsayimda
toplanir. X ve Y teorisindeki varsayimlar su sekilde aciklanmaktadir (Kogel, 2007, s.
454);
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* Ortalama bir insan ¢aligmay1 arzu etmez ve gorevden kagma egilimindedir.

* Ortalama bir insan sorumluluk istlenmez, istekli bir sekilde c¢alismaz ve
yoOnlendirilmeye ihtiya¢ duyar.

* Ortalama bir insan genellikle bencil diisiiniir, grubun ihtiyaglarin1 6nemsemez.

* Ortalama insan degisime ve gelisime kapalidir.

+ Ortalama insan kolay inanir ve ¢ok zeki oldugu sdylenemez.

* XveY teorileri arasindaki farklar asagidaki tabloda belirtilmistir.

Tablo 2.1: X ve Y Teorileri Arasindaki Farklhiliklar

X Teorisi

Y Teorisi

Birey pasif ve statiktik,

Is gorenler suglanr,
Ekonomik giidiiler,

Dis denetim,

isletmenin amaglarina gore
yonetim,

Karar organi yoneticiler,

Kati ve sert otorite.

Birey aktif ve dinamiktir,
Yoneticiler suglanir,
Psikolojik giidiiler,

kendi kendine yonetim ve
denetim,

Bireysel ve organizasyonel
amaglarara gore yonetim,

Kararlara katilma,

e [limh otorite

Kaynak: (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998, s. 25).

X teorisinde bulunan bu 6zellikler sebebiyle lider otoriter bir tutum sergiler grup tiyelerini
calistirmak i¢in onlara gii¢ uygular, siirekli kontrol eder ve hedeflerin gerceklestirilmesi
dogrultusunda ceza yetkisini kullanir. McGregor’un X teorisinde acikladigl varsayimlar
ortalama bir insanin tanimlamasini ifade eder. McGregor, X teorisinin ortaya attigi
varsayimlar1 benimseyen liderlerin ortalama bir insan figiiriinii harekete gegirmek igin,
kontrol mekanizmasini iyi kullanmasi gerektigini belirtilmektedir (Alganer, 2002, s. 13).
McGregor, Y teorisindeki ¢alisanlarin davranislarina yonelik varsayimlar ve liderin

uygulamasi gereken davranislar su sekilde siralamistir:

* (Calisanlar, organizasyonun ihtiyaclarina kars1 pasiflik veya direng gostermezler.

Organizasyonda elde ettikleri tecriibeler bu durumlarin olusmasina sebep olur.
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* Calisanlar, belirledikleri hedefleri basarma dogrultusunda sorumluluk alir ve
kendi kendilerini denetleyebilir.

* (Calisanlarin cogunda gelisme potansiyeli, yaratici diisiinme, istek ve hayal giicli
bulunur ve bu oOzellikleri ortaya ¢ikaracak uygun ortami olusturmak liderin
gorevidir.

* Calisanlarin goreve bagliliklari basarili olma durumlarinda kazanacaklar1 6diil ve

basarma ihtiyacinin tatmin edilmesiyle ilgilidir.

Y teorisinde yer alan varsayimlarin, X teorisine gore ¢alisan merkzeli ve destekleyici
oldugu goriilmistiir. Yukarida yer alan varsayimlara bakildiginda, Y teorisini onayan
liderlerin, katilimc1 6zelliklere sahip lider oldugu sdylenmektedir. X teorisi, ¢alisan
davraniglarinin farkli bir otorite tarafindan kontrol edilerek idare edilmesi gerektigini
savunurken; Y teorisi, ¢alisanlarin kendilerini ydnetebileceklerini ve ¢alismalarini
kontrol edebileceklerini savunmaktadir. Iki farkli varsayimi benimseyen X ve Y teorisi
liderlerin demokratik lider veya otokratik lider olarak birbirinden tamamen ayrildigi

savunmaktadir.

2.2.2.3 Durumsal Liderlik Teorisi

Modern liderlik yaklagimlarim temeli olarak da goriilen durumsallik yaklagimi, 6zellikler
yaklagiminin ve davranmigsal yaklasimin evrensel olarak liderlik siirecini incelemede
yetersiz kalmasi sebebiyle ortaya ¢cikmistir. Ozellikler ve davranissal yaklasimin ¢evresel
kosullar1 ve takipciler ile liderin arasindaki iliskiyi incelemede eksik olmasi bu
degiskenlerinde incelenmeye baslanmasina sebep olmustur. Durumsallik yaklagimi, belli
bir ortam da en iyi olan liderin bagka bir ortamda ayni basariy1 elde edememesi ve her
kosulda basarili olan tek bir liderlik tiirinlin olmadig1 kosullara gore degiskenlik
gosterecegi diisiincesine dayanir. Bu sebeple durumsal yaklasim, evrensel nitelikte bir
liderlik tanimi olusturmaktan &te farkli gevresel kosullara bagli olarak liderin bu
kosullardan nasil etkilendiklerini tespit etmeye g¢aligmistir. Durumsal yaklasima gore
liderin basarist tizerinde lider ile takipciler arasindaki iliskilerin, liderin grup tizerindeki
etkinliginin, grup ilkelerinin, orgiit yapisinin, hedeflerin degisikliginin ve takipgilerin

baskaliliginin 6nemli etkisi vardir (Shamir ve Howell, 1999).
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Yapilan baska calismalarda liderin yas1 ve ge¢cmis tecriibeleri, grubun iginde bulundugu
sosyal ortam, grubun hedefleri, 6rgiitiin biiytikliigii, kararlarin hayat gegirilebilmesi igin
on gorlilen zaman gibi degiskenlerin de liderin etkinligi {izerinde 6nemli oldugu ileri
strtilmistiir (Filley, House ve Kerr, 1976). Durumsal yaklasima gére lider grup ilkelerine
ve ¢evresel faktorlere bagl olarak davranislarini ve takipgilerin 6zelliklerini analiz edip
hangi liderlik davranisinin verimli olacagina karar vermelidir (Ribiere ve Sitar, 2003).
Durumsal yaklasimi benimseyen lider katilimci veya otokratik davranis 6zelliklerinden
hangisinin daha etkili olacagini takipgilerin 6zellikleri ve duruma gore belirler (Bolden
ve Gosling, 2003, s. 6).

Esas tezi, en iyi onderin, tutumlarini gruba, grup iiyelerinin niteliklerine gore sergileyen
onder olduguna dayal1 bu teoriye gore onderi ortam meydanina ¢ikarir ve ortamin nitelik
ve gereksinimlerine gore sunar (Kolamaz, 2007, s. 27). Durumsallik yaklasimi,
davranigsal yaklasimdaki igse yonelik ve bireye yonelik tutum sekillerinin her ikisinin de
belirli kosullar altinda ayni1 seviyede etkili olabilecegini ifade ederek, bu baglamda belirli
kosullarda sartlardan 6nem teskil edenlerini segmeye ve bu sartlara uygun liderlik
seklinin hangisi olabilecegini merkeze almistir. Durumsallik yaklasimlar1 asagidaki gibi

siralanmaktadir (Kogel, 2011, s. 687):

+  Fred Fiedler’in Etkin Onderlik Yaklasimi

* Yol-Hedef Yaklasimi (Robert House-Martin Evans)
+ Reddin’in U¢ Boyutlu Onder Etkinligi Yaklasimi

* Hersey ve Blanchard’in Yagam Dénemi Yaklasimi
+ Vroom-Yetton-Jago Onderlik Yaklagimi

+ Robert Tannenbaum ve Warren H.Schmidt'in Onder Davranis Siireci

Yukarida sirlanan tiim yaklasimlarin bir araya geldigi yer, iliski ya da islere iligkin bir
liderlik tarzinin her zaman, her kosul ve her durumda etkili olmayacagi, bazi durumlarda
is temelli liderlik tarzinin etkili olabilecegi gibi kimi durumlardaysa tam aksine iligkilere
odaklanan bir liderlik tarzinin verimli ve etkin olabilecegi seklinde belirtilebilir. S6z
konusu yaklasimlarda sahanin farkli olmasinin tavirlar etkili olabilecegi diisiincesinden

yola ¢ikilmistir. Onderin kurumdaki etkinligi isi yapacak olan calisanlarin haricinde
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onderin grup igerisindeki giiciine de dayanmaktadir. Kisinin bir grup igerisinde énder
olarak ortaya ¢ikmasi yalnizca bireysel beceri ve niteliklerine bagl degildir. Onderin is-
grup baglantis1 baglaminda yarattig1 denge ve onderin egemen giicii onun Onderlik

niteliklerini a¢i1ga ¢ikarmaktadir (Ekici, 2006, s. 106).

Fred Fiedler’'in Etkin Onderlik Yaklagimi: Fred Fiedler isimli arastirmaci s6z konusu
kurami ilk kez dile getiren kigidir. Ortamin elverisli olmasi durumuna bagl olarak
oOnderin agiga c¢ikacagi tezine dayanmaktadir. Her sahada oOnderin dogmasi
gerekmeyebilir. Bu nedenle Onderin dogabilmesi ic¢in sahanin elverigli olmasi
gerekmektedir. Fiedler’in bu kuramina dair yapilan calismalarda asagidaki sonuglar

ortaya ¢ikarilmistir (Celik, 2000, s. 21).

» Kendilerini takip edenler ile etkilesimi iyi olan 6nder takip edenleri karara kattigi
zaman konum giicli de yiiksekse basarili olmaktadir.

* Her sahada gegerli olan global bir 6nderlik sitili yoktur.

* Bir grubun etkin olmasi 6nem teskil eden sahalarda liderin, hangi onderlik stili
daha iyiye ona yonelmesiyle iliskilidir.

» Herhangi bir grubun {iyesi uygun saha olustugu zaman onderlik tavirlarini ortaya
koyabilmektedir.

» Gorev yapisi belli olan giiglii 6nderler etkilesimi kotii olsa bile bagarili olmaktadir.

+ Etkililik oran1 yiiksek olmayan dnder kendisini takip edenler ile baglant: kurmada

giiclii olmayan onderdir.

Onderligin ihtimal teorisi seklinde de isimlendirilen ve durumsallik yaklasiminda en ¢ok
bilinen s6z konusu 6nderlik, 6nderin kisisel niteliklerine, dnderlik bi¢imine, 6nderin yer
aldig1 sahanm degiskenleriyle iliskilidir. Onderlik nitelikleriyle saha kosullarinin
birlesimi seklinde de degerlendirebiliriz (Ekici, 2006, s. 108).

Yol-Hedef Yaklagimi: Robert House tarafindan dile getirilen yol-hedef yaklasimi da en
bilinen durumsal yaklagimlardandir. Durumsallik yaklasimiyla motivasyon teorisinin
etkilerinden yararlanilarak gelistirildigi ifade edilebilir. Yoneticilikten onderlige gecis

icin personellerin ihtiyaglariyla grup hedeflerini birlestirmek, personellerin bagarma
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yiizdelerini yiikseltmek, is-personel uyumunu olusturmak zorundadir (Ekici, 2006, s.
211).

Yol-Hedef kuramina gére hedefe 6nderin motive olmasindan daha ¢ok onderi takip
edenlerin giidiilenmesi 6nem teskil etmektedir. Bir dnderin motivasyon giicii, kendisini
takip edenlerin is amaciyla bireysel amaglari sayesinde temin edilebilmektedir. Bu
kurama gore amaca liderin motive olmasindan daha ¢ok onu izleyenlerin giidiillenmesi
Oonem tasimaktadir. Yol-hedef kurami seklinde de isimlendirilen s6z konusu kuramda
liderin davraniglart merkeze alinmistir. House ve Mitchell’in kuraminda sevk edici
onderlik, basarma egilimli liderlik, destek verme temelli liderlik ve katilim saglayici

liderlik seklinde dort temel onderlik tavr bulunmaktadir (Celik, 2000, s. 18).

Reddin’in Onder Etkinligi Yaklagimi: William J.Reddin sorumluluga ve ise doniik
olmanin haricinde, iigiincii bir boyut olarak etkililik boyutunu degerlendirmis ve soz
konusu yaklasimma ‘U¢ Boyut Yaklasimi® admi vermistir. Mouton ve Blake’in

arastirmasindan etkilenen Reddin 6nder faaliyetine etkinlik boyutunu eklemistir (Ekici,

2006, . 117).

Sekil 2.3: Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Kavram

Niski Boyutu Etkililik Boyutu

> Gorev Boyutu

Kaynak: (Celik, 2000, s. 33).

Reddin’in s6z konusu kavrama gore etkili 6nderlik seklini ortaya koyan dnder;
* Enytiksek seviyede iligki ve en diisiik diizeyde sorumluluk sahibiyse yapilandirict

* Hem baglant1 hem sorumluluk yo6nii yiiksekse idareci

* Hem baglantiya hem de sorumluluga az 6nem veriyor ise biirokrat
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* Yiiksek sorumluluk ve diigiik baglantiya 6nem veriyor ise iyi niyetli otokrat

seklinde isimlendirilmektedir.

Etkisiz 6nderlik seklini sergileyen 6nderse;

* Calisana ¢ok, ¢alisanla olan baglantiya az nem veriyor ise misyoner

* Baglanti1 ya da isten herhangi birine 6zen gdsterilmesi gerekirken tamamina ¢okca
0zen gosterdigi takdirde uzlastirici

+ Ise ¢ok fazla, calisanla az baglant1 kuruyorsa otokrat

» Diisiik baglant1 ve diisiik sorumluluk sergiler ise ilgisiz

seklinde isimlendirilmektedir.

Hersey v e Blanchard’in Yasam Donemi Yaklasimi: S6z konusu kuram Paul Hersey-
Kenneth Blanchard aragtimasi sonucu yapilanmistir. Bu kuramdaki esas nokta etkin
onderlik tavri ve grubun olgunluk yiizdesi arasindaki baglantinin tutarliligidir (Celik,
2000, s. 28). Bahsi gecen yaklasimda isteklilik ve beceri seviyeleri ¢cok diisiikle yiiksek

arasinda yorumlanmaktadir. Dort seviyeden s6z edilen bu yaklagimlar;

* Birinci Diizey M1: Personel bilgisinin az, sorumluluk talebinin diisiik oldugunu
+ Ikinci Diizey M2: Yetenegin diisiik, calisma isteginin yiiksek oldugunu
+  Ugiincii Diizey M3: Yetenegin gerekli oldugunu
* Dordiincii Diizey M4: Hem yetenegin hem de istegin var oldugunu
ifade etmektedir (Ekici, 2006, s. 121).
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Sekil 2.4: Hersey ve Blanchard’in Durumsalhk Yaklasimi

Isgorene Yonelik )
Karara Katilma Tkna Etme
Yetki Verme Emir Verme
Ise Yonelik
M1 M2 M3 M4

Vroom-Yetton-Jago Liderlik Yaklagimi: S6z konusu yaklasim Victor Vroom ile Phillip
Yetton tarafindan 1973 senesinde yapilandirmaya baslanan, 6nderin sorumlulugunu karar
alma noktas1 tizerinde bir araya getirmis bahsi gegcen yaklasima 1980’li senelerde Arthur
G.Jago’da dahil olunca 1988°de s6z konusu yaklasim son halini almistir (Begeg, 1999, s.
55). Bu yaklasimda kimi durumlarda astlarin ortak katilimmin daha dogru kararlar
vermeye yonlendirdigi ortaya c¢ikarilmigtir. Bu yaklasim normatiftir. Bilginin kaynagi
personellerin bireysel nitelikleri nedir? Gibi sorularin nedenlerini olusturanlara yanit
aramaktadir. Karar alma seklinin tespit edilmesi i¢in pek ¢ok kural gerekmektedir.
Otokratik Onderlikten demokratik Onderlige dogru yonelen bes Onderlik sekli
bulunmaktadir. Bunlardan hangisinin se¢ilmesinin gerektigi sorusuna yanit aranmaktadir.
Karar alma siireci karmasik bir siire¢ oldugu i¢in astlarin karar alma tavrini nasil
sergiledikleri, kars1 karsiya kaldiklar1 problemler iizerinde durulmaktadir. Etkin

onderlikse duruma en uygun tavir bigimine baghdir (Ekici, 2006, s. 123).

25



Tablo 2.2: Vroom ve Yetton’un Bes Liderlik Bicimi

Liderin Astlarim Karara
Liderlik Bicimleri Katmaya Yénelik
Cesaretlendirme Diizeyi
Diisiik (Otokratik)
Lider var olan bilgiler 1;18inda goris bildirir 1
Lider takipginin gortisiine bakip, kararlari kendi alir 2
Lider astlar ile sahsen gortsip dusiincelerini alip karar 3
kendi alir
Lider problemi iiyelerle konusur, onlan toparlayip karar 4
kendi alir
Lider grup iyeleri ile problemi konusur, liyelerle beraber 5
karar alir Yiiksek( Demokratik)

Kaynak: (Celik, 2000, s. 25).

Robert Tannenbaum ve Warren H. Schmidt’in Onder Davrams Siireci: Robert
Tannenbaum ve Warren H.Schmidt'in gerceklestirdikleri calismada idarecilerin
gorevlerini yaparken ne gibi sorunlarla karst karsiya kaldiklarini yansitmaya
calismislardir. Cagdas idarede yonetici ve personeller arasinda goriilen iliskilerde
demokratik bir davranis sergilenmistir. Onceden sorun goriildiigii zaman cok fazla
tizerinde gidilmezdi ve idaredeki basar1 yoneticinin yetenegine, zekasina, hizli kararlar
verebilmesine baglanirdir. Bu sonucun ardindan 6nder ve izleyici kavramlarini ortaya
cikarmigtir. S6z konusu yaklagima gore yoneticiler altinda ¢alisan personellerin tavir ve
talepleriyle paralel bir bicimde Onderlik tarzini belirleyebilir. Buna karsin gercek
yasamda talep edilen yéneticilik iistiin taleplerini alta aktarmaktadir. Idareci etkili olmak

istiyor ise ast ve Ust arasinda esneklik saglamasi gerekmektedir (Begeg, 1999, s. 35-36).
2.2.2.4 Doniisiimcii Liderlik

Doniisiimcii liderlik 1980'1i yillarin basindan beri liderlik incelemelerinde popiiler olan
yaklagimlardandir. Gardner ve Lowe (2001, s. 502) basinda bulunduklar1 Leadeship

Quarterly dergisinin igerik incelemesinde, yayimlanan biitiin makalelerin tigte birinin

doniistiiriicii liderlik {izerine oldugunu belirlemislerdir. Ik kez doniistiiriicii ce devam
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ettirici liderlik kavramlarini kullanan (Burns, 1978, s. 4) doniistiiriicii 6nderi, pesinden
gelenlerdeki potansiyel motivasyon olusumlarini arayan, yiiksek diizeydeki
gereksinimleri gidermeyi hedefleyen, kendisini takip edenin kisiligiyle baglanti kuran
birey bi¢iminde ifade etmistir. Doniistiiriicii liderlikte 6nder ve kendisini takip edenler
icinde bulunduklar1 etkilesimle beraber birbirlerinin motivasyon ve moral kaynaklari

olarak yiiksek diizeye tasirlar (Burns, 1978, s. 20).

Adindan da anlasilacag1 gibi, doniistiiriicii liderlik bireyleri farklilastiran ve doniistiiren
bir liderlik tarzidir. Etik degerler, ilkeler, uzun vadeli amaglar, duygular ve tiim degerlerle
iligkilidir. Kendisini takip edenlerin motivasyonlarini degerlendirmeyi, gereksinimlerini
karsilamay1 ve onlara biitiiniiyle bir insani varlik olarak yaklasmay1 icerisinde barindirir

(Northouse, 2013, s. 185).

2.2.2.5 Karizmatik Liderlik

Karizma kelimesi koken olarak Eski Yunanca’da yer alan charismata kelimesinden
gelmektedir. Bu kelime yaratici tarafindan kisiye verilen olaganiistii 6zelliklerin, o kisiyi
diger insanlardan farkli ve oncii kildig1 anlamina gelir (Findikg¢i, 2012, s. 260). Yonetim
bilimi alaninda karizma kavrami ilk kez 1947 yilinda Max Weber’in “Biirokrasi Modeli”
caligmasi ile literatiire girmistir. Weber karizma kavramini kisinin kendisinden bagimsiz
olarak olagan istii kisilik ozellikleri ile gelen gii¢ olarak ifade etmistir. Karizma bir
ozellik degil bir kisiye atfedilen bir sifattir ve bu sifat liderin yaraticilik ve yenilik¢i
ozellikleri ile iligkilidir (Yukl, Mahsud, Hassan ve Prussia, 2013, s. 300).

Karizmatik liderler ¢ogunlukla kriz ortamlarda dogru zamanda ortaya ¢ikan giiclii ve
kurtaric1 6zellikleri ile otorite eksikligin de kaybedilen diisiince ve inanglari yeniden
canlandiran 6z giiven sahibi, cesur ve hayranlik duyulan kimselerdir. Karizmatik lider

sahip oldugu bu 6zellikleri ile izleyenlerini motive eder (Celik ve Siinbiil, 2008, s. 52).
Walumbwa (2005)’e gore karizmatik lider, degisimi saglamak ve siirekli hale getirmek

amaciyla bir vizyon gelistirir ve bu vizyonu takipgilerine aktarmasiyla izleyenlere saygi,

giiven, 0z gliven gibi degerler kazandirir. Lider ile takipgileri arasindaki iliskide
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organizasyonel faktorler disinda takipgilerin kisisel ihtiyaglar1 ve beklentileri de
mithimdir (Cakinberk ve Demirel, 2010, s. 4). Karizmatik liderlik {izerine literatiirde pek
cok arastirma bulunmaktadir. Bu calismalardan en Onemlileri arasinda yer alan 1987
yilinda Conger ve Kanungo tarafindan yapilan arastirmada karizmatik liderlerin
sergiledigi ve izleyenleri tarafindan karizmatik bulunan liderlik tarzlar1 belirlenmis ve
aciklamaya calismiglardir (Bozkurt ve Goral, 2013, s. 6). Conger ve Kanungo (1987)
liderde karizma olarak nitelendirilen 6zellikleri vizyon belirleme, izleyenlerinin
ihtiyaclarimi 6nemseme, ¢evresel duyarliliga goz ardi etmeme, farkli davraniglar
sergileme, risk alabilme, mevcut durumlar1 degistirme olarak agiklamiglardir.
Dontistimcti liderlik ile karizmatik liderlik pek ¢ok noktada benzerlik gostermekte olup
aralarindaki en onemli fark, doniisiimcii liderlikte yenilik ve degisim odak noktasidir.
Bagka bir ifadeyle her doniisiimcii lider karizmatik liderlik 6zelliklerine sahip olabilirken
her karizmatik lider doniistimcii liderlik 6zelliklerini sahip olmayabilir (Karaca, 2008, s.
50).

Temelleri eski Yunan Medeniyetine kadar giden karizma olusumu, eski Yunanca ‘da
'"ilahi ilham kabiliyeti' anlamina gelmektedir. Olusum ilk defa iinlii Alman sosyolog Max
Weber tarafindan 'karizmatik yetki' biciminde ifade edilmistir (Cumaguliyev, 2010, s.
13). Karizmatik onderler gruplari arkalarindan sartsiz bir bigimde siiriikleyebilme
yetenegine sahiptirler. Karizmatik Onderlerin nitelikleri; yaptiklartyla ornek olma,
iclerinde yer alan cosku, heyecan ve enerjiyle diger bireylerin motivasyonunu yiikseltme,
heyecan yaratan bir vizyona sahip olma bi¢iminde siralanabilmektedir. Karizmatik bir
onder de bireyleri, normalden daha fazla motive etme yetenegi bulunmaktadir (Demir,

Yilmaz ve Cevirgen, 2010, s. 135).

2.2.2.6 Kadin Liderler

Kadin yoneticiler ve erkek yoneticiler arasindaki farkliliklarin ortaya konmasi igin ilk
adimlar 1977°de L. Moore ve U. Rickel tarafindan atilmistir. Calismalar sonucunda,
kadin yoneticilerin ¢calisma iliskileri, yiikselme, astlarla ¢alisma ve is ¢evresi firsatlarini
ilk siraya koyduklar goriiliirken; erkek yoneticilerin ise ilk siraya gelir saglama, etkili

karar verebilme ve orgiit gelistirmeyi koyduklar1 goriilmektedir (Akoglan, 1997, s. 13).
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Calismalar her iki cinsin de hem olumlu hem de olumsuz 6zelliklere sahip oldugunu
ortaya koymaktadir. Kadinlarin risk alamamasi, 6zgiiven eksikligi karsisinda erkekler ise
sekilci ve mesafelidirler. Ayrica kadinlarin duygusal reaksiyonlari ve gic

kullanamamalar1 da yonetim alanindan onlar1 uzaklagtirmaktadir.

Kadin yoneticilerin olumsuz taraflari su sekilde agiklanmaktadir (Barutgugil, 2002, s. 25):

+  Ogzgiiven eksikligi,
* Duygusal yapilari,

* Kisilere 6ncelik vermeleri.

Kadin ydneticilerin olumlu yanlari ise su sekildedir (Barutgugil, 2002, s. 25):

+ Insancil yapilar,
e Dost canlis1 olmalari,
» Esitlikten yana olmalari,

* Organize olmalari.

Kadin yoneticiler ¢gogunlukla hizmet sektoriinde yer almakta olup; insan kaynaklar1 ve
pazarlama gibi alanlarda uzmanlagmaktadirlar. Alt yonetim birimlerinde gorev alan

kadinlarin ¢ogunlukla bekar ve gen¢ oldugu goriilmektedir (Barutgugil, 2002, s. 25).

1970’lerin sonuna dogru is yasaminda kadinlar yonetici olarak goriilmeye baslamislardir.
Kadilarm lehine diizenlenen politikalar, toplumun yapisinin degismesi, aile rollerinin
degismesi gibi faktorler yonetici kadin sayisindaki artis1 etkilemektedir. Ayrica isletme
ve teknik acidan da egitim almaya baslayan kadinlar kariyerlerinde yiikselmeye

baslamislardir (Arikan, 2012, s. 148).

Diinya genelinde 1940 ve 1950’lerde yonetici pozisyonundaki kadin sayis1 ¢cok diisiikken;
1959°da ilk defa kadinlar Harvard-Radcliffe isletmecilik programina alimuslardir.
1960’larda teknolojik yenilikler, egitim seviyesinin artmasi, cinsiyete dayali ayrimcilik

vb. faktorler kaynakli kanunlar yeniden diizenlenmis ve 1980’lerde kadina karsi bakis
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acisinda degisimler baglamistir. Kadinlarin yoneticilikte yol kat etmeleri ve tecriibe sahibi
olmalart 1980’lerde ger¢eklesmis ancak zaman igerisinde kadin ve erkek esitligi

yakalanamamuistir (Arikan, 2012, s. 148).

Calisma hayati erkek egemenligi altinda olup, diinya genelinde kadinlar calisma
hayatinda erkekler kadar temsil edilmemislerdir. Ekseriyetle iist kademe yonetim
birimlerinde kadin sayisi olduk¢a azdir (Barutgugil, 2002, s. 13) Ekonomik
zorunluluklardan dolay1 is yasamina girmis olan kadinlarin iist diizey pozisyonlara

gelmesinin Oniine gecilmektedir (Aytag, 1997, s. 222).

Cagimizda ise kadinlar is yasaminda erkeklerin arkasinda degil yaninda yer alma
arzusundadirlar. Fakat kadina karsi negatif bir bakis agisina sahip olan cevreler,
kadinlarin is yasamina olumsuz etki etmektedirler. Kadin1 erkekten asagi goren ve
kadinin yerini ev olarak kabul eden bu g¢evrelerin sahip oldugu zihniyete genellikle az

gelismis toplumlarda rastlamak miimkiindiir (Dogramaci, 1997, s. 106).

Caligsma hayatinda 1980’lerden beri etkin rol tistlenen kadinlar, liderlik ve yoneticilik gibi
pozisyonlarda ise hala istenilen seviyede yer almamaktadir. Kadin yonetici sayilarina
bakildiginda 1990’lardan sonra artis yasandigi gozlemlenmektedir. S6z konusu artisin
sebepleri arasinda kiiltiirel, teknolojik ve sosyal gelismeler bulunmaktadir (Arikan, 2012,
s. 148).

Degisen sartlardan dolay1r yonetici kadinlarin sayisi artsa da hala istenilen diizeyde

olmadigindan dolay1 kadin yo6netici sayisinin alt seviyelerde bulundugu goriilmektedir.

30



3. ARASTIRMA YONTEMI

3.1.  ARASTIRMANIN AMACI

Bu arastirmanin amaci, kadin liderlerin iletisim becerilerinin liderlik davranisi tizerindeki
etkisini belirlemektir. Bu ama¢ dogrultusunda arastirmada iki g¢esit degisken
bulunmaktadir. Bagimli degisken liderlik, bagimsiz degisken ise iletisim becerisidir.

Arastirmanin amacina uygun olarak hazirlanan model sekil 3.1.’de gosterilmistir.

Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken

Iletisim becerisi Liderlik

Sekil 3.1: Arastirmanin Modeli

3.2.  ARASTIRMANIN DESENIi VE HIPOTEZLER

Bir olay, olgu ya da durumu oldugu gibi, oldugu haliyle ortaya koymayi amaclayan
caligmalar betimsel desende ¢alismalardir (Simsek ve Yildirim, 2008, s.). Bu arastirmada
da ortaya konulmas1 amaglanan durum, oldugu gibi ele alindigindan, arastirma betimsel
desendedir. Bunun yaninda iletisim becerileri ve liderlik davranis1 iliskisi

arastirildigindan, korelasyonel desendedir.

Arastirmanin amaci dogrultusunda gelistirilen hipotezler su sekildedir:

v" H1: Kadn yoneticilerde iletisim becerisi liderligi etkiler.

e H1la: Kadin yoneticilerde zihinsel iletisim iligkiye yonelik liderligi etkiler.

e H1b: Kadin yoneticilerde duygusal iletisim iliskiye yonelik liderligi etkiler.

e Hlc: Kadin yoneticilerde davranigsal iletisim iliskiye yonelik liderligi etkiler.
e H1d: Kadin yoneticilerde zihinsel iletisim goreve yonelik liderligi etkiler.

e Hle: Kadin yoneticilerde duygusal iletisim goreve yonelik liderligi etkiler.
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e HI1f: Kadin yoneticilerde davranigsal iletisim goreve yonelik liderligi etkiler.

3.3.  ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMI

Arastirmanin evreni 2019 yilinda Istanbul ilinde bankacilik sektdriinde faaliyet gdsteren
uluslararast bir bankanin genel miidiirliikk ofisinde c¢alisan kadin ydneticiler
olusturmaktadir. Aragtirmanin 6rneklemini ise evren igerisinden bulunan ve arastirmaya

katilmay1 kabul eden 76 katilimer olusturmaktadir.

3.4. VERI TOPLAMA ARACLARI
3.4.1. lletisim Becerileri Olcegi

Ersanli ve Balci (1998, s.9) nin arastirmasina gore diger beceriler gibi, iletisim becerisi
de sonradan kazanilip gelistirilen bir beceridir. O halde, bireye bdyle bir beceriyi
kazandirabilmek icin, oOncelikle onun sahip oldugu beceri diizeyinin belirlenmesi

gerekmektedir. Bu nedenle, bir iletisim becerileri envanteri gelistirilmesi amaglanmustir.

Bireylerin iletisim becerileri diizeylerini belirlemek amaciyla Ersanli ve Balci (1998, 5.9)
tarafindan gelistirilmis olan 6lge8in gecerlik ve giivenirlik ¢alismalar1 Ersanli ve Balct
(1998, s.9) tarafindan yapilmistir. Iletisim Becerileri Olgegi, 45 maddeden olusmaktadir
3 alt boyutu bulunmaktadir.

Alt boyutlarim Zihinsel Iletisim (1, 3, 6, 12, 15, 17, 18, 20, 23, 24, 26, 28, 33, 37 ve 45
nolu sorular), Duygusal Iletisim (5, 9, 11, 27, 29, 31, 34, 35, 36, 38, 39, 40, 42, 43 ve 44
nolu sorular) ve Davranissal Iletisim (2, 4, 7, 8, 10, 13, 14, 16, 19, 21, 22, 25, 30, 32 ve

41 nolu sorular) olusturmaktadir.
3.4.2. Liderlik Yonelimi Olcegi
Yoneticilerin liderlik tarzlarini saptamak igin, F. Luthans (1995, s.357)’dan uyarlanan

liderlik yonelimi 6l¢eginden faydalanilmistir. 35 ifadeden olusan bu Slgek; liderlerin

iliskiye ve goreve yonelik liderlik tarzini belirleme amaci ile kullanilmistir.
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Puanlamada, goreve yonelik liderlik en ¢ok 20, iliskiye yonelik liderlik ise en ¢ok 15
degerini alabilir. liskiye ve goreve yonelik liderlik puanin hesaplamasinda ilk olarak 8,
12,17,18, 19, 30, 35 ve 35 no’lu ifadelerin karsisinda yer alan se¢eneklerden N (Nadiren)
ve A (Asla) isaretlenirse bu ifadelerin Oniine 1 yazilir. Ayrica geriye kalan ifadelerin
karsisindaki segeneklerden D (Daima) ve S (Sik Sik) isaretlenirse bu ifadelerin 6niine bir
yazilir. Daha sonra 3, 5, 8, 10, 15, 18, 19, 22, 24, 26, 28, 30, 32, 34 ve 35 no’lu ifadelerin
oniindeki 1’ler toplanarak iliskiye yonelik puani bulunur. Geriye kalan 1’lerin toplanmasi

ile de goreve yonelik puani elde edilir (Coban, 1999, s. 190).

3.4.3. Giivenilirlik Analizi

Iletisim Becerileri Olgegine verilen cevaplarin i¢ tutarlilik katsayisi (Cronbach’s Alpha)
0,836 olarak belirlenmistir. Ayrica Iletisim Becerileri Olgegi alt boyutlarindan zihinsel
iletisime verilen cevaplarin i¢ tutarlilik katsayist (Cronbach’s Alpha) 0,658, duygusal
iletisime verilen cevaplarin i¢ tutarlilik katsayisi (Cronbach’s Alpha) 0,648 ve davranissal
zihinsel iletisime verilen cevaplarin i¢ tutarlilik katsayist (Cronbach’s Alpha) 0,657
olarak elde edilmistir.

Liderlik Yonelimi Olgegine verilen cevaplarin i¢ tutarlilik katsayisi (Cronbach’s Alpha)
0,859 olarak belirlenmistir. Ayrica Liderlik Yonelimi Olgegi alt boyutlarmdan iliskiye
yonelik liderlige verilen cevaplarin i¢ tutarlilik katsayisi (Cronbach’s Alpha) 0,793 ve
goreve yonelik liderlige verilen cevaplarin i¢ tutarlilik katsayisi (Cronbach’s Alpha)

0,820 olarak belirlenmistir (Tablo 3.1).
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Tablo 3.1: Tletisim Becerileri Olcegine, Yonelimi Olgegine ve Olceklerin Alt Boyutlarina Ait

Giivenilirlik Analizi Sonucu

Olgekler Cronbach's Alpha N
Tletisim Becerileri Olgegi 836 45
Zihinsel fletisim ,658 15
Duygusal iletisim ,648 15
Davranissal Iletisim ,657 15
Liderlik Yonelimi Olgegi 859 35
iliskiye Yonelik Liderlik , 793 15
Goreve Yonelik Liderlik ,820 20

Cronbach Alpha katsayisinin degerlendirme kriterleri asagidaki gibidir;

0.00 < Katsay1 < 0.40 ise 0l¢ek giivenilir degildir.

0.40 < Katsay1 < 0.60 ise dlcek diisiik glivenilirliktedir.

0.60 < Katsay1 < 0.80 ise dlcek oldukea giivenilirdir.

0.80 < Katsay1 < 1.00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilirdir (Ozdamar, 1999, s. 513).

Oncelikle letisim Becerileri Olgeginin ve Liderlik Yonelimi Olgeginin Cronbach’s
Alpha degerlerine bakildiginda; bu degerlerin sirasiyla 0,836 ve 0,859 oldugu
goriilmektedir. Bu deger; Iletisim Becerileri Olgeginin ve Liderlik Davranislari Olgeginin
yiiksek derecede giivenilir oldugunu gdstermektedir (Ozdamar, 1999, s. 510). Ayrica
dlcegin yapisal gecerlilige sahip oldugu da sdylenebilir. Bununla birlikte iletisim
Becerileri Olgeginin ve Liderlik Yonelimi Olgeginin gegerlilik ve giivenilirlik
analizlerinden elde edilen bulgular birlikte degerlendirildiginde; Iletisim Becerileri
Olgeginin ve Liderlik Yonelimi Olceginin gecerli ve giivenilir olduklari ve bu ¢alismada

kullanilmalarinda herhangi bir engel olmadig1 sonucuna varilmaigtir.

3.5. VERILERIN ANALIZi

Tilim istatistiksel analizler SPSS (Statistical Package for the Social Sciences versiyon

25.0.0; SPSS Inc., Chicago, IL, ABD) programi ile yapilmistir. Analizlerde tanimlayict
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istatistikler frekans (n), yilizde (%), ortalama, standart sapma, minimum ve maksimum
degerler olarak belirtilmistir. Olgeklerin normal dagilim varsayimina uyup uymadig
carpiklik ve basiklik katsayilarina bakarak belirlenmistir. Normal dagilim gosteren
degiskenlerin ii¢ ve lizeri gruplarin karsilagtirmalarinda tek yonlii varyans analizi (One-
way ANOVA) testi kullanilmistir. Ayrica lineer regresyon analizi yapilmustir. Istatistiksel

anlamlilik p<0,05 diizeyinde degerlendirilmistir.

35



4. BULGULAR

Tablo 4.1: Kadin Yoneticilerin Sosyo-demografik ozellikleri

n %
20-26 arasi 9 11,8
27-33 arasi 24 31,6
Yas
34-40 aras1 30 39,5
41 ve tzeri 13 17,1
_ Bekar 32 42,0
Medeni durum )
Evli 44 58,0
On lisans 9 12,0
Egitim Lisans 48 63,0
Lisansiistii 19 25,0
0-5 yil 19 25,0
. 6-10 y1l 22 29,0
Kurum stiresi
11-20 yil 28 37,0
21 y1l ve tizeri 7 9,0
0-5 y1l 44 58,0
Yoneticilik stiresi 6-10 y1l 25 33,0
11 ve lzeri 7 9,0
Toplam 76 100,0

Arastirmada kadin yoneticilerin sosyo-demografik 6zellikleri degerlendirildiginde,
%43,4’1 35 yasin altinda, %56,6’s1 ise 35 yas ve lizerindedir. Kadin yoneticilerin %58’

evli, %88’1 lisans ve iizerinde egitimlidir.

Kadin yoneticilerin kurumdaki tecriibeleri degerlendirildiginde, %25°1 0-5 yil arasinda,
%29’u 6-10 yil arasinda, %37’si 11-20 yil arasinda ve %9’u ise 21 yil lizerinde
kurumlarinda calistiklarini; kadin yoneticilerin %58°1 0-5 yil arasinda, %33’ 6-10 yil

arasinda ve %9’u ise 11 y1l ve iizerinde yonetcilik yaptiklar: goriilmektedir.
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Tablo 4.2: Kadin Yoéneticilerin iletisim Becerileri ve Liderlik Davramislarina Ait Normallik

Dagilimi Analizi

Shapiro-Wilk Skewness  Kurtosis
Statistic Statistic Sd. p (Carpiklik) (Basiklik)
fletisim Becerileri
Zihinsel iletisim 0,984 76 0,467 -0,156 0,161
Duygusal iletigim 0,977 76 0,189 -0,211 1,110
Davranissal iletisim 0,985 76 0,522 0,086 0,379
Liderlik Davranisi
Iliskiye yonelik liderlik 0,948 76 0,003 -0,477 -0,620
Goreve Yonelik Liderlik 0,969 76 0,058 -0,424 -0,406

Arastirmada kisilerin Iletisim becerileri ve liderlik davramslarina yonelik normallik
dagilim1 Shapiro-Wilk testi ile degerlendirildiginde; liderlik davraniglarindan goreve
yonelik liderlik puani disindaki veriler normal dagilim gostermistir (p>.05). Ancak
puanlarin normal dagilim gostermemesine ragmen normal dagilimin diger varsayimlari
olan basiklik ve ¢arpiklik degerlerinin +2 arasinda olmas1 ve drneklem hacminin merkezi
limit teoremi geregi 30 ve ilizerinde oldugundan kisilerin iletisim becerileri ve liderlik

davraniglarina yonelik puanlara ait verilerin normal dagildigi kabul edilmistir (George ve

Mallery, 2010).

Tablo 4.3: Kadin Yoneticilerde Iletisim Becerileri ile Liderlik Davramslar1 Arasindaki

Korelasyon Analizi

Iliskiye Goreve
Hetisim Becerileri Y 6nelik Yonelik
Liderlik Liderlik
Zihinsel iletisim r ,087 162
o p ,455 162
Duygusal iletisim r ,045 234
p , 701 ,042
r 236"
Davranigsal iletisim 056 236
P ,632 ,040

Pearson korelasyon, *p<0,05

Olgekler arasindaki iliski korelasyon analiziyle ve iliski katsayis1 pearson korelasyon
katsayis1 (r) olarak gdosterilmistir. Korelasyon analizi degiskenler arasindaki iliskinin

giiclinii gosterir. Korelasyon katsayisinin pozitif ya da pozitif olmasi iliskinin yoniinii
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belirler. Bu katsay1; 0.40’dan kiiciik ise aras1 zayif iliski, 0.40-0.60 aras1 normal ve 0.60-
1.0 aras1 da giiglii iliskiyi gosterir (George ve Mallery, 2010).

Aragtirmada kisilerin iletisim becerileri ve liderlik davraniglar1 arasindaki iliski pearson

korelasyon testi ile degerlendirildiginde,

Iletisim becerilerinden duygusal iletisim (1:0,234) ve davranissal iletisim (r:0,236) ile
liderlik davraniglarindan goreve yonelik liderlik arasinda pozitif yonlii, zay1f diizeyde ve
anlamli bir iliski vardir (p<0,05). iletisim becerilerinden duygusal ve davranissal

iletigimin artis gostermesi goreve yonelik liderligi pozitif yonde arttiracaktir.

Bununla birlikte iletisim becerileri ile liderlik davranislarindan iligkiye yonelik liderlik

arasinda anlamli bir iligki yoktur (p>0,05).

Tablo 4.4: Kadin Yoneticilerde Iletisim Becerilerinin Liderlik Davrams1 Uzerine Etkisine

Yonelik Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken Bagimli Degisken B R? t p
Mliskiye Yonelik

Zihinsel iletisim Liderlik 0,087 0,008 0,750 0,455
Iliskiye Y&nelik

Duygusal iletisim  Liderlik 0,045 0,002 0,385 0,701
Iliskiye Y&nelik

Davranissal iletisim Liderlik 0,05 0,003 0,481 0,632

Goreve Yonelik
Zihinsel iletisim Liderlik

Goreve Yonelik
Duygusal iletisim  Liderlik

Goreve Yonelik
Davranissal iletisim Liderlik

0,162 0,026 1,411 0,162
0,234 0,055 2,067 0,042*

0,236 0,056 2,086 0,040*

Dogrudan etkileri saptamak i¢in degiskenlere ayr1 ayr1 basit dogrusal regresyon analizi
uygulanmustir. Iletisim becerilerinden duygusal iletisim ve davranigsal iletisim

boyutlarinda iligkilerin anlamli oldugu tespit edilmistir.

Arastirmada regresyon modelinde kadin yoneticilerin goéreve yonelik liderlik boyutunu,

duygusal iletisim (B= .23, p<0,05) anlaml diizeyde ve pozitif yonde yordamaktadir ve
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varyansin %35,5’ini agiklamaktadir (R?=.055, Fq.75) =4.27, p<.05). Goreve yonelik
liderligi yordamada duygusal iletisimin etkisi pozitif yondedir ve duygusal iletisimi artan
kadin yoneticilerin goéreve yonelik liderlik puani, diger kadin yoneticilere gére 0.23 birim

daha fazla artirmaktadir.

Ayni sekilde kadin yoneticilerin goreve yonelik liderlik boyutunu, davranigsal iletisim
(B= .24, p<0,05) anlamh diizeyde ve pozitif yonde yordamaktadir ve varyansin yaklasik
%6 sin1 agiklamaktadir (R?=.06, F(1-75) =4.35, p<.05). Goreve yonelik liderligi yordamada
davramigsal iletisimin etkisi pozitif yondedir ve davranigsal iletisimi artan kadin
yoneticilerin goreve yonelik liderlik puani, diger kadin yoneticilere gore 0.24 birim daha

fazla artirmaktadir.

Sonug olarak duygusal iletisim ve davranigsal iletisim becerileri yiiksek olan kadin
yoneticilerin gorevlerine yonelik liderlikleri pozitif yonde bir ilerleme gostermektedir.
Kadin yoneticiler hem duygusal hem de davranissal iletisim yoniinde pozitif olduklarinda

liderlik 6zellikleri daha 6n planda olabilmektedir.

Bununla birlikte iligskiye yonelik liderlik durumunu, iletisim becerileri alt boyutlarindan

higbiri anlamli bir sekilde etkilememistir.
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4, SONUC ve ONERILER

Insanlar, varoluslar1 geregi sosyal nitelikli olduklarindan, toplumlar halinde yasamaya
baslamislardir. Dolayisiyla zamanla bu toplumlarda diizenleme ve yoOnetim
gereksinimleri ortaya ¢ikmistir. Bu gereksinimler sonucunda da tarih boyunca toplumlari
yoOneten, motive eden, ortak bir amag¢ dogrultusunda is yaptirabilen yonetici ve liderlere

rastlanmustir.

Genel olarak tiim hizmet alanlarinda oldugu gibi bankacilik sektoriinde de hizmet
kalitesini arttirmak, zaman igerisinde hizla gelisen teknoloji ve donanimlar1 elde
edebilmek gibi amaclar i¢in etkili liderlere gerek duyulmaktadir. Bu baglamda liderlerin
ihtiyac¢ duyacaklar liderlik vasiflar1 genellikle dogustan gelmektedir. Liderlerin birincil
amaglari isletmelerin ilerleyisi hakkinda gerekli 6nlemlerin alinmasini ve diizenlemelerin
gerceklestirilmesini saglamak, daima isletmeyi oldugundan daha iyi bir konuma
getirebilmek icin ¢abalamak ve isletmenin ¢alisanlarin1 da bu amaclar dogrultusunda

motive etmektir.

Etkili bir lider ileri goriislii olmali, isletmedeki ¢alisanlara kars: diirlist kalmak sart1 ile
onlarin motivasyonunu azami seviyede tutmal1 ve isletmeyi bir biitiin olarak yonetmeyi
basarmalidir. Bahsedilen bu durumlar1 elde edebilmek i¢in liderlerin kullandig1 birincil

arac etkili iletisimdir.

Etkili iletisim profesyonel ortamda g¢alisanlara degerli olduklarini hissettirerek onlar
mutlu etmekte ve dolayisiyla calisanlarin is doyumu ve verimliliklerini artirmakta,
liderlik davranislarina katkida bulunmakta, kurumlarin gergeklestirdigi faaliyetlerin
diizenlenmesini saglamakta ve ¢alisanlarin gorev ve sorumluluklarin kesin bir sekilde
belirlenmesini saglayarak isletme faaliyetlerinde ortaya ¢ikabilecek aksamalarin en aza
indirgenmesine yardimci olmaktadir. Giinlimiizde isletmelerin hedeflerine ulasmasi
biiylik oranda kendi iglerinde bir biitiin olabilmelerine bagli oldugundan, isletmeler

tarafindan iletisime verilen 6nem giin gegtikge artmaktadir.
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Liderlik, insanlarin ortak bir hedefe ulasmasini saglamak i¢in onlari etkileme sanatidir.
Dolayisiyla liderlerin en 6nemli 6zellikleri arasinda ¢ok iyi seviyede birer dinleyici ve
konusmaci olmalari bulunmaktadir. Liderler muhatap olduklar1 kisiyi “dogru” bir
bicimde anlamali ve kendilerini o kisinin yerine koyabilmelidir. Ayrica bir lider
karsisindaki kisiyi ikna edebilmelidir. Bu konuda gerceklestirilen caligsmalarda liderlerin
iletisim ve ikna becerilerinin diger insanlara oranla gelismis diizeyde bulundugu
sonucuna varilmistir. Ozetle etkili iletisim kurabilen liderler, toplumlarin kalkinmasini

saglayabilmektedir.

Lider olmay1 hedefleyen bireylerin kendilerini etkili iletisim konusunda gelistirmeleri
gerekmektedir. Dogru ve etkin iletisim yontemlerini kullanarak etkili iletisim kurmak

insan odakli liderler i¢in 6nem tasiyan konular arasinda bulunmalidir.

Bu kapsamda degerlendirildiginde kadinlarin da is hayatina aktif bir sekilde katilimi artis
gosterdiginden kadin yoneticilerin sahip oldugu liderlik davraniglar1 hakkinda yapilan
arastirmalarin sayis1 da artmis ve iletisim becerilerinin, liderlik davraniglarini olumlu

etkiledigi sonucuna varilmistir.

Kadin yoneticilerin iletisim becerileri ve liderlik davraniglart ¢esitli demografik
degiskenler agisindan incelenmistir. Yapilan analizler sonucunda elde edilen bulgular

yorumlanarak bazi sonuglar elde edilmistir. Bunlar:

e Arastirmada kadin yoneticilerin iletisim becerileri ve liderlik davraniglarina
yonelik  normallik  dagilimi  degerlendirildiginde;  yoneticilerin  liderlik
davraniglarindan goreve yonelik liderlik alt boyutu puani digindaki veriler normal
dagilim gdstermistir (Tablo 4.1).

e Arastirmada kadin yoneticilerin iletisim becerileri ve liderlik davraniglar
arasindaki iliski pearson korelasyon testi ile degerlendirilmistir. Buna gore
iletisim becerileri alt boyutlarindan duygusal iletisim ve davranissal iletisim ile
liderlik davranislarindan goreve yonelik liderlik alt boyutu arasinda pozitif yonlii
anlamli bir iliski bulunmustur. Iletisim becerilerinden duygusal ve davranissal

iletisimin artis gostermesi goreve yonelik liderligi pozitif yonde arttiracaktir. Bu
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dogrultuda Hle ve H1f hipotezleri kabul edilmistir. Bununla birlikte kadin
yoneticilerin iletisim becerileri alt boyutlari ile liderlik davraniglarindan iliskiye
yonelik liderlik arasinda anlamli bir iligski yoktur (p>0,05). Bununla birlikte H1a,
H1b ve H1c hipotezleri de reddedilmistir. (Tablo 4.2)

e Kadin yoneticilerin iletisim becerilerinden duygusal iletisim ve davranigsal
iletisim alt boyutlarinda iligkilerin anlamli oldugu tespit edilmistir. Arastirmada
regresyon modelinde kadin yoneticilerin goreve yonelik liderlik alt boyutu;
duygusal iletisim alt boyutu ile (p<0,05) anlamli diizeyde ve pozitif yonde
yordamaktadir. Goreve yonelik liderligi yordamada duygusal iletisimin etkisi
pozitif yondedir ve duygusal iletisimi artan kadin yoneticilerin goéreve yonelik
liderlik puani, diger kadin yoneticilere gore 0.23 birim daha fazla artirmaktadir.
Ayni sekilde kadin yoneticilerin goreve yonelik liderlik boyutunu, davranigsal
iletisim (p<0,05) anlaml diizeyde ve pozitif yonde yordamaktadir. Goreve
yonelik liderligi yordamada davranigsal iletisimin etkisi pozitif yondedir ve
davranigsal iletisimi artan kadin yoneticilerin goreve yonelik liderlik puani, diger
kadin yoneticilere gore 0.24 birim daha fazla artirmaktadir.

e Yapilan analizlerle birlikte sonug olarak duygusal iletisim ve davranissal iletisim
becerileri alt boyutlar1 yiiksek olan kadin yoneticilerin; gorevlerine ydnelik
liderlik davraniglari pozitif yonde bir ilerleme gostermektedir (H1d ve Hle kabul
edildi). Kadin yoneticiler hem duygusal hem de davramigsal iletisim yoniinde
pozitif olduklarinda liderlik 6zellikleri daha 6n planda olabilmektedir. Bununla
birlikte iliskiye yonelik liderlik durumunu, iletisim becerileri alt boyutlarindan

hi¢biri anlaml1 bir sekilde etkilememistir (H1a, H1b ve H1c reddedilmistir).

Genel olarak arastirma kapsaminda elde edilen bu verilere gore kadin yoneticilerin
yiiksek iletisim becerisine ve liderlik diizeylerine sahip bireyler olduklar: belirtilebilir.
Alanyazinda yer alan benzer arastirmalarda da yoneticilerin liderlik 6zellikleri ile iletisim
becerilerinin yiiksek oldugu sonuglarina ulasilmistir. Elde edilen bulgularin cinsiyet
degiskeni acisindan kismen literatiir ile paralellik gosterdigi goriilmiis, bunun yaninda
yapilan literatiir taramasi sonucunda kadin yoneticilerinin iletisim becerilerinin ele

alindig1 aragtirmalarin sinirl oldugu tespit edilmistir.
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Arastirmada elde edilen sonuglar 1s181inda asagidaki onerilerde bulunulabilir;

e Dabha biiyiik 6rneklem gruplari ile benzer ¢alismalar yapilabilir. Boylelikle daha
genis kapsamli bulgulara ulasilabilir.

e Geng ve dinamik calisanlara sahip olan bankalarin, calisanlarimin kisilik ve
yonetim algilar1 incelenerek ihtiya¢ duyulan liderlik tarzi ile yonetilmeleri
saglanabilir.

e Kadin yoneticilerin calisma hayatinda daha ¢ok rol ve model alindig
distintildiiglinde, ozellikle liderlik becerilerini gelistirici etkinliklere katilim
saglamalar1 faydali olabilir.

e Yoneticilerin, c¢alisanlarima ilham olabilmesi ve onlar1 ortak hedeflerde
bulusturabilmesi i¢in seffaf ve agik iletisimi tercih etmesinin 6nemli oldugu
distiiniilmektedir.

e lletisimi becerisi gelistirici seminer ve kurslara katilim saglanabilir. Ozellikle
geng yastaki calisanlarla dogru ve diizgiin iletisim kurmanin 6nemli oldugu
diistiniilmektedir.

e Kadin yoneticilerin liderlik ve iletisim o6zelliklerinin erkek yoneticiler ile
karsilastirildigr caligmalar yapilabilir. Yine kadin ve erkek yoneticilerin astlariyla
karsilastirilmali galigsmalar yapilarak ortak yonetim tarzi belirlenebilir.

e Bu calismada yoneticilerin kendilerini degerlendirmeleri ele alinmistir. Sonraki
caligmalar, astlarin yoneticilerini degerlendirmesini  de dikkate alarak

karsilastirmali olarak incelenebilir.
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EK 1: ANKET FORMU

Saymn Katilmei;

Bahcesehir Universitesi Sosyal Bilimler Fakiiltesi Yiiksek Lisans 6grencisiyim.

Iletisim becerileri ile Liderlik davranisi etkilesime ydnelik hazirladigim Yiiksek Lisans

tezim ic¢in gorislerinize ihtiyacim var. Kimlik bilgilerinizin istenmedigi bu anket

formuna katilimmiz sonucunda elde edilen veriler yalnizca akademik amaglar igin

kullanilacak olup, veriler herhangi bir kisi ya da kurumla paylasilmayacaktir. Desteginize

tesekkiir eder, iyi calismalar dilerim.

1. Cinsiyetiniz?

() Kadin () Erkek

2. Yasiiz?

() 20-26 ()27-33 () 34-40
3. Medeni durumunuz?

() Evli () Bekar

4. Egitim durumunuz?

() Lise () Onlisans () Lisans
5. Kurumdaki tecriibeniz?

()0-5yil ()6-10y1l () 11-20 y1l
6. Yoneticilik tecriibeniz?

()0-5y1l ()6-10y1l () 11-20 yil

Mehtap Giines

mhtpgns@icloud.com

()41-47 ()48-54 () 55 ve iizeri

() Yiiksek lisans

()21 yil ve tizeri

()21 yil ve tizeri
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Asagidaki tabloda yer alan ifadeleri, 1 ve 5 arasinda degerlendirerek sizin icin

uygun olan puani isaretleyiniz. Puanlarin karsihklar asagida aciklanmaktadir:

1=Her zaman 4=Nadiren

2=Genellikle 5=Hig¢bir zaman

3=Bazen
No. 11234
1 Insanlar1 anlamaya calisirim.

2 Iletisimde bulundugum insanlardan gelen Onerileri igtenlikle

dinlerim.

Diistincelerimi baskalarina tam olarak iletmekte zorluk ¢ekmem.

Konusurken, etkili bir goz iletisimi kurabilirim.

Genelde elestirilmekten hoslanmam.

Dikkatimi karsimdakinin ilgi alani iizerinde toplayabilirim.

~N| o o A W

Kisilerin, anlatmak istediklerini dinlemek i¢in yeterince zaman

ayririm.

8 Karsimdaki kisiye genellikle s6z hakki vermek istemem.

9 Karsimdaki kisiyi dinlerken hayal kurarim.

10 | Baskalar1 konusurken sabirlt olur, onlarin s6ziinii kesmem.

11 | Insanlan dinlerken sikildigimi hissederim.

12 | Elestirilerimi karsimdaki kisiyi incitmeden iletirim.

13 | Konusurken ilk adim1 atmaktan ¢ekinmem.

14 | Konusurken acik, sade ve diizgiin climleler kurarim.

15 | Karsimdaki kisiyle ayn1 goriisii paylagsmazsam bile fikirlerine saygi

duyarim.

16 | Iletisimde bulundugum kisinin yiiziine baktigim halde sozlerini

dinlemedigim olur.

17 | Karsimdaki kisinin konugsmaya ve dinlenmeye istekli olup

olmadigini anlamaya calisirim.

18 | Yanlis tutum ve davranislarimi kolaylikla kabul ederim.

19 | Dinledigim kisiyi daha iyi anlamak i¢in sorular sorarim.
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Beni dinleyenin anlamadigini hissettigimde iletmek istediklerimi

tekrarlar, yeni kelimelerle ifade eder, 6zetlerim.

21 | Insanlarla goriisiirken, bilerek onlari rahatlatacak seyler yaparim.

22 | Dinlerken, karsimdaki kisinin soziinii kesmemeye 6zen gosteririm.

23 | Kiis oldugum birisiyle barigmak istedigimde ilk adimi atmaktan
¢cekinmem.

24 | Karsimdaki kisinin duygu ve diisiinceleri bana ters diisse bile
yargilamam.

25 | Ses tonumu konunun 6zelligine gore ayarlayabilirim.

26 | Genellikle insanlara giivenirim.

27 | lletisim kurdugum kisinin karsi cinsten olmasindan rahatsizlik
duymam.

28 | Baskalarmi dinlemek zorunda olmadigimi diistintirtim.

29 | Oziir dilemek bana zor gelir.

30 | Tartisma sonunda, savundugum diislincelerin yanlis oldugunu kabul
edebilirim.

31 | Konusurken soziimiin kesilmesinden rahatsiz olurum.

32 | Insanlar1 kontrol etmeye ve istedigim kaliba sokmaya ¢alisirim.

33 | lletisim kurdugum kisinin tutumundan daha ¢ok sorununu anlamaya
caligirim.

34 | Cevremdekiler, insanlara kars1 ilgisiz kaldigimi diisiintirler.

35 | Cogunlukla duygularimdan emin olamiyorum.

36 |lletisim kurdugum kimse tarafindan anlagilmaktan mutluluk
duyarim.

37 | Baskalar ile iligkilerimi bozacak ¢ikislar yapabilirim.

38 | Karsimdaki kisiye glivenmek beni mutlu eder.

39 | Her insan1 olumlu beklentilerle karsilarim.

40 | Iletisim kurdugum kimselerden bir seyler verdigimi hissederim.

41 | Insanlara cevaplamada zorlanacaklari ani sorular sormam.

42 | Beni rahatsiz eden duygularimi iletmekte sikint1 cekmem.
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43 | Oneride bulundugum kisinin 6neriye agik olup olmadigina dikkat

ederim.

44 | lletisim kurdugum insanlar tarafindan anlasildigimi hissederim.

45 | Kendimi karsimdaki kisinin yerine koyarak, duygu ve diislincelerini

anlamaya ¢alisirim.

Asagidaki tabloda yer alan ifadeleri, 1 ve 5 arasinda degerlendirerek sizin i¢cin

uygun olan puani isaretleyiniz. Puanlarin karsihiklar asagida aciklanmaktadir:

1=Daima 4=Nadiren
2=S1k s1k 5=Asla
3=Bazen
No. 11234
1 Icinde bulundugum grubun sdzciisii olmak isterim.
2 Mesai sonrasi ¢aligmayi tesvik ederim.
3 Astlarimi ¢alisirken tamamen serbest birakirim.
4 Belirlenmis yontemlerin uygulanmasini tesvik ederim.
5 Problemleri ¢ozerken, astlarimin kendi yontemlerini kullanmalarina

izin veririm.

Rakiplerimizin daima 6niinde olmamiz gerektigini vurgularim.

Iginde bulundugum grubun bir temsilcisi olarak konusurum.

Astlarimi daha fazla ¢aligmalar1 i¢in uyaririm.

©O| O N O

Diisiincelerimi grup i¢inde denerim (siarim).

10 | Astlarimin islerini kendi bildikleri gibi yapmalarina firsat veririm.

11 | Terfi etmek i¢in ¢ok ¢aligirim.

12 | Isteki gecikmelere ve belirsizliklere karsi toleransli davranirim.

13 | Is yerine ziyaretciler geldiginde grubun sdzciiliigiinii yaparmm.

14 | Islerin hizli yapilmasi i¢in astlarimi uyaririm.

15 | Astlarimu is lizerinde serbest ¢aligsmalari i¢in desteklerim.

16 | Grup icinde ¢atisma oldugunda ¢oziimlerim.

17 | Ayrintilar iginde bogulurum.

18 | Bagli oldugum grubu kurum disinda temsil ederim.
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Astlarimin is yerinde serbest hareket etmeleri beni rahatsiz eder.

20 | Is ile ilgili neyin yapilmas1 ve nasil yapilmasi gerektigine tek basima
karar veririm.

21 | Astlarimi daha fazla iiretken olmalari igin tesvik ederim.

22 | Astlarima yetki devretmekten rahatsiz olmam.

23 | Islerin sonucu genelde bekledigim gibi sonuglanir.

24 | Astlarimin gerektiginde kendi baslarina karar vermelerine izin
veririm.

25 | Astlarima 6zel gorevler veririm.

26 | Degisiklik yapmaya istekliyimdir.

27 | Astlarimin daha fazla ¢alismalarini isterim.

28 | Astlarimin yargilaria glivenirim.

29 | Yapilacak islerin planini olustururum.

30 | Davraniglarimin hesabini vermeye karstyim.

31 | Astlarimi fikirlerimin onlarin c¢ikarlarina uygun olduguna ikna
ederim.

32 | Astlarima galigma hizlarini kendilerinin saptamalari i¢in izin veririm.

33 | Astlarimi 6nceki basarilarini yilikseltmeleri i¢in cesaretlendiririm.

34 | Astlarima danigsmadan harekete gecerim.

35 | Astlarimin belirlenmis kural ve diizenlemelere uygulamalarini

isterim.
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