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LIDERLIKTE CINSIYET FAKTORUNUN INCELENMESI VE
BIR ARASTIRMA

AIGUL BARAKOVA

Bu tez calismasi, kadin ve erkek yoneticilerin liderlik davranislarinda,
cinsiyetlerine gore farklilik gosterip gostermedigini saptamaya yoneliktir. Bu konuda
bircok calisma yapilmistir ve ortak bir fikre varilamamistir. Arastirmalara gore
kadinlarin daha demokratik ve doniisiimcii liderlik tarzi benimsedikleri, erkek
yoneticilerin ise daha ¢ok otokratik yonetim tarzi sergiledigi sonucuna varilmistir.
Bazi aragtirma sonuglarina gore kadin ve erkek liderlik tarzlarinin farkliliktan ziyade
benzerlik gosterdigi sonucuna varilmistir. Bu tez ¢alismasinda; yoneticilerin
cinsiyetine gore liderlik davranislar1 ve liderlik becerilerinde bulunan farkliliklarin

tespiti i¢in iki ana hipotez olusturulmustur.

Yapilan arastirmada Kirgizistan’in bagkenti Biskek sehrinde cesitli
sektorlerde faaliyet gosteren firmalarin orta ve st diizey yoneticileri ve firma
sahiplerinin katilimu ile, Liderlik Davranislar1 ve Liderlik Becerilerini 6lgen iki farkli
anket uygulanmistir. Calismaya toplam 388 kisi katilim saglayarak, elde edilen
veriler SPSS 21.0 paket program1 yardimiyla analize tabi tutulmustur. Katilimcilarin
cinsiyetine iligkin liderlik davranis ve becerilerinin farkli olup olmadigini incelemek
icin Bagimsiz Orneklem T-Testi kullanilmustir. Iki ana hipotez liderlik davranislari
ve liderlik becerilerine gore cinsiyetlerin farkliligini ortaya koymaya ¢aligmaktadir.
Yapilan analizler sonucunda ankete katilanlar arasinda; kadin yoneticilerin; izleyici
kazanma, vizyon yaratma ve uygulama, ¢alisma siirecini izleme, sonuglara ulagsma ve
takim caligmasi agisindan erkeklere gore daha yiiksek seviyede liderlik davranislari
gosterdikleri saptanmigtir. Kadin liderlerin, her bir liderlik davraniginda daha iistiin
performans gosterdigi sonucuna ulasilmistir. Oysa liderlik becerileri agisindan elde
edilen bulgular sonucunda; erkek yoneticiler, hem is odakli hem de insan odakli

becerileri daha yiiksek seviyede sergilemekte olduklar1 sonucuna ulasilmistir.



Anahtar kelimeler: Liderlik, liderlik davranislari, liderlik becerileri, kadin liderligi,
cam tavan, eril liderlik, Sosyal Rol Teorisi.



ABSTRACT

A STUDY ON ANALYZING GENDER FACTORS IN
LEADERSHIP

AIGUL BARAKOVA

This thesis study aims to determine whether the leadership behaviors of
male and female managers differ according to their gender. Many studies have been
conducted on this subject, and they have not reached a common consensus.
According to some studies, women tend to adopt more democratic and
transformational leadership styles, while male managers prefer autocratic
management. Conversely, some studies have emphasized that there are more
similarities than differences between male and female managers. In this thesis, two
main hypotheses were formulated to reveal the differences in leadership behaviors
and leadership skills among managers based on their gender.

The study included middle and senior-level managers and company owners
from various sectors in Bishkek, the capital of Kyrgyzstan. Participants completed
two different questionnaires measuring Leadership Behaviors and Leadership Skills.
A total of 388 people participated in the study, and the data obtained were analyzed
using the SPSS 21.0 software package. Independent Sample T-Test was used to
examine whether the leadership behaviors and skills of the participants differed
based on their gender. The analyses revealed that female managers exhibited higher
levels of behavior in terms of audience engagement, vision creation and
implementation, monitoring the working process, achieving results, and teamwork
compared to male managers. They demonstrated superiority in each leadership
behavior. On the other hand, the findings regarding leadership skills indicated that
male managers possessed both work-oriented and people-oriented skills at a higher

level.



Keywords: Leadership, leadership behaviors, leadership skills, female leadership,
glass ceiling, masculine leadership, Social Role Theory.
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GIRIiS

Kadin ve erkek arasindaki farkliliklarin kurumsal kiiltir ve liderlik
tizerindeki etkisi giderek daha fazla ilgi meselesini olusturmaktadir. Cesitli
arastirmalar kadinlarin erkeklerden daha farkli 6nderlik etme egiliminde oldugunu
gosterdiginden, cinsiyet ile liderlik iligkisinin incelenmesine yonelik ¢aligmalarin
onemi de artmaktadir. Liderlikte cinsiyete iliskin davranis ve Dbecerilerin

farkliliklarini incelelemek bu tezin konusunu olusturmaktadir.

Kadin ve erkek yoneticilerin liderlik davraniglarini analiz eden birgok
arastirma yapilmigtir, ancak ortak bir fikre varilamamistir. Bazi calismalarin
sonucunda kadin ve erkek yoneticilerin davraniglari arasinda 6nemli farkliliklar
goriiliirken, bazilarinda ise farktan ziyade daha cok benzerlikler bulunmustur.
Arastirmalarin sonucunda bulunan farkliliklar arasinda; kadin yoneticilerin liderlikte
daha cok iletisim odakli, empati duygusu ile hareket eden, duygusal yaklasimli ve
dontistimcii liderlik tarzim1 benimsedikleri ortaya ¢ikmistir. Erkek yoneticilerin ise
sonu¢ ve basartya yoOnelik davranmig gostererek etkilesimci liderlik tarzi
benimsedikleri belirtilmektedir. Bu sonuglar, sosyal rol teorisinin savundugu
“kadinlarin daha ¢ok kisiler arasi iletisim odakli, erkeklerin ise gorev odakli onderlik

ettigi” gorisiinii desteklemektedir.

Basaril1 bir yonetici olmak icin dncellikle iyi bir lider olmak gerekmektedir.
Liderin sahip olmasi gereken bir¢ok 6zellik vardir. Bunlardan baglicalari; cesaret,
Ozgliven, kararlilik, sonu¢ odaklilik, genis bir vizyona sahip olma, strateji
olusturabilme, takim oyuncusu olarak hareket edebilme gibi 6zelliklerdir. Ayrica iyi
bir lider iletisim konusunda oldukg¢a basarili olmalidir, motivasyon kaynagi olarak
cevresini aktif hale getirebilmelidir. Bu 06zelliklerin her biri bir liderde farkli
seviyelerde olabildigi gibi bazi 6zelliklerin hi¢ bulunmadigina da rastlanilabilir.
Dolayisiyla her liderin davranis ve becerileri farkli nedenlere bagh olarak degisiklik
gostermektedir. S6z konusu farkliliklar liderin kisiligi, tecriibesi, inang ve tutumlari,

bulundugu toplum ve gevre sartlar1 gibi bir¢ok nedene baglidir. Bu nedenlerin



arasinda liderin cinsiyeti de bir etken olabilmektedir. Cinsiyetin, liderlik misyonunu
nasil etkiledigine dair literatiirde birgok ¢alisma vardir. Cinsiyet faktoriiniin, liderlik
davraniglar1 iizerindeki etkilerini arastirarak literatiire yeni bir ¢alisma katma istegi,

bu tezin amacini olusturmaktadir.

Tezin ilk boliimiinde lider ve liderlik kavramlari, lider ile yonetici ve
girisimci arasindaki farkliliklar hakkinda bilgi verilmektedir. Ardindan klasik

teorileri ve ¢agdas liderlik yaklasimlar1 konularina yer verilmektedir.

Tezin ikinci boliimiinde ise; liderlik 1ile cinsiyet faktorii konusuna
deginilecektir. Erkek ve kadinlara yonelik kalip yargilari agiklanarak, liderlikte
cinsiyete iliskin farkliliklar1 incelemeye yonelik yapilan arastirmalarin bulgular
hakkinda bilgi verilmistir. Daha sonra da liderlik konusunda erkeklere iliskin “Eril
Liderlik, Babacan Liderlik, Yonetici Diisiin, Erkek Diisiin” gibi terimler
aciklanmistir. Kadin liderligine iliskin “Cam Tavan, Kralice Ar1 Sendromu, Cifte
Agmaz, Oriimcek Ag1 Modeli” gibi kadinlarin liderlikte karsilastiklar1 veya kendileri

olusturduklar1 durumlar hakkinda anlatilmistir.

Tezin {iglincii boliimiinde; yoneticilerin davranislar1 arasinda cinsiyete gore
farkliliklar1 tespit etmeye yonelik Kirgizistan Baskenti Biskek Ili'nde yapilan
arastirmaya yer verilmektedir. Tezin bu son boliimiinde s6z konusu arastirmanin
bulgulari, sonu¢ ve Oneriler agiklanmistir. Arastirma kapsaminda, ¢esitli sektorlerde
gorev alan orta ve list seviyedeki yoneticilere ve firma sahiplerine kolayda 6rnekleme

yontemi ile anket uygulanmistir.



BIiRINCI BOLUM

LIDERLIK KAVRAMI VE LIDERLIK YAKLASIMLARI

1.1. Liderlik Kavrami

Kisilik denildiginde; ayirt edici tutarlilikta ve kiside bulunan yapilagmis
iligki bi¢imi anlasilmaktadir. Kisiligi olusturan faktorler; kalittm ve bedensel yapi
faktorleri, sosyo-kiiltiirel faktorler, aile faktorleri, sosyal yapt ve sosyal smif
faktorleri, cografi ve fiziki faktorler gibi temel faktorler seklinde siralanmaktadir. Bu
faktorlerin etkilemesi sonucu ortaya ¢ikan kisiligin yonii yani karakteri (mizag, huy)
belirlenmektedir. Kisinin karakterinde kisinin sahip oldugu yetenekleri yer
almaktadir. Kisiligin, kisinin dogustan ya da sonradan olustuguna dair farkli goriisler
bulunmaktadir. Kiy1 bolgelerde yasayan kisiler; cana yakin, daha yumusak mizaca;
soguk iklimde yasayan kisiler ise donuk, sert mizaca sahip oldugu yonde fikirler ileri

stiriilmektedir.t

Kisiligin, insan iliskileri ve insanlar1 etkileme iizerinde oldukga biiyiik bir
onemi bulunmaktadir. Ozellikle lider kisiler iizerindeki kisilik arastirmalari, lider
kisinin farkliliklarim1 ortaya koymaya c¢alisirken; lider bir kisi olmak i¢in hangi

ozelliklere sahip olunacagi konusu iizerinde durmaktadir.

Liderlik, ingilizce “leadership” kelimesinin fiili olan “lead” (yon gdsterme,
onciiliik etme, rehberlik etme) kelimesinden gelmektedir. “Leader” kelimesi; rehber,
kilavuz, onder, lider, reis anlamlarin1 tasimaktadir. Tiirk¢e’de liderlik anlaminin
karsilig1 “onderlik”, “yonderlik” kelimeleri 6nerilmis olmasina ragmen alan yazinda

“liderlik” kelimesi daha yaygin olarak kullanilmaktadir.?

! Nesrin G.Cetin, Ertan Beceren, “Lider Kisilik: Gandhi”, Siileyman Demirel Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi, 3(5), 2007, s. 110-132.

2 Levent Erarslan, “Liderlik Olgusunun Tarihsel Evrimi, Temel Kavramlar ve Yeni Liderlik
Paradigmasinin ~ Analizi”, Milli Egitim  Dergisi, 2004, S. 162, (cevrimigi)
http://dhgm.meb.gov.tr/yayimlar/dergiler/milli_egitim_dergisi/162/eraslan.htm, 01.12.2022.


http://dhgm.meb.gov.tr/yayimlar/dergiler/milli_egitim_dergisi/162/eraslan.htm

Lider, énde yiiriiyerek beraber seyahat ettigi kisilere yol gdsteren kisidir.?
Grup tyelerini yonetebilen, hedeflere ulasmak i¢in g¢abalayan ve toplum iginde
sosyallesme yetenegi olan kisilere “lider” denilmektedir. Lider, bireylerin amag ve
ihtiyaglarmin gergeklesebilmesi i¢in miicadele etmektedir. Bireyler, kendilerine yon
veren ve biitiiniin bir parcast olmay1 saglayan bir Orgiite ihtiya¢ duymaktadir.
Bireyleri biitiiniin bir pargasi olarak hedefler dogrultusunda yonlendirecek olan kisi
de lider kisidir.*

Temel anlamiyla lider; bir grup insani belirli amaglar dogrultusunda toplama,
etkileme, eyleme gegirme becerisine ve bilgisine sahip kisilerdir. Nereye, nasil
gidilecegine dair takipgilerine yol gosteren, hedef, misyon ve vizyon belirleyebilen
bir yapiya sahip kisiler lider olabilir. Ayrica yaratici, sadakatli, adil, diiriist, kararl,
ekip calismasina yatkin ve iletisim kurma yetenegi giiclii kisilerin liderlik
konumunda basarili olabilecegi belirtilmektedir. Sorun ¢6zmeye odakli, sezgisel
diisinebilen, karizmatik kisiler olan liderlerin, motivasyon verme gibi 6zellikleri

bulunmalidir.®

Liderlik tanimlarinda ortak olarak sayilan 4 temel unsur ortaya
¢tkmaktadir:® Bunlar; amag, lider kisi, takipci kisiler yani iiyeler ve bu unsurlarin

bulundugu ortamin varligidir. Bu unsurlari su sekilde agiklayabiliriz;

- Amag: Grup tlyelerini bir araya getiren ortak hedeflerin, ilgi ve
gereksinimlerin varhigidir.

- Lider Kisi: Grubu olusturan ve digerlerini etkileyerek faaliyete geciren orgiit
ogesidir.

- Takipgiler (Uyeler): Liderden etkilenen ve onu takip eden kisilerdir.

- Ortam: Uyelerin  yetkinligi, aralarindaki iliski diizeyi, amaglarin

gergeklestirilebilirligi ve bu amaclar dogrultusunda onlarin motivasyon diizeyi gibi

faktorlerden olusan temel 6gedir.

3 Dogan Uzun, Déniisiimcii Liderlik Ve Orgiitsel Baghhkiliskisi: Bir Arastirma, Yiiksek Lisans
Tezi, Istanbul Arel Universitesi, 2016, s.4.

4 Sefa Cetin vd, “Lider Yoneticilerin Calisanlarin Motivasyonuna Ve Performansina Etkisi: Kamu
Kurulusunda Bir Calisma”, Kastamonu Universitesi IIBF Dergisi, 19(4),2017, 5.37.

SHakan V. Erkutlu, Liderlik, Kuramlar Ve Yeni Bakis Acilari, 2014, Ankara, Efil Yaymevi, 1.bs,
S.2.

®Ae., s.4.



Tim bu unsurlarin etkilesimi ile belirli amaglar bir lider onderliginde,
tiyelerin uyumu ile olusturulan ortamda gergeklestirilmeye c¢alisilir. Bu unsurlardan
lider kisinin temel oOzellikleri konusunda acgiklamalara yer verilerek; lider kisi
unsurunu daha yakindan inceleme geregi duyulmaktadir. Farkli o6zelliklerin

olusturdugu liderlik vasfina iligkin farkli liderlik tanimlar1 olugmaktadir.

Alan yazinda olduk¢a fazla liderlik tanimi yer almaktadir. Liderlik
tanmimlarinda, liderlik Ozellikleri ve liderlerin  sorumluluklari iizerine bilgiler

bulunmaktadir.
Asagida daha cok klasik liderlik tanimlarina yer verilmektedir.

Tablo 1: Klasik Liderlik Tanimlari’

YAZAR /

No | YIL ARASTIRMACI Liderlik Tanimi

Hemphill & Liderlik, kisisel davranislari ile paylasilan hedefe dogru bir
1 1957 . A O .

Coons grup insanin aktivitelerini yonetmektir.

Liderlik, organizasyonda rutin mekanik direktiflerin iizerinde

2 11978 Katz & Kahn artan bir etkide bulunmaktir.

Liderlik; kisinin, takipgilerinin giidiilerini harekete gecirmek,
3 [1978|Burns tatmin etmek icin kurumsal, politik ve diger kaynaklar
seferber edebildigi zaman ortaya ¢ikan bir 6zelliktir.

4 |1984 Rauch & Liderlik, belirlenen hedefleri basarabilmek igin organize
Behling edilen kisilerin aktivitelerini etkileme stirecidir.

Liderlik; kiltiiriin  6tesinde yeni bir gelisim saglayarak

5 11992 | Schein bagkalarin1 da adapte edebilme siirecini olusturan bir

beceridir.

Liderlik tanimlari, 21. Yiizyilda yasanan gelismelere bagli olarak farkliliklar
gostermistir. Asagida son zamanlarda yasanan gelismelere bagli olarak liderlik

tanimlarinda yer alan ifadelere yer verilmektedir.

" Gary Yukl, op. Cit. P.3. Aktaran : Buble, M., Juras, A. ve Matic, I.,“The relationship between
managers' leadership styles and motivation”, Management: Journal of Contemporary
Management Issues, 19(1), 2014,5.161-193.



Tablo 2: 21. Yiizyilda Liderlik Tanimlari

YAZAR / . .
YIL ARASTIRMACI Liderlik Tanimi

Liderlik, degisen organizasyonlarda esnek liderlik seklinde
gelisme gostermektedir. Liderlik; sosyal medyanin, mobil
ticaretin ve sanal organizasyonlarin yiikselisine uyum
saglayan parametreleri igermektedir. Duygusal zeka,

Richard L. Daft
1999 | (Aktaran: James L.

ican)8

Morrison) yaraticilik ve yeniligi saglayabilen lider kisi; sanal calisma
ekipleri olusturmali ve etik sorumluluga sahip olmalidir.
Liderler ve liderlik, hiyerarsik ve biirokratik olarak isleyen
tim organizasyonlarda énemlidir. Bu durum demokratik olan

Gill Kirton sendikalar gibi oOrgiitlerde de gecerlidir, ¢iinkii burada {iye

tabaninin 6nemli olmasina ragmen liderlik, demokratik siire¢
ve sonuclar i¢in yine de Onem tasir. Demokrasi ve liderlik
birbiriyle siki bir sekilde baglantilidir. Liderlik, genellikle
miizakere, pazarlik, grev gibi faaliyetlerin basarilart ve
basarisizliklar: konusunda bir sorumluluktur.

2012
Geraldine Healy®

Liderlik,  kiiresellesen  sistemde  ‘harekete  geciren’
anlamindadir. Liderlik, bir hedefe ulagsmak i¢in baskalarinin
2013 Kevin Kruse® cabalarin1 maksimize eden sosyal bir etkidir. Demokratik bir
yaklasimla sosyal etkiyi gerceklestirmek ve kisilerin
motivasyon artigini saglamak liderlerin gorevidir.

Liderlik; etkili olarak stratejik diisiinmeyi, kritik kiiresel
konular1 anlamay1 ve cesur olmayr gerektirmektedir. Yerel
2023 | Columbia/SIPA!! topluluktan ulusal veya uluslararasi arenaya kadar ¢agdas
sorunlar c¢esitli etkenlerin bir sonucudur ve liderlik bu
sorunlari ¢ozebilmektir.

Liderlik tanimlarinda kisisel oOzellikler, yetenek ve vizyonun yam sira
stratejik diisiinme, cesaret, motive edebilme gibi lider kisinin sahip olmas1 beklenen

ozelliklerin bulundugu anlagilmaktadir.

8 Richard L.Daft,The Leadership Experience (6th ed.), Stamford, CT, 2014, Cengage Learning
Press, p. 507. Aktaran: James L. Morrison,“Building Leadership Capacity With Credibility”, Journal
Of Education For Business, 89: 2014, s. 457-458, (gevrimigi) 10.1080/08832323.2014.921593,
25.05.2023.

® Gill Kirton, Geraldine Healy, “Gender, Union Democracy and Leadership”, Routledge Research 1n
Employment Relations, Taylor & Francis Group, 2012 (cevrimigi):
https://3a8f8d89bd9068a30d64922dc451b19a7bd41008.vetisonline.com/lib/istanbul -
ebooks/reader.action?docID=1122871, 04.06.2023.

0 Kevin Kruse, “What is  Leadership?”,  Forbes, 09.04.2013,  (Cevrimici)
http://www.forbes.com/sites/kevinkruse/2013/04/09/what-is-leadership/, 01.12.2022.
1Columbia/SIPA, (gevrimigi) https://www.sipa.columbia.edu/shapetheworld/MPA.-
Global?utm_campaigh=nn-mpa-global-leadership-launch-campaign-march-2022, 04.06.2023


https://3a8f8d89bd9068a30d64922dc451b19a7bd41008.vetisonline.com/lib/istanbul-ebooks/reader.action?docID=1122871
https://3a8f8d89bd9068a30d64922dc451b19a7bd41008.vetisonline.com/lib/istanbul-ebooks/reader.action?docID=1122871

Liderlik ile ilgili;

eril liderlik, dontisiimsel liderlik ve demokratik liderlik

seklinde liderlikle cinsiyete deginen tanimlara rastlanmaktadir. Liderin davranislarini

temel alarak yakistirma ile liderligi eril ya da disil liderlik olarak tanimlayan ve

demokratik olarak cinsiyet konusundaki yaklasima deginen liderlik tanimlari

liderligin farkli acilardan izlendigini gostermektedir. Asagida bu tir liderlik

tanimlarina yer verilmektedir.

Tablo 3: Cinsiyete Vurgu Yapan/Cinsiyet Ayrimi1 Yapmayan Liderlik Tanimlari

Babacan (Paternalist) liderlik; orgiitte aile iligkilerine yani ¢ocuk
ebeveyn iligkisine benzer bir diizen kuran liderlik tarzidir.
Babacan liderler; iliski ve goreve odaklanarak belirsizlik
durumlarinda huzursuzluk yasayan ve korumaci yaklagim ile
liderlik etmektedir. Babacan liderlik; ¢alisanlarin kendi adina daha
az karar aldig1 ve onlarin kurallar ile yonlendirilmesi gerektigine
inanan bir liderlik yaklagimidir.

Nurgiil Caliskan,
S A.Gokhan Ozkog'?
2015 S. A. Kurtulus,

R.0O.Kutanis?®

Donitistimceti liderlik; bir 6rgiite yeni bir vizyon katan, ¢alisanlarin
gelisimini ve karara katilimlarimi arttiran liderler tarafindan
olusturulmus bir liderlik yaklagimidir. Kadinlarin da liderlik
davraniglarinin desteklenmesi ve liderin cinsiyete iliskin ayriminin
bulunmadigr  liderlik sekli  doniisiimcii  liderlik  olarak
tanimlanmaktadir. Bu liderlik tarzinda astlarla iletisime ve onlarin
gelisimine 6nem verilmektedir.

2001 Semra Arikan™

Demokratik liderlik; orgiit tyelerine giivenen ve onlar
destekleyen bir liderlik tarzidir. Orgiitte 1liml1 bir iklim yaratan,
kararlara liderlik ettigi tiyeleri de katan liderler demokratik liderlik
tarzinda davramig gostermektedir. Demokratik lider, orgiit
tyelerinin kendini gelistirmesi ve egitimleri igin olanak
tanimaktadirlar. Astlara yetki vererek kendi temel gorevlerine
odaklanirlar.

2 Nurgiil Caliskan, A.G. Ozkog, “Orgiitlerde Paternalist Liderlik Algisina Etki Eden Ulusal Kiiltiir
Boyutlarinin Belirlenmesi” Journal of Yasar University, 2016, 11/44, 2040-2050.

BSiimeyye A. Kurtulus, Rana O.Kutanis, “Déniistiiriicii Liderlikte Hangisi Daha Etkili: Erillik mi,
Disilik mi?”, Yonetim ve Arastirmalar: Dergisi, Cilt 13, Say1 2, 2015, s.235-254.

14 Semra Arikan, “Otoriter ve Demokratik Liderlik Tarzlar1 Agisindan Atatiirk’iin Liderlik
Davramglarinin Degerlendirilmesi”, H.U. iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi, 19(1), 2001, s.231-

257.




Liderlik tanimlarinda cinsiyete iligskin izleri buldugumuz babacan liderlik,
doniistiirticii liderlik ve demokratik liderlik tanimlarinda kadin-erkek ayrimi yapan ya
da tamamen cinsiyete baglh olmayan davranmis sekillerini goriilmektedir. Babacan
liderlik tamamen erkek davranislarimi gosteren liderlik olarak ele alinirken
doniistiiriicii liderlikte, kadinlara ait oldugu diisiiniilen iletisim ve gelisim odakli
liderlik tarz1 ortaya konulmustur. Demokratik liderlik tarzinin sadece orgiit iiyelerine
odaklandigi ve kararlara katma seklinde davranis gosterdigi belirtilirken astlarin

cinsiyetlerine hi¢ vurgu yapmamaktadir.

Liderlik kavraminin tarihsel siire¢ i¢indeki tanimlarinda, bir ortak goriise,
dolayisiyla da ortak bir evrensel tanima varildigr goriilmemektedir. Ancak,
kiiresellesme nedeniyle, farkli kusaklarda, arastirmacilarin yeni ve degisik bakis
acilar geliserek liderligin anlami farkli insanlar icin farkl seyler ifade edecek; daha
once yapilan liderlik tanimlar1 uzun siire ayni1 kalamayarak, degisken ve karmasik bir

kavram olarak incelenmeye de devam edilecektir.®

Liderlik tanimlarinda liderin sahip olmasi gerektigi becerilerden de soz
edilmektedir. Her tamimda farkli bir becerinin ele alindigi farkli tanimlara

deginilmistir. Ancak liderde olmasi beklenen becerileri siralamak gerekmektedir.

Basaril1 bir liderin sahip olmasi1 gereken en énemli on temel sosyal beceri

“soft skills” su sekilde siralanabilmektedir:®

- Iletisim becerisi: Bir liderin, kendi ve calisanlar1 arasinda siirekli iletisim

akis1 olusturarak Orgiitsel hedefleri, yapilacak gorevleri, beklenen sonuglart agik ve
net bir sekilde agiklayabilmesi gerekmektedir.

- Motivasyon verme becerisi: Liderler, c¢alisanlarin gelismesi ve istiin

performans gostermeleri i¢in ilham, sorumluluk, 6zgiiven vermelidir.

15 Eylem Bayrakg¢i, “Lider Kavramu Uzerine Metaforik Bir Coziimleme”, Siileyman Demirel
Universitesi IiBF Dergisi, 27(1), 31.01.2022, s.114, (cevrimici)
https://dergipark.org.tr/en/download/article-file/2175967, 01.12.2022.

16 Alison Doyle, “Important Leadership Skills for Workplace Success”, The Balance, 03.12.2022,
(¢evrimigi):https://www.thebalancemoney.com/top-leadership-skills-2063782#toc-what-makes-an-
effective-leader, 15.12.2022.



https://dergipark.org.tr/en/download/article-file/2175967

- Yetkilendirme becerisi: Lider, biitiin isleri kendisi {istlenmek yerine,

calisanlarin becerilerini belirleyerek, her ¢alisanin becerisine gore gorevler
atamalidir.

- Olumlu tutum sergileme becerisi: Lider, olumlu tutum sergileyerek

takipgilerine moral vererek stresli ve yogun zamanlarda saglikli ve mutlu bir ¢alisma
ortami yaratabilmelidir.

- Giiven verme becerisi: Calisanlar, Saygi duyduklar1 ve gilivendikleri

liderlerine sorular1 ve endiseleri ile ilgili rahatlikla paylasimda bulunabilmelidir.

- Yaraticilik becerisi: Liderin, alisiilmisin disinda diisiinme becerisine sahip

olmasi beklenmektedir.
- Geribildirim: Liderler, ekip iiyelerine performanslart hakkinda faydali geri
dontisler saglamak i¢in siirekli olarak firsatlar aramalidir.

- Sorumluluk iistlenme becerisi: Bir lider, ekibinin hem basarilarindan hem de

basarisizliklarindan sorumludur. Bu nedenle, bir seyler yolunda gitmediginde sugu
bagka birine atmak yerine kabul etmelidir. Sugu kabul etmenin ardindan da sorunun
kaynagini inceleyerek sorunu ¢6zmek i¢in ¢abalamalidir.

- Soziine bagli kalma becerisi: Liderlerin yapmay1 kabul ettikleri seyi takip

etmeleri 6nemlidir. Personeline bir ofis partisi gibi bir 6diil s6zii verdiyse, bu sozii
yerine getirmelidir. Bir lider soziine duramiyorsa, c¢alisanlarindan islerine ve
gorevlerine bagl kalmalarini da beklememelidir.

- Esneklik becerisi: Is yerinde her zaman aksilikler ve beklenmedik olaylar

olabilmektedir, bu yiizden liderlerin esnek olmalar1 gerekmektedir.

Liderlerin bu becerilere sahip olmasit beklenmektedir. Ancak tiim bu
becerilere sahip olmadan liderlik yapilabilir. Onemli olan lider kisinin 6rgiit amacini
gerceklestirmede devamliligl saglamasi olabilir. Ayrica bu becerilere gore liderlerin
ozellikleri ortaya ¢ikmaktadir. Liderin hangi beceriye sahip oldugu ile ilgili ya da bir

liderde olmasi1 beklenen ozellikler vardir.

Yapilan bir ¢alismada lider kisinin yedi 6zelligi tizerinde durulmustur. Bu

liderlik 6zelliklerinin yogunluguna gore siralama olusturulmustur.



Tablo 4: Liderlik Ozelliklerine iliskin Yapilan Ampirik Calismalar’

Calismanin Yazar/ Aragtir
Ylhs Aragtirma Arastirma Konusu ma Arastirma Sonuglari
Kurumu/Kaynak Y 6ntemi
1. Ozellik: %44 Oranla-
Esneklik ,
2. Ozellik: %43 Oranla-
Yenilikgilik,
3. Ozellik: %29 Oranla
.. Isbirlikeilik,
29 Ulkede 5000'e
Yakin  YoOnetici'nin
Basarisinin . .|4. Ozellik: %27 Oranla
2020 Grarigghgprnton Arkasinda Yatan 7 RO Direnglilik,
Ozelliginin
Siralanmasi .
5. Ozellik: %25 Oranla
Risk Alma Cesareti,
6. Ozellik: %22 Oranla
Empatik Diisiinebilme,
7. Ozellik: %22 Oranla
Ticari/Kar Odaklilik

Tabloda yer alan bilgilerden liderde istenilen en énemli 6zelligin esneklik
oldugu goriilmektedir. Liderin esnekligi kadar yenilik¢i olmasi beklenilmektedir.
Ayrica sirasiyla bir liderden isbirlikgilik, direngli olma, risk almada cesaretli olma ve
empatik diisiinebilme 6zelliklerinin bulunmasi; en son olarak da liderin kar amacina

yonelik davranis gostermesi beklenmektedir.

Liderlik, farkli ayirimlara tabi tutulabilmektedir ve bu cesitliligin farkli
liderlik tiplerine ayrilmasi s6z konusudur. Liderlik gesitleri; grup biiyiikliiklerine,
liderlik  tutumlarna  gore, anlayls ve  davranislarma  gore  farkh
degerlendirilebilmektedir. Lider kisinin igerisinde bulundugu ve etkiledigi grup
biiyiik ve kiiclik bir grup olabilmektedir. Bu grup kiigiik bir gruptan olugsmaktaysa
lider “sahsi bir lider”lik tipine biiriinebilecekken grup biyiidiik¢e liderin daha

1 Grant Thornton, “Women In Business: A Window of Opportunity”, 2021, (gevrimigi)
https://www.grantthornton.global/globalassets/1.-member-firms/global/insights/women-in-
business/2021/grant-thornton-women-in-business-report-2021.pdf, 07.02.2023.

10



“yonetici lider”lik yapacagi bir tipte olacagi belirtilmektedir. Lideri olumlu veya
olumsuz bir liderlik tipine siiriikleyen liderlik s6z konusu olabilmektedir. Lider
kisiler; destek verme, motivasyon, katilim gibi durumlar1 nasil uyguladigina gore de
siniflandirilabilmektedir. Ornegin motive edici olmasinin olumlu ama motivasyonu
kirma egiliminde olumsuz bir lider tipi olusturmas: s6z konusudur. Ayrica liderler;
anlayis ve davraniglarina gore de diktator, serbestlik taniyan, dogal, hiimanist,
dontisiimcii, destekleyici, otokratik, karizmatik gibi pek cok liderlik tiplerine sahip

olabilmektedir.8
1.2. Kisilik Ozellikleri Bakimindan Liderlik

Liderlere iliskin 6zellikler zamanla degisim gostermistir. Onceleri isbirligi,
risk alabilme, etkileme gibi oOzellikler, liderler icin belirtilirken teknolojik
gelismelerin yer buldugu tiim sistemlerde liderlerde bulunmasi gereken liderlik
ozellikleri de degismistir. Ozellikle dijital liderlik gibi yeni kavramlar ortaya
cikmistir. Dijital kelimesi bilgisayar odakli islemlerin korunmasi ve kullanilmasidir.
Liderlerin bu degisime ayak uydurmasi ve teknolojik yeniliklere hakim olmasi
gerektigine dair ozellikler 6n plana ¢ikmustir. Ayrica demoktatik diizende liderin
davraniglart ve cinsiyet faktorii ile iligkisi {lizerinde durulmustur. Liderlerin
cinsiyetine gore davraniglart veya liderlik ettigi gruba olan etkisi bakimindan

cinsiyeti incelenmis ve farkli liderlik 6zellikleri ortaya ¢ikmustir.

Asagida yer alan Tablo 5 ve 6’da 6nceki ve giiniimiizdeki ¢aligmalarin lider
ozelliklerine iligkin degisimi fark edilebilmektedir.

18 Nesrin G. Cetin, Ertan Beceren, “Lider Kisilik: Gandhi”, Siileyman Demirel Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi, 3(5), 2007, s. 110-132.
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Tablo 5: Cesitli Arastirmalarda Tespit Edilen Lider Kisi Ozellikleri®

YAZAR/ . . . .
No YIL ARASTIRMACI LIDER OZELLIKLERI
1 1979 G. Tibbits, Yenilik¢i, risk alabilme, mesleki bilgi, isbirlikgi
1989 B. Bird davranabilme kabiliyeti, icten denetim odakl
1961, |D.C. McClelland,
1990, J.B. Rotter, ; .
2 1092, K_G. Vicien& Icten Denetim Odakli
1998 S. Thompson
Bernard Bass& . A
3 1990 B.C. Avolio Etkileme Kabiliyeti
4 1993 John Adair .Yer.n!lkg, Ogretici, destekleyici, motive eden, enerjik,
iletisimei
Francis Bireysellesmis ilgi, entelektiiel etki, ilham veren
5 1993 : . .
Yammarino motivasyon, amaca yonelik etkileme
: Vizyon sahibi olma, iletisim becerisi, ige doniik olma,
6 1958 Rutiipant karakter/biitliinliik, ihtiras, drgiite baglilik, bagimsizlik
Joe Jordan& Sue Duygusal tu}a[hhk, kendine giiven, en?ele.k'Fuel blrlkl.II.l,
7 1998 Cartwricht dogmatik diisiincelerden uzak olma, iletisim becerisi,
& diistik seviyeli gerginli, stresle basagikabilme becerisi
8 2000 Motserrat Basar1 Ihtiyaci, Belirsizlige Tahammiil Edebilme, igten
Entrialgo Denetim Odakli, Proaktif olma

Asagida diizenlenen tablo ile son zamanlarda alan yazinda yer alan liderlik
ozelliklerinde, kavramsal degisiklige 6rnek verilmektedir. Farkli liderlik 6zellikleri

ile degisimin getirdigi liderlik beklentileri de ele alinabilmektedir.

¥ Ugur Zel, “Liderlik Kapsaminda Yapilan Arastirmalarin  Bilinmeyen Yiizii “ Siz

Liderlestirebildiklerimizden Misiniz?”
http://www.ugurzel.com/liderlik/turkce/lider_web_file/liderlestirebildiklerimizdenmisiniz.htm
Aktaran: Nesrin G. Cetin, Ertan Beceren, “Lider Kisilik: Gandhi”, Siileyman Demirel Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 3(5), 2007, 5.110-132.
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Tablo 6: 21. Yiizyilda One Cikan Liderlik Ozellikleri

YAZAR . . . .
YIL ARASTIRMACI LIDER OZELLIKLERI
Degisim ve yenilik¢i olma, planlama, uygulama ve denetim
becerilerine sahip olma, astlarin gelisimini destekleme ve ilham
2020 C. Celik verme, kullanilan sisteme, bilgisayara ve orgiite olan hakimiyet
Y.E. Avar?® sahipligi, bircok konuda bilgi ve hakimiyetinin bulunmasi,
karmagik zihinsel islemler yiiritip hayata gegirilmesini
saglayan olma
1 Vizyon, miisteri odaklilik, ceviklik, risk istlenme, isbirligi,
2019 C. Promsri dijital bilgi ve okuryazarlik
Karar verme siirecinde tiim paydaslari dahil edebilme
kabiliyeti, farkli bakis agisi ile farkli sektdrlerde network agina
sahip olma, yenilik¢i egilimli olma, 6zgiin ve ekip vizyonu
saglayan ve vizyona olan baghhgi ekip bireylerinde
2020 S.Chhabra, saglayabilen, iletisim teknolojileri, bulut teknolojisi, biiyiik
B.Yiicebalkan? veri, veri analizleri v.b. gibi bilgi teknolojilerini kullanabilen,
dijitallesmeyi arag¢ olarak gorebilen, teknolojik liderlik ve dijital
donisiime odakli, siiriidiirlebilir dijital doniisim ve djital
doniisim kiiltliriinii kuruma adapte edebilme yetenegi, dijital
temsil ve dijitallesme yetenegine sahip olma
- Elektronik bilgi yonetim sistemi, elektronik kiitiiphane ve mail
E.Topguoglu, o - N e
2022 0. Kavak, yoluyla 11?t1'.s1m saglamaya onemggyerelf d1]1'tal doniigiime karst
M.A. Yenikaya® olumlu diisiinceye sahip olma, dijital liderlik anlayigina yakin
olma
Etik bir lider; doniistimcii bir lider olma 6zelligi gostermelidir.
D. Mayer, Ayrica etik liderler; otantik liderlik yani 6zgiin ama samimi,
M. Kuenzi, acik, adil liderlik davraniglar sergilerler. Bir de etik bir lider
2009 R. Greenbaum, ruhsal bir liderdir; oOrgiitte potansiyelin ortaya c¢ikmasini
M.Bardes, saglayan, igsel huzurun yakalandigi, farkindalik ve takim
R. Salvador?* ruhunu harekete gegiren liderlerdir. Ahlaki yonii yiiksek olan
etik liderlerin adalet, glivenilirlik, diriistliik gibi temel degerleri
korumasi beklenmektedir.

2 C. C. Sahin, Y.E. Avci, “Dijital Liderlik Algisinin Metoforlar Yoluyla incelenmesi”, Elektronik
Sosyal Bilimler Dergisi, 2020, 19(73), 5.271-286.

2L C. Promsri, “Developing Model of Digital Leadership for a Successful Digital Transformation”,
Business Managment, 2019, (cevrimigi):
http://www.gphjournal.org/index.php/bm/article/view/249/113, 03.06.2023.

22 Benan Yiicebalkan, “Holistik Perspektiften Giincel Liderlige Bir Bakis: Dijital Liderlik+ Yesil
Transformasyonel Liderlik”, IDEA Studies Journal, 6(18), 2020, s.388-396.

ZEthem Topguoglu, Onur Kavak, M. Akif Yenikaya, “Inovatif Bir Strateji Olarak Digital Liderligin
Teknoloji Kabul Modeli ile Analizi”, KMU Sosyal ve Ekonomiler Dergisi, 24(42), 2022, 5.569-585.
%David Mayer, Maribeth Kuenzi, Rebecca Greenbaum, Mary Bardes, Rommel Salvador, “How low
does ethical leadership flow? Test of a trickle-down model”,Organizational Behavior and Human
Decision Processes, 108(1), 2009, s.1-13.
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Onceleri; denetim odakli, etkileme kabiliyeti, kendine giiven, motivasyon
kaynagi olma gibi Ozelliklerin vurgulandigi goriilmektedir. Zamanla liderlik
ozelliklerine deginilirken; astlarin dikkatini ¢eken ve ilham veren, adil ve
dontistimcii, etik lider olma gibi tiim orglitte daha demokratik ve ahlaki 6zelliklerin
belirtildigi goriilmektedir. Etik liderligin; cinsiyete degil insana karsi davranis
gosterdigi ve orgiitteki ruhu olusturdugu konusunda ele alinan o6zellikler ifade
edilmektedir. Liderler de belirtilen ozellikler i¢inde; karar verme siirecinde tiim

paydaslarin cinsiyetine bakilmaksizin dahil olmalarini sagladiklar1 vurgulanmaktadir.

1.3. Liderlik, Yoneticilik Ve Girisimcilik Kavramlar:

Liderlik; belirli amaca ulagsmada harekete gecirme gorevidir. Liderligin bazi
kavramlarla benzerligi olmakla birlikte bu kavramlarin yerine kullanildigi da
goriilmektedir. Ornegin; liderlik ile girisimcilik aym1 anlamda kullanildigina
rastlanilmaktadir. Liderlikte mevcut amaglara yonelik bir yonetim, motive etme,

harekete gegirme vardir.

Girigimcilik; ihtiya¢ ve firsatlar1 gorerek degerlendirmektir. Girisimei kisi
belirli bir ihtiyaci fark eder ya da yeni ihtiyaglar yaratarak bunu firsata doniistiiriir.
Girisimcilikte; yeterli bilgi, istek, basiretlilik gibi 6zellikler olmalidir. Girigimei
kisinin yapmak istedigini gergeklestirmek icin ayrica sermayeye de ihtiyaci

bulunmaktadir.?

Lider kisiyi; mevcut bir durumu ya da orgiitii belirli amaglar i¢in harekete
geciren, onlar1 giidiileyen kisi olarak; girisimeiyi ise, yeni bir ihtiyaci ortaya ¢ikaran
kisi olarak tanimlamak miimkiindiir. iki kavramin aymi anlamda kullanildig1 olsa da

ozellikleri bakimindan temel farklara sahip oldugu goriilmektedir.

Isletme yonetiminde liderlik; belirli kosullar altinda belirli bireysel veya
grup amaglarin1 gergeklestirmek iizere, bir kimsenin bagka insanlarin faaliyetlerini
etkilemesi ve yonlendirmesi siirecidir. Diger bir ifadeyle liderlik, hedeflenen

amaglara ulagsmak icin Orgiitin diger elemanlarini1 etkileme, motive etme ve

%5 Furkan Celebi, Dijital Cagda Liderlik ve Girisimcilik, Ankara, IKSAD Yayinlari, 2021, s.18-19.
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yonlendirme yetenegidir. Lider; baskalarinin davranislarmi etkileyen kisidir.?® Bir
isletmede; iiretim, pazarlama, muhasebe yonetimi, kalite yonetimi, halkla iligkiler
gibi pek c¢ok disiplininin kar amacina uygun ve birbiri ile iliskili ¢alismasi so6z
konusudur. Bu disiplinlerin yer aldig1 isletmenin yonetimi i¢in her alanda liyakata
bagli orta diizey liderlerin olacagi gibi tiimiiniin koordinasyonu i¢in ist diizey

yonetimin ayr1 liderlik stratejileri bulunmalidir.

Liderlik ve yoneticilik ¢cogu kez birbiriyle karistirilmaktadir. Lider ile

yonetici arasindaki benzerlikler su sekilde siralanabilir:?’

- Hem yoéneticilik hem de liderligin 6ziinde insanlarin belirli bir hedefe
yoneltilmesi bulunmaktadir;

- Hem yonetici hem lider insanlart etkilemek ve harekete gegirmek i¢in gii¢
kullanmaktadir;

- Hem yoneticilikte hem liderlikte yoneticinin ve liderin astlariyla yakin
iliskisi vardir;

- Son olarak da her ikisi de bir igletme icin gerekli ve 6nemlidir.

Liderlik ile yoneticilik de ayni anlamda kullanilan kavramlardir. Fakat
yoneticilik; girisimcilik gibi liderlikten temelde farkli bir kavram degildir.
Yoneticilik 6zelliklerine bakildiginda liderler ile aynmi 6zellikleri tasimas: gerektigine
rastlanilmaktadir. Yoneticilik bir orgiitte gorev alirken liderlik baskasi iizerinde

etkide bulunularak harekete gecirme seklinde goriilebilmektedir.

Lider ve yonetici kavramlari ¢ogu zaman bir birinin yerine kullanilmaktadir.
Liderlik tizerine yapilan ¢ogu arastirmada denek ve katilimcilar hep yonetimin iist
kademelerinden se¢ilmistir ve sadece yoneticilik gorevinde olan kisiler tizerinde
yogunlasilmistir. Bu yilizden bu tez calismasinda da liderlik kavrami, yoneticilik
kavrami ile Ortiiserek bir yonetici gorevindeki birey, lider olarak kabul edilmis ve

liderin davranislarinin incelenmesinde yoneticilerin davraniglari esas alinmistir.

% Giilay Budak, “Liderlik ve Liderlik Kuramlarina Biitiinlesik Bir Yaklasim”, DEU Yayinlari, izmir,
2003, s.12.
27 Tamer Kogel, a.g.e., $.572.
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1.4. Liderlik Teorileri

Liderlik kavrami iizerine bilimsel arastirmalara 19. Yiizyilin son
donemlerinde baglanmistir. Lider olarak goriilen ‘Biiylik Adam’ (great man)
diistincesi ile 6zellikle ortalamanin {izerinde basar1 saglayip biiytik kitlelere ve tarihe
olan etkileri bulunan kisiler incelenmistir. Ik ¢alismalar arasinda; Thomas Carlyle
tarafindan 1841 yilinda yaymmlanan “Kahramanlar Uzerine” ve 1850 yilinda
yayimlanan Ralph Waldo Emerson’un yazdig1 “Ornek Adam” bulunmaktadir. Ayrica
1869 yilinda “Kalitsal Deha” Francis Galton tarafindan yayimlanmistir. Bu
calismalarda liderlerin; “kahraman”, “Ornek” ve “Oncii” olmalar1 {izerinde

durulmustur.?®

Yonetim ve organizasyon ve organizasyonel davranig alaninda ortaya g¢ikan
gelismeler ve yeni kavramlar; liderlik alaninda yeni liderlik tiirlerinin ortaya
¢ikmasina da yol agmistir. Liderligi agiklamak i¢in olusturulan yaklagimlar dort ana
baslik altinda toplanabilmektedir. Bunlar; liderin kisisellik 6zelliklerine odaklanan
ozellikler yaklasimi, liderin davranigina odaklanan davranissal yaklasim, liderligin
kosullar ve durumlara gore degisebilecegini savunan durumsal yaklasimdir; son
yillarda vurgulanan cagdas liderlik yaklasimlari; glinlimiizde farklilasan liderlik

becerileri hakkinda gelistirilen teorilerden olusmaktadir.?®

Liderlik ¢alismalar;, 1930-1940 yillarinda yogunlasmustir. Ozellikle
1960’11 yillardan sonra liderlik tarzlarin1 degisik acilardan agiklamaya ve saptamaya
calisan cesitli liderlik teorileri ortaya konulmustur. Tiim bu ¢alismalar1 ii¢ ana baglik

altinda toplamak miimkiindiir:*

- Ozellikler Teorisi
- Davranigsal Teorisi

- Durumsallik Teorisi

28 fsmail Bakan, Inci F. Dogan, Liderlik: Giincel Konular ve Yaklasimlar, Gazi kitabevi, 2013, s:29
2 Ozlem Isik, “Analysis of Leadership Styles in Institutions in the Contex of Bolmon and Deal’s Four
Framework: A Comparative Research on the Banking Sector”, JASSS, 85(14), 2021, s.355-377.

M. Serif Simsek vd., Davrams Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davrams, Ankara, 2.bsk, 2001,
Nobel Yay., s. 164.
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Ozellikler teorisinde dogustan gelen zeka, dil kullanma yetenegi ve
goriinim gibi Ozelliklerin liderlik i¢in vazgegilmez oldugu diisiiniilmektedir.
1940’larin sonundan 1960’larin sonuna kadar, davranigsal goriis hakim olmustur.
Liderligin, bir kisinin davranisiyla birlikte gelen bir ayricalik oldugu savunulmustur.
Sonraki yillarda, liderin ve astlarin bir iligki i¢inde olmasi gerektigini savunan

liderlik akimlari 6n plana gikmistir.!

Zaman ilerledikge li¢ ana baslik altinda toplanan liderlik teorileri dort ana
baslik altinda toplanmaya baslamistir. Dordiincii grup teoriler; gruba eklenen yeni

teoriler ile genislemeye devam etmektedir.

Liderlik teorilerini dort ayr1 baslhik altinda; zaman icinde degisim gosteren

ana akim teorilerin gruplandirilmasi ile agiklamak miimkiindiir. Bunlar;?

“o Ozellik ve nitelik teorileri donemi (1940 éncesi)

* Davranig teorileri donemi (1940—1960 yillar: arasi)

 Durumsallik teorileri donemi (1960-1980)

* Yeni liderlik yaklasimlar: ve teorileri (1980'lerden giiniimiize kadar olan donem).”

Bu dort grubu ana basliklar altinda incelemek; liderlik konusunda yasanan
gorlis farklhiliklarini anlamak agisindan onemlidir. Her teori; liderligi, farkli ele
almakla birlikte bir liderde anlik da olsa goriilebilecek davranis tarzlar

belirlenebilmektedir.

1.4.1. Ozellikler Teorisi

Ozellikler teorisi, liderlik ¢alismalar1 alaninda ortaya ¢ikan ilk teori olup,
lider olabilmek icin dogustan gelen bazi Ozelliklerin bulunmasi gerektigini
savunmaktadir. Bu teori kapsaminda yapilan c¢ogu calismada, lider olanlar ve
olmayanlar arasindaki fiziksel oOzellik, kisisel ozellik ve yetenekler agisindan

farkliliklarina bakilmistir. Bazi arastirmalarda degisik basari1 diizeyindeki liderlerin

3t Ozlem Isik, a.g.e.
% Abdullah Yesil, “Liderlik ve Motivasyon Teorilerine Yonelik Kavramsal Bir Inceleme”,
Uluslararasi Akademik Yénetim Bilimleri Dergisi, 2(3), 2016.
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yine cinsiyet, boy, fiziksel goriiniis, zeka, basar1 giidiisii gibi 6zelliklerine bakilarak

incelemeler yapilmistir. S6z konusu ¢aligmalarin biiyiik kismi 1930 ile 1950 yillart

aras1 yapilmigtir.®

Ozellikler teorisine gdre; liderin temel belirleyicisi, onun sahip oldugu

ozellikleridir.®* Ozellikler teorisinde; asagidaki tabloda oOrnek olarak verilen

ozellikler lizerine durulmustur:

Tablo 7: Ozellikler Teorisine Gére Liderin Sahip Oldugu Ozellikler®

Kisisel Ozellikler Fiziksel Ozellikler Yetenekler
Diiriistliik Yas Gizel konusabilme
Samimiyet Boy Zeka

Dogruluk Cinsiyet Bilgi

Acik sozliilik Irk Insiyatif sahibi olma
Ozgiiven Yakigiklilik Duygusal olgunluk
Kararlilik

Lider kisi 6zelliklerini {i¢ grupta inceleyen Ozellikler Teorisi lider kisinin;
kisisel, fiziksel ve yeteneklerine baglh Ozellikleri ile astlarindan ayrilacagini

varsaymaktadir.

Yapilan arastirmalar sonucu, liderlik 6zelliklerine sahip olmayip lider
olanlar ve bu 6zellikleri tasiyan ama lider olamayanlar da bulunmaktadir. Bu durum
ozellikler teorisine uyum saglamamaktadir. Bu sonuglar, liderlik ¢alismalarinin baska
acidan ve bagka degiskenlere de bakilmasina yol agmistir. Bu yiizden arastirmacilar
dikkatlerini tek bir lider lizerine degil, liderlige konu olan grup yapisina ve isleyisine

toplamuslardir. Boylece Davranissal Teori ortaya ¢ikmustir.®

3 Faruk Sahin, “Biiyiik Adam Diisiincesinden Liderlikte Ozellikler Kuramina Kavramsal Bir Bakis”,
CU. iktisadi ve Idari  Bilimler  Dergisi, 13(1), 2012, s.145, (cevrimigi)
https://kutuphane.dogus.edu.tr/mvt/pdf.php, 27.05.2023.

3 Merve Kosele, Karizmatik Liderlik Davramslarmin Kadin Ve Erkek Is Giicii Acisindan
Karsilastirilmasi: Bir Arastirma, Yiiksek Lisans Tezi, TC Kocaeli Universitesi, 2018, s.10.

3 Tamer Kogel, isletme Yéneticiligi, 2010, istanbul, Beta Basim, 12. bs, 5.576.

3 Tamer Kogel, a.g.e., 575-577 ss.
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1.4.2. Davramssal Teori

Liderin; etkin Ozelliklerini saptamak amagli ¢alismalarmi yiiriiten bilim
insanlari, zor kosullara ragmen grubunu basariya siiriikleyen liderin ayirt edici ve
efektif davraniglarina dikkatini yogunlagtirmigtir. Yapilan arastirmalar sonucu,
liderlerin ayirt edici davranislarinin sistematik egitimler yardimiyla gelistirilebilecegi
fikrine varilmistir. Boylece arastirmacilarin odak noktasi liderin 6zelliklerinden ¢ok

davranislart olmustur.®’

Davranigsal ~ Teoride, liderin sahip oldugu ozelliklere degil, liderin ne
yaptigina ve nasil davrandigina bakilmaktadir. Bu teoriyi Ozellikler Teorisinden
ayiran en onemli fark kisilerin lider olmak i¢in egitilebilmeleridir. Bu teoriyi temsil

eden caligsmalar:

- Ohio State Universitesi Calismalari,

- Michigan Universitesi Calismalari,

- Blake ve Mouton’un gelistirdigi Yonetim Tarzi Matrisi,
- McGregor’un X ve Y Teorileri

- Likert’in Sistem 4 Modelidir.

Davranigsal Teoriyi her yonii ile anlamak i¢in caligmalara deginmek
gerekmektedir. Her caligmanin katilimcilart ve yapilan analiz yontemi farkliliklari,

teoriye katki saglamistir.

1.4.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar1

Ohio State Universitesi liderlik ¢calismalar1; 1945 yilinda baslamis olup
davranigsal teorinin gelismesine Onemli katki saglamistir. Calismaya ¢ok sayida
askeri ve sivil yonetici katilmig, sergiledikleri davraniglar1 gosteren dokuz
kategoriden olusan 1800 tanim olusturulmustur. Daha sonra da bu tanimlar faktor

analizine tabi tutularak iki genel liderlik tarzi bulunmustur; Bunlar:

3"Unsal Sigru ve Sait Giirbiiz, Orgiitsel Davrams, istanbul, Beta Yayinlari, 2017, 4.bsk, s.388.
19



Kisiyi dikkate alan (insana yonelmis) lider tipi — Liderin, izleyicilerine
gosterdigi ilgi ve verdigi deger ile ilgili liderlik tarzi olusturduklart goriilmiistiir. Bu
tip liderler; takipgileri iizerinde giiven duygusu ve saygi uyandirmaktadir. Ayrica
lider kisi, takipgilerine dostga davranir ve onlarin ihtiyag ve isteklerine yakindan ilgi
gostermektedir. Kisiyi dikkate alan liderlik tipinde; astlariyla sicak iliski kuran,
kararlarda goriiglerini 6nemseyen ve astlarinin sorunlartyla yakindan ilgilenen bir

liderlik tarzi tanimlanmustir.3®

Inisiyatif (ise agirlik veren) lider tipi — Liderin belirlenen hedefe ulagilmasi
icin elindeki kaynaklar1 ve insan giiciinii etkili bir sekilde kullanmasiyla baglantilidir.
Bu tip lider i¢in en Onemlisi, isin tamamlanmasidir. Ise agirlik veren liderin
yogunlastigr gorevler, grup takimlarmni organize etme, plan ve strateji belirleme,

kaynaklar1 verimli sekilde kullanma, denetleme ve kotrol olarak siralanmaktadir.

Tablo 8: Ohio State Universitesi Calismasinda Belirtilen Liderlik Tarzlar1*

Kisiyi Dikkate Alan Liderlik Tarzlar1

Ise Agirhk Veren Liderlik Tarzlar

Dostca davranma

Astlarla danisma

Astlara itibar etme

Astlarla iletisim kurma
Astlarin isteklerini temsil etme
Destek verme

Planlama

Koordine etme

YOnetme

Problem ¢6zme

Astlarin rollerini belirleme
Astlara baski uygulama

Ohio State Universitesi Calismalarinin en énemli bulgulari sunlardir:*

1) Lider kisinin, kisiyi dikkate alan davranislar arttikca personel devir hizi ve

devamsizlik azalmaktadir.

2) Liderin ise agirlik veren davranislari arttikca calisanlarin performanslar

artmaktadir.

3 Hiiseyin YILMAZ, Gii¢lendirici Liderlik, 2011, Istanbul, Beta Yayimcilik, 1.bsk, s.46.

BAe.

40 Tugay YAZGAN, Stratejik Yonetim, izmir, 2011, Etki Matbaacilik, ss.67.

41 Tamer Kogel, a.g.e., 578 s.
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1.4.2.2. Michigan Universitesi Calismalari

Michigan Universitesi tarafindan yapilan calismalar, Ohio State
Universitesindeki ¢alismalara benzer olarak liderin davramislari {izerine
yogunlagmistir. 1947 yili civarinda Rensis Likert’in yonetiminde Michigan
Universitesinde davranissal liderlik teorisine uygun olarak yapilan bir ¢alismadir.
Arastirmanin temel amaci, etkili ve etkili olmayan liderlerin davranislar1 arasindaki
farklar1 ortaya koymaktir ve kullanilan kriterler verimlilik, is tatmini, personel devir

hiz1, devamsizlik, maliyet, sikayetler, motivasyon vs. olmustur.*?

Michigan Universitesinde davranissal liderlik teorisinde; kisiye yonelik ve
ise yonelik lider tarzlar1 bulunmustur. Birinci gruba ait liderler takipgilerin giivenini
kazanmaya, ihtiyaclarina saygi gostermeye ve fikirlerini degerlendirmeye ve onlarin
kisisel sorunlarin ¢éziimiine 6zen gosterirler. Goreve odaklanan liderler ise astlarina
deger vermeden onlar1 kolayca degistirilebilen bir kaynak olarak gérmektedirler. En
etkili liderin ytliksek performansli ve astlarinin ihtiyaglarina ilgi gosteren ve oncelik
veren lider oldugu saptanmistir. Yani, kisiye yonelik liderlik davraniglarinin daha

etkin oldugu sonuca varilmistir.*3

Ise yonelik liderler, grup iiyelerinin disiplin kurallarina, belirlenen ilke ve
yontemlere uyup uymadiklarint kontrol eden, cezalandirma sistemine sik¢a bagvuran
liderler oldugu sonucuna varilmistir. Bu lider tipleri; giici daha c¢ok mevkiye
dayanan ve giiclinii yine resmi otoritesinden alan davranis gostermektedirler. Kisiye
yonelik liderler ise; izleyicilerine nem vermektedir, onlara yetki devrederek onlarin

gelisimini saglamaktadir ve takipgileri ile arkadasca iliski kurmaktadir.**

4 Victor H. Vroom ve Arthur G. Jago, “The Role of the Situation in Leadership”, American
Psychologist, 62(1), 2007, s.17-24, (¢evrimigi)
https://web.mit.edu/curhan/www/docs/Articles/15341 Readings/Leadership/Vroom Jago 2007 The
role of the situtation_in_leadership.pdf, 20.05.2023.

4Marjan Bojadziev vd., “Leadership Styles In Companies From Republic Of Macedonia”, Economic
Development, (3), 2015, 5.211-222, (¢evrimigi)
https://www.academia.edu/29463997/Leadership_Styles in_Companies _from Republic of Macedon
ia, 27.05.2023.

4 Kenan Mehmet Ekici, Vizyoner Liderlik, Ankara, Turhan Kitabevi Yayinlari, 2006, s. 89.
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1.4.2.3. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarz1 Matrisi

Teksas Universitesinden Robert Blake ve Jane Mouton tarafindan
gerceklestirilen liderlik ¢aligmasmin kaynagi; Ohio Universitesi ve Michigan
Universitesinde yapilan arastirmalar olusturmustur. Yonetim Tarzi Matrisi liderin

davranislarin1 agiklamak icin gelistirilmistir.*®

Blake ve Jane Mouton tarafindan gelistirilen modelde; liderlerin
davraniglarinda hangi faktorlere agirlik verdikleri saptanarak iki gruba ayrilmistir.
Bunlar; iretime yonelik olma ve kisileraras: iliskiye yonelik olma seklinde
belirtilmistir. Her boyut faktorlerle ilgili dereceleri gosteren 9 boliime ayrilmistir.

Elde edilen matriks asagida gosterilmistir:

Sekil 1: Blake ve Mouton’un Yo6netim Tarzi Matrisi*®

4 )

1.9 Yénetim: insan ihtiyaglarini 9.9 Y6netim: is basarma konusunda
kargilamaya azami dikkat eden rahat ve arzulu kisileri isletmenin amaglari
dostca bir isletme havasi ve is etrafinda birlestirerek karsilikh giiven ,
temposuna gotiren iliskiler sevgi ve saygl dayanismasi yaratma

5.5 Yonetim: galisanlarin
ihtiyaclarini tatminkar bir
diizeyde tutarak yapilmasi
gereken islerde beklenen
verimlilige ulasma

9.1 Yonetim: is kosullarini

. . dizenleyerek etkili faaliyet sonuclarina
olarak is yapmak konusunda asgari ; S
s ulasma. Insan unsurunu asgari olgiide
Olclide ¢aba harcama .
dikkate alma

- J

1.1 Yonetim: siradan bir isletme Uyesi

Blake ve Mouton YonetimMatriksinde; lider tipleri ¢ok kolay
belirlenebilmektedir. Ornegin; 9.1 tipi lider {iretim ve ise dnem verir fakat kisileri
onemsemez, aksine 1.9 tipi lider ise astlarin memnuniyetini birinci sirada, liretimi ise

ikinci sirada birakmaktadir. 5.5 tipi liderler hem tiretim hem de kisilere esit diizeyde

4 M. Serif Simsek vd, a.g.e., s.164.
% Tugay YAZGAN, Stratejik Yonetim, izmir, 2011, Etki Matbaacilik, ss.69.
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onem vermektedir. Bu model sayesinde bir liderin sergiledigi davraniglarini analiz
etmek miimkiin olmaktadir. Liderin zayif ve giiclii taraflarini goriilebilir ve liderlerin

zayif oldugu konuda kendilerini gelistirebilmektedir.*’

1.4.2.4. McGregor’un X ve Y Teorileri

McGregor'un X ve Y teorisinin temeli, liderin davranislarina
dayanmaktadir. Bu kurama gore liderler X ve Y seklinde iki gruba ayrilmistir. X
grubuna giren liderler otokratik, Y grubuna girenler ise demokratik ve katilimci
liderlerdir.*® Douglas McGregor “Girisimciligin Insani Yonii” adhi kitabinda
yoneticilerin davranislarin1 belirleyen en onemli faktoriin, liderlerin takipgilerinin
davramslarina olan yaklagimidir.ilk defa 1957°de yaymlanan bu yaklasima gore
takipgiler hakkinda liderin varsayimlari birbirine zit olan iki grupta toplanabilir.

Bunlar; 4°
X Teorisi:

- Genelde insanlar ¢alismay1 sevmez ve ¢aligmaktan kaginir.

- Genelde insanlar sorumluluk almaktan ka¢inir ve kendi giivencesini on
planda tutar.

- Bu varsayimlardan yola ¢ikarak insanlar1 ¢alistirmak igin zorlamali, siirekli

kontrol etmeli ve cezalandirmalidir.

Y Teorisi:

- Kisi i¢in is, oyun ve dinlenme kadar dogaldir.

- Kisi tembel dogmaz, yasadigi tecriibeleri sayesinde tembel olur.

- Kisi belirledigi amag¢ dogrultusunda kendi kendini kontrol ederek calisir.

- Her bireyin potansiyeli vardir. Uygun sartlar altinda kisi kendini gelistirir ve

sorumluluk almay1 da 6grenir.

4"Tamer Kogel, a.g.e 5.580-581.

4 Levent Deniz ve Tulya Hasangebioglu, “Ogretmen Liderlik Stillerini Belirlemeye Y&nelik Bir
Olgek Calismasi”, M.U. Atatiirk Egitim Fakiiltesi Egitim Bilimleri Dergisi, (17), 2003, s.55,
(cevrimigi) https://dergipark.org.tr/tr/download/article-file/2175, 27.05.2023.

4 Tugay YAZGAN, a.g.e, ss.69-70.
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- Bu varsayimlardan yola ¢ikarak lider, astlar1 i¢in uygun sartlar1 ve uygun

ortam saglayarak onlarin gelismelerine yol agmalidir.

McGregor’dan oOnce, liderlik hakkinda yazilanlarin odak noktas1 “Biiyiik
Insanlarmn” nitelikleri ve ozellikleriydi ve umut ediliyordu ki, eger bu nitelikler
belirlenebilirse taklitte edilebilirlerdi. McGregor, liderlikte dahil olmak {izere diger
degiskenlerin oldugunu savudu; bunlari, takipgilerin tutumlar1 ve ihtiyaglari,
organizsayonun dogast ve yapisi, sosyal, ekonomik ve siyasi c¢evre olarak
aciklamistir. McGregor’a gore, liderlik bireyin miilkiyeti degildi, ancak bu
degiskenler arasindaki karmasik bir iliskiydi. O, liderin yalmzca liderlik
ozelliklerinden ziyade liderin karsilastigi takipgiler ve durumlar arasindaki iliski

hakkinda oldugunu savunan ilk kisilerden biri olmustur.>
1.4.2.5. Likert’in Sistem 4 Modeli

Rensis Likert, Michigan Universitesinde,liderlerin ~ davranisglar1 iizerine
yaptig1 arastirmalar da gelistirdigi “Sistem 4 Modeli”’nde lider davranislari dort
grupta toplanmistir (Sistem 1’den Sistem 4’e kadar). Likert ve arkadaslarinin
goriisiine gore, isletmenin en Onemli kaynadi sermaye ve insan giiclinden
olugsmaktadir. Likert, modelin gelistirilmesinde 200’den fazla oOrgiit yoneticisi
lizerine yapilan anket c¢alismasi uygulamistir. Farkli 6zelliklere sahip orgiitlerin
performans 6zellikleri lizerine yapilanampirik arastirma sonuglarina gére olusturulan
modelde®'Likert’in Sistem 3 ve Sistem 4 tipi bir ydnetim altinda olan gruplarmn
verimliliginin yiiksek, Sistem 1 ve Sistem 2 tipi yonetim altinda olan gruplarin
verimliliginin ise diisik oldugu saptanmistir. Bu dort grup Tablo 9°da

gosterilmistir.>2

%0 Douglas McGregor, "Theory X and theory Y", Organization theory, 1960, s. 358-374. Aktaran:
Thinker 026, CMI, “Douglas McGregor: Theory X and Theory Y.”
(Cevrimigi):https://staticl.squarespace.com/static/60bddec1a93337235ecfdbcf/t/6205165bca24eadadc
4943df/1644500572175/McGregor_Thinker.pdf, 04.06.2023.

5! {smail Bakan ve Yakup Bulut, “Yé&neticilerin Uyguladiklar1 Liderlik Yaklasimlarma Yonelik
Algilamalart: Likert’in Yonetim Sistemleri Yaklasimi’na Dayali Bir Alan Calismasi”, 1.U. Siyasal
Bilgiler Fakiiltesi Dergisi, (31), Ekim 2004, s.157, (cevrimigi)
https://dergipark.org.tr/en/download/article-file/5383, 25.05.2023.

52 Tamer Kogel, a.g.e, s. 582.
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Tablo 9: Likert’in Sistem 4 Modeli®®

Liderlik Sistem 1 Sistem 2 Sistem 3 Sistem 4
degiskeni . )
(Istismarct (Yardimsever (Katilime1) (Demokratik)
otokratik) otokratik)
o Astlara | Astlara Hizmetgi- Kismen Biitiin
olan giiven glivenmez Efendisi giivenir fakat | konularda
arasindaki gibi | kararlarla ilgili | tam olarak
bir giiven kontrole sahip | giivenir
anlayisina olmak ister
sahiptir
. Astlarin | Astlar, is ile Astlar Astlar Astlar
algiladig1 ilgili konular1 | kendilerini fazla | kendilerini kendilerini
serbesti tartismak serbest oldukg¢a serbest | tamamu ile
konusunda hissetmez hissederler serbest
kendilerini hig¢ hissederler
serbest
hissetmezler
o Ustiin | Isle ilgili Bazen astlarin | Genel olarak Daima
astlarla olan sorunlarin fikrini sorar astlarin fikrini | astlarin
iliskisi ¢Ozliimiinde alir ve onlan fikrini alir,
astlarin fikrini kullanmaya onlar1
nadiren alir calisir kullanir

1.4.3. Durumsallik Teorisi

Davranigsal teori, liderin igse yonelik veya kisiye yonelik davranis

gostereceklerini sdylemis, fakat hangi kosullarda ise yonelik, hangi kosullarda kisiye

yonelik davranisin daha etkili olabilecegini sdylememistir. Durumsallik yaklasima,

degisik kosullarin degisik liderlik tarzlarn da gerektirdigini savunmaktadir. Yani;

58 Tamer Kogel, isletme Yéneticiligi, istanbul, 2010, Beta Basim, 12. bs, 5.582.
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durum, liderin davramisimi belirler.>® Durumsallik teorileri y&niinde yapilan

calismalar arasinda:>

- Friedler’in Durumsallik Teorisi,
- Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Teorisi,
- House’un Yol-Amag Teorisi ve

- Vroom & Yetton’un Karar Verme Modeli bulunmaktadir.

1.4.3.1. Friedler’in Etkin Liderlik Modeli

Ilk Durumsallik Teorisi Fred Friedler tarafindan gelistirilmistir.

Calismasinda Friedler ii¢ degiskeni ele almistir:>®

1- Lider ile astlar1 arasindaki iliskiler (IYI ya da ZAYIF)

2- Basarilacak isin niteligi (rutin, ¢ok beceri istemeyen ve daha once yapilmis
ve belli olan igleri PLANLANMIS, oysa karmasik, beceri ve yetenek isteyen, nasil
basarilacagi hakkinda net bilgi olmayan isleri ise PLANLANMAYAN olarak
belirlemis)

3- Liderin mevkiye dayanan otoritesinin derecesi (yani 6diillendirme veya
cezalandirma, terfi etme, isten kovma gibi yetkileri AZ veya FAZLA olarak

ayirmistir).

Boylece asagidaki modeli gelistirmistir:

% Tanil Kiling, "Durumsal Liderlik Anlayisinda Gelismeler: Liderlige Ikameler Yaklagimi", 1.U.
Isletme Fakiiltesi Dergisi. C.24, Nisan, 1995, s.61, (¢evrimici) https://silo.tips/download/durumsal-
Iderlk-anlayiinda-gelmeler-lderle-kameler-yaklaimi-substitutes-for-lead, 10.12.2022.

%0Otaroghene Peretomode, “Situational And Contingency Theories Of Leadership: Are They

The Same?”, IOSR Journal of Business and Management, (4)3, 2012, s.13-17, (¢evrimigi)
https://iosrjournals.org/iosr-jbm/papers/\VVol4-issue3/C0431317.pdf, 20.05.2023.

%6 Tamer Kogel, a.g.e., s.585-587.
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Sekil 2: Friedler’in Etkin Liderlik Modeli®

— | Fazla —= | ise yonelik

—
0 _ Plananmis Tl | Az = | ise yonelik
> Planlanmayan __=>| Fazla —= | Ise_y&nelik
= | Az —= | kisiye yonelik
—= | Fazla —= | kisiyeyonelik
—= | Planlanmsg | S
ZAYIF L= | Az —= | kisiye yonelik
L= —> | Fazla —= | Iseydnelik
Planlanmayan —1 | Az ise yonelik

Friedler’in Etkin liderlik modelinde; en olumlu ve en olumsuz durumlarda
neden ise yonelik bir davranig sergilenmesi gerektigi konusunda varsayim
olusturulmustur. Friedler’in aciklamasina gore, olumlu ortamda astlar zaten lider ile
iyi iliskidedir ve sadece ondan talimatlari beklemektedirler. En olumsuzortamda ise
lider astlariyla iliskiler1 diizeltmek c¢abasi pesine diiserse belirlenen isi
sonuglandiramaz, bu yiizden dogrudan ise yonelmesi gerekmektedir seklinde tespitte

bulunmustur.®
1.4.3.2. Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Yaklasimi

Paul Hersey ve Kenneth Blanchard, Blake ve Mouton’un durumsal liderlik
kuramina iliskin ¢alismasindan esinlenerek, bu modeli gelistirmislerdir.**Bu modele
gore, yetenek, egitim ve kendine giiven diizeyi diisiik olan astlar, yiiksek olanlara
gore, liderlerinden daha farkli davranis gérmek isteyeceklerdir. Bu modelde lider,
olgun olmayan astlara goreve yonelik davraniglari gostermeli, ancak olgunluk
seviyesi arttikca hem yiiksek gorev hem de yiiksek iliski davranisi sergilemelidir.
Olgunluk yiiksek diizeye ulastiginda; lider, astlara isin yapilma siireci ile ilgili
danisarak onlar1 da karar verme siirecine dahil edecektir, yiiksek iliski diisiik gérev

davranig1 gosterecektir. Olgunluk en iist diizeyde oldugunda ise, lider diisiik iligski ve

57 Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi, istanbul, 2010, Beta Basim, 12. bs, s. 587.
8A e, 5.588.
5 Erol Eren, Yonetim ve Organizasyon,1998, Istanbul, Beta Yayinevi, 3.bsk, s.380.
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diistik gorev davranis1 sergileyerek islerin yapilma siirecini astlarma birakarak

“personel gii¢lendirme” yontemine basvuracaktir.®

Hersey ve Blanchard Durumsal Liderlik Teorisi, 6nemli bir sorunu
vurgulamaktadir. Lider, astlarinin yeteneklerini olduklarindan daha yetersiz gorerek
onlara siirekli talimat verme ve yonlendirmeye yogunlasabilmektedir. Oysa astlarin

gelismelerine 6nem verildigi zaman grup performansinda artis beklenebilmektedir.®

1.4.3.3. House’un Yol — Amag Teorisi

House’un Yol-Amag¢ Teorisi; Robert House ve Ogrencileri tarafindan
gelistirilmis ve giidiilenme teorilerinden biri olan Vroom’un beklenti teorisine
dayanmaktadir. Bu teoride, tayin edilmis yonetici ile astlarinin giinliik ¢calisma hayati
analiz edilerek; yoneticinin, astlarin motivasyonu ve memnuniyetini ne sekilde
etkiledigini Olclilmiistiir. Teoriye gore takipgi kisiye motivasyon veren iki unsur
vardir: kisinin inanci, yapacagi bir isten bekledigi bir sonug¢ (bekleyis) ve bu
sonuclara iliskin kisinin verdigi degerdir. Liderin en 6nemli amaci, takipgileri i¢in
onemli sayilacak amaglar1 belirlemek ve onlar1 bu amaglar1 gergeklestirecekleri yolu

bulmalarina yardim etmektir.®?

Lider hem is tatmini ve motivasyonu saglayabilmekte hem de performansi
etkileyebilmektedir. Ancak bu teori, liderin farkli durumlarda farkli davranig
gostererek daha etkin olacagini savunmaktadir. Yol-Amag¢ kuramina goére liderin

giidiilenmesinden ziyade, takipgilerin giidiillenmesi daha 6nemlidir.5
Yol-Amag Teorisinde dort liderlik tarz1 belirlenmistir:54

1- Destekleyici liderlik: Lider, astlarin kisisel isteklerine 6nem verir, dostca yaklasir

ve siirekli takim ruhu yaratmaya galisir.

0 Tugay Yazgan, a.g.e, s. 74.

6I1Mustafa Aydm, Cagdas Egitim Denetimi, 1998, Ankara, Egitim Arastirma Yaym ve Danismanlik,
3.bsk, s. 237.

62 Robert J. House, “Path-Goal Theory of Leadership: Lessons, Legacy And A Reformulated Theory”,
Leadership Quarterly, 7(3), 1996, 5.323-352, (¢evrimigi)
http://d1c25a6gwz7g5e.cloudfront.net/papers/674.pdf, 20.05.2023.

83 Oguz Toklu, Tenis Antrenérlerinde Liderlik Ozellikleri Ve Oz Yeterlilik Arasindaki iliskinin
Belirlenmesi, Yiiksek Lisans Tezi, TC Selguk Universitesi, 2010, s.31.

®4Tamer Kogel, a.g.e.,5.588-590.
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2- Yonlendirici (Otoriter) liderlik: Lider, astlarina ne yapmalar1 gerektigini sdyler,
onlar1 yonlendirir, kural ve yonetmeliklere 6nem verir ve performans odaklidir.

3- Basart odakli liderlik: Lider, astlarina basarmalari i¢in agik ve kesin hedef koyar
ve basaracaklarina inanir.

4- Katihmcr liderlik: Lider, kararlar1 alirken astlarina danisir ve onlarin da karar

verme stirecine katilmalarini saglar.

House’un Yol-Amag¢ Teorisinde; her farkli durum farkli tip liderlik
gerektirmektedir. Liderin amaci, ekibi i¢in en 6nemli amaci bulmak ve bu amag
dogrultusunda onlar1 motive etmektir. Astlar tesviklendirerek ve giidiileyerek daha

{istiin performans elde edilebilmektedir.®®

House’un Yol-Amag¢ Teorisine gore lider herhangi bir davranista
bulunmadan 6nce hem astlarinin kisisel 6zelliklerini hem de is ortaminin gerektirdigi

durumlar1 ¢ok iyi analiz etmeli ve buna gore uygun davranisi segmelidir.®®

1.4.3.4. Vroom ve Yetton’un Karar Verme Modeli

Vroom ve Yetton Modeline gore, bir liderin en 6nemli gorevi karar
vermesidir. Etkili bir liderlik tarz1 etkili karar verme demektir. Bu modelde bes ayr1
karar verme tarzi ortaya konulmustur. “Durum” g6z onilinde bulundurularak alinan

kararlar, sonucu da verimli hale getirmektedir. Bu karar verme tarzlar1:%

1- Lider, sahip oldugu bilgilere dayanarak problemi ¢ozmekte ya da karar
vermektedir.

2- Lider, gerekli bilgileri astlardan alir ve problemi kendisi ¢6zmekte ya da karar
vermektedir.

3- Lider, astlariyla bireysel olarak danisir, fikir ve diisiincelerini dinler ve sonra

karar vermektedir.

Fatma Kirkayak, “Karizmatik Liderlik Ozelliklerinin Isletme Performansi Uzerindeki
Etkileri(Otel isletmelerinde Bir Arastirma)”, Yiiksek Lisans Tezi, istanbul Okan Universitesi,
2019, s.18.

86Gary Yukl, Leadership in Organizations, 2010, Upper Saddle River, NJ, Pearson, s.335.

®"Tugay Yazgan, a.g.e., .76.
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4- Lider, problemi astlariyla grup halinde toplanarak tartigir ve onlarin goriis ve
fikirlerini alarak karar vermektedir.
5- Lider, problemi astlariyla grup ortaminda tartismakta ve grubun oy birligi ile

karar alinmaktadir.

1.4.4. Yeni/Cagdas Liderlik Yaklasimlar:

Liderlik konusunda siireg ilerledik¢e degisen liderlik akimlarinda; éncelikle
liderin 6zellikleri incelenmistir. Liderlik teorisi olarak gelisen Ozellik Teorisi;
liderlik iizerine yapilan arastirmalarda 1940’larda Onemli bir yere sahiptir. Bu
caligmalarda, dogustan gelen zeka, dil yetenegi ve gortiniim gibi 6zelliklerin liderlik
icin vazgecilmez oldugu disiiniilmiistiir. 1940’larin sonundan 1960’lara kadar

davranigsal goriis egemen olmus ve liderligin bir kiginin davranisiyla birlikte gelen

bir ayricalik oldugu savunulmustur.%®

1978 yilindan itibaren J.M. Burns ve B.M. Bass yaptiklari arastirmalarinda
liderlik i¢in yeni bir tanim ve siniflandirma  bi¢cimi  gerektigini  anlamislardir.
Boylece gelencksel liderlik davranis bigimlerine iliskin; etkilesimci liderlik ve
gelecege, yenilige, degisime ve reforma doniik Doniisiimcii liderlik kavramlari ortaya

ctkmistir.®

Globallesen diinyada artan rekabet liderlik bakimindan beklentileri de
degistirmistir. Cagdas Liderlik Yaklasimlari; Postmodern Kuramlar adi ile de
anilmaktadir. Giintimiizde ele alinan Cagdas Yaklagimlarini; Karizmatik Liderlik
Kurami, Tam Serbesti Taniyan Liderlik Kurami, Etkilesimei Liderlik Kuramu,
Vizyoner Liderlik ve Déniistiiriici Liderlik Kurami olarak ele almak miimkiindiir.”
Stratejik Liderlik, Hizmetkar Liderlik ve Androjen Liderlik giindeme gelmis diger
cagdas liderlik yaklasimlaridir.

68 Ozlem Isik, a.g.e.

% Giilay Budak, a.g.e., 5.153.

0 Abdullah Yesil, “Liderlik ve Motivasyon Teorilerine Yonelik Kavramsal Bir Inceleme”,
Uluslararas1 Akademik Yo6netim Bilimleri Dergisi, 2(3), 2016.
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Asagida yeni/cagdas liderlik yaklasimlar1 acgiklanmaya calisilacaktir.
Ozellikle; liderligin incelendigi ¢alismalar sonucu bu liderlik kuramlarmin cinsiyet

ile liderligin iliskisinde farkli sonuglara ulastigi goriilecektir.
1.4.4.1. Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci liderlik tarzi, liderlerin astlarini belirlenen gorev tanimlar ile
motive etme ve astlarin amaclara ulasmadaki gayretlerine gore ddiillendirme

yaklasimidir.”

Etkilesimci liderlik anlayisinda; lider ile astlar1 arasinda gelisen iliski hem

birey hem orgiit faktdrlerinin olumlu gelisimi s6z konusudur.”

Etkilesimci liderin davraniglart dort farkli boyutta gruplandirilmistir.
Bunlar; kosullu 6diillendirme, aktif istisnalarla yonetim, pasif istisnalarla yonetim ve
kacinmaci liderlik boyutlaridir. Kosullu ddiillendirmede lider: maddi ve manevi 6diil
ile motivasyonu artirmaya yonelmektedir. Bu yaklasimda liderin koydugu hedefin
yukarisinda ¢ikma s6z konusu olmadigi igin elestirilmektedir. Fakat olumlu
odiillendirmenin firmalarda performans artist gosterdigi tespit edilmistir. Aktif
istisnalarla yonetim liderlik tarzi, rutin ve standart islerin yapildigi ortamlarda
kullanilabilmektedir. Lider sartlar1 belirler ve calisanlara performanslarina gore
maddi veya manevi 0diil verir. Liderin esas amaci, personelin gelismesi degil,
hatalarin olusmamasidir. Is akisi sirasinda lider sik sik elemanlariyla iletisim kurar ve
aktif bir geribildirim saglanmasina 6zen gosterir. Lider pasif istisnalarla yonetim
tarz1 belirledigi zaman; astlar verilen gorevlerini yerine getirirler ve olast ufak
sorunlart kendileri ¢ozmeye calisirlar. Ancak hedefe ulasamama gibi O6nemli
problemler ortaya c¢iktig1 durumlarda lider devreye girmektedir. Bu tarz yonetim
tarzin1 benimseyen orgiitlerde iist pozisyondaki yoneticiler sadece stratejik kararlar

aliminda katkida bulunmaktadirlar. Kag¢inmaci liderlikte ise lider karar almadan

"t Eren Sancar, Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Davramislarimin Orgiitsel Baghhga Etkisinde
Orgiitsel Adaletin Diizenleyici Etkisi, Yiiksek Lisans Tezi, Bahcesehir Universitesi, 2021, s.24.

2 Murat Sengdz, “Calisanlarin Algilanan Etkilesimei ve Déniisiimsel Liderlik Ozellikleri ile Orgiitsel
Baglhliklar1 Arasindaki Iliskide Yonetici-Ast Etkilsim Algisnin  Ara Degisken Roliiniin
Arastirilmas1”, Hali¢ Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2(2), Eyliil 2019, 5.423-456.
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kaginmaktadir.”® Takipciler kendi haline birakilir ve genellikle bu tarz davramislar
liderlik 6zelliklerine sahip olmayan atanmis olan ydneticilerde goriilmektedir. Lider
astlar1 ile bir takas veya anlagsma imzalamaz ve ozellikle karar vermekten kaginir.

Ayrica sergiledigi davranislar liderlik davranislarindan uzaktir.”

1.4.4.2. Doniisiimcii Liderlik

Déniistimeii  lider, izleyicilerin gereksinimlerini, inanglarint ve deger
yargilarim1 degistiren; degisim ve yenilenmeyi gergeklestirerek Orgiitleri iistiin
performans diizeylerine ulastiran kisidir. Bunun i¢in liderin bir vizyona sahip olmasi
ve bu vizyona izleyicilerini de inandirmasi gerekmektedir. Boylece doniistimci lider,
izleyicilerine bir hayal, yani vizyon gostererek onlari bu vizyona katilmaya tesvik
etmektedir. Dontistimcli lider, astlarin becerilerini gelistirmek ve basarilarim

arttirmak icin onlara sorumluluk vermektedir.”

Doniistimcti  liderlerin  astlarina  6nem vererek onlarin yeteneklerini
gelistirebilmeleri i¢in firsat saglamaktadir. Bubaglamda sozii edilen liderler
belirlenen hedeflere ulasmada c¢alisanlar1 cesaretlendiren, insiyatif almalari igin
tesvik eden liderlerdir. Dontisiimcii liderligin dort temel boyutu one siirtilmiistiir:

ideallestirilmis etki, ilham verici motivasyon, entelektiiel uyarim ve bireysel ilgidir.”

Doniistimeii liderlerin temel boyutlarindan ideallestirilmis etkinin iki bakis
acis1 vardir. Bunlardan biri liderin davraniglari, digeri ise, izleyenler tarafindan lidere
atfedilen ozelliklerdir. Yiiksek diizeyde miikemmellestirilen liderler risk almaya
egilimlidir. Bu liderler takipgilerinin duygu ve diislincelerine 6nem verir ve onlara
ahlakli davranir. Doniisiimcii liderlerin tutum ve davraniglar1 astlara Ornek

olmaktadir. Dontisiimcii liderler ¢alisanlarin hislerine dikkat ederek, onlar1 motive

"SMiifide Sule Eren, Ozlem Cakir Titizoglu, “Déniisiimeii ve Etkilsimci Liderlik Tarzlarinm Orgiitsel
Ozdeslesme ve Is Tatmini Uzerindeki Etkileri” Selcuk Universitesi {IBF Sosyal ve Ekonomik
Aragtirmalar Dergisi, 14(27), Nisan 2014.

Veysel Okcu, Doniisiimcii Liderlik ve Islemci Liderlik, Yonetimde Cagdas v e Giincel Konular,
(Ed: Ismail BAKAN), Ankara, 2008, Gazi Kitabevi, 5.447.

Bekele Shibru, “Transformational Leadership and its Relationship with Subordinate Satisfaction
with the Leader”, Interdisciplinary Journal Of Contemporary Research In Business, 3(5), 11.09.2011,
5.687, (¢evrimici) https://journal-archieves8.webs.com/686-697.pdf, 15.12.2022.

76 Cetin Bektas, “Liderlik yaklasimlar1 ve modern liderden beklentiler”, Selguk Universitesi Aksehir
Meslek Yiiksekokulu Sosyal Bilimler Dergisi, 2, 2016, s.46, (cevrimigi):
http://tulipleader.net/Content/Dosyalar/9.pdf, 10.12.2022.
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etmekte ve orgiit hedefleri dogrultusunda kolaylikla yonlendirebilmektedirler.
Doéniistimeii  lider takim arkadaglarinin fikirlerine deger vermektedir. Bdylece
cevresindekiler yeniliklere karsi istekli ve agik olmaktadirlar. Doniisiimceti lider,
astlar1 yakindan izleyerek, onlarin bireysel beklentilerini 6nemseyerek, beklentilerin
gerceklesmesi dogrultusunda hareket etmeye caligmaktadir. Boylece calisanlar
arasinda “bizden biri” olarak anilmaktadir. Bu tiir liderler takipgilerinin yiiksek

diizeyde caba ve iistiin performans gdstermelerini saglamaktadirlar.”’

Doniistimeii liderlik, degisim donemlerine ayak uydurabilmek i¢in uygun bir
liderlik tirtidiir. Bu tip lider, astlarina degisim ile nasil basa ¢ikabileceklerine dair
yol gosterir ve onlarin  degisim sirasindaki bagliliklarni, gelismelerini  ve
giiclenmelerini kolaylagtirmaktadir. Doniistimcii liderler; rol model goriilerek, ortak
bir vizyona siiriikler, ilham ve motivasyon kaynagi olmaktadirlar. Astlar1 da ona
kars1 saygi duyarlar, yeni yaklasim ve fikirler tiretmek i¢in tesvik edilmektedir.
Dontistimeii lider ile galisanlar1 arasinda kaliteli iligkiler oldugu ileri siiriilmektedir,
clinkii lider astlarimin ihtiyag, beklenti ve degerlerine anlayis ve duyarhilik

gostermektedir.”®

Dontisiimeii liderlik ile daha diisiik isgiici devir orani, daha yliksek
verimlilik ve is doyumu arasinda gii¢lii iliski bulunmustur. Ancak hem etkilesimci
hem de donilisiimcii lider oOzelliklerine sahip olan yoneticiler daha basarili

olmaktadirlar.”®

1.4.4.3. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik modelinde, takipgilerin liderlerinin davranislarin
algilamalarina dayali bir nitelik olarak tanimlanmaktadir. Karizmatik liderler,

kendilerinin ve misyonlarin olaganiistii oldugu izlenimini uyandirir. Bireyler,

"Serkan Oter, M. Serdar Ayan, “Denizcilik Isletmelerinde Déniisiimcii Liderlik ile Calisanlarin
Gosterdigi Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Arasindaki iliskiler”, Dokuz Eyliil Universitesi
Denizcilik Fakiiltesi Dergisi, Ozel Say1; 5.79-107.

8 Canan Salik Senadim, Degisim Yonetiminde Déniistiiriicii Liderin Rolii: Bilisim Sektoriinde
Bir Firmada Arastirma, Yiiksek Lisans Tezi, Bahcesehir Universitesi, 2019, s.45.

™ Giilay Budak, a.g.e., s. 155.

33



sadece liderin resmi otoritesi nedeniyle degil, ayni zamanda liderin olaganiistii

karakterine iliskin olarak bu tiir liderleri takip etmeyi segerler.®

Karizmatik liderlik tarzi, takipgilerinin degerlerini ve Onceliklerini
onemseyerek onlar1 beklentilerinin 6tesinde performans gostermeleri i¢in motive
etmektedir. Bu tiir liderlik tarzi, takipgilerin benlik kavramini etkiler, onlar1 6rgiitiin
misyonu ve hedefleri ile 6zdeslestirir. Karizmatik lider takipgilerinin orgiite dahil
olma, biitiinliik ve baglilik duygularimi gelistirir. Bu nedenle, liderin karizmatik
ozellikleri sayesinde takipgilerin performans diizeyi, is tatmini ve orgiitsel baglilig

olumlu yonde etkilenmektedir.8

Yaygin olarak kabul goren tanima gore; karizmatik liderlik, takipgilerine
vizyon katarak oOrgiite ve kendilerine bagli hedeflerin gergeklesmesinde gayret
etmelerini saglayan ve amaca ulasildiginda basariy1 hissetmelerini saglayan liderlik
tiiriidiir.®? Bu tanimda karizmatik liderin takipgilerini kendine bagl gelisimine ve

basar1y1 birlikte sahiplenmenin oldugu goriilmektedir.

Karizma kavrami ile liderlik olgusunu harmanlayan kisilerden ilki Max
Weber’dir. Ona gore karizmatik lider; 6zgiiveni yiiksek, iletisimi giiclii, etik, vizyon
sahibi, belirledigi hedefler dogrultusunda insanlar1 kolaylikla ikna eden liderdir. Bu
tip lider, sorumluluktan korkmaz, idealist, girisimci, cesur ve miicadelecidir.

Karizmatik liderler galisanlar yiiksek dizeyde motive etmektedirler.8®
Karizmatik liderin sahip oldugu 6zellikler su sekildedir:®*

- Ustiin yeteneklere sahip, kendine giiveni yiiksek,

- Yiiksek etkileme ve baskin olma ihtiyaci,

8 Lavinia Cicero, “Charismatic leadership and organizational outcomes: The mediating role of
employees' work-group identification”, International Journal of Psychology, 2007, ¢evrimigi:
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/00207590701248495, 10.12.2022.

8 Lavinia Cicero, a.e.

8 Murat Akgakaya, 21. Yiizyilda Yeni Liderlik Anlayis1, 2010, Ankara, Adalet Yaymevi, s.240.

8 Ayse Cigdem Kirel, “Liderlik Davranis Bigimleri Konusuna Yeni Bir Yaklasim: Karizmatik
Liderlik Déniisiimsel Liderlige”, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 1(1), 2001, s.45.,
(cevrimigi)
https://earsiv.anadolu.edu.tr/xmlui/bitstream/handle/11421/525/153742.pdf?sequence=1&isAllowed=
y, 10.12.2022.

8 Dogan Uzun, Doniisiimcii Liderlik ve Orgiitsel Baghhk iliskisi: Bir Arastirma, Yiiksek Lisans
Tezi, Istanbul Arel Universitesi, 2016, s.12.
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- Inanglarinin dogruluguna insanlari ikna eden,

- Riskten korkmama,

- Kendini dava i¢in feda etme,

- Vizyona ulagmak i¢in yiiksek maliyetleri géze alma,
- Takipgilerin gereksinimlerine 6nem verme,

- Krizde radikal ¢oztimler iiretebilme,

- Yeteneklerinin stureklilik olmasidir.

Karizmatik liderlerin kisilik 6zelliklerini belirlemeye ¢alisan birgok
aragtirma yapilmistir. En ayrintili analizlerden birini Jay Conger ve Rabindra
Kanungo gergeklestirmistir. Arastirma sonucunda, karizmatik liderlerin geleneklere
uymayan, iddiali ve kendine giivenen bireyler olduklari, statiikoyu korumaktan

ziyade yenilikler pesinde olduklari dogrultusunda bulgular elde edilmistir.®

Karizmatik liderligin bazi durumlarda olumsuz bir etkisi de gorilmektedir.
Giiciinii uzun siire kullanarak iistiin basarilar elde etmesi ve kendini sinirlayacak bir
engelin olmamasi gibi durumlarda karizmatik lider asir1 Ozgiliven, bagkalar

kiiciimseme ve kendini yiiceltme gibi kibirli davranislar gosterebilmektedir.®®
1.4.4.4. Stratejik Liderlik

Hizli degisen piyasa ortaminda strateji gelistiren ve uygulayabilen liderlerin
onemi artmustir. Stratejik lider, gerekli durumlarda stratejik degisimlere hazirlikli
olma, bagkalarin1 degisiklikler yapmasi i¢in yetkilendirme, esneklik saglama, vizyon
sahibi olma ve tahmin edebilme kabiliyetine sahip olan bireydir. Bu baglamda
stratejik liderlik, organizasyon ve gevresinin gelecegini 6ngorerek gerekli stratejik
yonetimi gelistirerek, bu dogrultuda ¢alisanlari gliglendirmek, onlari isletme vizyonu
dogrultusunda yenilik¢i ve yaratici hedeflere yonlendirerek, karmasik kiiresel rekabet

ortamindaki degisimlere ayak uydurabilmektir.’

8 Gizem Uzun, a.g.e., s.20.

8 Cetin Bektas, a.g.e., 5.48.

87 Miisliime Akyiiz, “Stratejik Liderlik”, Stratejik Yonetim Arastirmalari Dergisi, c.1,s.1, 31.03.2018,
s.54, (¢evrimigi) https://dergipark.org.tr/tr/download/article-file/451154, 10.12.2022.
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Etkili stratejik liderlikte, stratejik diisinme ve Onemli karar verme
sorumlulugu genelde isletmenin en iist yoneticilerine aittir. Ozellikle CEO olarak
adlandirilan st diizey yoneticiler, stratejik kararlar alir ve uzun vadeli orgiitsel
basarty1 amaclar. Bu bakis agisina gore, iist diizey yoOneticiler ve iist yonetim ekibi,
isletme igin Onemli bir stratejik kaynagini olusturmaktadirlar.®® Bu baglamda
stratejik liderin; stratejik karar verme, iletisim kurma, astlara yol gdsterme, risk ve
sorumluluk alma, ¢alisanlarini tanima, isletmenin gii¢lii ve zayif taraflarini, i¢ ve dis
ortamdaki olas1 tehdit ve firsatlar1 iyi analiz etme gibi 6zelliklere de sahip olmasi

gerekmektedir.8®
Stratejik liderligin 6zellikleri asagidaki sekilde gosterilmistir:

Sekil 3: Stratejik Liderlik Ozellikleri®
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2015 yilinda Ingiltere’deki PwC firmas1, Harthill Consulting'den David
Rooke ve Boston Universitesinden William Torbert’in gelistirdikleri bir arastirma

metodolojisi kullanilarak, 6000 st diizey yonetici lizerinde stratejik liderligin

8 James Redmond, “Strategy And The Importance Of Strategic Leadership”, CPA Ireland, cevrimigi:
https://www.cpaireland.ie/CPAlreland/media/Education-
Training/Study%20Support%20Resources/P2%20Strategy%20and%20L eadership/Relevant%20Articl
es/cpa-article-strategy-and-leadership-final.pdf, s.3, 01.12.2022.

8 Cetin Bektas, a.g.e., 5.49.

% Hayri Ulgen ve S.Kadri Mirze, isletmelerde Stratejik Yonetim, Istanbul, 2018, Beta Yaymevi,
s.381.
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yayginligini 6lgmeye yardimei olan bir ¢alisma gergeklestirilmistir. Katilimcilara bir
dizi agik uglu soru sorularak, liderlik davranis tercihleri ortaya ¢ikarilmis ve hangi
lider tiriniin en belirgin oldugunu saptamak i¢in analiz yapilmistir. Ankete
Katilanlarin yalmzca %8'i stratejik lider ya da dontisiime siiriikleyen etkin kisiler
olarak ortaya ¢ikmistir. Arastirma, stratejik liderlerin kadin olma olasiliginin daha
yiiksek oldugunu (katilan kadinlarin %10'u, erkeklerin %7'si) ve stratejik liderlerin
sayisinin yagla birlikte arttigimi (45 yas ve {lizeri katilimcilar) gostermistir. Bu
liderler, birkag ortak kisilik 6zelligine sahip olma egilimindedirler. Stratejik bir
liderin; 6fkeye yol agmadan hakim goriise meydan okuyabilme, durumu genis ve dar
acidan da gorebilme, segilen yolun yanlisligi durumunda yon degistirebilme, astlara

destek verme, baglilik kurma ve saygi duyma gibi 6zellikler tasidig1 belirtilmistir.%*

Stratejik liderligin isletmeye sagladigi katkilar; stratejik yonetim, esneklik
ve rekabet Ustiinliigli olarak ii¢ gruba ayrilmistir. Bir isletmede stratejik yonetimin
benimsenmesi i¢in, oncelikli olarak iist yonetimin bu tiir yaklagima acik olmasi ve
stratejiyi gelistirecek sorumlu kisilerin belirlenmesi gerekmektedir. Firmanin misyon
ve vizyon bilesenleri agik ve net bir sekilde gelistirilmelidir. Isletme amaglari
dogrultusunda ilgili stratejiler planli ve etkin bir sekilde uygulandiginda efektif
sonuglar elde edilebilmektedir. Hizli degisen ekonomik ortamda firmanin yeni
degisimlere ayak uydurabilmesi, onu rakiplerine karsi gii¢lii kilarken degisen cevreye
kars1 da direncini arttirmaktadir. Firmalar proaktif davranarak yeni iiriin, yeni pazar
ya da yeni yaklasimlar gelistirerek gelir ve pazar paylarini arttirabilmektedirler. Son
olarak da, stratejik liderligin rekabet iistiinliigii sagladigi durumlar, stratejisi ¢ok agik
ve net olan isletmelerde goriilmektedir. Bir drgiit; mevcut ve potansiyel rakiplerinden
herhangi biri tarafindan kullanilmayan, deger yaratan bir strateji uyguladiginda ve
diger firmalar ayni stratejiyi benimseyemediklerinde, siirdiiriilebilir rekabet

{istiinliigii saglanmaktadir.®?

9 Jessica Leitch vd., “10 Principles of Strategic Leadership”, A PwC Publication, 2016, ¢evrimigi:
https://www.strategy-business.com/article/10-Principles-of-Strategic-Leadership, 01.12.2022.

92 Serkan Dogan, Stratejik Liderlik Davramsimin Kriz Yonetimine Etkisi: Malatya Organize
Sanayi Bolgelerinde Bir Arastirma, Doktora Tezi, inénii Universitesi, 2021, s.81.
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1.4.4.5. Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderligin temelinde, liderin hizmet etmeye ¢alisan kisi olmas1 ve
bu hizmetin, liderin dogal bir 6zelligi olmasi yatmaktadir. Tipik liderlik goriislerinde
liderin amaci Oncilik etmek iken, hizmetkar liderlikte birincil ama¢ hizmet

etmektir.

Hizmetkar liderlik kavramimi ilk olarak Robert K. Greenleaf (1970)
kullanmistir. Ancak lideri bir hizmetkar olarak gérme konsepti muhtemelen diinyada
en ¢ok yaygin olan Islamiyet, Hristiyanlik, Yahudilik ve Budizm’den kaynaklandig1

soylenebilmektedir.®*

Greenleaf’e gore, hizmetkar liderler, toplumda daha az ayricalikli olanlarla
ilgilenirler ve digerlerinin birey olarak gelismelerine yardim etmeye caligirlar.
Hizmet ettikleri kisilerin daha saglikli, akilli, 6zgiir ve kendileri gibi lider olmalarina

yardim etmek istemektedirler.*®

Hizmetkar lidere ait on o6zellik belirtilmektedir. Bunlar; dinleme, empati,
iyilestirme, farkindalik, ikna, kavramsallistirma, Ongorii, sorumlu yoneticilik,

insanlarin yetismesine katkida kararlilik, topluluk insa etmedir.%

Hizmetkar liderlik iizerine c¢alismalar gerceklestirmis olan Patterson’a
(2003) gore hizmetkar lider, bir organizasyonu takipgilerine odaklanarak
yonetmektedir. Takipgileri, oOrgiitsel kaygilardan daha fazla 6nemsenmektedir.
Hizmetkar liderler algak goniillii, giivenilir ve sevgi sergileyerek takipgilerini

giiclendirirler. Bu tarzi benimseyen lider; vizyona sahibi ve fedakarlikla onderlik

%Kathleen Patterson, “Servant Leadership: A Theoretical Model”, School of Leadership Studies,
Regent University, 2003, s.2, ¢evrimigi: https://www.regent.edu/wp-
content/uploads/2020/12/patterson_servant_leadership.pdf, 01.12.2022.

% Fredric W. Rohm Jr. ve Bramwell Osula, “Scouting and Servant Leadership in Cross-cultural
Perspective: An Exploratory Study”, Journal of Virtues & Leadership, 3(1), 2013, s.33, (¢evrimigi)
https://www.regent.edu/acad/global/publications/jvi/ivol3_iss1/3-JVL_Vol3lss1_Rohm_Osula_jm.pdf,
10.12.2022.

%Jeremiah Ole Koshal, “Servant Leadership Theory: Application of the Construct of Service in the
Context of Kenyan Leaders and Managers”, School of Leadership Studies, Regent University, 2005,
s.3, cevrimici: https://www.academia.edu/1288829/Servant_Leadership_ Theory, 01.12.2022.

% Larry C. Speaers,“Practicing Servant-Leadership”, Leader To Leader, No:34, 2004, ss.2-4,
(¢evrimigi)https://apscomunicacioenpublic.files.wordpress.com/2012/12/larry-spears-practicing-
servant-leadership.pdf, 11.12.2022.
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eden kisilerdir.’” Son dénemde c¢agdas bir yaklasim olarak tekrar ele alinan

hizmetkar liderlik yeni liderlik kuramlari arasinda anlatilmaktadir.
1.4.4.6. Karanhk Liderlik

Daha 6nce aciklanan liderlik tiirlerinin aksine karanlik liderlik tarzi, liderin
olumsuz davraniglarindan dogan bir liderlik tliriidiir. Karanlik liderlik; bir 6rgiitiin
hedeflerini, gorevlerini, kaynaklarini, etkinligini kullanarak astlarinin istekli ¢alisma
giidiisiinli, refahin1 ve is tatminini olumsuz ydnde etkileyen, Orgiitiin mesru
menfaatlerini zedeleyen bir liderin istikrarli olarak sergiledigi davraniglaridir. Lider,
asir1 derecede statii, giic, basar1 elde etme giidiisii pesinde kosmakta, etik dis1 ve
hatali davranislar ile astlar1 olumsuz yonde etkilemektedir. Boylece lider ile astlar

arasindaki iliski zayiflamaktadir.%

Karanlik lider biktirici, samimiyetsiz ve zorbaca davranis ve tutumlari
gostererek belirli bir c¢alisan/galisanlarin  fizyolojik ve/veya psikolojik zarar

gdrmelerine neden olabilmektedir.%®

Karanlik liderligin ortaya ¢ikmasiin nedenlerinden biri, liderin kisiligidir.
Bireyin karanlik kisilik 6zellikleri onun davranig ve tutumlarint da olumsuz yonde
etkilemektedir. Diger bir neden de, liderden hep basarili sonug beklentisidir. Oysa
onun ilgili ¢aligmasinda ne kadar caba sarf ettigine bakilmamakta ve basarisizlik
korkusu lideri strese sokabilmektedir. Hedeften sapma, net bir amag belirleyememe
gibi durumlarda; orgiitiin hissedarlarini tatmin etme ve firma kazancini arttirmada
zorluklar yasadiginda lider strese girerek, icinde baskiladigi ve kontrol altinda
tuttugu karanlik tarafin1 ortaya c¢ikarmakta, dolayisiyla da sergiledigi davranislar
olumsuz yonde etkilenmektedir (davraniglarinda dengesizlik, ahlaki bozukluk,

duygularint kontrol edememe gibi). Ayrica lider, davranislarinin yanlis oldugunu

% Jeremiah Ole Koshal, a.g.e., s.3.

%Hanifi Karagiar, Cahsanlarin Karanhk Liderlik Ve Kayirmacilik Algilarinin Presenteizm (iste
Varolamama) Uzerine Etkisi: Tekstil Sektoriinde Bir Arastirma, Doktora Tezi, Inoni
Universitesi, 2022, 5.9-10.

®Ufuk Bagar, “A Multilevel Study of Relationships between Leaders’ Dark Triad and Employee
Burnout: Mediating Role of Perceived Dark Leadership”, Isletme Arastirmalar1 Dergisi, 12(3), 2020,
5.2408, (cevrimigi) https://www.isarder.org/2020/vol.12_issue.3 article14.pdf, 10.12.2022.
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gormemekte ve yanlis davranislart ile ylizlesmemek i¢in olaylart inkar ederek, etik

olmayan davranislar sergilemeye baslamaktadir.1%

Karanlik liderligin ortaya ¢ikmasinda sebep olarak orgiitteki isleyis sistemi
de 6nemli rol oynamaktadir. Efektif denetim mekanizmasi mevcut olmayan, kontrol
etme olanaklar1 zor olan isletmelerde lider daha rahat ve o6zgiirce hareket ederek

kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda davranabilmektedir. %

Karanlik liderin sergiledigi davraniglar astlar iizerinde yikic1 bir etki
yaratabilir lider bu davraniglarin1 fark etmeyebilir. Bu davranislar asagidaki gibi

ozetlenebilmektedir:19?

- Calisanlarla alay etmek ve onlar1 agsagilamak,

- Yalan sdylemek ve aldatmak,

- Yaptig1 hatalardan dogan basarisizliklar i¢in baskalar1 suglamak,

- Astlara kars1 yikic1 davranmak,

- Etraftakileri etkilemek i¢in dogru olmayan stratejiler uygulamak,

- Astlarina ve takipgilerine karsi istismarci olmak,

- Calisanlar statii, korku ve para ile motive etmeye ¢alismak,

- Piyasadaki durumu yanlis analiz ederek gergekei olmayan sonuglart ¢ikarmak,

- Disiik 15 performansi ve sapkin davraniglar sergilemektir.

Genel olarak karanlik liderligin, isletme ve galisanlar iizerinde olumsuz
sonuclara yol agtigr goriilmektedir. Karanlik liderlerin c¢alisan davranislart ve
duygular lizerindeki etkisini inceleyen ¢aligmalar sonucunda psikolojik ve fizyolojik
etki olmak iizere iki farkli boyut 6ne siiriilmiistiir. Psikolojik etkiler arasinda utanma,
giivensizlik, stres, motivasyon diisiisli, 6zgliven kaybi, korku hissi, diizensiz kaygi,
umutsuzluk, kizginlik, ice kapaniklik, mutsuzluk, dikkat daginikligi, yalnizlasma,
caresizlik, yapilan isten soguma, yabancilasma sayilabilir. Fizyolojik etkiler ise;

uykusuzluk, istahsizlik, halsizlik, yorgunluk, bas agrisi, ciltte kasinma ve yara

10Hanifi Karagmnar, a.g.e., 5.13.

01 e, 5.14.

102Cynthia Mathieu vd., “A dark side of leadership: Corporate psychopathy and its influence on
employee well-being and job satisfaction”, Personality and Individual Differencies Journal, 59,
2014, 5s.83-88, (cevrimigi):
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0191886913013688?via%3Dihub, 10.12.2022.
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olusumu gibi etkilerdir. Karanlik liderin altinda c¢alisan elemanlarin olumsuz
davranan lidere karsi gosterdikleri tepkiler ise pasif ve aktif olarak iki gruba
ayrilmistir. Pasif tepkiler; ¢6ziim aramak, katlanmak, ise gelmemek ya da gecikmek,
is1 yavaglatmak, aile ve arkadaslardan destek almak, tibbi destek almak, uzak
durmak, isten ayrilmaya niyetli olmak gibi tepkilerden olusmaktadir. Aktif tepkiler
ise; itaat etmemek, sorunlara konusarak ¢Oziim aramak, goze girmek i¢in caba
harcamak, Orgiitteki list yonetime sikayet etmek, isi birakmak, boliim degistirmek,

calisma arkadaslarim aleyhte 6rgiitlemek gibi tepkilerden olusmaktadir.1%

1.4.4.7. Tam Serbesti Taniyan Liderlik Yaklasim

Burns tarafindan 1978 yilinda tam alan liderlik modeli gelistirilerek;
etkilesimci ve dontistimcii liderlik tarzi iki tiir olarak ayirim yapilmistir. Geleneksel
liderlik davranis yaklagimlarinin yani sira ele alinan bu iki tiir daha sonra Bass ve
Avolio (1994) tarafindan tam serbesti taniyan liderligin agiklanmas ile {igiincii bir

liderlik tarz1 gelismistir.1%*

Tam serbesti tantyan liderlik (laissez-faire) yaklagimina gore orgiit tamamen
bireylerin amag¢ belirleme, plan yapma, politikalar gelistirme serbestisi iginde
bulunmalarin1 saglamaktadir. Liderler uygulamada bireysel kararlar1 kisilerin
gelisimi icin yararli gormektedir. Bu liderlik yaklasiminda egitim diizeyi énemlidir.
Ayrica 1yi bir is bolimi gerektirdigi Olglide tam serbesti taniyan liderlik tarzi

uygulanabilmektedir.1%
1.4.4.8. Vizyoner Liderlik Yaklasim

Liderlik eskiden oldugu gibi giiniimiizde de ilgi toplayan bir konudur. Her

duruma, probleme uygun olusturulan liderlik teorisi bulundugunu soylemek

103 Ufuk Basar, Unsal Sigri, Nejat Basim, “Is Yerinde Karanlik Liderlik”, Is ve Insan Dergisi, 3(2),
Ekim 2016, s.71, (cevrimici)
https://www.researchgate.net/publication/309321056 _Is_Yerinde_Karanlik_Liderlik, 10.12.2022.

104 Hasan Ibicioglu, Miinire Ciftci, Pelin Kanten, “Akademisyenlerin Akil Hocaligi Egilimleri ile
Liderlik Tarzlar1 Arasindaki fliskilerin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma”, Siileyman Demirel
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2(12), 2010.

1%Halyk Tanriverdi, Orhan Akova, Ibrahim Ciftci, “Acilis Otellerinde Déniisiimeii, Etkileyici, Tam
Serbesti Tantyan Liderlik Tarzlarinin ve Catisma Yonetim Stillerinin Isten Ayrilma Niyeti Uzerine
Etkisi”, KMU sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 18 (30), 2016, s.114-123.
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miimkiindiir. Kriz durumlarinda; bagarinin vizyon sahibi davranis ile saglanabilecegi

ve kriz donemini yonetecek liderin vizyoner lider olmasi gerektigi belirtilmistir.%

Kriz ortaminda dengeler bozulmakta, belirsizlik ve ani gelisen degisimler
s0z konusu olmaktadir. Alisilagelmis ¢oziimler ile bu kriz siireglerini yonetmek soz
konusu degildir. Kriz ortaminda calisanlar kendilerine ulasacak bilgiyi beklemek
durumuna diigerler ve bu da kaygiy1 artirmaktadir. Kaygi ve endise ortaminda giiven
duygusu Onemli bir husu olmaktadir. Liderin performansin bu donemde tedbir
almada yeterli olmasin1 saglamasi beklenmektedir. Kriz doéneminde liderin
yapilandirma, gelecegi tanimlayarak bir vizyon olusturmasi beklenmektedir. Tiim
takipgileri bu vizyona odaklamasi ile engellerin iizerinden gelmesi liderin vizyon

sahibi oldugunu gdstermektedir.’

Her degisimin baslangict bir vizyon ile baslamaktadir. Amag, hedef ve
paylasilan vizyon olmadik¢a kriz donemlerinde liderlik davranisindan s6z
edilemedigi belirtilmektedir. Vizyon; takipgileri bir amaca uygun c¢aba gostermeyi
isteyecekleri bir resim olarak ifade edilir. Burada 6nemli olan bu resmin yani
vizyonun takipgiler tarafindan da sahiplenilmesidir. Vizyoner liderler, kurum i¢in bir
imaj olusturarak takipgileri ile bu imaj etrafinda paylasimda bulunmakta ve vizyonu

eyleme dokecek kisilere giic vermektedir.1%®

1.4.4.9. Androjen Liderlik

Eskiden lider olmayi basaran kadinlarin c¢ogu, eril liderlik tiiriini
benimseyerek yoOnetimin iist basamaklarina ulagmistir. Yani daha sert, daha az
duygusallik, daha ¢ok disiplin saglayarak ve performans karsilig1 &diil-ceza sistemini
kullanarak liderin basarili olacag: diigiiniilmekteydi. Yeni nesil kadin yoneticileri ise

basartya ulasma yolunda erkekler tarafindan kanitlanmis davranis bigimini

106 Ali Aksu, “Kriz Yonetimi ve Vizyoner Liderlik”, Journal of Yasar University, 4(15), 2009, s.2435-
2450.

07Nilsen Altintas, “Krizin Getirdikleri”, Ekip Yonetimi, Liderlik; Kaynak Baltas, 01.01.2009,
Cevrimigi: https://kaynakbaltas.com/liderlik/krizin-getirdikleri/, 09.07.2023.

108 Baltas Etkin Liderlik Semineri, “Krizde Liderligin Mihenk Tas1”, Inovasyon, Kiiltiir, Liderlik,
01.04.2001, Cevrimigi: https://kaynakbaltas.com/liderlik/krizde-liderligin-mihenk-tasi/ Erigim:
09.07.2023
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benimsemek yerine kadin goziiyle sosyallesmenin essiz olanaklarini kullanmakta ve

tepe yonetimde farkli yollar1 kesfetmektedirler.%®

Orgiitiin ekonomik, demografik, teknolojik ve kiiltiirel cevrelerin degisimi
ylziinden geleneksel yonetim tiirli verimliligini kaybetmektedir ve alternatif bakis
acisina gerek duyulmaktadir. Cogu yazar (Eagly ve Carli, 2003; Fondas, 1997,
Fletcher, 2004) bugiiniin siklikla degisen, hiyerarsisi daha az olan ve daha esnek
orgiitlerde basarili olabilmek i¢in yoneticilerin isbirligi yapma, yardimeci olma,
aciklik, kisileraras1 duyarlilik, sevkat ve empati gosterme, astlarinin gelisimi i¢in
caba gostermesi gerektigi goriisiindedirler. Boyle bir liderlik tiiriiniin yalnizca eril
ozellikler ile nitelendirilmesi yetersiz kalarak disil 6zelliklerin de katilmasi zorunlu
kilinmaktadir. “Androjen” (androgynous) olarak adlandirilan bu liderlik tiirii hem
kadin hem de erkek yoneticilere daha fazla esneklik ve avantaj saglamaktadir.
Androjen liderlik, erkeklerle iliskilendirilen; dominantlik, kararlilik ve rekabetgilik
ile kadinlarla iliskilendirilen; isbirligi ve insanlara karsi duyarlilik karakterlerinin
bilesimidir. Androjen lider, gérev odakli ve iliski odakli yonetim seklini kullanarak
Orgiitlin amaglarina ulagmasinda etkili olmaktadir. Androjen liderlik tiirii ayrica
belirli durumlarda kadinlarin disil davranislart ve erkeklerin de eril davraniglari
sergilemelerine karst olan ¢eliskili beklentiler ile bas etmeye ve onlarin liderlik
rollerinin cinsiyeti arasindaki uyusmazlik sorununu azaltmaya yardimci olmaktadir.
Bu konuda yapilan arastirmalar androjen liderlik tarzini benimseyen yoneticilerin,
sadece eril ya da sadece disil davranis bigimlerini gosteren yoneticilerden daha
verimli oldugunu gostermistir. Androjen liderlik tiirlinlin getirdigi avantajlar
arasinda; davranig bigimlerinin genis yelpazesi, durumun gerektirdigi sekilde tepki
verme, tercihlerde esneklik ve yiiksek verimlilik siralanabilir. Genis davranis
yelpazesi, androjen liderlerin her durum i¢in miimkiin olan tepki ¢esidinin daha ¢ok
olmasmi vurgulamaktadir. Boylece androjen liderler belirli bir durum karsisinda en
uygun sekilde tepki verebilmektedirler. Bu avantaj sayesinde androjen liderler, diger

liderlerin yaninda daha basarili olabilmektedir.!*°

109 Barbara M. Moran, a.g.e., s.486.
110 Farzana S. Hussain v.d., “AreWomen Leaders Breaking The Gender Stereotype?”, Aragtirmali
calisma, 2012 (¢evrimigi) http://www.academia.edu/2777008/, 01.12.2022.
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IKiNCi BOLUM
LIiDERLIK VE CINSIYET

Cinsiyet, bedenin fiziksel ve biyolojik ozelliklerine géndermede bulunur,
kadm ve erkegin genetik ve anatomik nitelikleri ile ilgilidir.® Kadmlar ile erkekler
arasinda hem zihinsel hem de biyolojik farkliliklarin iki cinsiyet arasinda davranislari

etkiledigine iliskin agiklamalar bulunmaktadir.

Giliniimiizde ilerleyen teknoloji sayesinde insan beyninin nasil calistigi,
hangi kiiresini kullanildigt ve ne oOlgiide calistirildigi bilinmektedir. Noroloji
dalindaki bilim insanlari, kadin beyni ile erkek beyni arasinda ne tiir farkliliklarinin
oldugunu tespit etmis ve asagida belirtildigi gibi; yapisal, kimyasal ve isleyis farklari

acisindan iki cinsiyet ayrimina ulagmislardir:?

Tablo 10: Kadin Ve Erkeklerin Beyin Agisindan Farkliliklari®

Beyindeki Yapisal Farkliliklar

Kadin Erkek

o Boyutlar biraz daha kiigiiktiir o Boyutlar1 biraz daha biiyiiktiir

. Sap kismi daha iridir . Konik kisimlar daha fazladir

o Beyin dokusunu yitirmeye daha geg o Beyin dokularini daha erken yitirir;
baglar o Beyin biiyiik birlesigi daha incedir
o Beyin biiyiik birlesigi daha kalindir . Hipotalamus g¢ekirdegi daha

o Hipotalamus ¢ekirdegi daha kiigiiktiir biiyiiktiir

Beyindeki kimyasal farkliliklar

Kadin Erkek

o Yiiksek serotonin o Disiik serotonin

o Diisiik dopamin o Yiiksek dopamin

o Diisiik testosteron o Yiiksek testosteron
o Yiiksek oksitosin o Disiik oksitosin

1 Gizem Uzun, Kadin ve Erkek Yoneticilerinin Liderlik Davramslar1 Arasindaki Farkhliklar ve
Bankacilik Sektoriinde Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, Cukurova Universitesi, 2005, s.38.

2 Liz Cook ve Brian Rothwell, Kadinlar Erkekler ve Liderlik, Cev. Umit Sensoy, Acar Matbaacilik,
Istanbul, 2004, s 81.

3 Liz Cook ve Brian Rothwell, a.e.
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Cinsiyetlerin beyin yapist ve kimyasinda bulunan farkliklar; kadin ve erkek
yoneticilerin farkli davranmasina neden olmaktadir. Erkeklerin beyninde testosteron
kadinlarinkine oranla daha yiiksek diizeylerde bulunmakta, bu yiizden erkek yo6netici
daha rekabetci olmakta ve hep rekabet ortamlarin1 aramaktadir. Kadin yonetici ise
baskalarinin duygularin1 Onceligine alir ve rekabetten ziyade partnerlikten yana
davranir. Ayrica yiiksek diizeyde oksitosin ile diisiik diizeyde testosteron, kadinlarin
daha acik ve sosyal olmalarini saglamaktadir. Bu yiizden kadinlar sicak ve giiler
yiizliidiir ve iletisim becerisi sayesinde grup iiyelerini pesinden siiriikklemektedir.
Erkek yonetici iletisim sirasinda beynin yalnizca bir tarafin1 kullandigindan
karsisindakinin sergiledigi sosyal becerileri ve viicut dilini anlamaya yatkin degildir.
Oysa kadin yonetici beynin hem sag hem sol tarafin1 kullandig1 i¢in baskalarinin aci,
seving, utang, 6fke, kiskanclik gibi duygularimi viicut dilinden okuyabilmektedir.
Yine beynin iki tarafin1 kullanabilmesi sayesinde kadin yonetici ayrintilara dnem
verirken, erkek yonetici ise olaya daha genis bakmaktadir. Kadinlarin beynindeki
gorsel ve isitsel baglantilarin her iki yarimkiiresinde bulundugu i¢in kadin yonetici,
erkek lidere kiyasla ayn1 zamanda iki ayr1 sohbeti dinleyebilir ve daha iyi/dikkatli bir
dinleyici olabilir. Ayrica insanlarin daha oOnce soOylediklerini daha 1iyi

hatirlamaktadirlar.

Amerikada Yonetim Arastirma Grubunun (Management Research Group)
2012’de yaptig1 arastirmada; kadinlar; iletisim kurma, bilgi paylasma, ait olma ve
karsilik alma; erkek yoneticiler ise; yenme, hareket etme, hatasizlik, yaraticilik ve

kontrol gibi eylemlerden motive olmaktadir.’

Cesitlilik ve farkli bakis agilar1 her zaman zenginlik olarak diisiiniilmelidir.
Liderlik konusunda cinsiyet ayrimmin bu zenginlik diislincesi etrafinda
degerlendirilmesi gerekmektedir. Kadin veya erkek liderlerin farkli ozellikleri,
davranig kaliplar1 ve basarilar1 iizerine bilimsel degerlendirmeler yapilmaktadir.
Calismalarin  her biri fakli bakis acisin1 ortaya koyarak liderlik konusunun

incelenmesine ve gelisimine destek vermektedir.

4 Liz Cook ve Brian Rothwell,a.g.e., s.82.
5 Management Research Group, “Gender and Leadership”, Arastirma makalesi, 2014.
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2.1. Liderlikte Cinsiyete Gore Stereotipler

Kadin ve erkegin calisma hayatinda beklenen duygu ve davranig
stereotiplerin oldugunu Ragins ve Winkel 2011°de bir makalesinde agiklamistir.
Kadin, erkekle ayni derecede 6fke gosterdiginde, kadinin 6fkeli veya dengesiz bir
insan olduguna yorulmaktadir. Ancak erkegin boyle davranmasi daha ¢ok olumlu
karsilanmaktadir. Kadinlardan beklenen olumlu duygular nese, sefkat olurken,
erkeklerden ise giiven vermeleri ve gurur sergilemeleri beklenmektedir. Olumsuz
duygular bakimindan kadinlardan beklenen korku, {iziintii, giivensizlik, kirilganlik ve
saskinlik  duygulart  olurken, erkeklerden oOfke, kararsizhik ve inatgilik
beklenmektedir. Ayrica da gocuklariyla ilgili problemler olunca ¢alisan anne isten
izin almasi durumunda giivenilmez, ise odaklanmayan ve sorumsuz olarak
goriiliirken, isten izin alan erkek ise diisiinceli baba, her ise yetisen ve duyarli olarak

goriilmekte oldugu sonuca varilmstir.

Stereotip kelimesi etimolojik olarak stereos (kati) ve typos (nitelik, tip)
sozciiklerinden olugmaktadir. Bu terim ilk kez Lippmann tarafindan 1922 yilinda
“kafamizdaki imajlar’a isaret etmek icin kullanilmistir. Stereotip terimi, genel olarak
diger insanlar1 igine yerlestirdigimiz kategorileri ifade etmektedir. Stereotipler, diger
bir bireyi veya bireyler grubunu tanimlamak ic¢in kullandigimiz basitlestirilmis

betimsel kategoriler olarak tanimlanabilmektedir.’

Pek cok iilkede cinsiyete yonelik stereotipler vardir. 1990°’da Williams ve
Best 25 iilkede iiniversite 0grencileri arasinda yaptiklar1 bir ¢calismanin sonuglarina

gore erkekler ve kadinlara su stereotipler belirlenmistir:®

Erkek: cesur, aktif, saldirgan, girisken, enerjik, atak, maceraci, bagimsiz,

yaratici, saglam, kati, direncli, erkeksi, kiifiirbaz, sert, saglam ve ilericidir.

® Goksen Aras vd.,Toplumsal Cinsiyet ve Yansimalari, Ankara, 2013, Atilim Universitesi Yayinlari,
S.6.

" Selda Limon vd., “Ydnetim Literatiirinde Stereotip (Kalipyargi) Kavrami: Ulusal Ve Uluslararas
Alandaki Yonetim Arastirmalar1 Uzerine Bir Inceleme”, S. Demirel Unv. Vizyoner Dergisi, 10(23),
2019, s.197, (¢evrimigi) https://dergipark.org.tr/tr/download/article-file/658877, 01.02.2023.

& Nuri Bilgin, Sosyal Psikoloji, izmir, 2008, Ege Univ. Basimevi, 2.bsk, ss.175.
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Kadin:itaatkar, sefkatli, uysal, kaygili, bagimli, yumusak, kadinsi, merakli,
hayalci, duygusal, duyarli, korkak, kibar, zayif, ayartici, heyecanli ve batil inanglidir.

2.2. Liderlikte Cinsiyete Iliskin Farkhliklar1 Incelemeye Yonelik

Yapilan Calismalar

Liderlik ile cinsiyet konusunda farkliliklari, benzerlikleri, kadin-erkek
yonetici ve liderlerin 6zellikleri bakimindan yapilan amprik ¢alismalarin sonuglarina

deginilerek liderlik ve cinsiyet konusunda oldukea ayrintili bilgi edinilmektedir.

Calismalarin farkli iilkeleri kapsamasi, calismaya katilanlarin niceliginin
coklugu ve farkh iilkelerde yer alan bilim insanlar1 tarafindan farkli konulara
deginilerek olduk¢a genis bakis acilart igermesi liderlikte cinsiyet faktoriini

anlamamiz agisindan onemlidir.

1980’lerde yapilan arastirmalarin birinde kadin ve erkek ydneticilerin
liderlik davranislar1 arasinda farklilik, igini kotli yapan elemanina karsi tepkisinde
bulunmustur. Birka¢ ¢alisma sonuglari; erkek yonetici adalet ilkesini, kadin
yoneticinin ise esitlik ilkesini segtikleri gostermistir. Erkek yoneticileri; c¢aba
yetersizliginden kaynaklanan kotii  performans i¢in cezalandirma, beceri
yetersizliginden kaynaklanan kotii performans igin ekstra egitim verme egilim
gosterirken, kadin yoneticileri ise kotii performansin kaynagina bakmaksizin ikisi
i¢cin de ya ceza ya da egitim yoniinde egilim gostermistir. Erkek yoneticileri daha ¢ok
hedefe ulasmay1 ve yiiksek performansi dnemsedikleri i¢in adalet ilkesini, kadin
yoneticiler de statii farkliliklarini minimize etme ve grup uyumunu saglamayi

cabalayarak esitlik ilkesini tercih etmis olabilmekteler.®

Kadin ve erkek yoneticilerinin arasindaki tespit edilen diger bir fark ise
ulagilabilirlik olmugtur. Ana kriterler olarak; ¢alisma sirasinda oda kapisinin acik ya
da kapali olmasi, goriismek isteyenlerin sekreter vasitasiyla filtrelemesi ve ozel
vakitlerinin ise ayirip ayirmamasi belirlenmistir. Kadin yoneticileri ¢ogu zaman

kapilart agik olarak calisirken, erkekler ise daha ¢ok kapali tutmayi tercih etmekteler.

® G.H. Dobbins “Effects of Gender on Leaders’ Responses to Poor Performers: An Attributional
Interpretation”, Academy of Management Journal 28 (1985): 587, 5.98.
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Ayn1 zamanda kadin yoneticileri kendileriyle goriigmek isteyenlere hayir demekte
zorlandiklar1 ve de aksam ya da hafta sonlar1 telefonlara cevap vererek ozel

vakitlerini ise ayirabildikleri belirlenmistir.*

1990 yilinda Eagly ve Johnson liderlik davraniglarinda cinsiyet farkliliklar:
tizerine yapilan 161 ¢alismanin sonuglarin1 meta analitik incelemeye tabi tutarak;
kadin yoneticilerin daha demokratik ve katilimer bir lider tarzi benimsemelerini ve
insani iligkilere de daha ¢ok 6nem verdiklerini, erkek yoneticilerin ise otokratik ve

buyurgan liderlik tarzin1 benimsediklerini gézlemlemislerdir.!!

Rosener’a gore (1990) erkek yoneticiler goreve yonelik veya islemsel bir
yaklasim sergilerken, kadinlar ise daha doniisiimeii liderlik yaklasimin

benimsemektedirler.12

1995°te Eagly, Karau ve Makhijani ile beraber “cinsiyet ve lider etkinligi”
ile ilgili yapilmis olan 86 calismayi ele alarak gbézden gecirmislerdir. Vardiklari
sonuglara gore orgiitsel etkililik baglamda kadin ve erkek arasinda fark yoktur, ancak
erkek yoneticiler erkeksi (masculine) rollerde daha etkili olurken, kadinlar ise
kadinsi (feminine) rollerde daha basarili olabilmektedirler.’® Kadin ve erkek
liderlerin etkililigini karsilastiran bir meta-analizde kadin ve erkekler, cinsiyetleri ile

uyumlu olan liderlik rollerinde daha etkili oldugu gézlemlenmistir.'*

Kadin liderligi iizerine mevcut literatlirii gozden gegirerek Eagly ve Carli
(2003) yoneticiler arasinda kadinlarin daha demokratik olma egiliminde oldugu
sonucuna varmistir. Bu arastirmada 45 ¢alismanin meta-analizini inceleyerek kadin

liderler daha doniisiimcii bir tarz kullandiklarini ortaya koyulmustur.®®

10 Gary N. Powell, “Women and Men in Management”, Sage Publications, 1988, Newbury, CA, s.155
11 Alice H. Eagly ve Blair T. Johnson, “Gender and Leadership Style: A Meta-Analysis”, CHIP
Documents, 1990, s.233, (cevrimici)
https://opencommons.uconn.edu/cgi/viewcontent.cgi?article=1010&context=chip_docs, 14.12.2022.
2 Judy B. Rosener, “Ways Women Lead”, Harvard Business Review, November-December 1990,
s.119.

13 Gizem Uzun, Kadin ve Erkek Yoneticilerinin Liderlik Davramslar1 Arasindaki Farkhihklar ve
Bankacilik Sektoriinde Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, Cukurova Universitesi, 2005, s.50.

4peter G. Northouse, a.g.e., s.581.

®Menaha Shanmugam vd., “Leadership Styles: Gender Similarities, Differences And Perceptions”,
7th International Postgraduate Research Conference in the Built and Human Environment, Salford
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ABD’de bulunan Yonetim Arastirma Grubu (Management Research Group)
tarafindan 22 iilkeden 15 bine yakin erkek ve kadin yoneticiler {izerine aragtirma
yuriitiilmiis ve arastirma sonucu erkek ve kadin yoneticilerde 6ne ¢ikan liderlik

davranis farkliliklar1 ortaya koyulmustur.®

Kadin ve erkeklerin davranislarinda vurguladiklar1 unsurlar1 biiyiikten
kiiglige siralanmistir. Sonuglara gore kadin yoéneticileri kontrol, heyecan ve
geribildirimle ilgili davranislari, erkek yoneticileri ise sinirlama, yasaklama, strateji

kurma, yetki verme gibi davranislar1 daha fazla sergledikleri gdzlemlenmistir.!’

Amerika’da 2020 yilinda Lidelik Danismanligini yapan Zenger Folkman
sirketi tarafindan 454 erkek ve 366 kadin yonetici arasinda 360 derecelik performans
degerlendirme anketi uygulanmistir. Calismada toplam 19 liderlik yetenekleri
degerlendirmeye tabi tutulmustur. Tabloda goriildiigii gibi kadin yoneticileri ¢cogu
gostergelerde erkeklerden iistiin olmustur. Kadin yoneticilerin en {istiin yetenegi
Insiyatif alma ve Cesitlilige deger verme olurken, erkeklerin ise Teknik veya

Profesyonel Tecriibe olarak belirlenmistir.'®

Tablo 11: Zenger Folkman tarafindan yapilan arastirma sonuglari®

Liderlik Yetenekleri Kadin (%) Erkek (%)
Insiyatif Alma 60 50
Biitiinliik ve diirtistliik sergileme 57 49
Sonug¢ Odaklilik 55 48
Kendini gelistirme 59 50
Baskalar gelistirme 58 49
Bagkalara ilham verme ve motive etme 59 52
Mliski kurma 58 51

Quays, UK,29.03.2007, s.103, (gevrimi¢i) https://www.irbnet.de/daten/iconda/C1B16523.pdf,
14.12.2022.

16 Malangu Kabédi-Mbuyi ve Helen Peters, “MRG Research Report: Gender and Leadership”,
Management Research Group,Portland, 2002, s.10.

7 Ace., 5.49.

BJack Zenger, Joseph Folkman, “Research: Women Score Higher Than Men in Most Leadership
Skills”, Harvard Business Review, 30.12.2020, (¢evrimigi) https://hbr.org/2020/12/research-women-
are-better-leaders-during-a-crisis, 05.12.2022.

19 Jack Zenger, Joseph Folkman, a.e.
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Isbirligi ve takim ¢alismasi

Sampiyon degisimleri

Zorlayici amaglar belirleme

Problem ¢6zme ve sorunlarin incelenmesi
Giglii olarak ve dogrudan iletisim kurma
Miisteriye dis ¢cevreye odaklik
Yenilik¢ilik (inovasyon)

Teknik ya da Mesleki Uzman goriisii
Strateji gelistirme

Risk alma

Karar alma

Cesitlilige deger verme

56
56
55
56
57
56
56
53
55
52
56
55

50
o1
50
53
52
54
53
55
54
51
49
45

Ayrica ilgili arastirma erkek ve

kadinlarin  verimlilik ag¢isindan

karsilastirmada sasirtici sonuclar vermistir. Erkeklerin daha iyi yonetici olduguna

dair negatif bir tablo olusmustur:

Sekil 4: 360 Derecelik Performans Degerlendirme Anketinin Verimlilik Sonuglari?

60

Genel Liderlik Verimliligi (%)

50 4
51,5
40 4
30 4
20+

10 +——

57,2

Erkek Yoneticiler

Kadin Yoneticiler

Genel olarak bakilirsa, kadin yoneticileri daha ¢ok motivasyon, empati,

anlay1s agisindan 6ne ¢ikarken, erkek yoneticileri ise strateji gelistirmede ondedirler.

20 Zenger Folkman, “Research: Women Are Better Leaders During a Crisis”, 07.01.2021, (¢evrimigi)

https://zengerfolkman.com/articles/research-women-are-better-leaders-during-a-crisis/, 15.12.2022.
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Yapilan arastirmalar, kadin yoneticilerle ¢alisan astlarin, liderinin motive
etmesi ve ilham vermesi sonucunda sirkete daha bagli olduklarini ve

memnuniyetlerinin daha yiiksek oldugunu géstermistir.?:

Erkek yoneticileri topluluk oniinde konusmakta daha basarili olabilmekteler,
oysa kadinlar tartisma ve diyalogda daha iyidir. Erkek yonetici beyninin yarisini
kullandig1 i¢in, ayrintilar ve duygularla dolu konusmalardan daha ¢abuk yorulur ve
sikilmaktadir. Bu yilizden erkek yonetici, bir problemin iizerinde calismak veya
“toparlanmak” i¢in yalmizlig1 tercih ederken, kadin lider ise problemleri grup halinde

ele alip ortadan kaldirmay1 sevmektedir.??

Buna karsilik, diger bilim adamlari, dnemli bir cinsiyet farki olmadigini
savunmaktadirlar. Powell (1990) bir dizi arastirma ¢aligmalarin analizi sonucu, kadin
ve erkek arasindaki liderlik davraniglarinda benzer miktarda gorev odakli ve insan

odakli liderlik davranislar sergilerdiklerini gdzlemlemistir.?®

2002 senesinde Coleman (2002) egitim alaninda kadin ve erkek liderlik
davraniglar1 iizerine yapilmig olan arastirmalari inceleyerek kadin ve erkeklerin
liderlik stili, etkinligi ve yetkinligi arasinda "¢ok az fark veya hic fark yok" olarak

ozetlemistir.?*

Ingiltere’deki yoneticilerin cinsiyeti ile davranislar1 arasindaki farki
saptamaya yoOnelik yapilan arastirmada (Oshagbemi ve Gill, 2003) 405 yonetici
katilmistir. Arastirma sonucunda kadin yoneticilerin erkek meslektaslarina gére daha
az yetki verirdikleri, ancak ydnlendirme, istisari ve katilimci liderlik tarzlarinin
benzedigi bulunmustur. Calismalarinda farkliliklardan ziyade benzerliklerin daha ¢ok

oldugu 6ne siiriilmektedir.?

2l Lisa Quast, “Why Women Might Make Better People Managers Than Men”, Forbes, 15.12.2014,
cevrimici: http://www.forbes.com/sites/lisaquast/2014/12/15/why-women-might-make-better-people-
managers-than-men/, 01.12.2022.

22Swiss School of Business and Management, “Women or Men — Who is a better leader?”,
15.03.2022, (¢evrimigi) https://www.ssbm.ch/blog/women-or-men-who-is-a-better-leader/,
15.12,2022.

ZMenaha Shanmugam vd., a.g.e., 5.104.

24 James Pounder ve Marianne Coleman, a.g.e., s.129.

25 Menaha Shanmugam vd., a.g.e., s.104.
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Yoneticilik isi, yogun tempo ve yiiksek stres icermektedir. Yonetici kadin

ya da erkek olsun bu tiir sikintilarla bas etmek zorunda kalmaktadir.

ABD’de 2019°da erkek ve kadin liderlerin stres diizeylerini ve aralarinda
fark olup olmadigini arastirmak amaciyla The Myers-Briggs damismanlik sirketi
elindeki verileri analiz ederek 1667 kisiyi kapsayan bir ¢alisma yapmistir. Bu
arastirma sonuglara gore en diisiik stres diizeyine sahip olanlar en kidemli ve en
geng bireyler olmustur. Orta ve iist yonetici rollerindeki ¢alisanlarin stres diizeyleri
ise en yiiksek gostergelere sahip olmustur. Dolayisiyla, bir organizasyonun en tepesi

veya en alt1, en az stresli yerler gibi goriinmektedir.?®

Sekil 5: Is diizeyi ve cinsiyete gore ortalama stres dereceleri (1-5 6lgekli)?’

3,2
3 /\

2,8 \
2,6

2,4
Sahibiyada Ust diizey Kidemli  Orta diizey Amir isci
CEO yénetim mudir yOnetici
e Kadinlar Erkekler

Sonuglara gore kadinlar igin genel stres seviyeleri, bir biitlin olarak
erkeklerden daha yiiksek olarak gézlemlenmistir. Bu, 6zellikle kidemli miidiir ve orta
diizey yonetim rollerindeki kadinlar i¢in gegerliydi, ancak iist yonetici diizeyine
ulasan kadinlar, ayn1 diizeydeki erkeklere goére Onemli Olciide daha az stres

bildirmistir.

Buna katkida bulunabilecek birka¢ faktor bulunmaktadir. Birincisi, orta
diizey yoneticilik pozisyonlar1 kadinlar i¢in erkeklerden daha stresli olabilmektedir.

Bu pozisyonlar, kendisini bir lider olarak kanitlama ihtiyac1 ile karakterize

%Nikhita Blackburn, “Stress, Gender and Leadership”, The Myers-Briggs Company, 2020,
(cevrimigi) https://www.themyersbriggs.com/-/media/Myers-Briggs/Files/Resources-Hub-
Files/Research/Research-Stress-gender-and-leadership.pdf, 5.3, 15.12.2022.

2'Nikhita Blackburn, “Stress, Gender and Leadership”, The Myers-Briggs Company, 2020.
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edilmektedir. Basarili olmak herkes i¢in zordur. Tepe yonetici seviyesine
ulasildiginda, yetkinligi kanitlanmig olmaktadir ve baski azalmaktadir. Stres diizeyini
ve liderligi etkileyebilecek bir bagka faktdr de yas olabilmektedir. Hayattaki evlilik,
yash anne-babaya bakma gibi olaylarin gerceklestigi donemler orta ve st diizey
yonetim pozisyonlarina ulasma donemi ile ¢akigsabilmektedir ve boylece stres diizeyi

de artmis olabilmektedir.?®

Kadin liderlerin; modern hayatta gerekli olan duygusal zeka, esneklik gibi
ozellikleri ile erkeklerden farkli liderlik gosterdikleri belirtilmektedir.?® Kadimlarmn
liderlik rollerini gerceklestirirken duygusal zekadan yararlanmalar1 ve empati
yapabilmeleri liderliklerinde onlara yardime1 olmaktadir. Ayrica kadin liderler; esnek

olma becerisi ile takipgilerinin streslerini hafifletmektedir.

Ozetle, ge¢miste yapilan ampirik arastirmalar erkek ve kadmlar arasinda
liderlik tarzi ve etkinligindeki yalmizca kiiciik farkliliklar1 desteklemektedirler.
Kadinlar, erkeksi lider rolleri aldiklarinda hafif etkililik dezavantajlar1 yasarken,
kadins1 olan roller ise onlara bazi avantajlar sunmaktadirlar. Ek olarak, kadinlar
demokratik veya katilimcr tarzlari kullaniminda erkekleri geride birakmaktalar; etkili
liderligin cagdas kavramlar1 olan doniisiimcii liderlik tarzini sergileme ve sarta bagh
odiilleri kullanma olasiliklar1 daha yiiksektir. Kadinlar lider roliinde erkeklerden daha
diisiik seviyede etkili degiller ve islerine karsi daha az baglilhik veya daha az
motivasyon gostermemektedirler. Ayrica, arastirmalar ufak bir cinsiyet farki
gosteriyor, Oyle ki kadinlarin bagkalarinin refahi iizerine ve etik davraniglara

odaklanma olasilig1 daha yiiksektir.*

Yukarida agiklanan liderlik davraniglar1 acisindan erkek ve kadin
yoneticileri lizerine yapilan calismalarin sonuglari yillar itibariyle tablo halinde

verilmistir:

2Nikhita Blackburn, a.g.e., 5.6, 15.12.2022.

2 Siimeyye A. Kurtulus, R. Ozen Kutanis, “Déniistiiriicii Liderlikte Hangisi Daha Etkili: Erillik mi,
Disilik mi?” Yonetim ve Ekonomi Arastirmalar1 Dergisi, 13(2), Mayis 2015.

%peter G. Northouse, Leadership: Theory and Practice, ABD, 2019, SAGE Publications, b.7, s.582.

53



Tablo 12: Liderlikte Cinsiyete Iliskin Farkliliklar1 Inceleyen Calismalarin Sonuglart

Yil - | Calisma/katilimer

Arastirmact | sayisi Sonug

1990 161 caligma

Eagly  ve | (metaanaliz) Kadin yoneticiler daha demokratik ve katilimer, erkek

Johnson yoneticiler otokratik ve buyurgandir.

1990

Rosener Kadin yoéneticiler daha doniisiimcii, erkek yoneticiler
goreve yonelik/islemsel yaklagim sergilemektedir.

1990 meta analiz

Powell Kadin ve erkek yoneticilerin davranislarinda benzer
miktarda gorev odakli ve insan odakli liderlik daranislari
sergilenmektedir.

1995 86 calisma (meta |

Eagly, analiz) Orgiitsel etkilik acisindan erkek ve kadin yoneticiler

Karau, arasinda fark yoktur.

Makhijani
Ancak erkek yonetici - erkeksi rollerde, kadin yonetici —
kadinsi rollerde daha basarilidir.

2002 meta analiz

Coleman egitim alaninda kadin ve erkek yoneticilerin liderlik stili,
etkinligi ve yetkinligi arasinda ¢ok az veya hi¢ fark
yoktur.

2002 22 iilkeden

MRG 15000’ yakin | Kadin yoéneticiler, davranislarinda en ¢ok kontrol ve

yonetici heyecan, erkekler ise yasaklama/sinirlama ve strateji

kurma oldugunu vurgulamustir.

2003 405 ydnetici

Oshagbemi, Kadinlar daha az yetki verir, daha fazla katilimcidir.

Gill Ancak erkek ve kadinlar arasinda farkliliklardan ziyade
benzerlikler daha goktur.

2003 45 ¢alisma (meta

Eagly, Carli analiz) Kadin yoneticiler daha demokratik ve doniisiimciidiir.

2019 1667 kisi

The Myers- Genel stres diizeyine gore kadin yoneticiler, erkeklere

Briggs nazaran daha fazla stres yasamaktadirlar.

2020 464 erkek,

Zenger Kadin yoneticilerde en c¢ok insiyatif alma ve baskalari

366 kadin . . . e .
Folkman motive etme ve gelistirme; erkek yoneticilerde ise

uzmanlik/teknik goriisii davraniglart gdzlemlenmistir.

54




Calismalarda kadin lider ile erkek liderler arasinda orgiitsel etkililik arasinda
bir fark olmadig1 bulunmustur. Ayrica kadin ve erkek liderlerin cinsiyet rolleri ile
uyumlu davraniglari ile daha basarili oldugu saptanmistir. Yapilan diger ¢alisma
bulgularina bakildiginda kadin liderlerin kendini gelistirme, ilham kaynagi olma ve
iliskiye 6nem vermeleri 6zelliklerinin daha ¢ok oldugu saptanmistir. Erkek liderlerin
teknik uzmanlik gerektiren liderlik oOzellikleri ve strateji gelistirme 6zellikleri ile
daha basarili olduklar1 saptanmistir. Kadin liderler ile erkek liderlerin genel liderlik

verimliliginde birbirine yakin 6zellik sergiledikleri tespit edilmistir.

Calismalarda; kadin liderler ile erkek liderler arasinda performans ve
davranig farkliliklarinin nasil olustugu; kadin liderlerin demokratik, erkek liderlerin
daha cok otokratik olma durumu, egitim alaninda kadin-erkek liderliginin benzer
oldugu tespit edilmektedir. Ayrica kadin liderlerin motivasyon i¢in iletisim, paylagim
ve geri bildirime gereksinim duymalari; erkek liderlerin ise yenme, kontrol ve

yaraticilik gibi eylemler ile motivasyonlarinin artti1 saptanmaktadir.

2.3. Liderlik Konusunda Erkeklere iliskin Alanyazinda Yer Alan

Kavramlar

Ozellikler Kurami’nda belirtildigi {izere liderin; lider olarak dogdugu,
kahramanca potansiyele sahip erkeklerin lider olabilecegi iddia edilmistir. Liderler
arasinda ve onlari takip edenler arasinda dogustan gelen farkliliklarin oldugu agiktir.
Liderlik edilen kisilerin basar1 ve basarisizliklarini, biiylik 6l¢iide zamanla ortaya
c¢ikan durumlarin etkilemesi dogaldir. Dolayisiyla, liderlik konusunun anlasilmasinda
bircok mesru ve anlamli yollardan biri olarak Biiyilk Adam Kurami giindeme halen
gelmektedir.3! Ancak kisisel oOzelliklerin, liderlerin davranislarmi agiklamakta

yetersiz kalmasi ile liderlik galismalar1 davranislara dogru yonelmistir.>?

31 David L. Cawthon, “Leadership: The Great Man Theory Revisted”, The Editors: Dennis W. Organ,
Business Horizons, May/Jun96, Vol. 39 Issue 3, p.1-4.
32 Rabia Bahar Uste ve Sirr1 Cem, “Modernizmden Postmodernizme Kadm ve Erkek Liderler

Arasindaki Farkhiliklar” Marmara Universitesi Kadin ve Toplumsal Cinsiyet Arastirmalari
Dergisi, 7-1 (2023):117-147.
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Liderlik aragtirmalarinda; erkeklerin daha ¢ok sahip oldugu risk alma egilimine
tesvik eden hormonlarin, onlarin kariyer secimlerinde de etkili oldugunu
gostermistir. Erkeklerin; risk almay1 saglayan, korkuyu azaltici, 6diil ve cezaya
iliskin duyarliligi degistiren hormon yapilari, onlarin 6zellikle finans sektoriinde
basarili oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Erkeklerin para konusunda ihtiyatsiz
davraniglar1 ile bankacilik ve brokerlik gibi iglemleri yaparak finansal risk alabildigi

ve arastirma grubunun %57 sinin bu meslege yoneldigi gozlemlenmistir.*?

Is hayatinda yoneticiler degisimden en c¢ok etkilenenler olarak
goriilmektedir. Yoneticilik pozisyonundaki liderler geg¢mis Ornekler ve kendi
deneyimleri ile tutum ve tarzlarimi gelistirmektedirler. Fakat yoneticiler, ¢cok da
geemis Orneklere bagli kalmamasi gerektigi One siiriilmektedir. Artik sert,
cekinilmesi gereken ve korkulan biri olarak yapilan liderligin; astlarin sorumluluktan
kagma egilimini artirdig1 diiginiilmektedir. Tahammiilsiizliik, hatalara odaklanmak,
yiiksek sesli tepki verme, kizginligi gosterme degiserek liderlerin insanlara olan

ilgisinin artmas1 gerektigi bir yonetim tarzi benimsenmektedir.>*

Lider kisinin erkek olmast ile ilgili literatiirde karsimiza ¢ikan kavramlarda
cinsiyete vurgu s6z konusudur. Erkek liderlige atifta bulunan; ‘Biiyiik Adam Teorisi,
Yonetici Diisiin-Erkek Diistin, Babacan Liderlik’ kavramlar1 liderlikte ne gibi
degerlere 6nem verildiginin ve erkek olma ile liderlik iliskisinin agiklanmasi i¢in

gereklidir.
2.3.1. Biiyiik Adam Teorisi (Great Man Theory)

Adasal’a gore (1979:230) insanlik tarihi, tamamiyla ‘biliylik adam’larin

eseridir ve toplum i¢in olusan kurulu diizen, bu biiyiikk adamlara tapinmak i¢indir.

33Sapienza P, Zingales L, Maestripieri, D., “Gender differences in financial risk aversion and career
choices are affected by testosterone”, Proceedings of the National Academy of the Science of the USA
2009; 106(36): 15268-15273.

34 Acar Baltas, “Cagdas Liderlik”, 25.12.2019 Cevrimigi: https://www.acarbaltas.com/cagdas-liderlik/,
10.07.2023
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Ayrica Adair (2003) tarafindan; toplumu harekete gegirenlerin, toplumun gelisimini

saglayanlarin ‘biiyiik adam’lar oldugu belirtilmistir.%®

Insanlarin savas, sanat, din, yonetim ve bilim gibi 6nemli alanlarda basariy1
yakalayan seckin kisiler, eserlerinde “oncii”, kurtarici”, “kahraman” olarak tabir
edilmektedir. Bu kisiler “biiylik adam”lar olarak nitelendirilerek ge¢misten bugiine
var olmakla birlikte ilk kez 1841 yilinda “Kahramanlar Uzerine” isimli yapitinda
Thomas Caryle tarafindan felsefi bir sekilde ele alinmistir. Caryle, dis diinyada

bulunan miikemmel goriinen her seyin biiyiik adamlar tarafindan zihnen hazirlanmis

oldugunu sdylemistir. 3

Ralph  Waldo Emerson 1850 yilinda  yaymladizn  “Ornek
Adam(Representative Man)” isimli eserinde ve Franchis Galton 1869 yilinda
yaymmlanmis “Kalitsal Deha” (Hereditary Genius) isimli eseri biiyiik adam ve
kahramanlar1 incelemistir. Bu ve benzer eserler, liderlik caligsmalarinda “biiyiik

adam” fikrinin daha hizli yayilmasini saglamistir.®’
2.3.2. Babacan (Paternalist) Liderlik

Babacan liderlik tarzina, daha ¢ok dogu toplumlarinda rastlandigindan bu
tarz liderlik Cin, Tayvan ve Kore gibi iilkelerde yaygin olarak arastirilmistir.
Babacan liderin, otoriteyi ve disiplini kullanmasiyla birlikte yardimsever, diiriist ve
giiven veren bir liderlik tarzi oldugu bilinmektedir. Boyle bir lider, bu tiir davranis
bicimleri sergileyerek astlarini pesinden siiriikleyebilmektedir. Babacan lideri diger
lider tiirlerinden ayiran en temel unsur, liderin astlarinin hem is hayatina hem de 6zel

hayatina énem vermesidir.*

% Neslihan Kurt, “Geleneksel Liderlik Teorileri”, Egitim Uzerine / Blog, 11.07.2017 Cevrimigi:
https://neslihankurt.com/geleneksel-liderlik-
teorileri/#:~:text=B%C3%BCy%C3%BCk%20Adam%20(Great%20Man)%?20teorisi,tapmak%20%C
3%BCzere%20kurulu%200ldu%C4%9Funu%20s%C3%B6ylemektedir. Erisim:14.07.2023

%R. Adasal, Yeryiizii Tanrilari, Liderler, Komutanlar ve Kahramanlar Psikolojisi, Minnetoglu
Yayimlari, Istanbul 1979, Aktaran : Faruk SAHIN, “Biiyiik adam Diisiincesinden Liderlikte Ozellikler
Kuramina Kavramsal Bir Bakig”, C.U. iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt 13, Say1 1, 2012

87 Faruk Sahin, “Biiyiik Adam Diisiincesinden Liderlikte Ozellikler Kuramina Kavramsal Bir Bakis”,
C.U. iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, 13(1), 2012.

3 Yeliz Pastirmacioglu, Yoneticilerin Liderlik Stilleri ile isyerinde Yasanan Psikolojik Yildirma
Arasindaki iliskinin Arastirilmasi, Yiiksek lisans tezi, Namik Kemal Universitesi, 2017, s.25.
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Babacan liderlik hakkinda bir¢ok g¢alisma yapilmasina ragmen bu liderlik
tarzinin ortak bir tanimlamasina varilamamigtir. Farh ve Chengtarafindan gelistirilen
yaklasimda babacan liderligin ii¢ temel boyutu 6ne siiriilmiistiir: otoriter, iyiliksever
ve ahlaki liderlik. Otoriter lider, biitiin giici ve kontrolii elinde tutar ve astlarindan
mutlak itaati ister. Bu tarz davranisin nedeni Cin’in ataerkil gelenegine
dayanmaktadir. lyiliksever lider ise her bir astina sevgi ile davranir ve onun refahi
icin caba gosterir. Ahlaki liderlikte ise lider, kendini diisiinmeksizin, faziletli ve
tertipli davraniglar gostermektedir. Ancak babacan liderlik hakkindaki bir diger
goriise gore,bu tarz liderligi benimsemenin bes farkli boyutu vardir: is yerinde bir
aile atmosferi yaratmak,astlarla yakin ve kisisel iligkiler kurmak, is alan1 digindaki
yerlere de dahil olmak, itaat beklemek ve otoriteyi stirdiirmektir. Birinci boyut liderin
astlaria is disindaki konularda da yol gdstermesini ve Oneride bulunmasini ifade
etmektedir. Ornek olarak; calisanin aile sikintilarini nasil ¢ozebilecegi konusunda, ya
da ¢ocugunu hangi okula gotiirmesi daha dogru olabilecegi gibi konularda tavsiyede
bulunmas: verilebilir. Ikinci boyut ise, liderin her bir calisaniyla yakin iliskide
bulunarak, onlarin ailedeki durumu, isle alakali olmayan hayatindaki sorun ve
sikintilarmi bilmesidir. Ugiincii boyut olan is alan1 disindaki yerlere dahil olmasimna
ornek olarak, liderin calisanlarinin Orgiitle ilgisi olmayan bir etkinlige katilmasi
verilebilir: diiglin, cenaze, mezuniyet toreni gibi. Ayrica maddi sikintilari olmasi
durumunda da destek saglayan, ailevi problemlerde de arabulucuk yapan liderler
Babacan Liderler’dir. Dordiincli boyut itaat beklemek boyutunda ise, liderin
calisanlarindan baglilik ve sadakat gostermesini isteyerek, gerekli durumlarda orgiit
icin onlarin kendi 6zel vakitlerini ayirmasimi beklemesidir. Besinci boyutu temsil
eden otoriteyi siirdiiren lider, statii farkliliklarin1 6Gnemseyen, takipgileri i¢in neyin en
iyl oldugunu bildigine inanan ve astlarin uslu bir sekilde itaat etmelerini bekleyen

biridir.3°

Babacan liderin oldugu ortamlarda iist ve astlar arasindaki ilski tipki baba-
ogul iligskisine benzemektedir. Lider, giiclini mevkiden degil, daha ¢okkisisel

niteliklerden alir, tecriibesine dayali olarak ¢alisanlarina bir yagam kogu gibi ogiitler

39 Mustafa Bekmezci, Calisanlarin Babacan Liderlik Algillarmmin Pozitif Ve Negatif Sonuglar
Uzerindeki Etkisinde Durumsal Faktorlerin Rolii, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi, 2018,
s.18.

58



vererek onlarin 0zel hayatiyla yakindan ilgilenerek astlar1 korumakta ve
kollamaktadir. Astlar ise lidere giivenir, otoritesine saygi duyar, sadakat gosterir ve

itaat ederler.*°

Babacan liderlik iizerine gelistirilen ve birbiriyle tartisan iki yaklagim
vardir. Bunlardan biri, babacan liderin iyiliksever olmasi, digeri de sOmiiriicii
olmasidir. lyiliksever bir lider, calisanlari iyiligini ve refahim &n plana koyar, onlarin
gelisimine ve bilylimesine katkida bulunur, somiiriicii lider ise aksine firma hedef ve
cikarlarim1 6nemser. Astlarin iyiliksever lidere itaat etmesini saglayan etken, onun
sadakat ve baghlik duygusudur, somiiriicii lidere itaat ise herhangi bir kesintiye

ugrama korkusundan kaynaklanmaktadir.*
2.3.3. Yonetici Diisiin, Erkek Diisiin (Think Manager, Think Male)

Schein’in 1970 baslarinda yapmis oldugu ampirik calismalarin yonetici
cinsiyet rollerinde Amerika’da ‘yonetici diisiin-erkek diisiin’ diisiincesinin giiglii bir
lider i¢in stereotip oldugu ortaya ¢ikmistir. Hem erkek hem kadinlarin yoneticinin
basarisin1 tanimlarken liderin erkek gibi davranislarinin kadinsal davranislardan daha

cok belirginlestigi goriilmiistiir.*?

Biddle (1979) tarafindan gelistirilerek antropoloji, sosyoloji ve psikoloji
alanlarinda da yaygin kullanim bulan Rol Teorisine gore, bireysel davraniglar ve
sosyal etkilesimleri arasinda baglanti bulunmaktadir. Rol teorisi, sosyal davranisin en
onemli Ozelliklerinden biriyle ilgilenir; insanlarin, kendi sosyal kimliklerine ve
duruma bagh olarak farkli ve ongoriilebilir sekillerde davranmalar1 gerge§i. Terim
“rol”li ima ettigi gibi, teori baglangicta tiyatral bir metafor olarak ortaya ¢ikmustir.
Eger tiyatroda performanslar, oyuncularin “rolleri” oynamak i¢in “senaryolarmn”
yazildig1 “parcalara” siki sikiya bagli olduklari i¢in farklilasiyorsa, o zaman diger
baglamlardaki sosyal davranislarin da sosyal aktorler tarafindan anlasilan roller ve
senaryolarla iligkili olduguna inanmak mantikli goriinmektedir. Dolayisiyla, rol

teorisi, diizenli ve karakteristik sosyal davranislarla, sosyal katilimcilar tarafindan

40 Yeliz Pastirmacioglu, a.e., 5.26.

41 Mustafa Bekmezci, a.e., ss.19-20.

42V, Schein, R. Mueller vd., “Thing Manager-Think Male: A Global Phenomenon?é Journal of
Organizational Behavior, 1996, 17: 33-41.
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istlenilen rollerle veya kimliklerle ve herkes tarafindan anlasilan, oyuncular
tarafindan uygulanan davranis beklentileriyle iligkili ii¢lii kavramlar dizisini ele
almaktadir. Rol teorisinde, lider kisilerde yiiksek rol alma durumu dogrulanmustir.
Astlarin da digerlerinin davranislarini tahmin etme ihtiyact duymalarindan dolay1
dogru rol alicilar oldugu tespit edilmistir. “*Uzun yillar boyunca ve hatta belki de

bugiin bile “iyi ya da basarili” lider erkek 6zellikleri ile karakterize edilmektedir®.

Erkek yoneticiler daha cok geleneksel “emir-komuta” liderlik tiiriine
yatkindir. Erkek liderin en Onemli Ozelligi, strateji gelistirebilmesi ve rekabetei
olmasidir. Bu durumda astlar nihai amaci net ve acgik sekilde kavramaktadirlar.
Yoneticinin performans karsiliginda odiil ya da ceza yontemi nedeniyle {istiin
performans gosterme ¢abasindadirlar.®® Liderler bu davranis tarzlarm rol alarak iyi

bir yonetici olma istegi ile hareket etmektedirler.

2.4. Liderlik A¢isindan Kadinlarin Konumu

Kadinlara yonelik atfedilen roller, basta es ve anne olma rolleridir.
Kadinlarin,is hayatindaki rollerine kiyasla ev igerisindeki tistlendikleri rolleri daha
agirlikli olabilmektedir. Bu durum, kadinlarin kariyerleri ile ilgili degerlendirmelerde
rol catigsmasina yol a¢gmaktadir. Kadinlarin her role esit oranda yogunlagmasi
zorlasabilmekte ve iki rolii ayn1 anda iistlenmesi durumunda, rollerden birisine
uyumu giiglesmektedir. Bu roller farkli zamanlarda gergeklesebilir, zaman zaman
birbiriyle catisan sorumluluklar ve zorunluluklar igerebilir, davranis tarz1 acisindan
da her birinin gereksinmeleri farkli olabilir. Kadinlarin hayatinda,farkli rolleri

arasinda farkli gereksinimler sebebiyle gerilimler yasanabilmektedir. Kadinlar bu

4 B.J. Biddle, Recent Development in Role Theory, Annual Review of Sociology, 1986 Jan 01. 12,
67-92.

4 Siimeyye A. Kurtulus, R. Ozen Kutanis, “Déniistiiriicii Liderlikte Hangisi Daha Etkili: Erillik mi,
Disilik mi?”, Yonetim ve Ekonomi Arastirmalar1 Dergisi, Cilt:13 Say1:2 (Mayis 2015).

4 Lisa Quast, “Why Women Might Make Better People Managers Than Men”, Forbes, 15.12.2014,
cevrimigi: http://www.forbes.com/sites/lisaquast/2014/12/15/why-women-might-make-better-people-
managers-than-men/, 01.12.2022.
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gerilimler nedeniyle bir roliinde “iyi” olmak i¢in digerini goz ard1 ederek hayatindaki

firsatlar1 kagirabilmektedir.*®

Cogu gelismis iilkede, kadin haklar erkekler ile esit durumdadir ve kadin
haklar1 kanunlar tarafindan korunmaktadir. Bir¢ok kadin degisik sektorlerde basarili
olmaktadir ve isimlerini diinyaya duyurmuslardir. Artik miidiir, yonetici ya da
baskan kadin olunca saskinlik duygusu yaratmamaktadir. Ancak istatistiklere gore,
hem 6zel hem kamu sektorlerinde iist yonetim diizeyinde kadin sayisi erkeklerin
sayisina oranla énemli dlglide azdir. 2021 yilinda diinya kadin niifusu 3,93 milyar,
erkek niifusu 3,98 milyar olmustur.*’Diinyadaki esit kadin-erkek niifusuna ragmen
aciklanan rapora gore diinyadaki iist yonetim posizyonlarindaki kadinlarin oram

%31°dir.*®

Eurostat’in agikladig1 istatistik verilerine gore,2022 yilinda Avrupa
Birligi’ne iiye olan iilkelerde, iist yonetici poziyonunda ¢alisan kadinlarin oranina
gore ilk sirada Fransa (%45,2), ardindan Izlanda (%44,8) ve Norveg (%43,2)
gelmektedir. Almanya’da bu oran %37,2, Belcika’da %39,3, Danimarka’da %40,8,
Italya’da %42,6 olarak bulunmustur. En son sirada ise %10,3 degeriyle Estonya ve
%10 ile Kibris yer almustir. Ilgili veriler, halka acik (yani hisseleri borsada islem
goren) en biylik sirketlerdeki kadin yonetim kurulu iiyelerinin ve yoneticilerin

sayilardan elde edilmistir.*®

Genel olarak Avrupa Birligi iilkelerindeki kadin yoneticilerin sayisinin
dinamigine bakildiginda, son 15 yili agkin donemde {iist diizey yonetimdeki kadin
oraninda hi¢ diislis yasanmamustir. Ayrica iist yonetimde kadin temsilinde dort kat

arttg olmustur. Her yil bu oranin artmasia ragmen, kadm yoneticilik pozisyonlari

% Anne Gronlund ve Ida Oun, “In search of family-friendly careers? Professional strategies, work
conditions and gender differences in work—family conflict’, Community, Work & Family,
21.12.2017, s.89, (¢evrimi¢i) https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/13668803.2017.1375460,
10.12.2022.

47 United Nations, Department of Economic and Social Affairs Population Devision, Haziran 2022,
(¢evrimigi) https://population.un.org/wpp/Download/Standard/Population/, 06.02.2023.

4 Grant Thornton, “Women In Business: A Window of Opportunity”, 2021, (gevrimigi)
https://www.grantthornton.global/globalassets/1.-member-firms/global/insights/women-in-
business/2021/grant-thornton-women-in-business-report-2021.pdf, 07.02.2023.

“SEurostat, “Positions held by women in senior management positions”, 06.01.2023, (¢evrimigi)
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/sdg_05_60/default/table?lang=en, 10.12.2022.
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arasinda %35’in altindaki pay; yeterince temsil edilmedigini
gostermektedir.Asagidaki sekilde AB iiye iilkelerinin iist yonetim pozisyonlarinda

kadinlarin pay1 goriilebilmektedir.

Sekil 6: Avrupa Birligine Uye Ulkelerde 2003-2022 Yillar Arasinda Ust Diizey
Y 6netim Pozisyonlarindaki Kadinlarin Pay1 (%)
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Kaynak: Eurostat, “Positions held by women in senior management positions”, 06.01.2023,
(¢evrimigi) https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/sdg_05_60/default/table?lang=en.

Diger gelismis iilkelere  bakildiginda, kadinlarin  yoneticilikteki
paylarmmazligi gériilmektedir. Ekonomik Isbirligi ve Kalkinma Orgiitii (OECD)
tarafindan yayimlanan 2021 yillik istatistik raporunda; Avrupa Birligine iiye olmayan
tilkeler arasinda yoneticilikte kadinlarin oran1%41.4 ile en yiiksek Amerika Birlegik
Devletlerinde bulunurken, en diisiikk pay sahibi {ilke ise Japonya’dir. Asagi grafikte

secilmis bazi lilkelerin kadin lider paylarina yer verilmistir.

Sekil 7: 2021 Yilinda Yo6netici Kadinlarin Orant (%)
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Kaynak: OECD, Employment: Share of Women Managers, 2021, (¢evrimigi)
https://stats.oecd.org/index.aspx?queryid=96330#, 31.01.2023.
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ABD’de kadinlarin yonetimdeki orani iyimser bir goriiniise sahip olmasiyla
birlikte, yonetim seviyesi yukaritya dogru ilerlerken, kadin lider sayisi ters oranda
degismektedir. 2022 yilinda McKinsey&Company adli uluslararast danigsmanlik
sirketi tarafindan diinya ¢apinda bulunan 333 firmadaki 40 bini askin calisam
kapsayan anketleme yiiriitiilmiistiir. Calismanin sonucunda yonetim merdiveni
yiikselirken kadin sayisinin azaldigi, en iist seviyeye daha ¢ok erkek yoneticilerin
ilerledigi goriilmiistiir. Yani Orgiitteki makam diizeyi ylikselirken kadin sayisi
azalmaktadir ve iist diizey yoneticilik pozisyonundaki erkek ve kadinlar arasindaki

ucurum genislemektedir.

Kadin ve erkek liderligi konusunda giincel verilere bakildiginda esit sayida
temsil olmadig1 goriilmektedir. Asagida giiniimiizde kadin ve erkek liderlere yonelik

istatistiki veriler 15181nda hazirlanan grafiklere ve bilgilere yer verilmektedir.

Sekil 8: Kadin ve erkek yoneticilerin liderlik pozisyonunlarina gére dagilimi (%)
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Kaynak: McKinsey&Company, “Women in the Workplace”, 2022, s.8, (¢evrimi¢i) https://wiw-
report.s3.amazonaws.com/Women_in_the Workplace 2022.pdf, 01.02.2023.

Kadmlarin tepe yonetime dogru yiikseldikge sayisinin azaldigi Forbes’in
2022 yili yayimladig: raporda gériilmektedir. lgili raporda Amerika’daki en bagarili
ilk 500 firmanin CEQO’larimin cinsiyete gore dagilimima bakildiginda, kadin CEO
orant %38,8; ilk 1000 en basarili firmalar arasinda ise bu oran %7,4 oldugu

Saptanmlstlr.SO

Ulke y&netimi agisindan cinsiyete gore koltuklarin dagilimina bakildiginda
kadinlarin ¢ogu iilkede azinlik olusturdugu goriilmektedir. 2022 yilinin Aralik ayinda

tilkenin ulusal parlamentosundaki kadinlarin orani en yiiksek Ruanda (%61,3), Kiiba

*Women Business Collaborative. “Women CEOQO’s in America”, Annual Report 20227, 5.3,
(cevrimigi) https://www.wbcollaborative.org/wp-content/uploads/2022/09/Women-CEQS-in-
America_2022-0920221847.pdf, 01.02.2023.
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(% 53.,4), Nikaragua (%51,7), ve esit dagilima sahip olan Yeni Zelanda, Meksika ve
Birlesik Arap Emirlikleri listenin basinda gelmekteler. Bu oranin %10’un altinda
olan iilkeler arasinda Japonya (%9,9), Kuveyt (6,3), Katar (%4.,4), Nijerya (%3,6),
Oman (%2,3) ve tim koltuklarin erkekler tarafindan sahip oldugu Yemen (%0,0)

listenin sonunda yer almaktalar.>

2022 yilinda kadin bakan oraninin en yiiksek oldugu iilkeler; %57,1 ile
Belgika, %58,8 ile Nikaragua, %57,1 ile Isve¢ listenin en basinda ge:lmektedilr.52
Diinyadaki tilkelerden ancak 28’inde lider olarak kadin sec¢ilmistir, bu da %14 kadar

payin1 olusturmaktadir.>

Tiirkiye Cumhuriyetinin kadinlar1 Millet Meclisinde ilk secme ve segilme
haklarin1 1934 yilinda elde etmislerdir. Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi’ndeki kadin
milletvekili oran1 1935 yilinda %4,5 idi, 2014’te ise bu oran %14,4'e, 2022°de ise
%17,41’¢ yiikselmistir.>* Tiirkiye'de 2022 yilinda toplam bakan sayist 17 olup

arasindan kadi bakan sayis1 1°dir.%

2012-2020 yilllar aras1 Tiirkiye’de ¢aligan iist ve orta diizey yOneticilerin
cinsiyete gore dagilimi asagidaki tabloda gosterilmektedir. 2020 senesinde kadinlarin
pay1 %19,2 olusturmustur. Bu verilere gore ufak olsa da yonetici kadinlarin sayisinin

arttig1 goriilebilmektedir.

Tablo 13:Tiirkiye’de 2012-2020 Yillart Arasinda Ust Ve Orta Diizey Yonetici
Pozisyonunda Calisanlarin Cinsiyete Gore Oranlari (%)

Yil Erkek Kadin
2012 85,6 14,4
2013 83,4 16,6
2014 84,5 15,5
2015 85,6 14,4

51 Global Data on National Parliaments, Monthly ranking of women in national parliaments, Aralik
2022, (¢evrimigi) https://data.ipu.org/women-ranking?month=12&year=2022, 01.02.2023.

2 World Economic Forum, “Global Gender Gap Report”, 13.07.2022, (Cevrimici)
https://www.weforum.org/reports/global-gender-gap-report-2022/in-full/2-5-gender-gaps-in-political-
representation/, 01.12.2022.

5 World Pupolation Review, Countries with Female Leaders 2023, (gevrimigi)
https://worldpopulationreview.com/country-rankings/countries-with-female-leaders, 01.02.2023.

% Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi, (Cevrimigi) https://www.tbmm.gov.tr/sandalyedagilimi, 01.12.2022.
% Tiirkiye Cumhuriyeti Cumhurbaskanligi, (Cevrimigi) https://www.tccb.gov.tr/kabine/, 01.12.2022.
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2016 83,3 16,7
2017 82,7 17,3
2018 83,7 16,3
2019 82,5 17,5
2020 80,7 19,2

Kaynak: TUIK, Istatistiklerle Kadim, 2021.

2022 yilinda World Economic Forum tarafindan yayimlanan Kiiresel
Cinsiyet Farki Raporunda 155 iilkeyi kapsayan istatistiksel veriler toplanmustir.
Diinya capinda yoneticilik pozisyonlarina ise alinan kadin ve erkeklerin oranlari elde
edilmistir. Calisma sonuglar1 asagidaki sekilde gosterilmistir. Sekilde goriildiigii gibi,
2016-2022 yillar1 arasinda kadin yoneticilerin sayist %30-40, erkeklerin ise %60-70
seklinde olusmaktadir.

Sekil 9:2016-2022 yy. yoneticilik pozisyonuna alinan kadin ve erkeklerin oran1 (%)

Erkekler

Kadinlar

Kaynak: World Economic Forum, Global Gender Gap Report, 2022, s.37.

Gilinlimiizde kadinlarin liderlik bakimindan sayica erkeklerle esit olmadigt
goriilmektedir. Kadin ve erkek liderlik ayriminda karsimiza farkli teoriler
cikmaktadir. Bu teoriler, liderlerin cinsiyetlerine vurgu yapan ya da cinsiyet
ayriminin olusmasi hakkinda aciklamalar iceren teorilerdir. Asagida kadinlara iliskin

liderlik acisindan vurgu yapan teorilere deginilmeye calisilmaktadir.

2.5. Liderlik Konusunda Kadinlara iliskin Alanyazinda Yer Alan

Kavramlar

Kadmnlar ve liderlik konusunda farkli kavramlar karsimiza ¢ikmaktadir.
Kadm ve liderlik konusunda; engelleri ve davranis farkliliklarin1 ortaya koyan
kavramlar ya da kadin liderliginde ortaya ¢ikan durumlar1 belirten sendormlar gibi
alanyazinda yapilan tanimlamalara deginmek gerekmektedir.
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Bu tanimlamalarin bazilari, “Cam Tavan” , “Kralige Ar1 Sendormu”, “Cifte
Agmaz”, “Oriimcek Ag1 Modeli” (Etkilesimci Liderlik Tarzi), “Cam Ugurum”

seklinde siralanmaktadir.
2.5.1. Cam Tavan Kavram

Cam tavan kavrami, orgiitsel ve davranigsal onyargilardan meydana gelen
cinsiyetci ve irksal ayrimciligi tantmlamaktadir. Cam tavani kalip yargilar, dnyargilar
ve toplumsal degerler olusturmaktadir. Cinsiyet boyutuyla ilgili kaliplagmis
onyargilar acisindan erkekler daha sanslidir. Cam tavan kadinlarin eksikligini

tanimlamak icin alternatif bir agiklama olarak kabul edilmistir.>®

Cam tavan; kadinlarin iist yonetim pozisyonuna ilerlemelerinde gdriinmez
orgiitsel ve algisal engellerdir. Ik kez bu kavram 1986 yilinda Wall Street dergisinde
Hymowitz ve Schellhardt’in makalesinde kullanilmistir. Kadinlarin, gelenek ve
Onyargilarin neticesinde gerekli niteliklere sahip olmalarina ve Orgiitte alinan karar
olmamasina ragmen erkek meslektaslariyla beraber ayni1 hizda yiikselemedikleri ve
daha diisiik tcretle calistirildiklarr varsayilmaktadir. Dolayisiyla, yiikselmek isteyen
kadinlarin 6niinde “cam tavan” olusmaktadir. Ancak karsilastiklar1 engeller; yetenek
ve beceri eksikliginden degil, cinsiyet ve 1tk faktorlerinden kaynaklanmaktadir. Yani
yetenek ve gerekli becerilere sahip olmasina ragmen sadece kadin oldugu i¢in tepe
yonetimdeki koltuga ulasamamalaridir. Bir baska deyisle, cam tavan, kadinlarin en
prestijli, en giiclii ve iicretleri en yiliksek olan islerden alikoyan engellerdir. Bu

engeller net ve agik, goriiniir olmadiklari i¢in “cam” sifat1 kullanilmugtir.%’

Cam tavanin olusumuna sebep olan bir¢cok faktor arastirllmistir. Bu sebepler

arasinda:®®

- Kadinlara bigilen toplumsal rolleri ,

- Kadinlarin is hayatinda aralikli donemlerle ¢alisabilmeleri,

% Tugba Cilgi, a.g.e., 5.37-38.

57 Buket Akddl, Cam Tavan ve Kurumsal Bir Strateji Pozitif Aymwrimcilik; fla¢ Sektéoriinde Bir
Smiflandirma, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi, 2009, ss.49.

% Ali Aksu vd., “Kadmlarin Miidiir Olmalarmin Oniindeki Cam Tavan ve Cam Tavani Asma
Stratejileri’ne Iliskin Ilkogretim Okulu Miidiirlerinin Goriisleri”, Kocaeli Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi, .25, 2013, 5.135
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- Ust yénetimin eleman segme ve terfi etmede yapmis olduklari ayirimci
hareketler,

- Kadinlarin spesifik sahalarda gorevlendirilmeleri (6rnegin, halkla iliskiler,
insan kaynaklar1 gibi terfi almalar1 zor olan alanlar),>®

- Erkek egemenliginin hakim oldugu organizasyon kiiltiirii ve uygulamalari,

- Erkek ve kadinlarin farkli yonetim stilleri,

- Kadin ¢aligsanlara kars1 kadin yoneticilerin ve diger list konumdaki kisilerin
olumsuz davranislari,

- Cinsiyete kars1 kaliplagsmis 6nyargilar,

- Is ve yasam dengesi savasimi, rol model mentor eksikligi,

- Orgiit iginde gayri resmi olarak kurulan takimlardan ve iletisim

kanallarindan ¢ekinme gibi sebepler bulunmaktadir.

Cam tavan olaymin getirdigi olumsuz sonuglarini; yiiksek personel devir
hizi, i$ memnuniyetsizligi, ise baghiligin kaybolmasi, verimliligin diistisii seklinde
siralanabilmektedir. Ayirimciliga ugramanin ispat1 oldukga zor olmaktadir ve orgiitte
cam tavanin varligini saptamak ¢ok tartigmalidir. Ciinkii erkek ve kadinlarin alg1 ve
diistinceleri farkli olabilmektedir. Kadinlar belirli bir pozisyon i¢in kendilerini
olgunlasmis ve hazir hissederken, erkekler ise heniiz yeterince tecriibe ve alt yapiya
sahip olmadiklarin1 diisiinebilmektedir. Bu diisiincelerin kadinlarin iyiligi i¢in de

oldugu diisiiniilmektedir, fakat art niyetli olabilecegini de saptamak ¢ok zordur.%°

Akademik arastirmalar; cam tavan boyutlarini: erkek yoneticiler tarafindan
kadin yoneticiler tarafindan ve kisinin kendi kendine konulan engeller olarak iig¢
temel grupta toplamislardir. Erkeklerin liderlik o6zelliklerinin  kadinlarda
goriilemeyecegi dolayisiyla da kadinlarin liderlik konumunda basarisiz olacagi inanci

kadinlara uygulanan cam tavani agiklamakta kullanilmaktadir.

5 Hatun Korkmaz, “Yonetimde Kadin Ve Cam Tavan Sendromu”, Toplumsal Cinsiyet Ozel sayis1 II,
Subat 2016, s.97, (¢evrimigi)  https://alternatifpolitika.com/site/dosyalar/arsiv/Subat2016-
OzelSayi/8.Korkmaz.pdf, 12.12.2022.

80Buket Akddl, a.g.e., .53.

81Edip Oriicii vd., “Cam Tavan Sendromu ve Kadmlarm Ust Diizey Yonetici Pozisyonuna
Yiikselmelerindeki Engeller: Balikesir li Ornegi”, Yonetim ve Ekonomi Dergisi, 2007, 14(2):119,
(cevrimigi) https://dspace.balikesir.edu.tr/xmlui/bitstream/handle/20.500.12462/4987/edip-
orucu3.pdf?sequence=1&isAllowed=y, 12.12.2022.
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Cam tavan kavraminin varligina karsi ¢ikan bazi goriisler de vardir. Bu
konuda Lockwood’a gore, kadinlar, eger isterlerse daha fazla ¢alisarak, hirshi ve
sonu¢ odakl1 olarak istedikleri koltugu elde edebildiklerini ileri siirmektedir. Ayrica
kadinlarin is hayatindaki basarisin1 engelleyen onun aile sorumlulugu oldugu
sOylenmektedir. Yani kadinlar tarafindan; tepe yonetime dogru ilerlerken ailesi ve
cocuklarint bundan daha 6nemli oldugunu fark ederek yonetici pozisyonundan

vazgegilebilmektedir.%?

“Cam” kelimesiyle iliskilendirilen bir diger kavram “Cam Ugurum”; cam
tavan kavraminda belirtilen ve kadmlarin iist kademeye c¢ikmada yasadiklar
sikintilar1 anlatmaya calisan unsurlarla iligkili bir kavramdir. Cam ugurum {ist
kademeye gelmis yani cam tavami asmis kadinlarin; aslinda stresli ve kriz
donemlerinde basarisizligin sorumlusu olarak gosterilmek istenmesi sebebiyle terfi
edildigine iliskin bir durumu anlatmaktadir. Kadinlar, zorlanabilecekleri bir liderlik
pozisyonuna ya da kisa Omiirlii pozisyonlara getirilmektedir. Cinsiyet esitsizligini
giindeme getiren soyut bir cam ugurumun oldugu organizasyonlarda; zararin faturasi

kadin lidere kesilmektedir.%®

2.5.2. Kralice Ar1 Sendromu

Kralige Ar1 Sendromunda; kadmlarin yine kadin yoneticiler tarafindan
engellendigi bir durum s6z konusudur. Kadinlarmn ailede yer aldigi konumu itibariyle
cocuk sorumlulugu, ev diizeni, beslenme diizeni gibi sorumluluklarda hemen hemen
tek s6z sahibi ve uygulayicist oldugu soOylenebilir. Kadin liderlerin iste bu aile
diizenindeki s6z hakimiyetlerini; is ortaminda saglamak icin ve ozellikle bu soz
sahipligini bagka bir kadin rakibe birakmamak i¢in hissettikleri i¢sel duruma
“Kralice Arn Sendromu” denilmektedir. Erkeklerin, kadinlar1 lider olarak

desteklememe durumlarindan farkli olarak; kadin bir liderin diger kadinlari igsel

62 Buket Akdol, a.g.e., s.50.

8 Michelle K. Ryan, S. Alexander Haslam, “The Glass Cliff: Exploring The Dynamics Surrounding
The Appointment Of Women Toprecarious Leadership Positions”, Academy Of Management
Review, 2017, Vol.32 No.2 549-572.
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sebepten liderlik yolunda engellemesine bu sendromun sebep oldugu
belirtilmektedir.%*

2.5.3. Cifte Acmaz

Cifte agmaz, bir kisiden ¢eliskili talepler yapildigr durumlarda ortaya ¢ikan
psikolojik bir ¢ikmaz; cezalandirici ve kaginilmaz bir ikilemdir; boylece 0 bireyin

yaptiklar1 hep yanlis olarak yorumlanacaktir.®®

Kadin bir ydneticinin ne yaparsa yapsin basarili olamayacagi bir durumu
yaratan bir davranigsal normu ifade eden “cifte agmaz” terimi, Gregory Bateson
tarafindan 1950’lerin ortalarinda giiclii ve gligsiiz birey arasindaki veya sosyal ve
kurumsal normlar ile hassas bir sinif arasindaki kazanma neticesi olmayan
paradoksal duruma isaret etmek i¢in kullanilmistir. Kadinlarin liderlik konumlarinda
“Cifte Agmaz” sebebiyle basarilarinin kisitladigina iligkin bir yaklasim olugmustur.
Bu yaklagima goére kadin liderler liderlik gosterirken erkeklik ozellikleri yani
sinirlilik, 6z giiven yiiksekligi, hirsla hareket etme, baskin ve bireysel davranig
gosterme davraniglar: sergilendiginde yapmacik ve kisilik ¢atigmasi kaynakli oldugu
diistiniilmektedir. Kadinlarin nazik, isbirlik¢i, dostga, ana¢ davranislari liderlikle
Ozdeslestirilmezken erkek liderin bu 6zellikteki davranist hosga karsilanmaktadir.
Cifte agmaz, kadinlarin yagadig: liderlik davranislarinda gosterdigi 6zelliklerin farkl
algilanma durumudur. Bu noktada cifte agmazin kadinlarin kendilerinde olusan bir
sendrom oldugu ve bu durumu liderlik konumundaki kadinin asmasi gerektigi

diistiniilmektedir.®®

84Murat Yiicelen , A. Korhan Ozen, “Aile Sirketlerinde Kadin Yoneticiler: Basarili ve Basarisiz
Kadmin Diisman1  Kim?”, Conference: Entre 2010 International Conference on
Entrepreneurship, Family  Business and Innovation, Ekim, 2010, Cevrimigi:
https://www.researchgate.net/publication/294260751_Aile_Sirketlerinde_Kadin_Yoneticiler_Basarili
_ve_Basarisiz_Kadinin_Dusmani_Kim, 10.06.2023

8 rep Kiroglu Bayat ve Beril Baykal Parildar, “Toplumsal Cinsiyet Ayrimciligmin Yarattig1

Engeller: Calisma Yasaminda Varolmaya Calisan Kadin”, Ankara Hac1 Bayram Veli Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2021, 23(3): 745-762.

Sebahattin Yildiz, “Toplumsal Cinsiyetin Sirketlere Yansimasinda Ortaya Cikan Ayrimcilik
Kavramlarmin Ardillari Uzerine Bir Model Onerisi”, Eskisehir Osmangazi Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi, Haziran 2017, 18(1): 121-138.
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2.5.4. Oriimcek Ag1 Modeli

Amerikan Kiz Izciler Birligi’nin basindayken Frances Hesselbein tarafindan
ortaya konulan “Oriimcek ag1 modeli”; merkezde bir liderin bulundugu ve ¢evresinde
cember halinde orgiitlenildigi bir liderlik modeldir. Bu modele gore lider sadece
merkezde bulunmaz, ¢cemberlerin birbiriyle baglantilar1 da vardir. Her ¢emberin
merkeze bagi ve capraz baglar1 s6z konusudur. Boylece sikga Oriilmiis, esnek bir
ortiimcek agina benzeyen bir iletisim karar sistemi bulunmaktadir. Cember herkesi
icine almakla kalmayip kucaklar, akisin kesilmedigi ve hareket serbestisi saglayan
bir yapidadir. Bu yapida uygulanan liderlik modelini kadinlarin daha iyi

uyguladigina dair yapilan galismalar bulunmaktadir.®’

8"Handan Dedehayr, “Kadin liderin Ayak Sesleri...”, Baltas Bilgievi Yaym, Say1:7, 01, Nisan 2001.
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UCUNCU BOLUM

LIDERLIK DAVRANISLARINDA CINSIYETE ILiSKIiN
FARKLILIKLARIINCELEMEYE YONELIK BiR ARASTIRMA
(KIRGIZISTAN ORNEGI)

3.1. Arastirmanin Onemi Ve Amaci

Liderlikte cinsiyet faktoriinii inceleyen arastirmalarin ¢ogu batili
baglamlarda yapilmustir; diger {lkelerle ilgili aragtirmalar daha seyrek
goriilmektedir.'Kirgizistan'da ilgili konuda az sayida arastirma bulunmasi nedeniyle,
s6z konusu c¢alismanin, gelecekteki liderlik g¢alismalari i¢in 6nemli bir kaynak

olusturabilecegi diisliniilmektedir.

Arastirmanin amaci, list ve orta diizeydeki kadin ve erkek yoneticilerin
liderlik davraniglarinin cinsiyete gore farkliliklarinin saptanmasidir. Ayrica bu
farkliliklarin  hangi 06zelliklerden kaynaklandiginin ve farkliliklarin derecesinin

incelenmesi de ¢alismanin amaglar1 arasinda yer almaktadir.

3.2. Arastirmanin Evreni Ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini, Kirgizistanin baskenti Bigskek sehrinde c¢esitli 6zel
sektorlerde faaliyet gosteren firmalarin {ist ve orta diizey yoneticileri ile isletme
sahipleri olusturmaktadir. Arastirmaanketleri, kolayda ornekleme yontemiyle 450
katilimeilara2023 yilinin Nisan-Mayis aylar1 arasinda internet yoluyla dagitilarak
elde edilmistir. Ancak bazi anketlerin eksik cevap sayist ¢ok oldugundan dolay:

gecersiz sayilarak degerlendirmede 388 kisinin anketi kullanilmistir.

3.3. Arastirmanin Kisitlari

Ankete katilan ydneticilerin ve isletme sahiplerinin davraniglarini1 sadece
kendi agilarindan degerlendirmeleri sonucunda cevaplar subjektif olabilmektedir.

Sorularin ¢ok fazla diisliniilmeden hizla isaretlenmesi de ciddiyet ve samimiyet

Peter G. Northouse, Leadership: Theory and Practice, ABD, 2019, SAGE Publications, b.7, 5.589.
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acisindan sorun olusturabilmektedir. Ayrica, yonetici ve isletme sahibi konumundaki

kisilerin zaman kisit1, ankete katilim istegini azaltan bir faktor olarak goriilmektedir.

3.4. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Bu calismada; Amerikali Sayisal Analitik Uygulamalar1 Profesorii olan
Robert Kabacoff yonetiminde Yonetim Arastirma Grubu (Management Research
Group) tarafindan gelistirilmis olan Lider Etkililigi Analizi (LEA) anketi
kullanilmistir. S6z konusu analiz, liderlik davraniglarinin boyutlarimi ve liderlik
becerilerini Olcerek kadin ve erkek yoneticileri karsilastirabilmek amaciyla
gelistirilmistir. Bu dogrultuda Liderlik Davranislar1 ve Liderlik Becerileri olmak

tizere iki anket formu kullanilmistir.

Ankette, liderlik davranis boyutunu o&lgen sorular ig¢in “1-kesinlikle
katilmiyorum” ile “5-kesinlikle katiliyorum”; liderlik becerilerini 6l¢en sorular i¢in
ise “l-kadinlar erkeklerden ¢ok daha iyidir” ile “5-erkekler kadinlardan ¢ok daha

1yidir” olmak iizere 5’li Likert 6l¢egi kullanilmistir.

“Liderlik davramislar1’” anketi ile yoOneticilerin farkli davranislarinin
degerlendirilmesi amaclanmistir. Ankette kullanilan ifadeler yoneticilerin tutuculuk,
yenilik¢ilik, uzmanlik, bagimsizlik, ikna edicilik, disa dontikliik, coskululuk, yonetim
odaklilik, tiretim odaklilik, stratejik olma, kendini kontrol etme, yapi olusturma,
taktik kullanma, iletisim kurma, yetkilendirme, kontrol etme, geribildirim saglama,
baskin olma, igbirligi ve fikir birligi saglama, yetki odakliligi ve empati gibi
davraniglarin1 6lgmektedir. S6z konusu oOlgek toplam 6 boyutu kapsamaktadir:
Vizyon Yaratma, Izleyici Kazanma, Vizyonu Uygulamaya Koyma, Siireci Izleme,
Sonuglara Ulasma ve Takim Calismasi. Olgegin alt boyutlar1 Tablo 14°te

gosterilmistir.
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“Liderlik becerileri” 6lcegi ise 3 farkli boyutta: Is odakli, Insan odakli
becerisi ve Liderlik Potansiyeli olarak degerlendirilmistir.’Anketin &lgek ve

boyutlari, idafe sayilar1 asagida tablo halinde gdsterilmistir:

Tablo 14: Liderlik Davraniglar1 Ve Becerilerini Analiz Etmeye Yo6nelik Anket
Olgekleri

OLCEKLER | BOYUTLAR Ifade sayisi
Vizyon yaratma 18
% [zleyici Kazanma 9
M Vizyonu Uygulamaya
3 2% 6
EJ g 8 Koyma
= <>r; O Siireci Izleme 3
A Sonuglara Ulasma 4
Takim Calismasi 5
Y % _ Is Odakl Beceriler 11
é = )([_a Insan Odakl1 Beceriler 11
o 5O
% %O Liderlik potansiyel 6
Toplam ifade sayisi: 73

Ankette 4 adet demografik, 45 adet liderlik davraniglar1 ve 28 adet liderlik
becerileri ile ilgili olmak tizere toplam 73 soru yer almaktadir. Yapilan faktor analizi
sonucunda 8 soru olgekten c¢ikarilarak toplam 65 soru degerlendirmeye tabi

tutulmustur.

Asagida “Liderlik davranmiglar’” ve “Liderlik becerileri”ni incelemeye

yonelik 6lcekler hakkinda agiklamalara yer verilmistir.

3.4.1. Liderlik Davramslari Olcegi

Lider Etkililigi Analizinde yoneticilerin davraniglarini saptamaya ydnelik

toplamda 6 boyutu olusturan 22 davranis sekli ele alinmistir. S6z konusu boyutlar;

2 Robert Kabacoff, Gender Differences In organizational Leadership: A Large Sample Study,
MRG, Portland, USA, 1998, s.18-20.
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Vizyon Yaratma, Izleyici Kazanma, Vizyonu Uygulamaya Koyma, Siireci Izleme,

Sonuglara Ulasma ve Takim Caligmasidir.
3.4.1.1. Vizyon Yaratma

Yoneticinin yenilik¢i ya da tutucu olmasi, bagimsiz diisiinebilmesi ve
strateji kurmasi gibi davranislar, vizyon yaratma boyutunun kapsadigi davranislardir.

Bunlara 6rnek olarak asagidaki davranislar getirilebilir:

e yoneticinin gegmiste kullanilan uygulamalar 1s1ginda yeni olusan sorunlarin
incelenmesinde  Ongoriilebilirligin  saglamasi, statiikoyu giiclendirmesi ve
risklerin minimuma indirilmesine yonelik davraniglaridir;

e hizli degisen ortamlarda kendini rahat hissedebilmesi, risk almaktan korkmamasi
ve denenmemis yeni yaklagimlara acik olmasidir;

e yoneticinin c¢alistigi ortamda uzmanlik alaninda derinlemesine bilgi sahibi
olmasi, sorun incelemede ve ¢oziimiinde bu bilgilerini kullanabilmesidir;

e Kkarar almada bagimsizligi 6nemsemesi ve karar alirken kendini en 6nemli arag
olarak gormesidir;

e objektif analiz ederek ileriye doniik diistinmesi ve planlama sayesinde uzun

vadeli ve genis perspektifli yaklagimlarla sorunlar1 ¢ozmesi ve karar almasidir.

3.4.1.2. Izleyici Kazanma

Anketteki “Izleyici Kazanma” olarak adlandirilan boyut asagidaki

davraniglar1 ele almaktadir:

e Dbagkalarin1 kendi goriisii dogrultusunda ikna etmek ve bagliliklarini saglamak ile
ilgili davranislar;

e disa doniik, arkadasca ve gayri resmi sekilde davranabilme; rahat ve kolay
kisilerarasi iletisim kurabilme kapasitesine sahip olmak;

e yiiksek enerji ve sevkle calisarak baskalarini da coskulu ve ilgili tutabilmek;

e duygularii kontrol altinda tutarak kisilerle iliskilerde sade, algakgoniillii ve sakin

bir tutum sergilemektir.
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3.4.1.3. Vizyonu Uygulamaya Koyma

S6z konusu bu boyut; yapiy1 olusturma,taktik kullanma, yetki devri gibi

davraniglar1 kapsamaktadir:

e sistematik ve diizenli yaklasimlari benimseyen, kesin ve metodolojik sekilde
calismay1 tercih eden, yoOnerge ve prosediirleri gelistiren ve uygulayan
yoneticilerin davraniglari,

e kisa vadeli ve pratik stratejilere odaklanarak aninda sonug iiretmeyi 6nemseyen
taktik belirleme davranislari;

e Dbagkalarindan ne istedigini ve beklentilerini ac¢ik ve net sekilde belirleme,
diisiince ve fikirleri acikca ifade etme, bilginin siirekli akisini saglama gibi
yoneticinin iletigim yetenekleri;

e Dbelirlenen hedefler dogrultusunda baskalarina onemli gorev ve yeteri kadar

ozerklik vererek yeteneklerini kullanmalarini saglamalaridir.

3.4.1.4. Siireci izleme

Siireci izleme boyutu yoneticinin kontrol etme ile geribildirim saglamasi
acisindan degerlendirmektedir.

e sonuglart sansa birakmadan belirli faaliyetlerin kesin siirelerini belirlemek ve
islerin akiginin plana gore yapilmasini saglamak igin siirekli kontrol etmek ile
ilgili davranislardir;

e yoneticinin, astlarin islerini ne kadar iyi yaptiklari ve beklentileri ne 6lgiide

karsiladiklarina iliskin diisiincelerini a1k bir sekilde paylasmasidir.

3.4.1.5. Sonuclara Ulasma

Yoneticilerin  sonuca ulagma siirecinde gosterdikleri davraniglari

igermektedir. Bunlar:

e yetkili pozisyonda bulunarak, sorumluluk iistlenerek ve baskalarinin ¢abalarini

yonetip yonlendirerek etki yaratmaya ¢alismasidir;
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giiclt, iddiali ve rekabet¢i yaklasim benimseyerek, baski yaparak sonuglara
ulagsmaya caligmasidir;

yOneticinin basartya yonelik gii¢lii bir yonelim benimsemesi; kendisi ve baskalari
icin yiiksek beklentilere sahip olmasi; iist seviyede basarili olmaya zorlamasi ile

ilgili davraniglardir.

3.4.1.6. Takim Cahismasi

Takim galismasini 6l¢meye yonelik asagidaki davranislar ele alinmistir:

yoneticinin meslektaslarina yardimci olmak igin kendi hedefindeki performansini
kendi rizasiyla erteleyerek bagkalarinin ihtiya¢ ve cikarlarina uyum saglamaya
egilimli olmasidir;

bagkalarimin fikir ve goriislerine deger vermesi ve karar alma siirecinin bir pargasi
olarak onlarin katkilarini saglamasidir;

kuruma sadakat gostermesi; yetkili kisilerin goriislerine saygi gostererek onlari
bilgi ve karar kaynagi olarak kullanmasidir;

baskalariyla yakin ve destekleyici iliskiler kurarak insanlara ve onlarmn

ithtiyaglarina aktif bir ilgi gosterme davranisi, empati géstermesidir.

3.4.2. Liderlik Becerileri Ol¢egi

Anketin ikinci kisminda farkli liderlik becerilerine iliskin is odakli olma,

insan odakli olma ve liderlik potansiyeli olarak 3 boyut gelistirilmistir. Asagida her

biri hakkinda agiklama yapilmstir.

3.4.2.1. Is Odaklh Beceriler

Is odakli beceriler asagidaki sekilde ele alinmustir:

Is becerileri: para kazanma giidiisine sahip olma, firma imkanlarin
kullanabilme, ticari iligkilere agik olma gibi becerilerdir.

Finansal beceri: biitge, muhasebe, maliye gibi finansal konulara hakim olmaktir.
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Genis bakis agisina sahip olma: stratejik diisiinebilme, sorunlar1 6ngorebilme,
kendi ve firma amagclar1 arasinda bag kurabilme yetenegidir.

Etkili diisinme kabiliyeti: hizli 6grenen, derhal sorunun kaynagina inebilen,
kararli ve keskin zekaya sahip yoneticiler ile ilgilidir.

Orgiit kaynaklarmi kullanabilme: is ortakligi kurabilme, firmanin gelisme

dinamigi hakkinda bilgili olma, ¢cok sayida baglantilara sahip olma yetenegidir.

3.4.2.2. insan Odakh Beceriler

Yoneticilerin becerilerini incelemede kullanilan diger boyut insan odakli

beceriler, asagidaki becerileri kapsamaktadir:

Baskalarin duygularina énem verme: Ilgi gdsterme, yardimlasmayr dnemseme
yetenegidir.

Sevimlilik: Giiler yiizli, iyi kalpli, arkadas¢a davranabilen yoneticilerin
becerileridir.

Bagkalarin1 dinleme: Anlayis goéstermeyi, iletisime deger vermeyi ifade
etmektedir.

Cesitli insanlarla c¢alisabilme: farkli gecmise, kiiltiire ve inanglara sahip
bireylerle uyum saglayabilme kabiliyetidir.

Takim oyuncusu olma: bagkalarinin c¢abalarina deger verme ve takim
performansini etkileyebilme ile ilgilidir.

Insanlar1 gelistirme: Hatalar1 anlayisla karsilamak, gelismelerini tesvik etme ve
motivasyon verme becerisidir.

Kisiler araciligiyla isleri yapma: etkin sekilde gorevler verme, yiiksek standartlar
koyma, ¢alismayi iyi bir sekilde organize edebilme becerisidir.

Astlar1 koruma: liderin, ¢alisanlar1 adaletsiz yargilardan korumak amaciyla st
yonetime kendi goriislerini aktarabilmesidir.

flham verme: Insanlar1 kendi tarafina cekebilme, ikna edici ve ilham verici
olabilmektir.

Giivenilirlik: meslektaslarina ve astlarina giiven telkin etme becerisi, yani

giivenilir, saygt duyulan biri olmak, verdigi sézleri yerine getirmektir.
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3.4.2.3. Liderlik Potansiyel

S6z konusu bu boyut, yoneticinin potansiyelini etkileyen genel olarak sahip
olmas1 gereken becerileri kapsamaktadir. Bu beceriler arasinda; yoneticinin genel
performans diizeyinin beklentileri karsilamasi, yoneticilik roliiniin etkinligi, firmanin
mevcut durumunu yeni seviyeye getirebilmesi ve iist yonetime giiven vermesi gibi

becerilerdir.

3.5. Kuramsal Cerceve Ve Hipotez Olusturma

Liderlikle ilgili yapilan ilk arastirmalarda liderlik tek boyutlu olarak ele
alinmigtir. Liderlik ¢aligmalarinin evrimi, toplumsal cinsiyet ile ilgili ¢alismalarla
paralel olarak gelismesi, liderlik teorilerinin iki boyutlu perspektif agisindan
incelenmesine yol agcmistir. Bu teoriler, diisiince ve yap1 boyutlar1 geregi dogrudan
kadinlik veya erkeklik ile iliskilendirildigi i¢in kaliplasmis cinsiyet temelli bir imaj

yaratmustir.®

Alice Eagly (1987) tarafindan gelistirilen sosyal rol teorisi, iki temel fikre
dayanmaktadir. Bunlarin birincisi, Parsons ve Balles’in (1955), kari-koca arasindaki
i ayriminda, erkeklerin gorev odakli, kadinlarin ise sosyo-duygusal davranislar
bazinda oldugunu 6ne siirdiigli yaklasimdir. Bu yaklagima gore, cinsiyet agisindan
karigitk  gruplarda erkekler ara¢ kullaniminda uzmanlagarak gorevlerinin
tamamlanmasin1 Oonemserken, kadinlar sosyal ve duygusal davranis sergileyerek
gorevlerini yerine getirmektedirler.* Bu yaklasim; kadinlarin kisileraras1 odakli,
erkelerinse gorev odakli davramis benimsediklerine yonelik —stereotiplerle

ortlismektedir.

3 Chirine Nassar vd., “The Leadership Styles of Men and Women—Has the Perception Regarding
Female Leaders Changed?”, Journal of US-China Public Administration, Mar-Nis. 2021, c.18, say1
2, s.71, (gevrimigi) https://www.davidpublisher.com/Public/uploads/Contribute/60a46ec4e2166.pdf,
26.01.2023.

4 Alice H. Eagly ve Wendy Wood, “Social Role Theory”, Handbook of Theories of Social
Psychology: Volume 2, SAGE Publications, 29.11.2011, s.461, (cevrimigi)
https://www.researchgate.net/publication/285179532 Social_role_theory, 26.01.2023.
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Sosyal rol teorisinin olusmasina fikir sunan bir diger unsur, kadinlar ve
erkekler hakkindaki kiiltiirel stereotipler iizerine yapilan psiko-mantiksal arastirmalar
olmustur. Bu arastirmalar 1950’lerde baslayarak, 1970’lerde yogun olarak
yapilmistir. S6z konusu arastirmalar, toplumdaki yaygin olan kadin ve erkeklere
kars1 yoneltilen stereotipleri yansitmistir. Arastirmalar sonucunda, kadin ve erkekleri
iki boyutta gruplandirmislardir: eylemsel ve toplumsal. Cogu insanlar tarafindan
erkekler; usta, iddiali, rekabet¢i ve baskin goriiniimiiyle eylemsel; kadinlar ise;
erkeklere nazaran daha ¢ok arkadas canlisi, bencil olmayan, baskalariyla ilgilenen ve
duygusal davranislariyla toplumsal olarak diistiniilmektedir. Bu 6zellikler, Parsons ve
Balles’in goérev odakli ve sosyo-duygusal olarak nitelendirilen davranislarina

benzerlik gdstermektedir.”

Sosyal rol teorisine gore, sosyal davranis ve Kkisilik {izerine yapilan
psikolojik caligmalarda gozlemlenen kadin ve erkek davramislarindaki farkliliklar,

kadin ve erkeklerin sosyal rollerdeki zit dagilimlarindan kaynaklanmaktadir.®

Sosyal rol teorisi, genellikle evdeki sorumluluklar: iistlenen kadinlar ile ev
disindaki sorumluluklar tiistlenen erkekler arasindaki tarihsel is boliimiinii kabul
etmektedir. Teoriye gore, davraniglardaki cinsiyet farkliliklari, toplumsal cinsiyet
rolii inanglarin1 yansitmakta ve bu da insanlarin i¢inde yasadiklari toplumda erkek ve

kadinlarin sosyal rollerine iliskin algilarini temsil etmektedir.’

Ancak bu teori, toplumsal cinsiyet farkliliklarinin esnek oldugunu ima
etmektedir, ¢iinkii bu farkliliklar bireylerin anlik sosyal rollerine baghdir. Ornegin,
bireyler ayn1 anda pek cok rol iistlenirler ve bunlarin hepsi de davranislarini
etkilemektedir. Teori, kadin ya da erkegin liderlik pozisyondaki is roliiniin, cinsiyet

roliinli  gecersiz  kilabilecegini ve cinsiyet farkliliklarin1  azaltabilecegini

5 Alice H. Eagly ve Wendy Wood, a.g.e., s.462.

6 Alice H. Eagly, Wendy Wood, Amanda Diekman, Social Role Theory of Sex Differences and
Similarities: A Current  Appraisal, Social Role Theory, s.125, (cevrimigi)
https://dornsife.usc.edu/assets/sites/545/docs/Wendy Wood Research Articles/Gender Differences i
n_Social Behavior/Eagly.Wood.Diekman.2000 Social role theory of sex differences and similari
ties.pdf, 30.01.2023.

7 Alice H. Eagly ve Wendy Wood, a.g.e., s.459.
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savunmaktadir. Sosyal rol teorisine gore, sosyal roller dinamiktir ve bu hem erkekler

hem de kadinlar igin cesaret vericidir.®

Zaman iginde, liderlik ve toplumsal cinsiyet iizerine yapilan arastirmalar
farkli gortsleri ortaya ¢ikararak ortak bir sonuca varamamustir. Cinsiyetin liderlik
tarzlar1 tizerindeki etkisini ele alan tiimliteratiir 1s1¢mda dort tip husus One

cikarilabilmektedir:®

1. Kadinlar ve erkekler ayni sekilde liderlik ederler (Bartol ve Martin, 1986; Nieva
ve Gutek, 1981; Van Engen ve arkadaslar1, 2001).

2. Kadinlar ve erkekler ayni hiyerarsik pozisyonda olduklarinda ayni sekilde liderlik
ederler (Kanter, 1977).

3. Kadin ve erkek liderlik davraniglari arasinda farkliliklar vardir ancak bunlar

onemsizdir (Powell, 1990; Mendez ve Busenbark, 2013).

4. Kadinlar ve erkekler farkli sekilde liderlik etmektedirler (Book, 2000; Helgesen,
1990; Rosener, 1995).

Liderlikte cinsiyet farkliliklarinin olmadigini savunan yazarlar, kullanilan
liderlik tarzlarinin etkinliginin grubun ya da orgiitiin iginde bulundugu ortamin

ozelliklerine bagli oldugunu savunmaktadir.

Cok sayida kaynaktan derlenen arastirmalarin bulgularina gore, erkek ve
kadinlar liderlik pozisyonunda farkli yaklagim gostermektedirler. Bu baglamda
erkeklere atfedilen tanimlayicilar: Yapisal, Etkilesimci, Otokratik, Talimat verici ve
Is odakli; kadinlara atfedilenler ise; Diisiinceli, Déniisiimeii, Katilimc1, Disa doniik

ve Insan odakl1 olarak belirlenmistir.'*

8 Alice H. Eagly ve Wendy Wood, a.g.e., s.461.

® Chirine Nassar vd.,a.g.e., 5.72.

10 Chirine Nassar vd.,a.g.e., s.73.

11 Steven Appelbaum vd., “Gender and Leadership? Leadership and Gender? A Journey Through the
Landscape of Theories”, Leadership & Organization Development Journal, c.24, s.1, Subat 2003,
.48, (cevrimigi)
https://www.researchgate.net/publication/235285425 Gender_and L eadership_Leadership_and Gend
er_A Journey Through the Landscape of Theories, 27.01.2013.
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Gorev odaklr liderlerin, daha ¢ok erkeklere atfedilen "inisiyatif alma" olarak
da adlandirilan davraniglar1 sergiledikleri kabul edilmektedir. Bu liderler sonug
odaklidir ve iletisim siirecini; sonuca ulagsmak, hakim konumlarin1 korumak ve
hiyerarsik  statiilerini,  giiglerini  ve  kontrollerini  giiclendirme  amach
kullanmaktadirlar. Agresif olarak degerlendirilen bu tiir davranislar erkek liderler
arasinda daha yaygindir. Kadinlar ise daha c¢ok kisiler aras1 odakli liderlik tarzinmi
benimsemekte, ¢iinkii takip¢i  gruplariyla  gelistirdikleri iliskilere = Gnem
vermektedirler. Kadin liderler katilime1 ve demokratik liderlik tarzlarini
uygulamaktadirlar. Kadimnlarin liderlik davranisi; astlarin refahi, mesleki gelisimleri
ve karar alma siirecine katilimlar ile ilgilendigi i¢in "6zen gosterme" tarzi olarak

kabul edilmistir.*?

Sosyal rol teorisinin 6ne siirdiigii, kadinlarin — sosyo-duygusal, erkeklerinse
— gorev odakli davranis sergiledikleri goriisii 15181 altinda; bununla birlikte daha 6nce
yapilan arastirmalarin  bulgular1 baglaminda kadin ve erkek yoneticilerin
davraniglarindaki farkliliklar1 saptamaya ve incelemeye yonelik liderlik davraniglara

ve liderlik becerilerine iliskin hipotezler olusturulmustur.

LIDERLIK DAVRANISLARINA ILISKIN HIPOTEZLER:

H1: Liderlik davranislar1 agisindan kadin ve erkek ydneticileri arasinda anlaml

diizeyde farklilik vardir.

Sosyal rol teorisine gore erkek ve kadin yoneticileri farkli sekilde davranig
gostermekteler, bu baglamda H1 hipotezinde kadin ve erkek arasinda farklilik

bulunmas1 beklenmektedir.

Hla: Erkek yoneticileri, kadin yoneticilere gore vizyon yaratma agisindan anlaml

diizeyde daha yiiksek seviyede davranis gostermektedir.

Vizyon yaratama boyutu, yoneticinin tutuculuk, yenilikgilik, bilimsellik,
bagimsizlik ve stratejik olma gibi ise yonelik davraniglar1 6lgen ifadeleriyle gorev

odaklidir. Dolayistyla vizyon yaratma boyutuna iliskin hipotezde erkek yoneticilerin

12 Chirine Nassar vd.,a.g.e., s.73.
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puan ortalamalar1 farklilhlk gostererek daha yiliksek diizeyde olacagi ileri

sturilmektedir.

H1p: Kadin yoneticileri, erkek yoneticilere gore izleyici kazanma agisindan anlaml

diizeyde daha yiiksek seviyede davranis gostermektedir.

Izleyici kazanmaya iliskin davramslar1 6lgen ifadeler yoneticinin disa
doniikliligl, is arkadaslarla olan iligkisini, coskululugu vurgulamakta, dolayisiyla
yoneticinin iletisim davranisiyla ilgilidir. Bu ylizden izleyici kazanma degiskeni
acisindan kadin yoneticileri daha yiiksek seviyede davranig gosterdikleri

dogrultusunda hipotez kurulmustur.

H1l.: Erkek yoneticileri, kadin yoneticilere gore vizyonu uygulamaya koyma

acisindan anlaml diizeyde daha yiiksek seviyede davranis gostermektedir.

Vizyonu uygulamaya koyma boyutu sayesinde yoneticilerin is siirecini,
prosediir ve stratejisini belirleyerek daha ¢ok is akisi ile ilgili (gorev odakli)
davranislar1 6l¢iilmektedir. Dolayistyla vizyonu uygulamaya koyma davranisi erkek
yoneticilerin daha yiiksek seviyede farklilik gosterdikleri dogrultusunda hipotez

gelistirilmistir.

H1q: Erkek yoneticileri, kadin yoneticilere gore isletmedeki siireci izleme agisindan

anlamli diizeyde daha yiiksek seviyede davranis gostermektedir.

Hle: Erkek yoneticileri, kadin yoneticilere gore belirlenen sonuglara ulagma

acisindan anlamli diizeyde daha yiiksek seviyede davranis gostermektedir.

Stireci izleme ve sonucglara ulasma boyutlar1 dogrudan goérev odakli
davraniglar1 yansittig1 icin ilgili hipotezler, erkek yoneticilerin daha yiiksek diizeyde

farklilik gosterdikleri iizerine kurulmustur.

H1s: Kadin yoneticileri, erkek yoneticilere gore takim calismasi acisindan anlamli

diizeyde daha yiiksek seviyede davranis gostermektedir.
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Takim ¢alismast ile ilgili hipotezde ise kadin yoneticilerinin daha iyi
performans gosterdikleri one siirilmektedir. Kadinlar isbirligi, fikir birligi, empati

gibi sosyo-duygusal davranis gésterme de daha iyi oldugu sdylenilmektedir.

LiDERLIK BECERILERINE iLiSKiN HIiPOTEZLER:

Liderlik becerileri anketinde is odakli, insan odakli ve liderlik potansiyeli
olarak 3 ayr1 boyut bulunmaktadir. Kadinlar insan odakli, erkekler ise gorev odakli
olduklarma yonelik goriisii savunan sosyal rol teorisi kapsaminda H2 hipotezi de

kadin ve erkek yoneticilerin becerileri arasinda da farklilik olacagi beklenmektedir.

H2: Liderlik becerileri agisindan erkek ve kadin yoneticileri arasinda anlamli

diizeyde bir farklilik vardir.

Is odakli becerileri agisindan erkek yoneticilerin lehine hipotez

gelistirilmistir:

H2a: Erkek yoneticiler, kadin yoneticilere gore is odakli becerileri agisindan anlamli

diizeyde daha iistiin olmaktadir.

Insan odakli becerileri 6lgen degiskene ait hipotez ise kadin yoneticilerin

daha yiiksek diizeyde farklilik gosterecegi dogrultusunda kurulmustur:

H2y: Kadin yoneticiler, erkek yoneticilere gore insan odakli becerileri agisindan

anlamli diizeyde daha {istiin olmaktadir.

Yoneticilerin liderlik potansiyelini etkileyen becerileri boyutuna iligkin
ifadeler ne i3 odakli ne de insan odakli, daha ¢ok yoneticinin kendine 06zgii
(karakteristik) olan esneklik, giivenilirlik, dayaniklilik gibi 6zellikleri kapsamaktadir.
Kadin ve erkek arasinda hem biyolojik, hem de psikolojik farkliliklar olmasi
nedeniyle, ayrica daha once yapilmis olan arastirmalar 15181 altinda ilgili hipotez,

kadin ve erkek yoneticilerin arasinda fark bulunacagi yonde hipotez kurulmustur:

H2:: Isletmedeki yoneticilik potansiyeli acisindan erkek ve kadin yéneticileri

arasinda anlaml bir farklilik vardir.
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3.6. Bulgular Ve Degerlendirme

Gergeklestirilmis olan anketlemenin verileri, SPSS 21.0 paket programi
kullanilarak analiz edilmistir. Analiz sonucu elde edilen bulgular; katilimcilarin
demografik dagilimi, anket cevaplarinin ortalamalari, standart sapmalar1 ve normal
dagilip dagilmadigini gosteren tanimlayici istatistiki verileri, a¢imlayici faktor
analizi, giivenilirlik analizi, korelasyon ve T-testi analizi sonuglar1 seklinde

acgiklanacaktir.

3.6.1. Katihmcilarin Demografik Dagilim

Aragtirmaya toplam 388 kisi katilmistir. Katilimeilar, Kirgizistan baskenti
olan Biskek sehrindeki o6zel sektdrde faaliyet gdsteren firmalarin orta ve st
yoneticileridir. Demografik dagilimina bakildiginda, kadin sayis1 188, erkek sayisi
200’0 olusturarak oranlari sirasiyla %48.,5 ve %51,5 olmustur. Katilimeilarin yaslari
acisindan en fazla 31-40 arasindakiler olusturmustur. Cogu katilimcilarin evli

(%78,4) ve yarisindan fazlasi (%56,7) Lisans mezunu olmustur.

Tablo 15:Ankete Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Ozellik Frekans Yiizde
Cinsiyet

Kadin 188 48,5
Erkek 200 51,5
Yas araligi

18-30 68 17,5
31-40 232 59,8
41-50 80 20,6
51 ve tizeri 8 2,1
Medeni Durumu

Bekar 84 21,6
Evli 304 78,4
Egitim Durumu

Orta Okul 3 0,8
Lise 19 49
On Lisans 28 7,2
Lisans 220 56,7
Yiiksek Lisans 102 26,3
Doktora 16 41
Toplam 388 100
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Kadin katilimcilar ile erkek katilimeilarin sahip oldugu liderlik koltuguna
gore dagilimina bakildiginda kadinlarin yarisindan fazlast (98 kisi) firma sahibi
olurken, erkek katilimcilarin ¢ogu ise (133 kisi) orta diizey yoneticilik pozisyonunun
sahibidir. Ust diizey yoneticilerden ancak 9 kisi katilim saglayarak, 7’si kadn, 2’si

erkek olmustur.

Tablo 16: Katilimcilarin Cinsiyetine Gore Liderlik Pozisyon Dagilimi

Pozisyon

Orta Diizey Ust Diizey Firma Sahibi ~ Toplam

Y Onetici Y Onetici
Kadin 83(%21,3) 7(%1,8) 98 (%25,3) 188
Erkek 133(%34,3) 2(%0,5) 65(%16,8) 200
Toplam 216(%55,6) 9(%2,3) 163(%42,1) 388

3.6.2. Tammlayici Istatistikler

Arastirmada kullanilan ‘Liderlik Davraniglar’ ve ‘Liderlik Becerileri’ 6l¢en
anketlere ait 6lgeklerin ortalamalari, standart sapma degerleri, verilerin carpiklik ve

basiklik degerleri asagidaki tablo 17-19°da gosterilmistir.

SPSS 21.0 paket programu ile elde edilen verilerin ¢arpiklik degeri -3 ile +3
arasinda, basiklik degeri de -10 ile +10 arasinda olmasi halde verilerin normal
dagilima sahip oldugu kabul edilebilmektedir.™® Her iki ankette kullanilan Slgeklerin
mutlak carpiklik degerleri minimum |0,004| ve maksimum [1,507| arasi; basiklik
degerlerin en kiigtigii |0,010| ve en biiytgi |3,705| oldugu saptanmistir. Dolayisiyla
ankette kullanilan ol¢eklerin normal dagilim gostermekte ve verileri parametrik

testler ile analiz edilebilmektedir.

13 Rex B. Kline, Principles and Practice of Structural Equation Modeling, The Gulford Press,
4 .baski, $s.74-717, (cevrimigi)
https://www.researchgate.net/publication/361910413 Principles and_Practice of Structural Equatio
n_Modeling, 24.03.2023.
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Tablo 17: Tanimlayici Istatistikler - Liderlik Davranislart Anketi

Boy
utla ifadeler Ort. S.P. Carp. Basik.
r
VY1  Gegmis uygulamalari esas alan bir yonetim 2.95 1,034 220 -907
anlayisim vardir
VY2  Karar ve uygulamalarimda risk almaktan 272 1,170 324 - 899
kaginirim
VY3  Islerin gegmis uygulamalar dogrultusunda 3,07 1,002 170 - 930
yapilmasini isterim
VY4 Behrsmhk dlvlrumlar.da kar.ar verme zorunlulugu 3,80 909 1129 1,232
ile karsilastigimda riske girmeyi goze alirim
VY5  Yeni yaklagimlara ve farkli goriislere agigimdir 4,06 1,019 -1,503 2,123
VY6  Yeni proje ve fikirleri desteklerim 4,21 ,901 -1,445 3,158
VY7 ?ahg.anl‘ar.ln is ve uygulamalarla ilgili yenilik¢i 4,02 924 11336 1,924
< Onerilerini d1kkaF§ al}rlm ’ .
E VY8 ?a.l.lganla.rl‘g yenilik¢i ve yaratici faaliyetlerini 3,08 816 -783 515
é odillendiririm o . '
2 VY9 Um_’nanhk_alammla ilgili bilimsel gelismeleri 3,02 812 1,504 3,329
N takip ederim o _
Z VY10 K.arz.lr ve uygulamalarimda konu ile ilgili teknik 4,08 799 1275 2,653
g bilgilerden faydalanirim
N VY11l Isalanimla ilgili yaymlar takip ederim 3,99 197 -1,368 2,791
> VY12 Sorunlarin ¢dziimiinde, karar ve
uygulamalarimda uzmanlik bilgilerimden 3,97 ,835 -1,587 3,932
faydalanirim
VY13 Dogruluguna inandigim kararlart 6zgiirce alirnm 3,99 ,952 -1,015 ,949
VY14 Kararlarimi alirken baski ile karsilasmam 3,52 1,071 -,586 -,395
VY15 Karar ve uygulamalarimda etki altinda kalmam 3,61 ,908 -,927 ,834
VY16 Gelg(;ekle ilgili kararlarimi stratejik bir plan 3,89 840 - 965 1,253
dahilinde alirim
VY17 S.(.)r?n{arna ¢Oziim tretirken uzun vadeli 3,60 1,077 -024 451
diigiiniirim
VY18 Gelecekle ilgili dngoriilerde bulunur ve bunlara
gore planlama yaparim 3,97 ,822 -1,205 2,067
§ SU1 Caliganlarin ¢abalarini yonetmek ve 377 1015 1295 1590
g yonlendirmek i¢in yetkilerimi kullanirim ! ! ' !
- SU2 Kurum amaglarina ulagsmak igin ¢alisanlari
> iddaal1 ve rekabetgi bir tarzda miicadeleye 3,14 1,108 -,058 -,795
é zorlarim
f‘ SU3 Calisanlar i¢in yiiksek performans hedefleri 359 910 1028 783
O koyarak basariya odaklanmasini saglarim ' ' ' '
2 SU4  Kendim i¢in hedefler belirler, bu doprultuda
8 ilerlerim 3,90 1,035 -1,341 1,566

Not: TUT: Tutuculuk, YEN: Yenilik¢ilik, BIL: Bilimsellik, BAG: Bagimsizlik, SO: Stratejik olma, SU:

Sonuglara Ulasma.
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Tablo 18: Tanimlayici Istatistikler - Liderlik Davranislar1 Anketi - Devami

IK1 Cah.sanlarm yt.ir{e.tlm uygglgrna.larlm ) 373 714 11478 3,705
benimsemelerini ikna kabiliyetimle saglarim
K2 Calisanlar1 ve meslektaglarimi, karar ve
uygulamalarim dogrultusunda ikna etmeye 3,72 ,800 -1,444 2,375
) calisirim
IK3 Kurumsal uygulamalanp n.eden.le.rl‘ 385 795 11365 2.964
< | konusunda ¢alisanlar bilgilendiririm
§ s IK4 Is arlfadaslgrl_mla iligkilerim arkadagga ve 354 1146 -578 - 424
= <ZE . gayri-resmidir . .
E N | K5 .Callls.anlarla kolayca ve rahat bir sekilde 398 1009 -1441 2,306
N § . iletisim kurarim
IK6 Duygu ve dusuncderlml acik ve samimi bir 397 918 11,003 1,380
) sekilde ifade ederim
IK7 Qghsanlarm mot1vasy?nunu art'tlyacak kurum 408 874 - 927 898
ici sosyal faaliyetlere 6nem veririm
1K8 Isimi severek ve isteyerek yaparim 420 996 -1,507 2,297
IK9 Is arkadaslarimla iligkilerim genelde is ile 271 1207 360 - 955
sinirlidir
< VUK1  Ts siireci ile ilgili prosedufler belirlerim ve 379 803 1,087 1,560
- bunlarin uygulamasini saglarim
< . ey -
= VUK2 Islerle 1lg.11.1 hedeflgr belirler ve bunlara 388 857 1075 1,795
= ulagmak i¢in stratejiler olustururum
E; < | VUK3 Bel_(le_n_tl ve isteklerimi ¢aliganlara agikca 402 913 11,049 580
) E belirtirim
) VUK4  Caliganlar ile ilgili diisiince ve goriiglerimi 391 958 - 826 205
o X onlarla paylagirim
% VUKS5  Caliganlarla aramda tam ve siirekli bir bilgi 388 904 1218 1,091
= akisini korurum
Q e .
; VUKG6 Ger_e_ktlgmde calisanlara yetki ve sorumluluk 398 935 1051 805
verirom
= SI1 Isl?rln geregi glblnve z.ar.nam.nda yapllmasml 387 931 11,150 1,580
== | . saglamak icin is siirecini takip ederim
d 5 SI2 Belll:ll isler i¢in bitis zamanlari bellrle}/erek 374 1023 -1,306 1,420
S islerin zamaninda tamamlanmasini saglarim
% N | si3 Calisanlarin performanslar1 hakkindaki
7] olumlu/olumsuz goriislerimi onlarla 3,80 ,931 -1,334 1,682
paylasirim
TC1 Calisanlar icin yiiksek beklentiler
olustururum ve onlar1 beklentileri 3,63 961 -,915 74
7 gerceklesme dogrultusunda tesvik ederim
é TC2 Karar ve uygulamalarimda ¢aligma
23 arkadaglarimin goriig ve Onerilerinden 391 879 -1,226 2,368
- faydalanirim
a TC3 Karar alma siirecinde ¢alisma arkadaslarimin 393 927 1136 1347
= bilgi ve deneyimlerinden faydalanirim ' ' ' '
Z TC4 K“urur'ndakl .yetk1l1 kisilerin goriislerini karar 390 018 11357 2142
§ siirecinde dikkate alirim
TCS C.gllsapl’arm 0zel sorunlaria duyarhlik 396 815 -1.100 2474
gosteririm

Not:IK: Izleyici Kazanma, VUK: Vizyonu Uygulamaya Koyma,SI:Sonuclart Izleme, TC: Takim

Calismas.
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Tablo 19: Tanimlayici Istatistikler - Liderlik Becerileri Anketi

ﬁgzu ifadeler Ort. S.P. Carp. Basik.
ISB1  Para kazanma is giidiisiine sahip olma 3,62 1,045 -853 746
ISB2  Biitceleme, muhasebe ve mallyetler gibi 281 1,003 281 - 486
finansal konular1 kavrayabilme
iSB3 Muhas.ebe ve ﬁnalg_s konul_armda ¢Oziim 3,05 1074 -053 -475
tiretebilme yetenegine sahip olma
— R iSB4 Stratejik yon belirleyebilme 3,23 1,104 -227 -561
i E ISB5  Kendi amaglar ile sirket amaglar1 arasinda bag 299 1085 -079 - 658
g = kurabilme ’ ’ ’ ’
o 8 ISB6  Hizli kavrama ve izl 6grenme 2,97 1,075 -194 -308
2y g ISB7  Kavramlari en iyi sekilde kullanma 2,90 990  -139 -,037
ISB8  Etkili ve isabetli kararlar alabilme 3,25 1,010 -147 -187
ISB9  Derhal sorunun kaynagina inebilme 3,14 1,136 -,116 -545
ISB10 Giiglii baglantilar ve dostluklar kurabilme 3,16 1,048 -,005 -,269
ISB11  Orgiit dinamikleri konusunda bilgili olma 302 829 073 980
INB1 Bagkalarmu.l hi.slerine kars1 .duyarh olma, 246 1199 697 -298
bagkalarini incitmekten ¢ekinme
o INB2  Giiler yiizlii olma, cana yakin ve arkadasca 232 1095 644 -042
= davranma
E INB3 B.'f1§'1.<ala1i1n.1 Qinleme, onlarin diigiince ve 2.42 1,098 587 - 052
= goriislerini dikkate alma
8 INB4 Digerlerinin ¢abalarma destek olma 2,76 ,976 ,359 ,118
E INB5  Takim oyuncusu gibi davranabilme 3,20 , 799 ,256 ,963
- INB6  Hatalara kars1 toleransli olma 2,97 1,045 174 -,322
ﬁ INB7  Calisanlar icin yiiksek standartlar koyma 3,07 ,904 -317  ,269
8 INBS8 Astlarint en iyi sekilde savunma ve 314 935  -060 297
z . gerektiginde koruma
§) ¥NB9 Biiyiimeyi/ilerlemeyi tesvik etme 3,19 ,808 ,010 1,083
E ¥NB10 Calisanlara yetki ve sorumluluk verme 3,26 ,982 =272 228
INB11 Caliganlar ve meslektaslari arasinda saygi
duyulan ve giivenilen biri olma 3,20 964 121,395
LP1 B.i.r lid.er veya yonetici olarak genel performans 3,38 084 164 010
2 diizeyi
E E LP2 Kurumun gelecegi i¢in tasidig1 potansiyel 3,23 ,872 ,019 AT2
é = | LP3 Ustlerine gliven verme 3,15 ,972 ,169 ,022
= % LP4 Zorluklarla basa ¢ikabilme 3,34 1,069 -199 -428
9 = | LP5 Sozlerine bagli kalma 2,92 1,115 212 -,397
- Q . < .
& | LP6 Degisen kosullara uyum saglayabilme 3,16 975 004 072

Not: ISB: Is Odakli Beceriler, INB: Insan Odakli Beceriler, LP: Lderlik Potansiyel
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3.6.3. Acimlayic1 Faktor Analizi

Faktor analizinin genel amaci, veriler gruplandirarak arasindaki iliskileri
daha kolay bir sekilde anlayabilmek ve yorumlamaktir. A¢imlayict faktor analizi
(AFA), degiskenleri etkileyen faktor sayisini ve hangi degiskenlerin iligkili oldugunu
belirlemek icin kullanilmaktadir. Faktor analizi sayesinde Olgiilebilir ve
gbzlemlenebilir degiskenler daha az sayida gizli degiskene indirgenebilir, bdylece
degiskenlerin ~ karmasik  yapist  sadelestirilerek ~ daha  anlagilir  hale

getirilebilmektedir. 14

Acimlayic1 Faktor Analizini dogru bir sekilde gergeklestirebilmek i¢in bazi
sartlar saglanmalidir. Orneklem sayisinin en az 300 kisi olmasiyla birlikte, faktor
analizine tabi tutulan degiskenin her biri en az 5 ile 10 gozlem igermelidir; ayrica da
faktor olarak tanimlanabilmesi i¢in en az 3 ifadeye sahip olmasi gerekmektedir.®®
Yapilan ¢aligmaya 388 kisi katilmistir ve ankette toplam 73 adet soru bulunmaktadir.
Dolayisiyla ¢aligmanin 6rneklem biiyiikliigii en az 73 x 5 = 365 olmalidir. Ancak
yapilan faktor analizi sonucu 8 soru elenmistir, boylece 65 soru kalmistir. 65x5=325

orneklem biiyiikliigii yeterli olarak kabul edilmektedir.

Calismanin faktor analizine uygunlugunu saptamak i¢in Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) degerine de bakilmalidir. SPSS paket programiyla yapilan faktor
analizinde verilerin KMO degeri 0,50’den yiiksek olmali ve 1’e ne kadar yakinsa o
kadar i1yi olarak yorumlanmaktadir. Ayrica da arastirma sonuglarimin daha kaliteli
olarak algilanmasi i¢in degiskenlerin faktor yiiklerinin degerleri 0,50’nin {istiinde
olmast beklenmektedir.'®* KMO degerinin 0,50 ile 0,70 arast olmasi durumunda
orneklemin “orta”; 0,70 ile 0,80 aras1 — “iyi”; 0,80 ile 0,90 aras1 — “harika”; 0,90 ile 1
arast — “milkemmel” derecede yeterli oldugu anlamma gelmektedir. Orneklemin

faktor analizine uygunlugunu gosteren bir diger kriter de Barlett kiiresellik testidir.

14 An Gie Yong ve Sean Pearce, “A Beginner’s Guide to Factor Analysis: Focusing on Exploratory
Factor Analysis”, Tutorials in Quantitative Methods for Psychology, c.9, s.2, 2013, s.79,
(cevrimigi)  https://sites.ualberta.ca/~Ikgray/uploads/7/3/6/2/7362679/exploratoryfactoranalysis.pdf,
09.04.2023.

15 An Gie Yong ve Sean Pearce, a.e., .80.

16 Beril Sipahi, E. Serra Yurtkoru, Murat Cinko, Sosyal Bilimlerde SPSS’le Veri Analizi, istanbul,
2008, Beta Yayinevi, s.80.
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Bu testin sonucu p<0,05’ten kiiciik ¢ikmast istenmekte ve boyle bir sonucun ¢ikmast,

veriler arasindaki korelasyonun faktor analizi i¢in yeterli oldugunu gdstermektedir.t’

SPSS 21.0 paket programi vasitasiyla yapilan faktor analizi sonucunda
“Liderlik Davraniglar’” 0Olgen anketin 5 ifadenin (Vizyon Yaratama 4, Vizyon
Yaratama 9, izleyici Kazanma 1, izleyici Kazanma 2, Sonuglara Ulasma 3) faktor
yiikleri 0,50°1ik esik degerinden diisiik olmasi nedeniyle analiz diginda tutulmustur.
Acimlayic1 faktor analizin sonuclart Tablo 20-21°de gosterilmistir. Analize tabi
tutulan tiim ifadelerin toplam varyanst %63,50, KMO orneklem uygunluk 6l¢iisii
0,834(“harika” derecede) ederek 6 faktor altinda toplanmustir.

Tablo 20: A¢gimlayici Faktor Ananlizi - Liderlik Davraniglar1 Anketi

FAKTOR YUKLERI

wl{ izleyici | Vizyonu Sonug¢la | Sonu¢l | Takim
. Vizyon Kazan | Uygulama | n ara Calism
IFADELER Yaratma | ma ya Koyma | izleme | Ulasma | as1
VY 11 , 195

VY 3 741

VY 16 ,682

VY 6 ,670

VY 12 ,609

VY 2 ,600

VY 8 ,588

VY 7 578

VY 13 D77

VY 14 ,566

VY 18 ,561

VY 10 552

VY 1 ,550

VY 5 ,529

VY 15 518

VY 17 501

Not: VY: Vizyon Yaratma

17 Sener Biiyiikoztiirk, Sosyal Bilimler i¢in Veri Analizi El Kitabi, Ankara, 2010, Pegem Akademi,
$s.124-126.
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Tablo 21:A¢imlayici Faktor Analizi - Liderlik Davraniglari Anketi — Devami

FAKTOR YUKLERI

FAKTOR izleyici | Vizyonu Sonug¢la | Sonu¢l | Takim
. Vizyon Kazan | Uygulama | n ara Calism
IFADELER Yaratma | ma ya Koyma | izleme | Ulasma | as1

K7 657
K8 572
K3 665
K6 647
K 4 567
K5 562
K9 781
VUK 1 734
VUK 2 ,609
VUK 3 797
VUK 5 ,660
VUK 4 ,645
VUK 6 561
Si3 633
Si2 628
Si 1 636
SU 1 529
SuU 2 519
SU 4 510
TC 4 681
TC 3 559
TC 2 511
TC 1 ,500
TC 5 ,636

Aciklanan Varyans %38,29 | %6,21 | %5,69 %4,83 | %4,40 | %4,08

ACIKLANAN

0
TOPLAM VARYANS %6350

KMO Orneklem uygunluk &lgiisii = .834

Barlett’s Kiiresellik Testi (anlamlilik diizeyi) p =.000 (p<0,05)
Rotasyon metodu: Varimax

Rotasyona 10 iterasyonla ulagilmistir.

Not: IK: Izleyici Kazanma, VUK: Vizyonu Uygulamaya Koyma, SI: Siireci Izleme, SU: Sonuclara
Ulasma, TC: Takim Calismasi.

“Liderlik Becerileri” ol¢en anketin agimlayici faktoér analizinde ise 4
ifadenin (ISB1, INB9, LP6) esik degeri 0,50 nin altinda olarak analizden elenmistir.

Boylece toplam 3 faktor altinda toplanarak, analiz sonuglari Tablo 22°de yer
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almaktadir. KMO degeri 0,753 “iyi” derecededir ve toplam agiklanan varyans orant

%50,41°dir.

Tablo 22: A¢imlayic1 Faktor Analizi - Liderlik Becerileri Anketi

Not: ISB: Is Odakli Beceriler; INB: Insan Odakli Beceriler; LP: Liderlik Potansiyel.

FAKTOR YUKLERI
Faktor | Insan
ifadeler Is Odakh | Odakh Liderlik
Beceriler | Beceriler | Potansiyel
ISB 3 777
iSB10 ,702
ISBS ,670
ISBI11 ,664
iSB2 647
ISB7 614
ISB 5 ,610
iSB9 564
ISB 6 ,540
ISB 4 514
INB4 ,837
INB3 ,826
INBI 798
INB2 ,739
INB10 ,632
INB 8 ,558
INBI11 ,532
INB 5 531
INB 6 ,506
INB 7 ,501
LP2 644
LP5 577
LP3 527
LP4 527
LP1 504
Agiklanan | o oq 69 041060 | 910,05
varyans
Aciklanan
Tplm Varyns 50,25

KMO Orneklem uygunluk 6l¢iisii = .753

Barlett’s Kiiresellik Testi (anlamlilik diiz.) p =.000 (p<0,05)

Rotasyon metodu: Varimax
Rotasyona 7 iterasyonla ulagilmigtir.
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3.6.4. Giivenilirlik Analizi

Agimlayic1 faktor analizi ile birlikte giivenilirlik analizi de biiylik 6neme
sahiptir. Giivenilirlik analizi sayesinde arastirmada kullanilan anketin tutarlilig:
hakkinda bilgi vermektedir. En yaygin olarak kullanilan metod Cronbach’in Alpha
degeridir. Bu degerin en az 0,70 olmas1 beklenir ve 0,70’in {istiinde oldugu zaman
Olcek giivenilir olarak kabul edilmektedir. Alpha katsayis1 1’e yaklastikca
giivenilirlik derecesi de artmaktadir.® Arastirmada yapilmis olan giivenilirlik testinin

sonugclar her iki anket i¢in de asagidaki tablolarda verilmistir.

Tablo 23: Giivenilirlik Analizi — Liderlik Davranislar1 Anketi

Degiskenler ifade Sayisi Giivenilirlik Diizeyi (o)
Vizyon Yaratma 16 841

Izleyici Kazanma 7 719

Vizyonu Uygulam. 5 378

Koyma

Siireci izleme 3 192

Sonuglara Ulagma 3 .759

Takim ¢aligmast 5 .805

Tablo 24:Giivenilirlik Analizi — Liderlik Becerileri Anketi

Degiskenler ifade Sayisi Giivenilirlik Diizeyi (o)
Is Odakl1 Beceriler 10 .761
Insan Odakli Beceriler 10 .802
Liderlik Potansiyel 5 .803

Yapilan giivenilirlik testi sonucu her iki ankete ait Olgeklerin Alpha
katsayis1 0,70’in dstiinde oldugu gorilmiistiir, dolayisiyla s6z konusu Olgekler

giivenilir oldugu sdylenebilmektedir.

18 Beril Sipahi, E. Serra Yurtkoru, Murat Cinko, a.g.e., s.120.
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3.6.5. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi, arastirmadaki iki ya da fazla degiskenlerin bagimli ya da
bagimsiz olduguna bakilmaksizin aralarindaki iligkisine, iliskinin bulunmas1 halinde
ne yonde oldugunu ve ne kadar giiclii oldugunu saptamaya yénelik bir analizdir.*®
Korelasyon katsayisi -1 ile +1 arasinda degismekte olup “r” harfi ile ifade edilir. Bu
katsaymin sifirdan biiyiikk olmasi durumunda degiskenler arasi iligkinin pozitif;
stfirdan kii¢iik olmas1 durumunda ise negatif bir iligski oldugu s6z konusudur. Diger
bir deyisle, iki degisken arasinda pozitif bir iliskinin ¢ikmasi durumunda, bir
degiskendeki bir birimlik artis, diger bir degiskenin de o kadar artacagi; iliskinin
negatif ¢ikmasi durumunda ise bir degiskendeki bir birimlik artis, diger bir
degiskenin de bir birim kadar azalacagi anlamina gelmektedir. Korelasyon
katsayisinin ~ (r) gliciinii  belirlemeye yonelik asagidaki degerler kabul

goriilmektedir:?°

o 0,00 — 0,25 Cok zayif iligki

. 0,26 — 0,49 Zayif iliski

o 0,50-0,69 Orta iligki

o 0,70 - 0,89 Yiiksek iliski

. 0,90-1 Cok yiiksek iliski oldugunu ifade etmektedir.

Asagidaki Tablo 25’te Pearson yoOntemi ile yapilan korelasyon analiz

sonuglar1 verilmistir.

19 Beril Sipahi, E. Serra Yurtkoru, Murat Cinko, a.g.e., .143.
2K enan Kése, “Korelasyon ve Regresyon Analizi”, 2008, (cevrimigi)
https://ru.scribd.com/document/2066772/korelasyon-analizi#, 30.03.2023.
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Tablo 25: Degiskenler Arasi Korelasyon — Liderlik Davranisi Anketi

Oort. SS. VY IK VUK Si SU TC
VY 373 51 1
IK 380 .62 [752** 1
VUK 391 /1 j732** [739** 1
Si 380 .81 [776**  [729**  [745** 1
SuU 360 .82 617>  606**  ,636**  ,540** 1
TC 386 .67 j746**  [739**  [759**  747**  667** 1

Not: **: Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamli, *: Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlL.

VY: Vizyon Yaratma,IK: Izleyici Kazanma, VUK: Vizyonu Uygulamaya Koyma, SI: Siireci Izleme, SU:
Sonuclara Ulasma, TC: Takim Calismasi

Ort: Ortalama, S.S.: Standart Sapma.

Tabloda goriildiigii gibi tiim degiskenler arasi pozitif anlamli ve ¢ogunlukla

orta ve yiiksek derecede bir ilski bulunmaktadir.

Liderlik davranislari Glgen anketin korelasyon analizi sonucunda Vizyon
yaratma degiskeni;izleyici kazanma, vizyonu uygulamaya koyma, siireci izleme ve
takim calismasi degiskenleri ile pozitif anlamli ve yiliksek derecede iligkili
(0,50<r<0,69, p<0,01); sonuglara ulasma degiskeni ile pozitif anlamli ve orta
diizeyde (r=.617, p<0,01) iligkilidir.

Izleyici kazanma degiskeni ile vizyon yaratma, vizyonu uygulamaya koyma,

stireci izleme, takim caligmasi degiskenleri arasinda pozitif anlamli ve yliksek
derecede iligki (r>0,70, p<0,01); sonuclara ulasma, stratejik olma degiskenleri ile ise

pozitif anlamli ve orta derecede iliski (0,50<r<0,69, p<0,01) gézlemlenmistir.

Vizyonu uygulamaya koyma degiskeni ile vizyon yarama, takim ¢alismasi

ve siireci izleme arasinda pozitif anlamli ve yliksek derecede iligki (r>0.70, p<0,01),
sonuglara ulagma, stratejik olma arasinda pozitif anlamli ve orta derecede iliski

(0,70>r>0,60, p<0,01) bulunmustur.

Siireci izleme degiskeni ile vizyon yaratma, izleyici kazanma, vizyonu

uygulamaya koyma ve takim g¢alismasiarasinda pozitif anlamli ve yiiksek diizeyde
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iliski (r>0,70, p<0,01) goriilmektedir; sonuglara ulagsma degiskeni arasinda pozitif

anlamli ve orta diizeyde iliski (0,70>r>0,50, p<0,01) iliski vardir.

Sonuglara ulasma ile tiim diger degiskenlerarasinda pozitif anlamli ve orta

diizeyde (0,70>r>0,60, p<0,01) iliski saptanmustir.

Takim calismasi degiskeni ise vizyon yaratma, izleyici kazanma, vizyonu

uygulamaya koyma ve siireci izleme degiskenleri ile yiiksek diizeyde iliskili iken,
sonuclara ulagsma (r=.667, p<0,01) ile pozitif anlaml1 ve orta derecede iliskili oldugu

goriilmektedir.

Liderlik becerileri 6l¢en ikinci anketin degiskenleri arasinda Pearson

yontemi ile yapilan korelasyon analizi Tablo 26°da verilmistir.

Tablo 26: Degiskenler Arasi Korelasyon — Liderlik Becerileri Anketi

ort. S.S. iSB iNB
iSB 3,05 59 1
iNB | 2,88 60 591*%* |1
LP 3,20 75 B57** | 5ggr

Not: **: Korelasyon 0,01 diizeyindeanlaml:.
ISB: Is Odakl: Beceriler, INB: /nsanOdakl: Beceriler, LP: LiderlikPotansiyel,
Ort: Ortalama, S.S.: Standart Sapma.

Tabloda belirtildigine gore, 3 degisken birbirleri ile pozitif anlamli ve orta
diizeyde iliskilidir.Is odakl1 beceriler ile insan odakli beceriler arasindaki korelasyon
katsayis1 =591 (p<0,01), is odakli beceriler ile liderlik potansiyel degiskeni
arasindaki korelasyon katsayisi r=.657 (p<0,01), insan odakli beceriler ile liderlik

potansiyel arasindaki koreasyon katsayis1 da r=.589 (p<0,01) bulunmustur.

3.6.6. T-Testi Analizi

Bu béliimde yoneticilerin cinsiyetinin, liderlik davranis ve becerileri
tizerinde istatistiksel agidan anlamli bir etkisinin olup olmamasma bakilacaktir.
Bunun yapilabilmesi icin Independent Samples T Testi (Bagimsiz Orneklem T Testi)

€C_ %

kullanilacak olup ¢ikan sonuglarin “sigma” (p) degerine bakilacaktir. “p” degeri
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0,05’ten kiiclik olmast durumunda analize tabi tutulan degiskenin algilanmasinda

cinsiyete gore anlamli farklilik var oldugu sonuca varilmaktadir.?

Liderlik davraniglart 6lgen anketin vizyon yaratma, izleyici kazanma,
vizyonu uygulamaya koyma, siireci izleme, sonuglara ulasma ve takim caligsmasi
Olceklerin degiskenlerin ortalamalar1 ile cinsiyetin kadin ve erkek olan alt

boyutlariyla yapilan T testi analizinin sonuglart Tablo 27-34’de verilmistir.

Tablo 27: Liderlik Davranislar1 Olgeginin Ortalama Puanlarinin Cinsiiyete Gore T-
Testi Analizi

< t testi
Degiskenler Gruplar N X S.S. t df 0

Vizyon Kadin 188 3,89 .32
Yaratma Erkek 200 3.68 68 4,034 285 0,001

Liderlik davranislarina iliskin gelistirilen hipotezde kadin ve erkekler
arasinda fark beklenmektedir. Yukaridaki tabloda goriildiigii gibi p degeri 0,05°ten
kiiciik oldugundan dolay1 yoneticilerin ilgili davranislarinda cinsiyetine gore anlamli

bir farklilik vardir. Dolayisiyla H1 hipotezi kabul edilebilmektedir.

Yéneticilerin vizyon yaratma boyutuna iliskin Bagimsiz Orneklem T-testi

sonuclar1 agagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 28: Vizyon Yaratma Boyutunun Ortalama Puanlarinin Cinsiyete Gore T-Testi
Analizi — Liderlik Davraniglar1 Anketi

t testi
Degiskenler Gruplar N X S.S. t df

P

Vizyon Kadin 188 3,81 .29
Yaratma Erkek 200 3,65 64 3,183 283 0,001

2L Darren George, Paul Mallery, IBM SPSS Statistics 25 Step by Step: A Simple Guide And
Reference, New York, 2019, Routledge, c.15, s.156.
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Yukaridaki tablo incelendiginde vizyon yaratma boyutuna iliskin sigma (p)
degeri 0,05’ten kiicik oldugundan dolayr yoneticilerin ilgili davranislarinda
cinsiyetine gore anlamh bir farklilik vardir. Vizyon yaratma degiskenine iligkin test
sonucuna bakildiginda, kadinlarin puan ortalamasi1 (X=3,81), erkeklerin puan
ortalamasindan (X=3,65) daha yiiksek olmustur. Dolayisiyla kadin yoneticilerin
vizyon yaratmaya iliskin davranislarinin diizeyi daha yiiksektir. Bu bulgular 1s181nda

H1a hipotezi desteklenmemistir.

Tablo 29: izleyici Kazanma Boyutunun Ortalama Puanlarinin Cinsiyete Gore T-
Testi Analizi — Liderlik Davraniglart Anketi

Degiskenler Gruplar N X S.S. t testi

t df p
izleyici Kadin 188 3,89 44
kazanma 3,077 332 0,002

Erkek 200 3,70 13

Not: N: toplam anket katilimcilarin sayisy; X: ilgili grubun puan ortalamalari; s.s.: standart sapma;
p<0,05 ise farklilik vardir.

Izleyici kazanma boyutu, liderin iletisim ile ilgili davranislarim Slgmeye
yoneliktir. Tablo 29 incelendiginde kadin ve erkek yoneticilerin izleyici kazanma
acisindan davraniglar1 anlamli diizeyde farklilik gdstermektedir (p<0,05) ve kadin
yoneticilerinin puan ortalamasi (X=3,89) erkek yoneticilerin puan ortalamasindan
(X=3,70) daha yiiksek olmasindan dolay1 kadin yoéneticileri izleyici kazanma
acisindan daha yiiksek seviyede davranis gostermektedirler. Boyle bir sonu¢ Hlp

hipotezi desteklemektedir.

Tablo 30: Vizyonu Uygulamaya Koyma Boyutunun Ortalama Puanlarinin Cinsiyete
Gore T-Testi Analizi — Liderlik Davranislar1 Anketi

t testi
Degiskenler Gruplar N X S.S. t df D
Vizyonu Kadin 188 4,06 .53
Uygulamaya 4,231 344 0,001
Koyma Erkek 200 3,77 .81
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Vizyonu uygulamaya koyma boyutunda, yapilacak goreve yonelik prosediir,
taktik, strateji belirleme, yetki devri ve goreve iligkin bilgi akisi amach iletisim
davraniglar1 6lgmeyi amaglanmistir. Dolayisiyla kurulan H1c hipotezine gore erkek
yoneticilerin daha yiiksek seviyede davranis gosterecekleri beklenmektedir. Ancak
Tablo 30°da gorildigi gibi erkek ve kadin yoneticilerin davranislari arasinda
anlamli farklililk var olmasiyla birlikte (p<0,05), kadin ydneticilerivizyonu
uygulamaya koyma acisindan daha yiiksek seviyede davramis gostermekteler (X:

4,06>3,77) ve bu durumda H1. hipotezi desteklenmemistir.

Tablo 31: Siireci izleme Boyutunun Ortalama Puanlarmin Cinsiyete Gore T-Testi
Analizi — Liderlik Davranislar1 Anketi

t testi
Degiskenler Gruplar N X S.S. t df D
Siireci Kadin 188 3,99 .56
izleme 4,474 325 0,001

Erkek 200 3,63 .95

Tablo 31°deki verilere gore kadin yoneticileri, organizasyondaki siiregleri
izleme davraniglart erkek yoneticilerine gore anlamli diizeyde farkhilik
gostermektedir (p<0,05). Kadin yoneticilerin ilgili boyuta ait verdikleri cevaplarinin
puan ortalamasi1 (X=3,99) erkek yoneticilerin puan ortalamasindan (X=3,63) daha
yiiksek oldugundan dolay1 kadin yoneticilerin siirecleri izleme (kontrol, geribildirim)
davraniglaridaha yiiksek seviyededir. Bu bulgular 15181 altinda Hlg hipotezi

desteklenmemistir.

Tablo 32: Sonuglara Ulasma Boyutunun Ortalama Puanlarinin Cinsiyete Gore T-
Testi Analizi — Liderlik Davranislar1 Anketi

t testi
Degiskenler Gruplar N X S.S. t df )

Sonuclara Kadin 188 3,70 .63
Ulasma 2,317 345 0,021
Erkek 200 3,51 .96
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Sonuglara ulagma boyutu, siireci izleme 6l¢egi gibi dogrudan gorev ile ilgili,
yani gorev odakli davraniglar1 6lgmeye yoneliktir, dolayisiyla erkek yoneticilerin s6z
konusu davraniglar1 daha fazla gosterdikleri beklenmektedir. Yukaridaki tabloya gore
erkek ve kadinlarin arasinda anlamli diizeyde farklilik tespit edilmistir (p<0,05),
ancak kadin yoneticilerin puan ortalamasi (X=3,70) erkek yoneticilerin puan
ortalamasindan (X=3,51) daha yiiksektir, diger bir deyisle kadin yoneticileri
sonuclara ulagsmak i¢in gosterdikleri davranislari daha yiiksektir. Bu bulgular

neticesinde H1e hipotezi desteklenmemistir.

Tablo 33: Takim Calismasi1 Boyutunun Ortalama Puanlarinin Cinsiyete Gore T-Testi
Analizi — Liderlik Davranislar1 Anketi

t testi
Degiskenler Gruplar N X S.S. t df D
Takim Kadin 188 401 45
CallsmaSI 4,258 318 0,001

Erkek 200 3,73 .80

Takim c¢alismas1 boyutu sosyo-duygusal davraniglart 6lgmektedir ve bu
Olcekle ilgili gelistirilen hipotezde kadin yoneticilerin daha fazla takim ¢alismaya
yonelik davranis gosterecekleri beklenmektedir. Tablo 33’deki veriler incelendiginde
soz konusu boyuta iliskin cinsiyete gore anlamh diizeyde farklilik goriilmektedir
(p<0,05) ve kadin ydneticilerinin puan ortalamasi daha yiiksek olarak (X: 4,01>3,73)
erkek yoneticilere gore takim calismasi agisindan daha yiiksek derecede davranis
gostermektedirler. Bu bulgular 1gi1ginda Hls hipotezi desteklenmistir. Liderlik
becerileri dlgegi lizerine kurulan hipoteze iliskin yapilan Bagimsiz T-Testi sonuglari

asagidaki tabloda verilmistir:

Tablo 34: Liderlik Becerileri Olgeginin Ortalama Puanlarmin Cinsiyete Gore T-Testi
Analizi

t testi
Degiskenler Gruplar N X S.S. t df D
Takim Kadin 188 2,82 .50
CallsmaSI (7,183) 386 0,001

Erkek 200 3,19 .52
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Tablo 34’¢ bakildiginda, sigma degeri (p) 0,05’ten kiicik oldugu
goriilmektedir, buna gore kadin ve erkek yoneticilerin liderlik becerileri farklilik
gosterdigi anlasilmaktadir. Ayrica kadin yoneticilerin cevap ortalamasi, erkeklere
gore daha diisiik olugundan dolay1 (2,82<3,19) erkek yoneticileri, liderlik becerileri
acisinda kendilerini daha iistiin olduklar1 yonde cevaplamislardir. Sonug olarak, H2

hipotezi kabul edilebilmektedir.

Liderlik becerileri 6l¢en anketin is odakli, insan odakli ve genel becerilerine
ilisgkin boyutlarin ortalamalar1 ile cinsiyet gruplar1 arasinda yapilan Bagimsiz

Orneklem T testi analizinin sonuglar1 Tablo 35’te verilmistir.

Tablo 35: Insan Ve Is Odakli Beceriler Ile Liderlik Potansiyeline iliskin Ortalama
Puanlarinin Cinsiyete Gore T-Testi Analizi — Liderlik Becerileri Anketi

t testi
t df p

Degiskenler Gruplar N X S.S.

Is odakh Kadin 188 2,87 .55
beceriler ~ Erkek 200 322 .57 (6,163) 386 0,001

Insan odakh Kadin 188 2,73 57
beceriler Erkek 200 302 59 (5,007) 385 0,001

Liderlik Kadin 188 2,92 g1
potansiyel ~ Erkek 200 347 .68 (7,805) 386 0,001

Is odakli becerileri arasinda yoneticinin finansal yetenegi, stratejik yaklagim
sergiledigine, sorun kaynagini gorebilme ve ¢ozebilme gibi becerileri yer almaktadir.
Bunun gibi beceriler, bir liderin goreve dayali yeteneklerini tespit etmektedir,
dolayisiyla da bu boyuta iliskin kurulan hipotezde erkek yoneticilerin daha fazla
egilimli oldugu oOne siirtilmektedir. Tablo 35’e¢ bakildiginda is odakli beceriler
boyutuna iligskin cinsiyete gore anlamli farklilik var oldugu goriilmektedir (p<0,05)
ve erkek yoneticileri kadinlara gore daha yiiksek derecede davranis gostermektedirler

(X: 2,87<3,22). Bu bulgular sonucunda H2; hipotezi desteklenmistir.

Insan odakli becerilerine iliskin sorular; yoneticilerin astlara kars1 davranis,
onlar1 tesviklendirme, yetkilendirme ve destekleme gibi becerileri Olgmeye

yoneliktir. T testi analizi sonucu yoneticilerin liderlik davraniglarinda cinsiyetine
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gore anlaml diizeyde farklilik tespit edilmistir (p<0,05). Ancak bulunan verilere gore
erkek yoneticiler, kadin yoneticilere gore daha ¢ok insan odakli becerikli olduklari

goriilmektedir (X: 2,73<3,02). Bu durumda da H2y hipotezi de desteklenmemistir.

Liderlik potansiyeli 6lgmeye yonelik anket sorulari; yoneticilerin esneklik,
giivenilirlik, dayaniklilik gibi kendine 6zgili karakteristik sifatin1 ortaya koymaya
amagclamaktadir. Yani bu sorular bir liderin ne is odakliligini, ne de insan odakliligin
Olgmektedir. Tablo 35°teki bulgular incelendiginde s6z konusu boyuta iliskin
cinsiyete gore anlaml diizeyde farklilik goriilmektedir ve erkek yoneticilerinin puan
ortalamast daha yiiksek olarak (X: 2,92<3,47) kadin yoneticilere gore genel
becerileri agisindan daha yiliksek derecede davranis gostermektedirler. Bu bulgular

1s181nda H2¢ hipotezi desteklenmistir.

3.6.7. Arastirma Sonuglari

Bu c¢alismada kolayda ornekleme yontemiyle toplanan toplam 388
katilimcinin anketleri degerlendirilmistir. Katilimeilar, Biskek’teki 6zel sektorde
faaliyet gOsteren firmalarin orta ve {ist yoneticileri ile firma sahiplerinden
olusmustur. Katilan kadin sayis1 188, erkek sayis1 200 seklinde dagilim gostermistir.
Katilimcilarin biiyiik kismi (%60) 31-40 yas araligindaki bireyler olusturmustur.
Katilimcilarin ¢ogu evli (%78,4) ve yarisindan fazlasi (%56,7) Lisans mezunudur.
Katilimc1 kadinlarin 98’1, erkeklerin 65’i firma sahibidir. Orta diizey yoneticilik
pozisyonunda bulunan erkeklerin sayis1 133, kadinlarin sayis1 83 kisidir. Ust diizey

yoneticilerden ancak 9 kisi katilim saglayarak, 7’si kadin, 2’si erkek olmustur.

Aragtirmada toplam 11 hipotez kurulmustur ve onlardan 6’s1 kabul, 5’i

reddedilmistir.
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Tablo 36: Hipotezlerin Kabul / Ret Durumu

Ne

Aciklama

Durumu

H1

Liderlik davranislar agisindan kadin ve erkek yoneticileri
arasinda anlamli diizeyde farklilik vardir.

Kabul

H1la

Erkek yoneticileri, kadin yoneticilere gore vizyon yaratma
acisindan anlamli diizeyde daha yiiksek seviyede davranis
gostermektedir.

Ret

Hlb

Kadin yoneticileri, erkek yoneticilere gore izleyici kazanma
acisindan anlaml diizeyde daha yiiksek seviyede davranis
gostermektedir.

Kabul

Hlc

Erkek yoneticileri, kadin yoneticilere gore vizyonu uygulamaya
koyma agisindan anlamli diizeyde daha yiiksek seviyede
davranis gostermektedir.

Ret

Hld

Erkek yoneticileri, kadin yoneticilere gore isletmedeki siireci
izleme agisindan anlamli diizeyde daha yiiksek seviyede
davranis gostermektedir.

Ret

H1e

Erkek yoneticileri, kadin yoneticilere gore belirlenen sonuglara
ulasma agisindan anlamli diizeyde daha yiiksek seviyede
davranis gostermektedir.

Ret

H1ls

Kadin yoneticileri, erkek yoneticilere gore takim calismasi
acisindan anlamli diizeyde daha yiiksek seviyede davranis
gostermektedir.

Kabul

H2

Liderlik becerileri agisindan erkek ve kadin yoneticileri
arasinda anlaml diizeyde bir farklilik vardir.

Kabul

H2a

Erkek yoneticilerin, kadin yoneticilere gore is odakli becerileri
anlaml diizeyde daha yiiksek seviyede olmaktadir.

Kabul

H2b

Kadin yoneticilerin, erkek yoneticilere gore insan odakli
becerileri anlamli diizeyde daha yiiksek seviyede olmaktadir.

Ret

H2c

Isletmedeki yéneticilik potansiyeli agisindan erkek ve kadm
yoneticileri arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Kabul
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Liderlik davraniglarint analiz etmeye yonelik anketlemedeki izleyici
kazanma boyutunun yoneticilerin cinsiyetine gore farkliligina bakildiginda aralarinda
anlaml diizeyde farklilik bulunmustur ve kadin yoneticileri daha yiiksek diizeyde
davranig gosterme egiliminde olmuslardir. S6z konusu bu boyutta yoneticilerin ne
kadar disa doniik, coskulu oldugunu belirlemek amagli sorular sorulmustur. Bu
boyutla ilgili hipotezin de kabulii, sosyal rol teorisinin 6ne siirdiigii “kadinlarin daha

sosyo-duygusal” bir yapiya sahip olduklar1 goriisiinii desteklemektedir.??

Ayni
sekilde de Hl1f hipotezindeki yoneticilerin takim c¢alismasi agisindan davranislari
incelendiginde, kadin yoneticileri daha yiiksek puan ortalamasina sahip olmustur,
diger bir deyisle kadin yoneticiler daha ¢ok takim calismaya yatkin oldugu

goriilmistiir ve hipotezin dayandigi sosyal rol teorisini desteklemektedir.

H1a, H1lc, H14 ve H1e hipotezlerinde yoneticilerin gorev odakli olan vizyon
yaratma, vizyonu uygulamaya koyma, siireci izleme ve sonuglara ulasma gibi
davraniglar1 ile cinsiyeti arasindaki farkliligi ve kimin daha yiiksek diizeyde bahsi
gecen davraniglart sergiledigi incelenmistir. Sosyal rol teorisine dayanildiginda,
erkek yoneticileri bu davraniglar1 daha fazla diizeyde sahiplenmesi beklenmektedir,
ancak arastirma sonucu ters bir goriintli vermistir: kadin yoneticiler daha ¢ok gorev

odakl1 davranis gosterdikleri dogrultusunda cevaplamistir.

Liderlik becerileri 6lgen anketlemenin bulgularina bakildiginda H2a, H2p ve
H2¢ hipotezlerinde erkek yoneticileri ve kadin yoneticileri arasinda anlamli diizeyde
farklilik bulunarak, her birinde erkek yoneticileri daha yiiksek diizeyde davranis
sergiledikleri ortaya ¢ikmustir.

22 Alice H. Eagly ve Wendy Wood, a.g.e., 5.461.
104



SONUC VE ONERILER

Yapilan ¢alismada erkek ve kadinlarin liderlik davraniglarini analiz ederken
onlarin etkinligini 6lgmek amaclanmamistir, ¢linkii yOneticinin etkinligi, onun
sergiledigi davraniglariyla birlikte organizsyondaki takim Ozelliklerine veya is
ortamina baghdir. Bu yiizden kadin yonetici daha etkin ya da erkek yonetici
davraniglar1 daha avantajli gibi sonuglar ¢ikarilamamaktadir. Ancak son donemlerde
bir¢ok yOnetim ve organizasyon danismanlari, asir1 hiyerarsik ve kati biirokratik olan
geleneksel yonetim uygulamalarini elestirerek, kadin ve erkek yoneticilerin daha
demokratik ve katilimer liderlik tarzlarini benimsemeye dogru orgiitsel degisimi

savunmuslardir.*

Bu calismanin amaci, liderlerin cinsiyetine gore benzer ya da farkli davranig
ve becerileri sergilediklerini incelemek ve farkliliklar bulunmasi halinde hangi
davranig ve becerilerin kadinlar tarafindan, hangilerinin ise erkekler tarafindan daha

fazla kullanildigini saptamaktir.

Bu caligmada gelistirilmis ve analiz edilmis biitiin hipotezler, yoneticilerin
cinsiyetine gore liderlik beceri ve davraniglari arasindaki farklarini incelemek amagh
kurulmustur ve calisma sonucu her bir hipoteze ait ifadesinde erkek ve kadin
yoneticilerin arasinda anlamli diizeyde fark bulunmustur. Ancak farkli davranis ve
becerilere gore birbirlerinden farkli diizeyde degisiklik gostererek, bazilarinda erkek
yoneticileri, bazilarinda ise kadin yoneticilerin daha yiiksek diizeyde sahip

olmuslardir.

Liderlik Davraniglari ile ilgili kurulan toplam 6 hipotezin hepsinde kadin
yoneticileri daha yiiksek diizeyde davranig gosterdikleri saptanmistir. Bu bulgular,
ABD’de 2020°de Zenger Folkman sirketi tarafindan yapilan aragtirma sonuglar ile
ortiismektedir. Yapilan aragtirma neticesinde kadin yoneticiler, toplam 19 davranis

tiiriinden 18°de iistiinliik gostermislerdir.?

1 Alice H. Eagly, Blair T. Johnson, a.g.e., s.249.
2Jack Zenger, Joseph Folkman, a.g.e.
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Liderlik Becerileri agisindan farkliliklar1 saptamaya yonelik anketlemenin
sonucunda erkek yoneticiler hem is odakli, hem insan odakli, hem de liderlik
potansiyeli ~ becerileri  agisindan  kendilerini  daha  yiliksek  derecede
degerlendirmektedirler. Boyle sonucun sebebi olarak da kadinlarin miitevazi
yapisindan kaynaklanabilmektedir. Bu ydnde yapilan aragtirmalar, kadinlarin
kendilerini degerlendirirken daha diisiik puan verdiklerini gostermistir. Ayrica da
kadin yoneticileri, toplumsal roline uygun davranma niyetinde miitevazilik
gosterdikleri one siiriilmektedir.> Bununla birlikte kadin yéneticilerin kendilerini
beceri agisindan degerlendirirken yeteneklerini kiiciimsemeleri, bulunduklart kiiltiirel
normlar ve stereotiplerle de iliskilendirilebilmektedir. Bu konu {izerine arastirmasini
gerceklestiren Mueun-Bae bireylerin liderlik davraniglarinin gelismesinde kiiltiirel
faktorlerin 6nemli rol oynadigini vurgulamustir.* Kirgizistan da ataerkil bir kiiltiir
yapisina sahip oldugu i¢in yapilan c¢alismanin sonucunda kadinlarin kendi

becerilerini kiigiimsemeleri beklenebilen bir olgu oldugu sdylenebilmektedir.

Kirgizistan’da liderlik konusunda cinsiyet faktoriinii inceleyen ¢ok az sayida
arastirma bulunmaktadir, bu ylizden bu ¢alisma, tilkedeki liderlik {izerine yapilacak
yeni calismalar i¢in énemli bir kaynak olusturacagina inamlmaktadir. ki cinsiyetin
arasindaki liderlik pozisyonunda davranig bi¢imlerinin farkli oldugunun sebepleri
olarak kalip yargilar, toplum, orgiit ve grup ozellikleri, dogal (biyolojik) 6zellikleri
gibi unsurlar olusturdugu dogrultusunda bir¢ok goriis ve aragtirmalar bulunmaktadir.
Sosyal rol teorisi, toplumsal cinsiyet farkliliklarinin dinamik oldugunu
savunmaktadir. O halde, belirli bir zaman arali§iyla ayn1 arastirma, ayni bdlgede,
ayni toplumda, ayni is sektorde yapilirsa, elde edilecek sonuglar ile: yoneticilerin
liderlik davranislarinin cinsiyetine gore nasil ve ne kadar degisim gosterdigini 6ne
cikarabilecektir. Ayrica ayni ¢alisma Kirgizistan’in diger bolgelerinde de yapilirsa, o
zaman bolgeler arasindaki kadin ve erkek liderlerin davranis farkliliklar1 hakkinda
degerli veriler elde edilebilecektir. Bu veriler dogrultusunda ilgili bolgede

yoneticilerin liderlik davraniglarinda ne Olg¢lide cinsiyet bazli ugurum oldugunu ve

3 Marie-Helene Budworth ve Sara L. Mann, “Becoming a leader: the challenge of modesty for
women”, Journal of Management Development, c.29, s.2, Subat, 2010, s.180-181, (¢evrimigi)
https://pdfs.semanticscholar.org/bf01/9ac923783536bc9adch213c0700fd9a52e2d.pdf, 10.05.2023.

4 James Pounder ve Marianne Coleman, a.g.e., s.128.

106


https://pdfs.semanticscholar.org/bf01/9ac923783536bc9adcb213c0700fd9a52e2d.pdf

onu azaltabilmek i¢in egitim ve gelistirme programlari gelistirilebilecektir. Buna ek
olarak, insan kaynaklar1 yoneticileri, kurumsal hedeflere ulasmak i¢in politika ve
uygulamalar tasarlarken hem erkek hem de kadin yoneticilerin gii¢lii yonlerinden

yararlanmalarina yardimci olabilecektir.

Gelecekte yapilan benzer calismalarda sadece yoneticilerin kendilerini
degerlendirmekle kalmayip, onlarin astlar1 ve iistleri tarafindan da degerlendirilmesi

onerilmektedir. Bu sekilde daha objektif veriler elde edilebilecektir.
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EKLER

ISTANBUL UNiVERSITESI

Sizi Aigul BARAKOVA tarafindan yiiriitilen “LIDERLIKTE CINSIYET
FAKTORUNUN INCELENMESI” bashkli aragtirmaya davet ediyoruz. Bu
aragtirmanin amact kadin ve erkek yoneticilerin davranislarinin arasinda farklar
incelemeye yoneliktir. Arastirmada sizden tahminen 20-25 dk. ayirmaniz
istenmektedir. Bu calismaya katilmak tamamen goniilliiliikk esasina dayanmaktadir.
Calismanin amacina ulagmasi i¢in sizden beklenen, kimsenin baskis1 veya telkini
altinda olmadan, size en uygun gelen cevaplar igtenlikle verecek sekilde
cevaplamanizdir. Bu formu okuyup onaylamaniz, arastirmaya katilmayi kabul
ettiginiz anlamina gelecektir. Ancak, calismaya katilmama veya katildiktan sonra
herhangi bir anda calismay1 birakmahakkina da sahipsiniz. Bu calismadan elde
edilecek bilgiler tamamen arastirma amaci ile kullanilacak olup kisisel bilgileriniz

gizli tutulacaktir; ancak verileriniz yaym amaci ile kullamlabilir. Iletisim

bilgileriniz ise sadece izninize bagl olarak ve farkli arastirmacilarin sizinle iletisime
gecgebilmesi i¢in “ortak katilimer havuzuna™ aktarilacaktir. Degerli vaktiniz ve ilginiz

i¢in en igten tesekkiirlerimizi sunariz.

ARASTIRMACI: Aigul BARAKOVA DANISMAN: Dog¢.Dr. Sema YOLAC
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BIiRINCi BOLUM

Soru 1: Cinsiyetiniz nedir?

Soru 2: Yasiniz kag?

Soru 3: Egitim durumunuz nedir?
Soru 4: Pozisyonunuz

Soru 5: Medeni durumunuz?

Kadin / Erkek

18-30/31-40/41-50/51 ve tizeri

Lise/On Lisans/Lisans/Y. Lisans/ Doktora
Orta diiz. Y6n./Ust diiz.Y énetici/Firma sahibi

Evli / Bekar
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IKINCI BOLUM
Asagidaki sorular1 1’den 5’e kadar isaretleyiniz:

1: Kesinlikle katilmiyorum;
2: Katiliyorum;

3: Kararsizim;

4: Katiliyorum;

5: Kesinlikle katiliyorum

Gegmis uygulamalari esas alan bir yonetim anlayisim vardir

Karar ve uygulamalarimda risk almaktan kaginirim

Islerin gegmis uygulamalar dogrultusunda yapilmasini isterim

Belirsizligi i¢ceren durumlarda karar verme zorunlulugu ile karsilastigimda riske girmeyi
gdze alirim

Yeni yaklagimlara ve farkli goriislere agigimdir

Yeni proje ve fikirleri desteklerim

Calisanlarin is ve uygulamalarla ilgili yenilik¢i Onerilerini dikkate alirim

Calisanlarin yenilik¢i ve yaratici faaliyetlerini 6diillendiririm

Uzmanlik alanimla ilgili bilimsel gelismeleri takip ederim

Karar ve uygulamalarimda konu ile ilgili teknik bilgilerden faydalanirim
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Is alanimla ilgili yaynlari takip ederim

Sorunlarin ¢6ziimiinde, karar ve uygulamalarimda uzmanlik bilgilerimden faydalanirim

Dogruluguna inandigim kararlar1 6zgiirce alirim

Kararlarimi alirken baski ile karsilasmam

Karar ve uygulamalarimda etki altinda kalmam

Gelecekle ilgili kararlarimu stratejik bir plan dahilinde alirim

Sorunlara ¢6ziim iiretirken uzun vadeli diistiniirim

Gelecekle ilgili 6ngortilerde bulunur ve bunlara gére planlama yaparim

Calisanlarin yonetim uygulamalarini benimsemelerini ikna kabiliyetimle saglarim

Calisanlar1 ve meslektaslarimi, karar ve uygulamalarim dogrultusunda ikna etmeye
calisirim

Kurumsal uygulamalarin nedenleri konusunda ¢alisanlar1 bilgilendiririm

Is arkadaslarimla iliskilerim arkadasca ve gayri-resmidir

Calisanlarla kolayca ve rahat bir sekilde iletisim kurarim

Duygu ve diislincelerimi agik ve samimi bir sekilde ifade ederim

Calisanlarin motivasyonunu arttiracak kurum igi sosyal faaliyetlere 6nem veririm

Isimi severek ve isteyerek yaparim

Is arkadaslarimla iliskilerim genelde is ile sinirlidir

Is siireci ile ilgili prosediirler belirlerim ve bunlarin uygulamasini saglarim

Islerle ilgili hedefler belirler ve bunlara ulasmak igin stratejiler olustururum
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Beklenti ve isteklerimi ¢alisanlara agikca belirtirim

Calisanlar ile ilgili diistince ve goriislerimi onlarla paylasirim

Calisanlarla aramda tam ve siirekli bir bilgi akigin1 korurum

Gerektiginde ¢alisanlara yetki ve sorumluluk veririm

Islerin geregi gibi ve zamaninda yapilmasini saglamak icin is siirecini takip ederim

Belirli isler i¢in bitis zamanlar1 belirleyerek islerin zamaninda tamamlanmasini saglarim

Calisanlarin performanslar1 hakkindaki olumlu/olumsuz goriislerimi onlarla paylagirim

Calisanlarin ¢abalarin1 yonetmek ve yonlendirmek i¢in yetkilerimi kullanirim

Kurum amagclarina ulagsmak icin ¢alisanlar1 iddaali ve rekabet¢i bir tarzda miicadeleye
zorlarim

Calisanlar icin yiiksek performans hedefleri koyarak basariya odaklanmasini saglarim

Kendim i¢in hedefler belirler, bu dogrultuda ilerlerim

Calisanlar igin yiiks. beklentiler olustururum,onlar1 beklentileri ger¢cekleme dogrultusunda tesv.ederim

Karar ve uygulamalarimda ¢alisma arkadaslarimin goriis ve 6nerilerinden faydalanirim

Karar alma siirecinde ¢aligsma arkadaglarimin bilgi ve deneyimlerinden faydalanirim

Kurumdaki yetkili kisilerin goriislerini karar siirecinde dikkate alirim

Calisanlarin 6zel sorunlaria duyarlilik gosteririm
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UCUNCU BOLUM

Asagidaki sorular1 1’den 5’e kadar isaretleyiniz:

1: Kadinlar erkeklerden ¢ok daha iyidir;
2: Kadinlar biraz daha iyidir;

3: Beceriler esittir;

4:Erkekler kadinlardan biraz daha iyidir;
5: Erkekler kadinlardan ¢ok daha iyidir

Para kazanma is giidiisiine sahip olma

Muhasebe ve finans konularinda ¢6ziim iiretebilme yetenegine sahip olma

Stratejik yon belirleyebilme

Hizli kavrama ve hizli 6grenme

Kavramlar en iyi sekilde kullanma

Etkili ve isabetli kararlar alabilme

Derhal sorunun kaynagina inebilme

Gliclii baglantilar ve dostluklar kurabilme

Orgiit dinamikleri konusunda bilgili olma

Bagkalarinin hislerine kars1 duyarl olma, baskalarini incitmekten ¢ekinme

Giler yiizlii olma, cana yakin ve arkadasca davranma
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Baskalarin1 dinleme, onlarin diislince ve goriislerini dikkate alma

Digerlerinin ¢abalarina destek olma

Takim oyuncusu gibi davranabilme

Hatalara karsi toleransli olma

Calisanlar icin yiiksek standartlar koyma

Astlarini en 1yi sekilde savunma ve gerektiginde koruma

Biiylimeyi/ilerlemeyi tesvik etme

Calisanlara yetki ve sorumluluk verme

Calisanlar ve meslektaslar1 arasinda saygi duyulan ve giivenilen biri olma

Bir lider veya yonetici olarak genel performans diizeyi

Kurumun gelecegi icin tasidig1 potansiyel

Ustlerine giiven verme

Zorluklarla basa ¢ikabilme

Sozlerine bagli kalma

Degisen kosullara uyum saglayabilme
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