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TURK INSAAT SEKTORUNDE LIDERLIK YAKLASIMLARI VE
CINSIYET ARASINDAKI ILiSKi

OZET

Lider, glinlimiiz rekabet ortaminda igletmelerin ihtiya¢ duydugu en 6nemli insan
kaynagidir. Isletmeler icinde, diinya genelinde istihdamdaki pay oram olduk¢a
yiiksek olan ve tiim ekonomilerde lokomatif sektorlerin basinda gelen insaat sektorti,
risk alabilen, iletisim yetenegi giiclii, vizyon sahibi, katilimc1 ve bunun gibi bir¢ok
ozellige sahip liderlere gereksinim duymaktadir. Tiim sektorler rekabeti bu bakis
acisi ile siirdiirmekte ve basariyr yakalayip kurumlarini kalkindirmaktadirlar. Bu
baglamda calismanin ikinci boliimiinde liderlik kavraminin tanimi, 6zellikleri, giic
kaynaklar1, ve liderlik teorilerine yer verilecektir. Lider ve liderlik kavramlarinin
litaratiirde kesin bir tanimi bulunmamakla birlikte ¢esitli tanimlardaki ortak anlam,
bir amaca dogru insanlar1 pesinden siiriikleyen ya da baskalarini belirli amaglar
dogrultusunda davranisa sevk eden kisi olarak tanimlanmaktadir. Lider bu davranisi
sergilerken cesitli giic kaynaklari kullanmaktadir. Bu giicler literatiirde 5 gruba
ayrilmistir. Yasal (Legitimate) giic, Odiillendirme (Reward) giicli, zorlayici
(Coercive) gli¢, uzmanlik (Expert) giicii, benzetim ya da karizmatik (Referent) gii¢
olarak gruplanmistir. Lider bu 6zellikleri kullanarak astlarini hedeflenmis olan islere
yonlendirmektedir. Ancak bu giic kaynaklarindan hepsi bir lider tarafindan
kullanilmamakta ve liderin sergilemekte oldugu liderlik davranigina gore
degismektedir. Bu durumu o6zetlemek gerekirse, katilimci / demokratik liderlik
yaklagimini benimsemis olan liderler, daha ¢ok o&diillendirici ve karizmatik gii¢
kaynaklarini kullanma egilimi gosterirlerken cezalandirma ve yasal giicler ise
otokratik liderler tarafindan kullanilan gii¢ kaynaklaridir. Bu béliimde ele alinmis
olan diger konu ise liderler ile yoneticiler arasindaki farkliliklardir. En 6nemli fark
liderler yeteneklerini kullanirken, yoneticiler ise hak ve yetkilerini kullanmaktadirlar.
Yoneticiler sonu¢ odakliyken, lider ise gelecegi kurgular. Lider ve yoneticiler
arasindaki bu gibi temel farkliliklar sebebiyle globallagsen diinyada yonetici yerine
liderler aranmaktadir. Liderlik kavraminin dogusundan gilinlimiize kadar gegen
zamanda liderlik kavraminin arastirilmas: ve gelistirilmesinde ¢esitli teoriler ortaya
atilmistir. Bu teoriler genel olarak 3 grupta toplanmaktadir. Ilk teori, ozellikler
teorisi, liderlik yaklagimi sergileyen kisilerin kisisel, fiziksel 6zellikler ve yetenekleri
ile diger kisilerden ayrildiklari goriisiinii savunmaktadir. Ozellikler teorisinin yetersiz
goriilmesi ile birlikte davranigsal teoriler gelistirilmistir. Davramigsal teorileri
ozellikler teorisinden ayiran en énemli farklar, astlarin ihtiyaglarini ve beklentilerini
dikkate alirken, durumsal unsurlar1 da g6z Onilinde bulundurmasidir. Davranigsal
teorilerde liderler, gorev yonelimli ve iligki yonelimli olarak ikiye ayrilmislardir.
Zamanla gelistirilen arastirmalar davranigsal teorilerin liderlik kavramini agiklamakta
ve liderlik davraniglarini smiflandirmakta yetersiz oldugu kanisina varmis ve
durumsal teoriler ortaya ¢ikmistir. Durumsal teorileri davranigsal teorilerden ayiran
fark ise liderlik davraniglarinin olustugu ortamin kosullarini dikkate almasidir. Bu
teoriye gore tiim liderlik tarzlart bulunduklar1 farkli ortamlara gore basarili
olabilirler. Bu nedenle hangi kosulda hangi liderlik davraniginin uygun olabilecegi
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arastirilmistir. Davranig teorilerinden sonra giiniimiizde de gegerliligini koruyan
modern liderlik yaklasgimlari ortaya ¢ikmistir. Modern liderlik yaklasimlarinda
liderler, doniisiimcii, islem bazli, laissez-faire(lider olmayan) ve karizmatik olarak
siiflandirilmastir.

Calismanin iiglincii boliimiinde liderlik ve cinsiyet bashgr altinda, ozellikle
kadinlarin gerek toplumsal, gerekse sosyal agidan incelenmesine yer verilmistir.
Cinsiyet kavrami, kadmin sosyal statii ve rolii, cinsiyet ayrimciligi, c¢alisma
yasaminda kadin baslikli konulara yer verilmistir. Kadinlarin ¢alisma yasaminda
agirlikl olarak istihdam edildikleri sektdrler ve bunun sebeplerine deginilirken kadin
olgusuna genel bir aciklama getirilmistir. Liderlik ve cinsiyet arasindaki iliski ise
kadin ve erkek cinsleri arasinda liderlik potansiyeli ve liderlik davranislari agisindan
fark bulan ve fark bulamayan ¢aligmalarin incelenmesi ile anlatilmaya ¢alisilmistir.
Liderlik potansiyeli ¢ercevesinde, liderlik giidiisii, zeka, otorite, kisilik konularina
deginilmistir. Liderlik giidiisii agisindan, kadinlarin toplumsal statii ve sosyallesme
strecinde Onlerinde daha fazla engel oldugu, erkeklere oranla kendilerine
giivenlerinin daha az oldugu, ancak yonetici pozisyonuna gelmis olan kadin ve
erkeklerin ayni giidiilere sahip olduklar tespit edilmistir. Zeka olgusu agisindan ise
kadin ve erkekler arasinda herhangi bir farka rastlanmamustir. Kisilik ¢ercevesinde
ise,kadinlarin erkeklere oranla daha pasif, daha az risk alan, ve daha az kariyer odakli
olduklar1 yargilart sunulmustur. Ugiincii boliimiin son kisminda ise kadin
yoneticilerin kariyer engelleri ve cam tavan kavrami agiklanmaya ¢alisilmistir. Kadin
yoneticilerin kariyer engelleri, mesleki ayrim, 6rgiit yapilari, stereotipler, evliligin ve
ailenin kadmin kariyeri lzerindeki etkileri alt basliklarinda ayrintili olarak ele
alinmustir.

Aragtirmanin litaratiir taramasi i¢inde yer alan son boliimde ise, insaat sektorii ve
sektorde liderlik ve cinsiyet {izerine yapilmis calismalara yer verilmistir. Bu alanda
yapilmig caligmalar olduk¢a kisithdir. Literatiir aragtirmalart  sonucunda,
santiyelerdeki proje yoneticilerinin liderlik yaklagimlarini tespit etmeye ¢alisan
Bresnen ve Thomas K.K.Hp, Yuen Po-Hung’un ¢alismalarina yer verilmistir. Insaat
sektoriinde kadin konusunda ise kaynak bulmak oldukca zordur. Konu ile ilgili
Andrew Gale tarafindan yazilmis olan makalelere ulasilmistir.

Yukarida bahsedildigi gibi 0Ozellikle insaat sektoriinde liderlik yaklagimlart ve
cinsiyet arasindaki iliskiyi konu alan kaynak sayis1 yok denecek kadar azdir. Bu
baglamda tezin besinci ve 6zgiin bolimiinii olusturan, anket ¢aligmasinda, insaat
sektoriinde liderlik yaklagimlart agisindan kadin ve erkekler arasinda fark olup
olmadig1 bilgisine ulagilmaya c¢alisilmistir. Tiim veriler ¢apraz olarak ve demografik
ozelliklere gore ayr1 ayr1 yorumlanmigtir.

Sonug olarak Tiirk insaat sektoriinde liderlik yaklagimlart agisindan cinsiyet arasinda
bir fark olup olmadig tespit edilmis var olan farkin kadinlarin sektoérde bu denli az
olmalar1 iizerinde etkisi olup olmadigr yorumlanmis ve konu ile ilgili Oneriler
sunulmustur.

XViil



RELATIONSHIP BETWEEN LEADERSHIP APPROACH AND GENDER IN
TURKISH CONSTRUCTION INDUSTRY

ABSTRACT

In today's competitive environment, leader is one of the most important human
resources that businesses need .In the world of business, the construction industry
which has a very high employment share ratio and which supplies the general
employment of people, needs leaders with many features like, good communication
skills, strong visionary, participation and determination of taking risks. In all sectors,
the competition continues with in this perspective and this brings the success and the
development to the institutions. In this context, at the second part of this study, the
definition, characteristics, power supplies, and theory of leadership will take place. In
the literature, leader and leadership concepts have no certain definitions, but in the
common meaning, leadership is a process of social influence in which one person
can enlist the aid and support of others in the accomplishment of a common task.
When a leader exhibits this behavior, he uses a variety of power sources. This power
separates five groups in literature as reward power, coercive power, expertise power,
and charismatic power. By using these features, leaders influence subordinates to
achieve their goals. But all these five powers can not used by one leader. For
example, a leader who adopted participatory / democratic leadership approach,
prefers rewarding and the charismatic power sources while the autocratic leaders use
punishment and the legal powers. The other issue that considered in this section is
that differences between leaders and managers. The most significant difference is,
while leaders are using their skills, managers use the rights and privileges. Whereas
managers are results-oriented, leaders build the future. Due to these fundamental
differences among the managers and leaders, in global world, companies look for
leaders instead of managers. From the birth of leadership concept till today, various
theories are developed during the research and developing of leadership concept. In
general, these theories can be grouped in three categories. First theory was the
features theory. Depend on the opinion of this theory leaders are separated from
other people with personal properties as physical characteristics and talents. When
the deficiency of features theory noticed, behavioral theory was developed by
researchers. The most important characteristic that separates behavioral theory from
features theory is, it also considers subordinates' needs and expectations but also it
observes situational factors. In behavioral theories, leaders mainly defined as task-
oriented and relationship-oriented. Over time, developed researches show behavioral
theory of leadership concept is insufficient to describe leader and leadership behavior
categories and situational theory came out. Distinction which makes the situational
theory different from behavioral theory, it takes into consideration of conditions
where leadership behaviors are comprised. According to the theory, all the leadership
styles can be successful depends on to their different environments. Because of this
reason, the question of which leadership behavior appropriates which conditions got
researched. After situational theory, modern leadership approaches came out and still
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valid. In modern leadership approach, a leader is classified as the transformational,
process-based (transactional), laissez-faire (non-leader) and charismatic.

In the third section of the thesis, under the title of leadership and gender, there are
examinations especially on women’ social aspects and roles .Gender concept,
women's social status and roles, gender discrimination, labor of women topics
defined in this section. The relationship between the leadership and gender, has been
tried to describe by examination researches which can find difference in leadership
potential and leadership behavior among male and female sex and which can not.
Within the framework of leadership potential, motivation, intelligence, authority,
personality issues were explained. It has been noticed that, women have more
barriers than men compared to social status and socialization process and their
confidence is less, but in managerial positions men and women have the same
leadership potential. However there is no mental difference between men and
women, women are more passive, less risk taking and fewer career-oriented than
men. Last part of the third episode, explains the career obstacles and the glass ceiling
concept of female managers. Also, career barriers, professional distinctions,
organizational structures, stereotypes, marriage and family effects on the woman's
career are discussed in detail with sub-titles.

In the last section of literature research, there are some works subjected on leadership
and gender in construction industry. Studies in this field quite restricted. Findings
after literature research are, Bresnen and Thomas KKHp, Yuen Po -Hung 's work
that try to determine the leadership approaches of construction project managers. On
the other hand it is very hard to find any resource on the women's issues in the sector.
Related to this article, paper written by Andrew Gale has been reached.

As mentioned above, especially in the construction sector, leadership approaches and
gender related sources are very limited. In this concepts, in the fifth and the original
questionnaire part, existence of any differences has been sought about leadership
approach in terms of women and men in the construction sector. All data has been
interpreted separately by diagonally and demographically. As a result, possible
existence of difference between men and women in leadership approach in the
Turkish construction sector has been determined and this differences’ affects on
female population in the sector has been interpreted, and finally solutions have been
suggested.
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1.GIRiS

1.1 Tez Konusunun Belirlenmesi

Giliniimiiz rekabet ortaminda ve globallesen diinya piyasalarinda isletmelerin ihtiyag
duyduklar1 en énemli kaynak liderlerdir. Liderler yoneticilerden farkli olarak sahip
olduklar1 6zellikler ile rekabete ayak uydurmakta, vizyon ve hedef olusturarak, bu
hedeflere yonelmeleri i¢in astlart motive edebilmekte, degisime yon verebilmekte, ve
sirketleri kalkindirmaktadirlar. Tiim diinyada ingaat sektorii ekonominin lider
sektorlerinden biri olarak rekabete katilmakta iken, elbette bu sektordede en fazla

ihtiya¢ duyulan insan kaynag liderlerdir.

Literatiir arastirmalar1 sonucunda bir¢ok alanda liderlik ile ilgili ¢alismalar yapildig
ve bir¢ok sirketin bu konuda egitimler ve seminerler verdigine rastlanmistir. Bu
baglamda liderlik davraniglar1 ve teorileri lizerine yazilmis makaleler, tezler, kitaplar
ve arastirmalar bulmak oldukca kolaydir. Ancak, gerek degisken kosullara ayak
uydurabilme, rekabet kosullarini izleme ve sirket politikalarina bu dogrultuda yon
verebilme, cesitli gruplar ile iyi iletisimler kurabilme, gerekse, zeka, karizma,
takimdaglik, vizyon ve kaynak tahsisi gibi 6zellikler acisindan lidere en fazla ihtiyag
duyulan sektorlerden biri olan ingaat sektoriinde bu konuda yapilmig c¢aligmalara

rastlamak oldukga giictiir.

Yukarida bahsedildigi gibi ingaat sektoriinde orglitsel davranis baglaminda liderlik
konusunda yapilmis ¢alismalarin azlig1 ve yine sektor sorunlari i¢inde dikkati ¢eken
diger bir konu olan kadin istihdaminin azlhig birlikte ele alinarak tez konusu
belirlenmeye c¢alisilmistir. Bu iki konu birlikte degerlendirilip insaat sektoriinde
liderlik yaklasimlar1 ve cinsiyet arasindaki iliski olarak baslhiklandirilmistir. Bu
konuda yapilan ¢aligmalarin azlig1, sektorde konuya iligskin gereksinimler ve sektoriin
ihtiya¢ duydugu kaynaklar olarak liderlik ve kadin yoneticiler tez konusunun

belirlenmesinde etkili olmustur.



1.2 Calismanin Amaci

Bu calismanin amaci liderlik ile ilgili yaklasimlar1 insaat sektorii ¢ergevesinde ele
alip, kadinlar ve erkeklerin sergiledikleri liderlik davranislar1 arasinda fark olup
olmadigint tespit etmektir. Cinsiyet Ozelliginin yani sira, yas, meslek grubu,
sektordeki deneyim siiresi, alt, orta ve list kademe ydOnetici vasiflarina gore

sergilenen liderlik davranislarinda fark olup olmadigini gézlemlemektir.

Tez konusunun belirlenmesi boliimiinde de bahsedildigi gibi insaat sektoriinde
liderlik ve kadin iizerine yapilmis olan caligmalarin azlig1 sebebi ile literatiire bu
konuda katki yapmak ve konu ile ilgili yapilmis ¢aligmalar1 bir araya toplamak da

calismanin bir diger amacidir.

1.3 Calismanin Yontemi

Tiirk insaat sektoriinde liderlik yaklasimlar1 ve cinsiyet arasindaki iligkiyi incelemek
ve yorumlamak tiizere, uluslar arasi gecerlilige sahip MLQ (Multifactor Leadership
Questionnaire) anketinden faydalanilmistir. Anket modern liderlik yaklagimlarinin
Onclisli olan Bernard Bass tarafindan 1999 yilinda gelistirilmis. Anket dncelikle 5X
modeli ile uygulanmaya baslamig daha sonra sadelestirilerek 6S modeli
gelistirilmistir. Bu aragtirmada kullanilan model olan 6S MLQ anket formu ile
katilimcilara 21 soru yoneltilip verilen cevaplar dogrultusunda liderlik yaklasimlari
tespit edilmeye calisilmistir. Sonug olarak doéniisiimcii, islem bazli ve laissez-faire
olmak iizere ii¢ ana grup ve yedi alt grupta liderlik davranislar1 katagorize
edilecektir. Anket sorularin1 cevaplayanlarin sayis1 42 dir. Katilimeilar Tiirk ingaat
sektoriinde alt, orta ve ilist kademe yoneticilerden olusan mimar veya miihendis

olarak santiye ya da ofislerde ¢alisan profesyonellerden olusmaktadir.

Anket verileri katilimcilarin demografik nitelikleri igerisinde ozellikle cinsiyet
baglaminda ele alinacaktir, yas, deneyim siiresi, yoneticilik sinifi, calistigi alan
olarak ayr1 ayr1 ele almip bu faktorlerin yoneticilerin sergiledikleri liderlik
davraniglar1 ile anlamli bir iligkisi bulunup bulunmadig1 istatistiksel olarak

cevaplandirilip yorumlanacaktir.



2. LIDER VE LIDERLIK KAVRAMLARI, LIDERLIK OZELLIKLERIi VE
LIDERLIK TEORILERI

2.1 Lider ve Liderlik Kavramlan

Lider ve liderlik, iizerinde ¢ok sayida calisma yapilmis olmasina ragmen, tanimi
konusunda fikir birligi saglanamamis olan kavramlardan biridir. Bu baglamda,
arastirmacilarin ve yazarlarin lider/liderlik konularima yeni bir bakis agisi
kazandirmak amaciyla kavramlar1 tanimlamada kendi bakis agilart ve ilgileri
dogrultusunda farkli degiskenleri dikkate almis olmalari, literatiirde ¢ok sayida
tanimin yer almasina neden olmustur. Genel ifade ile lider, orgiit calisanlarinin
benimsedigi fikirler, diisiinceler ve ilkeler etrafinda birlestigi ve biitiinlestigi (Peker
ve Aytiirk, 2002); bir amaca dogru insanlar1 pesinden siiriikleyen ya da baskalarini
belirli amaglar dogrultusunda davranisa sevk eden kisi olarak tanimlanmaktadir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001). Liderler, grup iiyelerini bir araya toplama ve grup
amaclarimi gerceklestirmeyi herkesin ortak hedefi haline getirebilme yetenegine
sahiptirler. Lider, astlarini belirlenen hedeflere gotiirmekte, davranislariyla orgilite ve
orgiitsel gorevlere kisilik kazandirmaktadir (Akat ve Budak, 1999). Liderlik ise bir
grup insani belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaglar gergeklestirebilmek
icin onlar1 harekete gegirme bilgi ve yeteneklerinin toplami (Eren, 2007) ya da belli
sartlar altinda kisisel amaclar1 ya da grup amaglarini gergeklestirmek {izere bir
kimsenin bagkalarinin faaliyetlerini yo6nlendirme ve etkileme siireci olarak

tanimlanmaktadir.

Diger taraftan Kotter (1997), Hannagen (1995) ile Bass ve Stogdill (1990) liderligi
motivasyonla iligkilendirirken, Bowden (1926) giiclii kisilikle 6zdeslestirmis, Allport
(1924) ise liderin izleyici ile birebir iliskisini agiklamistir. Northouse resmi/resmi
olmayan yolla hedefler dogrultusunda grup iiyelerini etkileyebilmek olarak ele
almistir. Diger taraftan Tead (1929) izleyenleri isi basarmaya ikna edebilmek ve

Bundel (1930) isteneni yaptirabilme sanati olarak tanimlamislardir (Akat ve Budak,

1999).



Yukarida bahsi gegen liderlik tanimlarinin yani sira literatiirde sik¢a karsilasilan

liderlik tanimlar1 asagidaki gibidir (Kegecioglu, 1998) ;

Liderlik, yaratici ve yonlendirici moral giiclidiir (Munson,1921).

Liderlik, bir istiin astlarinin davranislarin1 etkileme ve onlar1 belirli bir
etkinlik dizisini izlemeye ikna etme yetenegidir (Barnard, 1938).

Liderlik, grup iiyelerinin igini yonlendirme ve koordine etmesidir (Fiedler,
1967).

Liderlik, amaclar1 gerceklestirmek icin ugrasanlari duruma gore uyarlayici,
onlarin sorularini yanitlayici bir roldiir (Dubrin, 1978).

Liderlik, insanlar1 belirlenmis hedefler yoniinde caba gostermeye ikna etme
yetenegidir (Davis, 1988).

Liderlik bir 6rnektir (Skills, 1989).

Amaglarmin bagarilmasi igin, bireylerin ve gruplarin faaliyetlerini etkileme
stirecidir (Hodgetts, 1997).

Liderlik, insanlarin tek baslarina gitmeyi beceremedikleri yerlere onlari
gotliirmektir (Giampalmi, 2000).

Astlara ilham verme, grup hedeflerini olusturma ve bunlara ulasma ve grubun
bagliligim koruma gibi ¢ok sayida farkli fonksiyonlarin bir araya gelmesi,
seklinde tanimlanabilir (Casimir, 2001).

Grup amaglarin1 gergeklestirmek icin bir araya gelen grup {iyelerinin
faaliyetlerini esgiidimlemek ve goniillii olarak c¢aba gostermelerini

saglamaktir (Kegecioglu, 1998).

Bu tanimlar bir arada degerlendirildiginde, bazi ortak yonlerinin oldugu goriilebilir.

Liderlikten s6z edebilmek ig¢in, Oncelikle bir grup insanin ve bunlarin ulagsmak

isteyecekleri ortak amaglarin olmasi ve bunu gergeklestirecek bir liderin bulunmasi

gerekir. Ayrica bu kisi, diger kisileri zorlamadan, goniillii olarak ¢aba gostermelerini

saglayabilecek bilgi, yetenek ve kisisel 6zelliklere sahip olmalidir.



2.2 Liderlik Ozellikleri

Bir grup insani amaglar ve hedefler dogrultusunda ardin siiriikleyen birey olarak
tanimlanmis olan liderin, elbette bu gruptaki diger liyelerden farkli olarak bazi

ozellikleri tasimast gerekmektedir. Liderlerin temel 6zellikleri sunlardir:

Degisim mihendisidir ve yeniliklere daima aciktir. Vizyon ve misyon olusturan
kisidir. Gelecegi ongorebilme yetenegine sahiptir. Organizasyondaki enformasyon ve
bilgileri anlama ve yorumlama yetenegine sahiptir. Siirekli yeni enformasyon ve bilgi
edinmeye calisir. Miicadelecidir, ¢aligkan ve girigkendir. Organizasyonu basariya
dogru siiriikleyen kisidir. Orgiit icinde gelismeye 6nayak olur ve astlar1 bu ydnde
motive eder.Iletisim yetenegi cok gelismistir. Entelektiiel ve sorgulayicidir.
Hatalarindan daima ders c¢ikarir. Calisanlara 6rnek olacak sekilde davranislarinda
acik ve tutarlidir. S6z ve davraniglart uyum i¢indedir. Giiglii ve zayif yonleri iyi bilir.
Piyasadaki gelismeleri ve trendi, tiiketicinin ihtiyaglarindaki degisme ve gelismeleri
analiz etme yetenegine sahiptir. Degisen sartlara kolayca uyum gosterebilme
esnekligine sahiptir. Takim ruhu felsefesine inanir. Paylagimcidir. Basarinin tiim

calisanlara ait olduguna inanir.

Sozl edilen tiim bu ozellikler liderleri digerlerinden farkli kilmaktadir. Rekabetin
arttig1, globallesme ile birlikte tiim diinyanin birbiri ile yaris i¢inde oldugu giiniimiiz
ortaminda sirketler yonetici yerine lider aramaktadirlar. Yukarida belirtilmis olan
ozellikler diginda basarili bir liderde bulunmasi gereken diger temel Ozellikler

asagidaki gibidir,

Vizyon: Uzag1 gorerek degisimi ongdrmektir. Bu degisime gore hedefleri ve
politikalar giincellemek.

Risk Almak: Risk analizi yaparak, vizyonu yakalamak i¢in cesaretle ikna edip

eyleme geg¢meyi baglatmaktir. Riski paylasip yardim edebileceklerle etkin

iletisim kurulmalidir.
Sebat: Her asamada meydana gelebilecek giicliikleri yilmadan yenmektir.

Biitiinsel bakis: Biitlinii diislinerek, parcalar arasindaki sebep-sonug iliskilerini

ve sonuglarmi kestirebilmektir.



Tletisim: Cok iyi bir dinleyici ve konusmaci olmaktir.Ayn1 zamanda miisteriler,
tedarikgiler, ilgili kuruluslar ve toplum ile iligkileri dengeli bir sekilde

ylirtitmektir.

Olumlu diisiince: Lider olumlu ise, etrafindakilerde bundan etkilenecektir.Olumlu
bir lider astlarin1 motive etme giicline sahiptir, bu durumda astlarin negatif olmasi

diistiniilemez.
Tutarhbk: Yar1 yolda birakmayarak , giiven verebilmektir.
Ogrenmek: Hatalardan ders ¢ikarmak ve siirekli arastirarak bilgi edinmektir.

Problem c¢o6zmek: Olaylara cesitli agilardan yaklasarak ve farkli fikirleri

degerlendirerek ¢oziim bulabilme kabiliyetidir.

Odaklamak: Onemli isleri ayirip, oncelik koyarak istikrarli ve kararli bigimde

sonuca gitmektir.

Delege etmek: Ayrintilarla bogulmamak igin, baz1 isleri astlara inisiyatif vererek
devretmektir. Lider astlara yetki ve sorumluluk vermedigi siirece, yani delege etme
ozelligi bulunmadiginda, isletmenin basarisindan ve biiylimesinden beklenenler

siirli olacaktir.
Kocluk: Astlarin gelisimine katki saglamak ve yonlendirmektir.

Duygusal zeka: Liderlik siirecinde 6nemli kavramlardan biri olan duygusal zeka,
"Liderin hem kendi duygularinin, hem de ¢alisanlarinin duygularinin farkinda
olmasi, onlar1 anlamasi, kaynaklar1 ve nedenleriyle iliskilendirmesi, duygularini
yonetmesi ve onlardan gerek kisisel alanda gerekse kisiler arasi iligkilerinde etkin bir

bicimde yararlanmasi," olarak agiklanmaktadir.
Sosyal Yetkinlikler

Empati kurma: Liderin calisanlarin duygularint ve ihtiyaglarim1 anlayabilmesidir.
Bu konuda takim tiyelerini yargilamadan ve savunmaya ge¢meden dinlemesi, onlarin
ihtiyaclari fark edip yetenekleri 6l¢lisiinde gelismelerini saglamasi, yonlendirme ve
yol gosterme becerisini kullanmasidir. Ayrica isletmenin i¢ ve dis miisterilerinin de

ihtiyaglarini fark etmesi ve bunlar1 karsilayacak bir sekilde orgiit insa etmesidir.

Sosyal becerilere sahip olmak: Liderin sosyal becerileri, liderlik kavramindada

oldugu gibi, kisileri ardindan siiriikleme, ikna, uyum, heyecan uyandirma seklinde



siralanabilir. Anlasmazlik durumlarinda lider her iki tarafida dinleyen ve anlagma ve

uzlagma saglayan kisidir.
Kisisel Yetkinlikler

Kendini yonetme: Liderin dirtilerini ve istekleri kontrol etmesi ve
yonlendirmesidir. Bunun i¢in de olumsuz duygular1 kontrol edebilmesi, ahlakli,
diirlist ve tutarli olmasi, beklenmedik durumlara ve degisikliklere kolay uyum
saglayabilmesi, stresle basa ¢ikma becerilerine sahip olmasi, yeni bilgi, yaklagim ve

fikirlere agik olmasidir.

Girisimeci ruhu: Liderin cevresinde gelisen firsatlart fark etmesi, aragtirmasi,

bulmasi ve uygulamaya geg¢irmesidir.

Baghlik duygusu: Liderin isletmenin amagclarindan ve hedeflerinden heyecan
duymasidir.

Kendini tamimak: Liderin kendi i¢ diinyasini iyi taniyarak hareket edebilmesidir.
Duygularinin ve bunlarin dogurdugu sonuglarin farkinda olmasi, giicli ve zayif

yonlerini 1yi bilmesi, yetkinliklerinin farkinda olmasi ve 6zgiiveninin bulunmasidir.

Basar1 odakhilhk: Liderin milkkemmellik diizeyine ulagmay1 hedeflemesi ve siirekli

gelisim ¢abasi i¢inde olmasidir.

Motive olmak: Liderin amacglarina ulagmak icin duygularin1 yonlendirebilmesini

ifade etmektedir.

Iyimser olmak: Liderin, oniine ¢ikan engeller ve giigliikler karsisinda, amacini

izlemek konusunda kararli olmasidir.

Yaratic1 diisiinme: Liderlerin yoneticilerden ayrildigi dort yaratici diistinme

yaklagimi sunlardir:

1- Dogru ise dogru insan yaklasimi: Lider, calisan personelin yetenek ve
becerilerini iyi degerlendirir. Bu konuda ¢ok dikkatli davramir.Insanlari
uzmanliklarina ve yaratici diisiinme becerilerine gore ise yerlestirir ve igsel

motivasyonlarinm yiikseltir.

2- Personeli tesvik: Lider orgiit i¢inde yaraticiligr odiillendiren ve yenilikgi
fikirleri tesvik eden kisidir. Giiniimiizde bir¢ok lider, yaratici diisiincelerin en
alt kademeden baglayarak kendilerine ulagmasi i¢in (platform olusturur)

iletisim kanallarin1 agik tutmaktadir. Asir1 biirokratik ya da ¢ok kademeli



yapilarda personelin lidere ulagmasi ¢ok zordur. Bu sorunu ¢6zmek i¢in
liderler yaratic1 diislincelerin direkt kendilerine ve asistanlarina yazilmasini
istemektedir. Boylece c¢ok oOnemli fikirlerin en tepeye kadar ulagmasi
miimkiin olmaktadir. Sonunda ise basarili fikirlere 6diil verilerek, calisanlar

tesvik edilir.

3- Ozgiir diisiince ortamn: Astlarin ydnetim kademesinden korktugu ve
diisiincelerini  sdylemekten c¢ekindigi isletmelerde o6zgiir diisiince ve
yaraticilik asla gelismez. Bu sirketlerde isten atilma korkusuyla herkes
tistlerinin diisiincesini kabul etme egilimindedir. Oysa lider, isletmede 6zgiir
diisiince ortaminin gelismesi i¢in, (yoneticilerden farkli olarak) insanlara is
stiregleriyle ilgili once 6zerklik verir ve sonra herkesin yaraticiligini ortaya

cikarabilecegi bir ofis diizeni kurar.

4- Kaynaklarin tahsisi: Lider isletme kaynaklarin1i amaglarin gergeklestirilmesi
icin dogru noktalara ayirmaktadir. Ayrica yaraticiligin gergeklesmesi igin

gerekli olan yatirimlar da bu kapsamda kullanilmaktadir.

Hedef yonetimi: Bir isletmede, klasik anlamda, yonetici baskalar1 tarafindan
konulan hedefleri yakalamaya calisan kisidir. Orgiitiin sorunlar1 karsisinda gerekli
tyilestirmeleri (¢ogu zaman yetkisi olmadig1 i¢in) yapamadigi i¢in statik bir yapiya
sahiptir. Lider ise isletmenin kisa, orta ve uzun hedeflerini sade ve herkesin

anlayabilecegi bir sekilde kendisi belirlemektedir.

Takimdashk: Yonetimde bireysel basarillarin ve gayretlerin yerini artik birlik
duygusu yaratan modeller almaktadir. Lider ve ¢alisanlar verimlilik, kalite ve insan
iligkileriyle ilgili sorumlulugu beraber paylasmaktadir.Boylece paylasim ve katki
saglama cabalar1 Orgiit icinde takimdaslik kavraminin yerlesmesini saglamaktadir.
Takimdagslik sirket calisanlarinin ve sahiplerinin, tiim enerjilerini sirketin gelecegim
glivence altina almak i¢in devreye sokmasidir. Bir ¢alisanin, sirketi i¢in elinden

gelenin en iyisini yapmasini konu alir.

Degisime ayak uydurma: Bir Orgiitiin uzun vadeli basarisi, liderinin yenilegsme
konusundaki tutum ve etkinlikleri ile dogrudan iliskilidir. Lider, teknolojiyi, kiiresel
rekabeti, miisteri beklentilerini, demografik yapiyi, 6zellestirme uygulamalarini,
pazarin beklentilerini, ekonomik sorunlari, devlet, yasa ve kurallar1 ¢ok yakindan

incelemeli ve takip etmelidir.



Yukarida belirtilmis olan liderlik 6zellikler bir liderde bulunmasi gerekli olan
ozelliklerdir.Bu ozelliklerin tiimiinii tasiyan liderleri bulmak olduk¢a zordur.Bu
sebeple bir ¢cok kurumsal sirket yoneticilerine liderlik 6zelliklerine iliskin seminer ve

egitimler vererek, kisisel gelismelerine 6n ayak olmaktadirlar.

2.3 Liderligin Gii¢c Kaynaklar

Yukarida bahsedilmis oldugu gibi liderligin pek ¢ok tanimi yapilmistir. Cok
kapsamli bir olgu ve ¢esitli bilim dallarinin da inceleme konusu olmasi bu ¢esitliligi
artirmaktadir. Ancak en sade tanimiyla liderlik insanlar etkileyebilme giiciidiir. Daha
genel anlamda liderlik, Orgiitiin amaglarina ulasabilmek i¢in takipgilerinin istekli
katilimin1 saglayan etki siirecidir. Bu tanimlardan hareketle liderin grubu harekete
gecirme ve amaca ulastirma boyutlarindaki etkililigi, grubun o6zelliklerine bagh
olarak ortaya ¢ikan “glicii” etkin kullanma becerisine baghdir. Ancak, liderin bu
giicii nasil ve ne sekilde kullanacagi orgiitiin ve oOrgiit iiyelerinin Ozelliklerine
baghdir. Liderlik yapilacak olan 6rgiit veya grubun ozellikleri liderligin hangi gii¢
kriterinin kullanilacagini belirleyen faktorlerdir. Bu anlamda liderlik olgusunun daha

iyi anlagilabilmesi i¢in liderligin gii¢ kaynaklarinin incelenmesi gerekmektedir.

Bir orgiit i¢inde liderin izleyenlerini etkileyebilmek i¢in kullanacagi bes c¢esit giic

kaynag1 vardir. Bu gii¢ kaynaklari literatlirde asagidaki gibi siniflanmistir ;
* Yasal (Legitimate) gii¢
+ Qdiillendirme (Reward) giicii
* Zorlayict (Coercive) glic
» Uzmanlik (Expert) giicli

* Benzetim ya da Karizmatik (Referent) giic



Cizelge 2.1 : Liderligin gii¢ kaynaklar1 (Mullins, 1999).

Bireysel Gii¢
Uzmanlik
Karizma
Lider Davramglar Orgiitsel Gii¢ Sonug¢
Etkileme Cabalar1 Zorlayict Yiiksek Performans
Yasal Yiiksek Kalite
Odiil Yiiksek Memnuniyet

2.3.1 Yasal (legitimate) gii¢

Ust, ast iligkisinin hiyerarsik diizende oldugu organizasyonlarda otoriteyi temsil eden
glictiir. Yasal giig, “Pozisyon giicii” olarak da tamimlanabilir. Astlar, yonetim
kademelerinden gelen istekleri tartismasiz uygulama zorunlulugu hissederler. Ancak
otoriter glice bagli olarak istenilmeden yapilanlar, 6zellikle bagimsizliga ve takdir
edilmeye gereksinimi olan ¢aligsanlarda giicenme ve endiseye yol acar. Kimi zaman
calisanlarina baskici, kaba davranan liderlerin istek ve emirlerine karsi direnme
olusur. Calisanlar, yoneticilerinin dogru isteklerini ve ne is yapacaklar1 konusunda
sOylediklerini genellikle kabul ederler. Etkili liderler, isteklerini en uygun bigimde
ileterek otoritelerini kullanirlar. Yasal istekler acik bir sekilde ifade edilmelidir ve
isteklerin caliganlar tarafindan anlasilip anlasilmadigi kontrol edilmelidir. Yapilacak
isin neden yapildig1 ve gerekgelerinin ¢alisanlar tarafindan dogru algilanmasi

saglanmalidir (Mullins, 1999).

2.3.2 Odiillendirme (reward) giicii

Odiil verme ya da &diilleri elinde tutma giiciidiir. Astlarm liderin isteklerine 6diil
alma, gruplandirma, taninma ve kazang elde etme beklentisi ile uymalarin1 ifade
eder. Bir lider bagkalarin1 d&diillendirebilme kaynaklarina sahipse astlarini
izleyenlerini etkilemek icin Onemli bir gilice sahiptir. Ciinkii ddiillendirme
calisanlarin motivasyonlar1 lizerinde Onemli bir etkiye sahiptir. Bir yoneticinin
denetimi altinda tiicret artisi, yiikseltme (terfi), onemli is verme, ek 6deme, takdir,
tanima vb. ddiiller bulunmaktadir. Genel olarak bir liderin denetimindeki odiiller ne
kadar ¢ok ve bu ddiillerin astlar i¢in 6nemi ne kadar fazla ise, liderin 6diillendirme
giicli o kadar fazladir. Odiil giiciiniin yaygin kullanimi; liderin isteklerini yaptirmak
i¢in tesvik ediciler 6nermesidir. Liderle ¢alisanlar arasindaki daha 1yi iliski, karsilikli

cikarlardan daha ¢ok takim ¢alismasi ve karsilikli sadakat temelinde gelisir.
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Etkili bir lider, ¢alisanlar i¢in degerli olan seyleri kesfedebilecek niteliktedir. Bunlar
belki daha fazla dinlenme siiresi, daha iyi bir ¢alisma programi ve daha cazip
gorevler olabilir (Mullins, 1999). Odiil giicii yalnizca maddiyata bagh degildir, sozlii
olarak takdir, grup icinde onurlandirma gibi davraniglar liderin 6dil giiclinii

olusturur.

2.3.3 Zorlayici (coercive) gii¢

Zorlayict giig, ddiillendirici giiclin karsit1 olan bir liderlik giicli kavramidir. Bu giicii
kullanan liderler, astlarina verdikleri gorev veya islerin yapilmadigi takdirde
cezalandirilacaklarini bilmeleri yoniinde zorlayici bir etli kullanirlar. Etkili bir lider,
cok gerekli oldugu durumlar disinda genellikle zor kullanmaktan kacinir. Ciinkii zor
kullanma, ¢alisanlarin kizginligina ve verimin diismesine yol agar. Ceza, orgiit i¢in
zararli davraniglarin  Onlenmesi i¢in kullanilabilir. Bu davraniglar; giivenlik
kurallarina uymamak, yasami tehlikeye atan sorumsuz davraniglar, degerli aletlere
zarar vermek, yasal isteklere dogrudan itaatsizlik gibidir. Liderin, ¢alisanlari
elestirmeden Once gercekten hatali olup olmadiklarini aragtirmasi gerekir. Aksi
takdirde, yerinde olmayan cezalandirma kararlari ile lider ile ast arasindaki iliski
bozulacak ve bu durum astin motivasyonunu ve performansini olumsuz yonde
etkileyecektir. Yapilacak uyarilar, bir diismanlik gorlintiisii vermekten uzak
olmalidir. Lider sakin olmali, c¢alisanlarin zorunlu cezalardan sakinmasini ve
kurallara uymasini saglamak icin samimi bir sekilde onlara yardimci olmalidir

(Mullins, 1999).

2.3.4 Uzmanhk (expert) giicii

Liderin sahip oldugu 6zel bilgi, uzmanlik, beceri ve tecriibeden dogar. Bilgi ne kadar
onemli ise ve ne kadar az kisi bu bilgiye ulasabilirse kisinin sahip oldugu uzmanlik
giicli o kadar fazladir. Bacon’un “Bilgi giictiir.” deyisi bu maddede anlamini iyice
bulmaktadir. Grup tiyeleri veya izleyenler liderin, 6zel yetenek ve genis bilgiye sahip
olduguna inanirlar. Liderin izleyenlerin iizerinde etki kurmasinda; izleyenlerin
liderden daha az bilgi ve yetenege sahip olduklar1 varsayimi etkilidir. Lider analiz

etme, uygulama ve kontrol etme yetenegine sahip olmalidir.

Bir liderin uzmanhk giicii, fikirleri yiiksek bir basar1 sagladigi zaman artar; lider
basarisizliga neden olan bir karar verdiginde ya da hatalar yaptiginda da azalir.

Bundan dolayr liderlik, uzman giicii artirmak i¢in yetkiyi ve deneyimi tesvik
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etmelidir, dikkatsiz ifadeler kullanmaktan ve aceleci kararlar vermekten
kacinmalidir. Lider, teknik konular ve isi etkileyen dis faktorler hakkinda
bilgilenmeyi siirdiirmelidir. Bir kriz aninda sakin kalmak, diisiinceli ve gilivenli
davranmak gerekir. Kararsiz goriinen, siirekli karar degistiren ya da panige kapilan
bir lider, uzmanlik giiciinii kisa siirede kaybedecektir. Lider, isi en iyi yapabilmenin
yollarin1 diisiinmeli ve olabilecek riski en aza indirmek icin hangi adimlarin

atilacagini bilmelidir (Mullins, 1999).

2.3.5 Benzetim ya da karizmatik (referent) giic

Karizmatik gii¢ dogrudan liderin kisiligi ile ilgilidir. Liderin kisiliginin izleyenlere
ilham verebilmesi, onlarin arzu ve Umitlerini dile getirebilmesi bu kaynagin
temelidir. Bu da daha cok liderin kisisel 6zellikleri ve davranislan ile ilgilidir.
Karizma, ¢ekiciligi ifade etmektedir. Liderin izleyenler icin ¢ekici olmasi, astlari
lidere benzetmeye itecektir. Bu da onlar lider tarafindan daha kolay etkilenir hale
getirecektir (Mullins,1996). Karizmaya dayali gii¢, liderin izleyenler iizerindeki
cekiciligini ve saygisini  yansitmaktadir. Tarihsel siire¢ i¢indeki karizmatik
liderlerden Atatiirk, J.F. Kennedy ve Martin Luther King ©nemli Ornekleri

olusturmaktadir.

Karizmatik giiclin etkililigi, lider ve c¢alisanlar arasindaki etkilesimin basarisina
baghdir. Bu gii¢; liderin, ¢alisanlarina kars1 anlayish davrandiginda, onlarin istek ve
duygularina kars1 ilgi gosterdiginde, onlara karst adil davrandiginda ve gerektiginde
baskalarina karsi savunuldugunda artar. Lider, caliganlar1 arasinda ayrimcilik
yaptiginda, olumsuz davrandiginda, onlarin sorun ve duygularma kars1 kayitsiz

kaldiginda ise azalir (Mullins, 1996).

Liderligin gli¢ unsurlarin1 yukaridaki gibi 6zetlemek miimkiindiir. Genel anlamiyla,
etkili liderler, calisanlar etkilemek icin ¢ogunlukla uzmanlik ve karizmatik giicli
kullanmaktadirlar. Bir¢ok arastirmada karizmatik ve uzmanlik giicliniin kullanilmasi
ile calisanlarin performansi ve morali arasinda olumlu bir iliski bulunmustur. Yasal
ve zorlayict giicin kullanilmasi ile g¢alisanlarin performans: arasinda ya olumsuz
iligki goriilmiis ya da iligki bulunmamustir. Calisanlar kuruma baglandiklar1 zaman
istekle calisarak liderlerinin isteklerini yerine getirirler ve en yliksek performansa

ulagirlar (Erdal, 2007).
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Baskici liderlik uygulamalar1 sonucu ise kismen basarili olunur, itaat saglanir; ancak
calisanlar liderin isteklerini ve amaclarimi kabul etmezler. Calisanlar istekli
degildirler ve basarmak i¢in kabul edilebilir en az cabay1 gosterirler. Calisanlar
liderin amaglarin1 reddederler ve kurum normlarina uyarmis gibi goriiniirler; fakat
gorevi erteler ya da sabote ederler. Genellikle giice dayali liderlikle calisanlarin
motivasyonlar1 arasinda nedensel bir iliski vardir. Uzmanhk ve karizmatik gii¢
uygulandig1 zaman ¢alisanlar baglilik davranisi gosterme egilimindedirler. Yasal giic
ve 0diil giicii ise itaat egilimi yaratir. Baskicit giic uygulandigi zaman direnme

davranis1 olusur (Url-2).

Uzmanlik ve karizmatik giiciin kullanimi1 yiiksek performans saglar. Calisanlari
etkileme daha ¢ok liderin ustaliina ve giicii kullanma yetenegine baglidir. Ancak
uzman ve karizmatik gili¢ iyi kullanilmazsa muhtemelen sonugta itaat ve direnme
goriiliir. Bazen de yasal ve o0diil giicii, usta liderler tarafindan uygun bir sekilde
uygulanildigi durumlarda calisanlarda baglanma davranislar1 goriilebilir. Baskict
tutum muhakkak direnmeyle sonuglanmaz, ustalikla kullanildigi zaman g¢alisanlar
itaat gosterirler. Gli¢ kullanimindaki yanlis anlayislardan biri, uzman ve karizmatik
giciin disinda etkili liderlik bi¢ciminin olmadigidir. Ancak, motivasyon
arastirmalarinda bambaska bulgular da vardir. Bunlardan biri; 06diiliin bazi
durumlarda oldukca etkili oldugudur. Motivasyon arastirmalari, bazen ceza
uygulamasinin astlarin kurallara ve diizene uymasini sagladigin1 gostermistir (Erdal,

2007).

2.4 Liderlik ve Yoneticilik Arasindaki Farklar

Yeni ekonomik diizende lider ve yonetici kavramlari birbiriyle ¢ok sik
karigtirtlmaktadir. Liderlik insanin kendi dogal yapisindan ve igten gelen bir olaydir.
Yoneticilik ise 0grenilen ve egitimi alinabilen bir konudur. Egitim ve tecriibelerle
kisi iyi bir yoOnetici olabilir. Ancak liderlik i¢in daha bir¢cok Ozellige ihtiyag
vardir.Yonetici ve liderin ortak ozelligi ise, ikisinin de baskalarim1 yonlendirme
cabasinda bulunmasindadir. Iki kavramin birbirinden ayrildig1 nokta ise kullandiklari
araclardir. Yonetici yetkisini, astlarin1 amaglara dogru yonlendirmek i¢in kullanir.
Yetki; bagkalarini amaglar dogrultusunda yonlendirme, emir verme ve karsiliginda
itaat bekleme hakkidir. Liderse giiciinii, izleyicilerini yonetme yetenegini kullanir.

Yani yonetici yetki; lider ise giic sahibidir. Lider liderligini siirdiirebilmek igin,
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izleyicilerin amacglarina hizmet etmek durumundadir. Her yoneticinin astlarinin

amaglara yonlendirmek icin yasal yetkisinin yaninda yeteneginin de olmasi aranir.

Bu durumda yoneticilik ve liderlik ozellikleri ayni kiside toplanmustir. Lider

kavrami, gercek anlamu ile kullanildiginda ortada yasal bir yetki yoktur (Ozsalmanls,

2003). Yoneticilik bir anlamda hak ve yetki, liderlik ise gii¢c ve yetenektir, denebilir.

Asagida lider ve yonetici arasindaki temel farklar anlatilmaktadir,

Yonetici idare eder; lider yenilik yapar.

Yonetici bir kopyadir; lider orijinaldir.

Yonetici siirdiiriir; lider gelistirir.

Y onetici sistemlere ve yapiya odaklanir; lider insanlara odaklanir.
Y Onetici kontrol eder; lider gliven verir.

Yonetici kisa vadeli bir bakis agisina sahiptir; lider uzun vadeli

perspektife sahiptir.

Yonetici nasil ve ne zaman ; lider neden ve ni¢in diye sorar.

Y onetici sonug odaklidir,lider ise gelecegi kurgular.

Yonetici taklit eder; lider yaraticidir.

Y Onetici statiikoyu (mevcut durum) kabul eder; lider ona meydan okur.

Yonetici klasik anlamda iyi bir askerdir; lider kendine 06zgli bir

sahsiyettir.

Yoneticiler isleri dogru yaparlar; liderler dogru isi yaparlar.

Yonetici bir kuruma liderden daha siki baghdir. Aslinda, liderin bir kurumu bile

olmayabilir. Yonetim dnceden kanitlanmis diizeylerle tutarli performans diizeylerine

ulagmak icin yetki ve etkinin uygulanmasidir. Liderlik “nasil olsa” olmayacak seyin

olmasini saglamaktir. Iyi “ydnetilen” insanlar, iyi bir liderleri yoksa pekala basari

icin gereken cabayr gosterme istegine sahip olmayabilirler. Biiyiik liderler siradan

insanlardan olaganiistii sonuglar alirlar. Farkli sosyal bilimciler ve arastirmacilarin

sOylemis olduklar1 bu sdylemler ile yonetici ve lider arasindaki farki 6zetlemek

miumkindiir.
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Liderligin tanimi, gli¢ kaynaklari, lider ve yoneticinin farklarindan sonra, liderlik
kavraminin ortaya c¢ikip arastirlmaya baglandigi tarihlerden giiniimiize kadar
yapilmis ¢esitli aragtirmalara asagida yer verilecektir. Elbette bu konuda yapilmis
olan tiim c¢alismalara yer vermek miimkiin degildir. Yapmis oldugum litarature
taramalar1 sonucunda liderlik teorilerini asagidaki gibi siniflandirdim ve genel geger

teorilere yer vermeye calistim.

2.5 Liderlik Teorileri

Liderliginin ortaya ¢ikisinin, insanlik tarihinin baglangicina kadar uzanmasi, liderlik
konusunda bir¢cok kuramsal yaklasimlarin ortaya c¢ikmasina neden olmustur. Bu
caligmalardan bazilar1 yalnizca arastirma olarak kalirken bazilar1 ise kuram haline
gelmistir. En yaygin kullanilan {i¢ bilimsel yaklasim; Evrensel liderlik teorisi,
Durumsal teori ve Modern teoridir. Bu boliimde literatiirde sik¢a karsilagilmakta
olan liderlik yaklagimlarina ve g¢esitli {iniversitelerde yapilmig arastirmalara yer

verilecektir.

Liderlik teorilerinin gelisimi sekil 2.1°deki gibidir,

+Zeka +Lider

*[se vonelik

«Giivennlulik :
*Insanayonelik

s[usiyatif salub

Sekil 2.1: Liderlik teorilerinin gelisimi.
2.5.1 Evrensel teoriler
2.5.1.1 Ozellikler teorisi

Liderlik ile ilgili ilk aragtirmalar 18. ve 19. y.y. askeri ve siyasi liderlerinin
ozelliklerinin arastirilmasi ile baslamistir. Ozellik kuramu ile ilgili ilk ¢alismalar
Stogdill tarafindan yapilmistir. Ozellik kuraminda basarili ve basarisiz lider
ozellikleri karsilastirilmigtir. Ozellik Kurami’na gore, insanlar "lider olarak dogarlar,

sonradan lider haline gelemezler". Yine bu kurama gore, bazi insanlar dogustan sahip
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olduklar1 birtakim tistiin kabiliyetler sayesinde digerlerinden ayrilirlar. Bu durumda,
liderlik tarzin1 a¢iklamanin tek yolu ise, bu tip insanlarin sahip olduklar1 6zellikleri
Ol¢mekle saglanabilir. Nitekim, bu konuda yapilan arastirmalar sonucunda ti¢ tip
etkili liderlik 6zelligi bulunmustur: Kisisel 6zellikler (uyum saglama, iistiin olma, 6z-
giiven), fiziksel oOzellikler (boy, kilo, goriiniis) ve yetenek (zeka, deneyim,

baskalarina kars1 duyarlilik).

Stogdill 1900 — 1950 yillar1 arasinda yaptigi arastirmalar sonucunda liderlerin

izleyicilerden farkli 5 6zelligini tespit etmistir;

1. Kapasite; zeka, dikkat ve yargilama gibi 6zellikler
Basari; bilgi, egitim gibi 6zellikler
Sorumluluk; kendine giiven, iistlin olma, girigsim gibi 6zellikler

Katilma; sosyallik, igbirligi, uyum gibi 6zellikler

A

Konum; sosyo-ekonomik durum ve popiilerlik

Liderlerin hangi agilardan izleyicilerden farkli oldugunu agiklayabilmek igin
ylizlerce aragtirma yapilmistir ve ornek olarak ¢izelge 2.2°de verilen su o6zellikler

tizerinde durulmustur.

Cizelge 2.2 : Ozellikler kurami’ndaki dzelliklerden bazilar:.

Fiziksel Ozellikler Yetenek Kisisel Ozellikler
-Yas -Giizel konugma yetenegi -Diiriistliik

-Boy -Zeka -Samimiyet
-Cinsiyet -Bilgi -Dogruluk

-Irk -Kisiler arasindaki iligki -Aciksozliiliik
-Yakisiklilik - Tliski kurma yetenegi -Kendine giiven
-Bagkalarina giiven duyma -Insiyatif sahibi olma -Kararlilik

-Hissel olgunluk -Is basarma yetenegi -Popiilerlik ve Prestij

Lider yukaridaki 6zellikleri sahip olmasi yoniiyle izleyicilerden ayrilir. Eger bir grup

icerisinde bu 6zellikleri tastyan kisiler varsa bunlar lider olarak sivrilecektir.

Ozellikler teorisi kullanilarak yapilmis olan arastirmalar bu teorinin liderlik
kavramini tanimlamakta yeterli olmadigini ortaya koymaktadir. 1940 yilinda Charles
Byrd, liderlige katkida bulunan c¢esitli arastirmalardan elde ettigi yirmi ozelligi

incelemis ancak bu 6zelliklerden bir tanesinin bile biitiin listelerde yer almadigin
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gormiistiir. Ondan on yil daha sonra Wiliam O.Jenkins; cocuklar, sirketler,
profesyoneller ve askeri kisiler, vb. ¢esitli guruplarn i¢ine alan farkli, genis bir
spektrumu goézden gegirdikten sonra lideri i¢inde bulundugu gruptan ayiran higbir
Ozellik olmadigmni belirtmistir. Bu bulgular 06zellikler teorisinin Sneminin
azalmasiyla aciklanabilir. Bu konuda kesin sonuglar elde edilememistir. Ciinkii ilgili
metodun olusturulmasinda liderlik tiim yonleriyle ele alinmamustir. Ozellikler
Oonemlidir, ancak bunlar liderlik konusunun sadece bir kismini olusturur. Calisma
gurubunun iyelerinin kim olduklari ve nasil bir durum i¢inde bulunuldugu da

onemlidir. Clinkii; liderlik, lider, takip¢i ve durumun ortaya koydugu bir kavramdir.

Basarisiz yonlerine ragmen oOzellikler teorisi liderligin dogasmna 06zgii bazi
ozelliklerin ortaya ¢ikarilmasinda katkist olmustur. Ornegin; etkin liderlerin
ozellikleri listelendiginde, zeka, anlayis, algilama, yliksek motivasyon ve insan
iligkilerindeki tutumlari, vb. bazi niteliklere sik¢a rastlanmaktadir. Diger taraftansa
Ozellikler teorisi analitik olmaktan ¢ok tanimsaldir ve bu nedenle basariyr tahmin
etmedeki degeri en iyi haliyle bile kisithdir. Ozellik kuraminin liderlik konusunda
eksik kalmas1 bu konuda farkli arastirmalara yonelinmesine neden olmustur. Ozellik
kuraminin izleyenlerin ihtiyaglarin1 hesaba katmamasi ve durumsal faktorlerin

dikkate alinmamasi bu kuram i¢in 6nemli sorunlardir.

2.5.1.2 Davramssal liderlik teorileri

Ozellik kurammin lider dzelliklerini saptamada yetersiz kalmasi 1. ve 2. diinya
savasindan sonra Ozellikle Amerika’da yeni liderlik arastirmalar1 yapilmasi
thtiyacint dogurmustur. Bu arastirmalar sonucunda davramis¢i kuramlar ortaya
atilmigtir, davranis kuramlar1 liderin davranislarini analiz etmis, gorev yonelimli ve

iliski yonelimli olmak {izere iki boyutu iizerinde durmustur.

Davranigsal liderlik teorisinin gelismesinde ¢esitli aragtirma ve teorik ¢alismalarin
katkilart olmustur. Bu ¢alismalarin sonucu olarak cesitli liderlik tarzlar1 belirlenmis
ve bunlarn etkinlikleri arastirilmistir. Asagida, davranigsal liderlik teorisini olusturan

bu caligmalar ve liderlik davranislari ele alinacaktir (Kogel 1998).
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Kurt lewin liderlik ¢alismalari

Kurt Lewin 1939 yilinda Iowa Universitesindeki bir grup arastirmaci ile birlikte
liderlik tarzlar1 ilizerinde calismaya baslamistir. Bu aragtirma, sonrasinda yapilmis
olan arastirmalar i¢in temel olusturmaktadir.Kurt Lewin ve arkadaslari, otokratik,
demokratik ve tam serbestlik (laissez-faire) olmak iizere liderlik tarzlarim1 3 ana

grupta toplamaktadirlar.
Otokratik, demokratik ve laissez —faire liderlik:

Lewin ve arkadaslar1 tarafindan, belirli kisisel ve sosyometrik 6zellikler bakimindan
birbirine benzer 11 yasindaki erkek g¢ocuklardan meydana gelen grup iizerinde
yapilan ve uzun yillar siiren bu ¢alismanin sonucunda oldukg¢a oneli bulgular elde
edilmistir. Lewin ve arkadaslar1 ¢ocuklar arasinda maske yapma gorevlerine nezaret
eden iic ayri nitelikte Onder tipi saptamislardir.Bu ii¢ yetiskin sahis, ‘otoriter’,
‘laissez faire’ ve ‘demokratik’ lider rollerini birbirini izleyecek bigimde

oynamiglardir.

Bu arastirmalarin sonuglar1 dogrultusunda laissez-faire liderlik yaklasiminda (6zgiir
birakici,miisadeci,umursamaz lider) lider, grup politikalarinda katkis1 minimum,
sadece soruldugunda cevaplayan ve yonlendirici olmayan bir davranig
sergilemektedir. Bu liderin yonettigi gruplarda sorumsuzluga giden 6zglirliik vardir.
Izleyiciler kendi kararlarini kendileri vermeleri konusunda tamamen o6zgiirdiirler.
Gergekte bu tiir liderler, liderlik etmezler. Sonug¢ olarak tam serbestlik saglayan
liderlik yaklasimi iizerinde varilmis olan sonuglar bu liderlik bi¢iminin olumlu ve

olumsuz yonelerini asagidaki gibi 6zetlemektedir,
Laissez-faire liderlik yaklagiminin olumlu yonleri;
e Serbest calistiklari i¢in her iiyenin yaraticilig1 desteklenir.
e Lider kendine birsey soruldugunda devreye girer. Ancak soyledikleri, iiyeleri
baglayici degildir.
Laissez-faire liderlik yaklagiminin negatif yonleri;
e Yaratici fikir gelistirme ve sorumluluktan kacanlar i¢in uygun degildir.
e Grup ici anarsiye acgiktir. Farkli amaglar catisabilir.

¢ Bireysel basarilarin disinda, grup basaris1 azalir.
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Ugiincii  tiir onder ise, demokratik ve katlimeci bir yonetim bicimi

gerceklestirmistir. Cocuklara yon vermis onlarin faydali ve yaratici fikirlerinden
istifade etmis, yol gosterici Ogiitlerde bulunmus ve tam bir isbirligini
gergeklestirmistir. Bu grup tiyeleri duygusal yonden birbirleri ile kaynagmuslar, yakin
ve dostca iligkiler kurmus ve bunu deneyin sonuna kadar siirdiirmiislerdir. Bu grupta
verimlilik iyi, ancak otokratik liderlerinkinden biraz daha az gerceklesmistir. Ancak

yapilan maskelerin kalitesi ¢cok daha iistiin olmustur.

Demokratik liderlik tarzinda merkezi otorite s6z konusu degildir. Lider ve takipgiler
sosyal bir grup olarak hareket etmektedir. Caliganlar yaptiklari isi etkileyen durumlar
hakkinda bilgilendirilmekte, fikirlerini soyleyerek Oneriler getirmeleri icin lider
tarafindan cesaretlendirilmektedir (Davis, 1993). Demokratik liderler i¢in insan
iligkileri ¢ok Onemlidir. Calisan1 her zaman destekler ve kararlarin alinmasinda
katilim1 her zaman arzular. Demokratik liderler astlar1 iizerinde baski kurmadan
faaliyetlerin  ylriitiilmesini benimsemis olmalar1 sebebiyle giiclerini  hem

yetkilerinden, hem de takipcilerinden alirlar.

Sonu¢ olarak demokratik liderligin olumlu ve olumsuz yonleri asagidaki gibi

Ozetlenebilir,
Demokratik liderlik yaklagiminin olumlu yonleri;

e Uyeler, lider kadar orgiitii ilgilendiren amag, karar ve politikalara ilgi

gosterir ve Oneriler getirirler.
e Fikirlerine 6nem verilen ast, psikolojik tatmin duyar.

Bu aragtirma sonucunda ortaya koyulmus olan 3 tip liderlik yaklasminin grup
icindeki verimliligi ve grup liyeleri arasinda iletisimi nasil etkiledigi ortaya koyulmus

olup, yonetimde insanca davranislarin ve duygularin 6nemli oldugu belirlenmistir.
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Otokratik ve demokratik liderlik tarzlarindaki iist ve ast karar alanlar1 asagidaki sekil

2.2°deki gibi 6zetlenebilir.

Ustiin Karar Alani
Grubun Karar Alanmi

Otokratik Demokratik

Sekil 2.2 : Otokratik ve demoktratik liderlik yaklagimlarimda karar alanlari.

Sekil 2.2° den ve Kurt Lewin ve arkadaslarmin yapmis olduklar1 uygulamadan
varilan sonug,otokratik liderlik stilinden,demokratik liderlik stiline dogru astin karar
alani arttikca grup icindeki motivasyon ve calisma istegi artmis olup performansi

olumlu yonde etkilemektedir.

Ohio state iiniversitesi liderlik calismalar:

Davranigsal liderlik teorisinin gelismesine biiylik katkida bulunan caligmalardan
birisi 1945'te baslayan askeri ve sivil yoneticiler lizerinde uygulanmis olan Ohio
State Universitesi liderlik calismasidir. Bu c¢alismanin amaci liderin nasil
tanimlandigini tespit etmek olmustur. Daha sonra bu tanimlar faktor analizine tabi
tutulmus, liderlik siirecini ve lideri agiklayan faktorler belirlenmeye c¢alisiimistir.
Bunu gergeklestirebilmek i¢in Lider Davranist Tamimlama Soru Karnesi

(Questionnaire) baslikli ve liderlerin davranisini esas alan bir ara¢ kullanilmistir.

Bu ¢aligmalarin sonucunda ¢izelge 2.3’de gosterilen iki 6nemli bagimsiz degiskenin,

liderlik taniminda rol oynadig1 belirlenmistir. Bunlar,

Kisiyi dikkate alma (Initiating Structure) faktorii, liderin izleyicileri lizerinde
gliven ve saygl yaratmasi, onlarla dostluk ve arkadaslhik gelistirmesi yoniindeki
davraniglarin1 ifade etmektedir. Bu faktor, liderin davranislarinda izleyicilerine

agirlik vermesini gostermektedir.

insiyatif (Consideration) (veya ise agirlik verme) faktorii ise, liderin,
gerceklestirilmek istenen amagla ilgili isin zamaninda tamamlanmasi i¢in amag
belirleme, grup iiyelerini organize etme, iletisim sistemini belirleme, is ile ilgili
stireleri (deadlines) belirleme ve bu dogrultuda talimatlar verme yoniindeki,

davranisini ifade etmektir.
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Cizelge 2.3 : Ohio State Universitesi liderlik ¢alismasi

Kisiyi Dikkate Alan Tarz Ise Agirlik Veren Tarz
Dost¢ca Davranma Planlama
Astlara Danisma Koordine Etme
Astlara Itibar Etme Yonetme
Astlarla Iletisim Kurma Problem Cozme
Destek Verme Astlarin Rollerini Belirleme
Astlarin Isteklerini Temsil Etme Yetersiz Isi Elestirme
Astlara baski uygulama

Ohio State calismalarinin esas bulgular1 sunlardir:

- Liderin kisiyi dikkate alan davraniglar1 arttikga personel devir hizi (employee

turnover) ve devamsizligi azalmaktadir,

- Liderin insiyatifi esas alan davraniglart arttitkca grup {iyelerinin performansi

artmaktadir.

Ohio Universitesi’nin yaptig1 arastirmalar sonucunda, eger lider isgdren merkezli,
katilime1 ise, isgdrenlerin sikayetleri ve isgilicli devri oranlarinin en disiik, is
tatminin en yiiksek diizeyde oldugu ortaya ¢ikmistir. Eger lider is merkezli, yapiy1
harekete geciren (initiating structure) bir liderse, ayn1 konularda daha basarisiz
bulunmustur. Bu nedenle en etkili liderler isgdren merkezli, katilime1 (demokratik)

olanlardir.

Bu caligmalarin ulastigi genel sonug kisiye yonelik bir liderlik davraniginin daha
etkin oldugudur. Teorinin agirlik noktasini liderlerin izleyicilerine karsi nasil
davrandiklar1 (hareket ettikleri) olmustur. Ancak bu teorilerle ilgili olarak da,
kullanilan kavramlarin basitlestirildigi ve genellemelere gidildigi noktasindan,
kullanilan metodolojinin gegerliligine kadar degisen elestiriler yapilmistir.

University of michigan liderlik ¢calismalar:

1947 yilinda University of Michigan’da Rensis Likert'in yonetiminde yapilan bir seri
calismadir. Bu calismalarda verimlilik, is tatmini, personel devir hiz1 , sikayetler,

devamsizlik, maliyet ve motivasyon gibi kriterler kullanilmistir.
Ohio State calismalarinda oldugu gibi, iki faktor etrafinda toplandig1 goriilmiistiir.
- Calisana yonelik davranis (employee-centered style)

- Ise yonelik davranis (job-centered style)
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Michigan Universitesi Arastirma Merkezi, endiistride liderlik ve yoneticilik
konularinda bir¢ok arastirmalar yapmistir. Bu incelemeler su sonucu ortaya
cikarmistir : Kendileriyle daha kolay temas kurulabilen ve konusulabilen, isle ilgili
sorunlar1 astlarima agiklama zahmetine katlanan yoneticiler, bdyle agiklamalarda
bulunmayan ve kendileriyle gii¢ temas kurulan yonericilere kiyasla daha yiiksek

motivasyon gruplarina sahip bulunmaktadirlar.

Kisiye yonelik lider, verimliligi ylikseltmek, isletme, yonetim ve teknolojik
gelismelerden ¢ok bireylerin insan olarak potansiyel enerjilerinden yararlanmaya
calisir. Bu lider tipi mevcut sistem ve teknoloji ile is¢ilerin daha ¢ok ¢aligmalarini
saglayabilen bir kimsedir. Faaliyetlerinde daha cok astlar1 ile kendisi arasindaki
kisisel iligkiler {izerinde durur.

Ise yonelik lider ise, is siirecinin ydnetim ve teknoloji yonlerine énem verir. llgi
duyduklart baslica ve ¢ogu kez tek husus, daha ¢ok iiretimde bulunma ihtiyacidir.
Bunlar ¢alisanlar1 sadece isi yapan ve mekanik bi¢cimde ifa eden emekgiler olarak
goriirler. Bu tutumlari ile astlarin verimliliginden ¢ok toplam iiretimin arttirilmasi ile

ilgilenirler.
Arastirmanin bulgularina gore ¢alisana yonelmis olan liderler,

e Terfi,nakil ve ticret artiglar1 gibi konularda tavsiyelerde bulunurlar.

Astlar1 organizasyonda olup bitenlerden haberdar ederler.

Astlari islerindeki basar1 dereceleri hakkinda devamli bilgi verirler.

Ozel ve resmi sikayetleri anlayisla dinlerler.

Astlarin hak ve c¢ikarlarim1 temsil edip korur, onlar adina iist yonetim

kademeleriyle konugmalar yaparlar.

Ise yonelmis liderler ise bu yonde davramislar gostermezler. Onlar, astlar1 daha sik
kontrol eder, ayrintili talimat verir, yakindan yonetme cabasi i¢indedirler, yapilan
degisiklikler ile ilgili agiklama yapma ve sebep gosterme geregi duymazlar. Herhangi
bir hata yapildig: takdirde de, daha sert cezalar verirler. Calisana yonelmis liderlerin
yiiksek bir motivasyon ve iretim seviyesine ulagsmada daha etkili olduklari, ise
yonelmis yoneticilerin ise, motivasyonun daima bozulmasina ve iiretimin diismesine

sebep olduklar1 sonucuna varilmistir.
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Bununla beraber, bu konuda yapilmis olan daha sonraki arastirmalar, lider ve
verimlilik arasindaki iliskinin bu kadar basit olmadigini gostermis ve yliksek
verimliligin gozlemlendigi isletmelerde ise ve kisiye yonelik liderlik stillerinin
ikisininde hakim oldugu goriilmiistiir. Ancak burada sézkonusu olan ise yonelmis
goriis, yukarida agiklanan sirf is kaygisiyla hareket eden lider tipinin aym
degildir.Celisme gosteren bu sonuglar daha sonra liderlik konusundaki modern

calismalarla agikliga kavusma yoluna girmis bulunmaktadir (Dereli, 1981).

Harvard Universitesi liderlik calismalar

Bale tarafindan yiiriitiilen arastirmalardan alinan sonuglar, liderlik davraniglarinin
herhangi bir grup {iyesi tarafindan sergilenebilecegi noktasi {izerinde 1srarla
durmaktadir. Ancak, belirli kisiler bir grubun daha ilk olusturuldugu zamandan
itibaren diger grup Tyelerine nazaran daha fazla liderlik davranisinda
bulunmaktadirlar. Bale, ayrintili bir gézlem teknigi kullanarak yeni olusmus olan
laboratuar gruplarinin davraniglarin1 gozlemlemis ve liderlik davranislariyla ilgili ¢
boyutun varligim1 saptamistir. Bunlar, a)faaliyet seviyesi, b)goérevi basarabilme
yetenegi, ve c¢) liyeler tarafindan sevilme derecesidir.Bale’in bulgularina gore, hem
en iyi fikirleri ortaya atan, hem de grup tarafindan en fazla sevilen iiye en iyi lider
olabilmektedir (yani, lider olarak, diger iiyelere nazaran daha etkili bir faaliyet

gosterebilmektedir).

Diger bir kaynaga gore ise Harvard Universitesi arastirmalari sonucunda bulunan
grup icindeki liyelerin herhangi birinde goslenebilecek olan liderlik yaklagim iki tip
olarak ayrilmaktadir. Bu iki yaklasim Ohio ve Michigan Universitesindeki arastirma

bulugular ile benzerlik gostermektedir. Bunlardan ilki,

Is Lideri: Géreve yénelik; isin yapilmasmi saglama cabasinda; konusan; &neriler
yapan, yonlendirici, ¢abuk, kati, is bitirici olarak tanimlanirken diger tarz ise,

Sosyal Lider: Ortamin sosyal 6zellikleri ile ilgili; grubun rahat ve mutlu ¢alismasini
saglayan; bagkalarinin konusmalarini kolaylastiran; psikolojik destek saglayan,

sosyo-duygusal, anlagmaci, arabulucu, duyarli, sosyal yonelimli olarak

tanimlanmustir.
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Blake ve Mouton'un yonetim tarzi matriksi (managerial grid) modeli

Yukarida sozii edilen arastirmalarin varsayimlart ve ulastiklar1 sonuglar Robert
Blake ve Jane Mouton tarafindan 'yonetim tarzi matriksi' olarak adlandirilabilecek ve
yoneticilerin davraniglarint agiklamak ve degistirmekte kullanilan bir matriks haline
getirilmistir. Bliyiik ol¢lide orgiit gelistirme (Organization Development-OD) ile
ilgili egitim programlarinda kullanilan bu model, liderlik davranislar1 sergilenirken

agirlik verilen faktorleri iki grupta toplamistir. Bunlar:
- Uretime yonelik olma (concern for production)
- Kisiler arasi iligkilere yonelik olma (concern for relationships) boyutlaridir.

Ayrica her boyut da bu faktorlerle ilgili dereceleri gosteren 9 boliime ayrilmustir.

Bunun sonucu olarak sekil 2.3’de goriilen matriks elde edilmistir.

Insana Ilgi

19 o9

55

1.1 81

Uretime I1gi
Sekil 2.3: Blake ve Mouton'un yonetim tarzi matriksi.

Yatay eksen liretime yonelik olma, dikey eksen kisiler arasi iligkilere yonelik olma
baz alinacak olursa 9,1 tipi bir yonetici iiretime ve ise son derece dnem veren ,fakat
kisiye onem vermeyen bir tipi ifade eder. 1,9 tipi bir yoneticinin 6nem verdigi ve
duyarli oldugu konu astlarinin memnuniyeti ve motivasyonudur. 5,5 tipi ise hem

tiretime hemde kisilere ortalama 6l¢iide agirlik veren bir lider tipini ifade eder.

Boyle bir modelin en 6nemli yarari yonetici ve liderlerin sergilemekte olduklari
liderlik stilini tanimalarina imkan saglamasidir. Bdylece kendi yonetim tarzinin ne

oldugunu kavrayan yonetici, ¢esitli egitim ve gelistirme programlart ile bu tarzda
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degisiklikler yapabilir. Nitekim bu model, bu amacgla diizenlenen egitim
programlarinda yaygin bir sekilde kullanilmigtir. Ancak uygulamali arastirmalarin bu
modeli fazla desteklememesi, bu teoriyi arastirmacilar ve teorisyenler nezdinde

tartismal1 hale getirmistir.

McGregor'un X ve Y teorileri

McGregor'a gore yoneticilerin davraniglarini belirleyen en onemli faktorlerden birisi
onlarin insan davranig1 hakkindaki varsayimlaridir. McGregor 'a gore, bu varsayimlar
birbirine zit gorlisleri igeren iki grupta toplanabilir, X ve Y teorisi olarak
adlandirilabilir. Dr.Mayo’un c¢alismalarindan biiylik Ol¢lide esinlenen McGregor,
once Taylor ve Fayol’un gelistirmis olduklarn klasik yoOnetim kuraminin
betimlenmesine (tasvirine) girismis ve buna X kurami adin1 vermistir. Daha sonra da,
bu teoriyi siddetle elestirerek Y teorisi adimi verdigi beseri iligskiler kuraminin

ilkelerini ortaya atmistir. McGregor’e gore X kuraminin varsayinlari sunlardir.

- Ortalama bir insan c¢alismay1 sevmez ve isten miimkiin oldugu kadar kagmaya
calisir. Yonetim bu nedenle isten kagma egilimini 6nlemek i¢in gerekli tedbirleri
almali, disipline 6nem vermeli ve asti ¢esitli cezalar ile caydirabilmelidir.

- Ortalama bir insan sorumluluk yiiklenmek istemez, fazla istekli degildir ve
gilivenceyi herseye tercih eder.

-Bencildir, kendi arzu ve amaglarini, 6rgiit amaglarina tercih eder. Bu nedenle, siki
ve yakindan denetlenmelidir.

- Insan yaradilis1 geregi yenilik ve degisiklikten hoslanmaz ve bu tiir olgulara direnir,
isyan eder, aligkanliklarina tutkusu fazladir.

- Ortalama insanin orgiitsel sorunlarin ¢ézlimiinde ¢ok az yaratici yetenegi bulunur.

- Insanlar parlak zekali degildir, kolayca kandirilabilir. Harekete gecmesini saglamak

icin maddi bakimdan ddiillendirilmelidir.

X teorisinde insan davranislar1 hakkindaki goriisleri bu sekilde siralamis olan
McGregor, daha sonra onlar1 en agir bicimde elestirmistir ve ‘Bireysel ve orgiitsel
amaglarin kaynastirilmast” adimi verdigi Y kuraminin varsayimlarint su sekilde

belirlemistir,

- Isyerinde, astlarin fiziksel ve diisiinsel ¢aba harcamalar1 oyun ya da dinlenme kadar
dogaldir. Ortalama bir insan isten nefret etmez, ¢iinkii i$ onun i¢in basar1 ve tatmin

kaynagdir.
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- Siki1 denetim ve ceza ile korkutma kisiyi orgiitsel amaglara yoneltecek tek yol
degildir. Insanlar orgiite baglanir, is ve is arkadaslarini severse, kendi kendini

yonetme ve denetim yollarini kullanarak orgiite daha yararli olmaya calisir.

- Orgiitsel amaglara baglilik, onlarmn elde edilmesi ile ilgili édiillere baghidir. Yani,
amaclara ulasmak i¢in hizmet eden ve basartya ulasan insanlar 6diillendirilmelidir.
En degerli olan 0&diil psiko-sosyal ve benligi doyurma (self-actualization)

gereksinimlerinin karsilanmasidir.

- Elverisli kosullar saglandig1 takdirde, normal insan sorumlulugu kabul etmekle
kalmaz onu aramay1 da 6grenir. Sorumluluktan kag¢inma, hirs yoksunlugu ve giivene
asir1 onem verme genellikle kotli yonetim deneylerinin insanlar1 olumsuz bir sekilde

etkilemesinin sonucudur, yoksa dogustan kazanilan hususlar degildir.

- Orgiitsel sorunlarm ¢dziimiinde gerekli olan ustalik ve yaraticilik yetenekleri
insanlar arasinda az degil genis Olgiide dagitilmistir. Ancak, bu nitelik ve

yeteneklerin etkisi beseri gereksinimlerin tatmini ile gerceklesebilir.

Buna gore X teorisi inancindaki liderler daha ¢ok otoriter ve miicadeleci bir davranis
gosterirken; Y teorisinin varsayimlarini benimseyenler daha ¢ok demokratik ve

katilimci (participative) bir davranis gosterecektir.

Likert'in sistem 4 modeli

Liderlik davraniglarinin anlagilmasi ve gruplanmasi ile ilgili olarak gelistirilen bir

diger model Rennis Likert’in Sistem 1 ve Sistem 4 modelidir.

Liket’in University of Michigan ¢alismalarinin devami olarak gelistirdigi bu modelde
dortlii bir smiflandirma kullanmaktadir. Sistem 1(otoriter lider) adimi verdigi
siniflandirma, tamamen otoriter liderlik bi¢cimini kapsar. Sistem 2 (babacan lider) de
yoneticiler astlarina iglerini nasil yapacaklar1 konusunda biraz esneklik tanimaktadir.
Ancak bu esnekligin onceden belirlenmis sinirlart vardir. Bu lider tipi ,esas olarak
otokratik olup, liderliginde uzaktan denetim s6z konusudur. Sistem 3 (astlara danisan
lider) de yoneticiler, orgiit ve grup amaclar1 konusunda, gorevleri nasil yerine
getireceklerine karar vermis olan astlarla karsilikli konusarak tartisirlar.Sistem
4(katilmer lider)’te ise, biitliin grup iiyelerinin goriisii, son karardan once dikkate

alinir.Likert, ¢esitli endiistri ve ticari orgiitlerde verimlilik, ise devamsizlik, personel
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devri, ¢ikt1 kalitesi gibi gostergeler tizerinde veriler toplayarak, ast merkezli, sistem 4

liderlik bigiminin daha etkili oldugu saptanmistir.

Rensis Likert'in sistem 4 modeline gore her grup belirli varsayim ve davranislari

icerir. Bu dort grup ve 6zellikleri asagida ¢izelge 2.4’deki gibi 6zetlenebilir:

Cizelge 2.4 : Liket’in sistem 4 modeli

Liderlik
Degiskeni

Sistem 1 Sistem 2 Sistem 3 Sistem 4
Somiiriicii Yardimsever Damismah Liderlik
Otoriter Liderlik | Otoriter Liderlik Katihmer
Grup Liderligi

Astlara olan

Hizmetci-efendisi
arasindakine benzer

Kismen giivenir,
fakat kararlarla ilgili

Biitiin konularda

giiven Astlara giivenmez. bir giiven anlayig1 | kontrole sahip olmak tafn 01?1 rak
. giivenir.
vardir. ister.
Astlar kendilerini | Astlar kendilerini Astlar kendilerini Astlar kendilerini
Astlarin
aloiladisr serbesti serbest fazla serbest oldukga serbest tamamen serbest
g g hissetmezler. hissetmezler. hissederler. hisseder.

Ustiin astlarla
olan iliskisi

Astlarin fikri
nadiren alinir.

Bazen astlarin fikri
sorulur.

Genel olarak astlarin
fikrini alir ve onlarin
fikirlerini
kullanmaya ¢aligir.

Daima astlarin
fikrini alir ve
onlarin fikirlerini
kullanir.

Likert 'in arastirmalari, verimliligi yiiksek gruplarin Sistem 3 ve Sistem 4 tipi bir

yonetim altinda olduklarini; verimliligi diisiik gruplarin ise Sistem 1 ve Sistem 2 tipi

bir yonetim altinda olduklarini géstermistir.

Sistem 4 modeli ile ilgili olarak metodolojiye iliskin c¢esitli elestiriler yapilmistir.

Ayrica bu modelin Sistem 4 uygulamasini her yerde daima gegerli en etkin yonetim

tarzi saymasi da elestiri konusu olmustur (Kogel, 1998).

Tannenbaum ve Schmidt'in liderlik dogrusu kuram

Tannenbaum ve Schmidt yaptiklar1 arastirmalarda modern bir liderin bir yandan

organizasyon i¢inde gerekli otorite ve kontrolii muhafaza ederken, ayni zamanda

astlar1 ile iligkilerinde nasil demokratik olabilecegini arastirmiglar ve liderligi,

otoriter liderlik-demokratik liderlik olarak ayni dogru iizerinde iki ayr1 uca

yerlestirmigler ve bu iki u¢ (kutup) arasinda yedi durum i¢in yedi liderlik 6zelligi

siralamistir. Bunlar;

1-Birinci durumda, lider kararlar1 alir ve astlara bildirir.
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2-ikinci durum, liderin kararlar astlar1 ikna ederek almas1 seklinde belirir.
3-Ugiincii durumda, lider fikirlerini astlar bildirir ve tepkilerini bekler.

4-Dordiincii durum, liderin degistirilebilecek gecici bir karar almasi halinde ortaya

cikar.

5-Besinci durumda, lider sorunu ortaya koyar, astlarin goriislerini alir ve karari

aciklar.

6-Altinct durum, liderin sorun ya da konu ile ilgili sinirlar1 tanimlamasi ve grubun

kararini beklemesi seklinde agiklanabilir.

7-Yedinci liderlik durumunda, lider kendisi tarafindan belirlenmis sinirlar iginde

grup tiyelerinin etkinligine izin verir.

Liderler yukarida belirtilen yonetim bi¢imlerinden birine karar verecekleri zaman su

etmenleri géz dniinde bulundurmalidirlar.

- Astlar kisisel olarak yiiksek bagimsizlik ihtiyaglarina sahip iseler,

- Astlar karar siirecinde sorumluluk yiiklenmeye hazir iseler,

- Belirsiz durumlar karsisinda nispeten yiiksek bir tolerans seviyesine sahip iseler,
- S0z konusu olan problem ile ilgileniyorlarsa ve bu problemi 6nemsiyorlarsa,

- Organizasyonun amagclarini anliyor ve bu amagclarla 6zdeslesebiliyorlarsa,

- Problemi ¢6zmek i¢in gerekli bilgi ve tecriibeye sahipseler,

- Karar yetkisini paylasma hususunda belli bekleyisleri varsa ,

(Giiglii ve otoriter liderlige aligsmis kisilerin birden karar siirecine katilmalari
istendiginde bundan rahatsizlik duyduklar1 bilinmektedir. Bunun gibi, 6teden beri
genis bir serbestlik icinde hareket etmeye alismis olan astlar da, biitiin kararlar

kendisi veren bir tistten pek hosnut olmayacaklardir.)

Tannenbaum ve Schmidt’e gore, yukaridaki sartlar mevcut olmadigi takdirde,
yonetici kendi otoritesine daha fazla dayanmak egiliminde olacaktir. Gergekten

bazen otoriter liderligin herhangi bir alternatifi bulunmayabilir.

Davramissal liderlik teorilerinin genel degerlendirmesi

Davranigsal Liderlik Teorilerine ait biitiin bu arastirma bulgular1 temel olarak iki
liderlik tipinin mevcut oldugunu ortaya g¢ikarmaktadir: Gorev yonelimli lider ve

insanlar arasi iligkilere yonelmis lider. Kimi durumlarda gorev yonelimli orotiter
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liderlik tarzinin basarili olacagi sonucuna variliken, bazi sonuglarda ise iliski odakl
demokratik liderlik tarzinin daha basarili olacagi hipotezi dogrulanmistir. Davranis

yaklagimina yonlendirilmis olan elestiriler 3 kategoride toplanabilir.

Birinci elestiri bu yaklasimin metodolojik agidan ele almistir. Liderlik yaklagimlari
ve liderin davranis bigimleri degerlendirilirken farkli kaynaklar kullanilmistir.
Bazilar1 liderlerin kendilerine, bazilar1 grup iiyelerine soru yoneltmisler, bazilar1 da
gozlemcilerin gozlemlerinden yararlanmiglardir. Oysa bir ¢ok arastirma bir bireyin
davraniglarinin farkli yontemler ve farkli kisiler tarafindan o6lgiildiigiinde bunlarin
arasindaki uygunlugun sinirlt oldugunu gostermistir. Bu nedenle lidere ait gergek

davranis ve faaliyetleri saptamak giictiir.

Ikinci olarak, hangi liderlik tipinin en etkili oldugu konusunda tam bir fikir birligi
yoktur. Baz1 amprik arastirmalar insanlar arasi iliskilere yonelmis demokratik lider
tipinin daha etkili oldugunu belirtirken, bazilar ise goreve yonelmis liderligin daha
etkin sonuglar doguracagini ortaya cikarmistir. Bununla birlikte diger bir takim
arastirmalarin ortaya koymus oldugu sonug ise, her iki boyut bakimindan da yiiksek

puan alan liderin en iyi lider olacagini géstermistir.

Ucgiincii elestiri ise, s6z konusu arastirmalarin biiyiikk ¢ogunlugunun A.B.D.’de
yapilmis oldugu, bu nedenle 6nemli Olgiide Amerikan sosyo-kiiltiirel ortaminin
ozellikleri ile sinirli oldugudur. Bu aragtirmalardan ¢ikan sonug, demokratik liderlik
tarzinin, otokratik liderlik tarzina nispeten daha basarili oldugu yoniindedir. Bu
sonugta acaba Anglo-Amerikan kiiltiirdeki demokrasi geleneginin etkileri belirli

deger yargilart mevcut degil midir (Dereli, 1981)?

Ozetle davramgsal liderlik teorilerindeki en &nemli eksiklik liderlik siirecinin
olustugu cevreye ve kosullara agirlik verilmemesi olarak tespit edilmis ve liderlik
konusunda gergek¢i bir yaklasima olan ihtiyac kendisini hissettirmistir. Isin
nitelikleri ve durumun gereklerini dikkate alan {i¢iincli grup liderlik teorisi olarak
Durumsallik (Kosul Bagimlilik) Teorisi (Contingency Theory) gelistirilmistir. Bu

teorinin agirlik noktasi ise liderin kendisi, astlar, ve kosullar arasindaki iligkidir.

2.5.2 Durumsal liderlik

Durumsallik teorileri, liderlik davranisinin olustugu ortamin kosullarina agirlik
veren teoridir. Bu teorilerin genel varsayimi degisik kosullarin (durumlarin) degisik

liderlik tarzlar1 gerektirdigi yoniindedir. Durumsallik teorileri heniiz baslangic
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safhasinda olmasina ragmen liderlik kavraminin agiklanmasinda 6nemli katkilarda

bulunmustur.

Durumsallik kuramlar1 liderlik bi¢iminin, 6zel bir durumun gereklerine gore
bicimlenmesi ve ¢esitlenmesi gerektigini, bu nedenle tek bir yaklagimin biitiin
kosullar icin gegerli olmayacagini belirtir. Liderler davraniglarini, degisen kosullara
gore ayarlamalidir. Otokratik bi¢imler, hizli ve popiiler olmayan kararlara gereksinim
varsa uygundur fakat bu liderlik yaklasiminda katilimin yararlar1 kaybolur.
Demokratik bicimler, astlarin motivasyonunu ve ise katilimi artirir. Bu liderlik
durumunda, verilmis kararlara genel olarak uyum ve ne yapilmasit gerektigi
konusunda bir fikir birligi vardir. Ancak kararlar, katkida bulunacak deneyim ve
uzman bilginin yoklugundan dolay1 basarisiz olabilir. Boylece farkli calisma
durumlari, farkli liderlik bi¢imleri gerektirir. Kuramin savunucularina gore
yonetimin roli, liderler ile durumlar arasinda elestirmeyi saglamaktadir. Lider, gesitli

durumlarin gereklerine dikkat ederek liderlik bigimini yeniden olusturmalidir.

Durumsallik teorisi en uygun liderlik davranisinin kosullara ve durumlara gore
degisecegini sdylemektedir. Bu konuda en c¢ok bilinen calisma Fred Fiedler'in
liderlerin etkinlikleri ile ilgili ¢alismasidir.

2.5.2.1 Fred Fiedler'in etkin liderlik modeli

Fiedler, liderin ortaya ¢iktig1 durumlar iizerinde kurdugu modelinde, lider ve grup
arasindaki iligkiler, grubun liderin yeteneklerine giliven derecesi, astlarin yaptiklar
isin dogasi (zor ,cesitli, tekdiize vb.) ve lidere ne derecede otorite verildigi gibi
etmenler {lizerinde durmaktadir. Kuram liderlik bi¢imleri ile durumun istekleri
arasinda elestirme yapilmast ve uyumun saglanmasi durumunda grup etkinliginin

artacagini varsaymaktadir.

Liderlerin davraniglarinin etkinligini belirleyen ti¢c 6nemli durumsal degisken vardir.

Bunlar:

-Lider ile izleyiciler arasindaki iligkiler (leader-member relations),
-Basarilacak isin niteligi (task structure)

-Liderin mevkiye dayanan otoritesinin derecesi (position power)

Fiedler modelindeki bu ii¢ degiskenin anlami1 sudur:
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- Lider ile izleyiciler arasindaki iliskiler : Bu degisken liderin izleyiciler tarafindan
sevilip tutuldugunu, lidere olan giiven ve baglliklarimi ifade etmektedir. Liderin
karizmatik kisiliginin de etkili olabilecegi bu iliskiler, liderin izleyicileri etkileme
derecesini belirleyecektir. Eger bu iliskiler iyi olarak niteleniyorsa, yani lider sevilip
sayiliyor ve giiven duyuluyorsa liderlik icin olumlu (favorable) bir ortam var
demektir. Aksine lider kendine giivenilemeyen, sevilip tutulmayan bir kisi ise, bu
durumda iliskiler zayif olarak nitelenecek ve bu durum liderlik i¢in olumsuz bir
ortam yaratacaktir. Kisaca bu degisken liderin grup tarafindan kabul edilme
derecesiyle ilgilidir.Bu degiskenin gosterebilecegi bu iki 6zellik Iyi-Zayif gibi

tanimlanabilir.

- Basarilacak isin niteligi: Bu degisken, grubun basarmaya c¢alistig1 isin yapilmasi
ile ilgili olarak 6nceden belirlenmis belirli yol ve yontemlerin bulunup bulunmamasi
ile ilgilidir. Baz1 isler son derece kesin yontemlere baglanmistir, bazilari ise tamamen

151 yapacak olanlarin kararina kalmustir.

PLANLANMIS PLANLANAMAYAN

Yapilanmis Yapilanmamis

Sekil 2.4 : Lider ve izleyici arasindaki iligki-basarilacak isin niteligi .

Sekil 2.4’de goriilen birinci gruptaki isler “yapilanmis-planlanmis”(structured)
nitelikteki isler olup liderlik i¢in olumlu bir ortam olusturacaktir. ikinci gruptakiler
ise “yapilanmamis-planlanamayan”(unstructured) nitelikteki isler olup liderlik i¢in

olumsuz bir ortam olusturacaktir.

Yukaridaki iki durumsal faktorii bir arada ele alirsak ¢izelge 2.5 deki gibi bir durum

ortaya cikacaktir.

Cizelge 2.5 : Lider ve izleyici arasindaki iliski-basarilacak igin niteligi.

Lider-izleyiciler

S ivi ZAYIF

iligkisi

Isin niteligi Planlanmis-Planlanmayan Planlanmis-Planlanmayan
Durumlar 1 2 3 4

Yukaridaki dort durumdan (1) liderlik i¢in en olumlu ortamin bulundugu (4) ise en

olumsuz ortamin bulundugu durumu ifade etmektedir.
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Fiedler modelinin iigiincii degiskeni olan liderin mevkiye dayanan otoritesinin ise
liderin 6diillendirme, cezalandirma, ise son verme terfi ettirme vs. konularinda sahip
oldugu yetkinin derecesini ifade etmektedir. Belirli bir organizasyonda calisan liderin

bu tiir yetkileri “fazla” veya “az” olabilir.

Bu ii¢ durumsal degisken bir arada ele alindig1 zaman ¢izelge 2.6’ daki durum ortaya

cikacaktir:

Cizelge 2.6 : Lider-izleyici arasindaki iligki, isin niteligi, liderin yetki derecesi.

Lider-izleyiciler

iiskisi Iyl ZAYIF
Isin niteligi planlanmig-planlanmayan planlanmis-planlanmayan
Liderin yetki derecesi fazla-az fazla-az fazla-az fazla-az
Durumlar 1 2 3 4 5 6 7 8

En Olumlu ¢ > En Olumsuz

Fiedler'e gore liderin gosterecegi davranisin etkinligi yukaridaki durumlara gore
farkl1 olacaktir. En olumlu ve en olumsuz sayilan durumlarda ise yonelik (task
oriented) liderlik davranisini etkin ve uygun iken, nispeten olumlu ve nispeten
olumsuz durumlarda kisiye yonelik (person oriented) liderlik davranisi uygun ve

etkin olacaktir.Sekil 2.5’de en olumlu ve en olumsuz durumlar gosterilmistir.

En Olumlu Ortam Fazla |—> | Ise yonelik
Planlanmig -
vl - Az |—| Ise yonelik
Fazl ise yanelik
Planlanmayan = azla |— | Is¢ yoneli
Az |—>| Kisiye yonelik
Fazla |[— | Kisive vénelik
Planlanmis - azia stye yonell
ZAYIF 4 o
Az |—>| Kisiye yonelik
Fazla |— | Ise yonelik
Planlanmayan .
Az |— | lse yonelik
En Olumsuz Ortam

Sekil 2.5 : Fiedler liderlik modeli
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En olumlu ve en olumsuz ortamlarda neden ise yonelik liderlik davranisinin etkin
oldugunu Fiedler soyle acgiklamaktadir.'.......en olumlu durumda grup yédnetilmeye
hazirdir ve liderin ne yapimasi gerektigini soylemesini beklemektedir...."...... en
olumsuz durumlarda ise, liderin kigiye yonelik bir davranis gostermesi hi¢ sonug
alamamast ile sonu¢lanacaktir.Bu nedenle dogrudan yapilacak ige agirlik veren bir

davranis gostermesi kendisini daha basarili yapacaktir.....'(Fiedler, 1967).
Fiedler’in LPC Olgegi,

Durumsallik yaklagiminin olusmasina katkida bulunanlar, kisinin goreve veya
iliskiye yOnelmis olmalarmin derecelerini belirlemek i¢in 6zel bir o6lgek
gelistirmiglerdir, bu ol¢ege birlikte ¢alismaya egilim (Least Preffered Coworker
Scale-LPC) 6l¢egi veya birlikte ¢aligmayi tercih 6l¢egi adini vermisleridir. Bu 6l¢ek
yardimu ile liderin ige veya gruba yonelik oldugunun analizinin yapilmasi s6z konusu
olmustur. 18 dilimden olugsan LPC &lgegi ile liderin birlikte ¢calismaya pozitif veya
negaitf yonelimi belirlenmek istenmistir. LPC 6lgeginde bir kavramin iki u¢ noktasi
belirlenip, iki ug arasi sekiz duruma béliinmiistiir. Olgiimiin yapilmasinda cevap
liderde birlikte ¢alisma egiliminin yiiksek oldugu seklinde yorumlanacaktir. Bu dlgek
esas itibariyle lideirn liderlik bi¢imini 6lgen, cevap veren kisinin genel olrak liderlik

egilimini belirleyen bir dlgektir.

Fiedler’in yapmis oldugu ¢aligmalara gore LPC degeri yiiksek olan liderler daha ¢ok
grup iliskileri ile ilgili olanlar iken, 6l¢ek degeri diisiik olanlarin gorev basarim
egilimi fazla olan lideri gostermektedir. Ayni 6lcek ile lidere veya yoneticiye karsi
astin degerlendirmesini belirlemek de miimkiindiir. Bu durumda ast 06lgek

degerlendirmesini yoneticisini diisliniirek yapacaktir.

Goriilecegi tizere Fiedler modeli hangi durumlarda ne tiir liderlik davraniglarinin
uygun olacagini arastirmaktadir. Bu yone ile davranigsal liderlik teorisinden farklidir.
Bu modele gore liderlik tarzlarinin basarisi, uygun kosullarda uygun davraniglar
gosterilmesine baglidir. Uygulamali aragtirma calisma sonuglarindan bazilari modeli
desteklemis bazilar1 ise desteklememistir. Dolayisiyla modelin gegerliligi elestiri
konusu olmustur. Yoneticilerden gelen 6nemli bir elestiri ise modelin daha ¢ok

akademik nitelik tasidigi, uygulayicilarin igine fazla yaramadigi sonucudur. Bu
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acidan bakilinca Blake ve Mouton 'un YOnetim tarzi matriksi yoneticiler tarafindan

daha genis bir kabul gérmiistiir.

2.5.2.2 Arac-amacg teorisi (Path- goal theory of leadership)

Liderlik konusundaki yaklasimlardan digeri ise Robet House ve Martin Evans
tarafindan gelistirilmis olan Arag-Ama¢ modelidir. Bu teori biiylik o6lciide
motivasyon konusundaki bekleyis teorisine dayanmaktadir. Bu model kisaca sunu
sOylemek ister: Birey, belirli ihtiyaclarin tatminini saglayacak ve bu ihtiyaclar
tatmin etme olasiligin1 yiiksek olarak algiladigi davranmiglara girisecektir (Dereli,

1981).

House’in modelindeki ana degisken sayis1 ikidir: Ise duyulan tatmin ve rol
belirsizligi. Isden duyulan tatmin bireyin bir durumu ne derece kisisel agidan
odiillendirici nitelikte gordiigii anlamina gelir. Rol belirsizligi ise,s6z konusu astin
gorevi ile ilgili belirsizlik derecesidir ve iki boyuta sahiptir: (a) gérevin bagarilmasi
durumunda varilacak amaglarin 6nceden tahmin edilebilirligi, (b) davranisin uygun
davranis oldugu hususunda rehberlik hizmeti gérecek diizenlemelerin varligi. Rol
belirsizliginin genel olarak sinirsel gerilim, psikolojik baski ve isde diisiik verimle
yakin iligkisi oldugu goriilmiistiir. Bu alandaki arastirma bulgularina gore, belirsizlik
hali astin kisisel iiretim araglarin1 saptamasini ve ayrica davranigin amaclara

varilmasini saglayacagina dair olan bekleyisine olasiliklar hesaplamasini gii¢lestirir.
Bu teoriye gore bir insanin davranislarini etkileyen iki faktor vardir.

-Kisinin belirli davraniglarin belirli sonuglara ulastiracagi konusundaki inanci

(bekleyis)

-Bu sonuglara kisinin verdigi deger (valens)

Bekleyis teorisinin liderlik agisindan anlami sudur:
-Liderin izleyicilerin bekleyisini etkileme derecesi(yol) ve
-Liderin izleyicilerin valensini etkileme derecesi (amag)

Kisacasi liderin en 6nemli isi, izleyiciler i¢cin 6nemli sayilacak amaglar belirlemek ve

izleyicilerin bu amaglar1 gerceklestirecekleri yolu bulmalarina yardim etmektir.

House’un yol-amag¢ kuraminin temeli, giidiileme kuramlarindan beklenti kuramina

dayanir. Yol-amag¢ kavrami, liderin astlarin hem isle ilgili, hem de bireysel amaclarla
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ve bu iki amag kiimesi arasinda bulunan yol ya da baglarla ilgili algilar1 tizerindeki
etkisini aciklamaya calisir. Yani bu kurama gore, lider astlarini 6diillere gotiiren yol,
kaynak olarak goriiliir. Kuram, liderin ana islevinin isin ortaya ¢ikarilmasindaki
etkisi oldugu gibi, davraniglarini da mevcut duruma gore ayarlamasi oldugunu
varsayar. House, eger grup lideri isin yerine getirilmesi sirasinda ortaya ¢ikan
eksiklikleri karsilayabiliyor, denetleyebiliyorsa astlarin liderleriyle tatmin olacagin
belirtmektedir. Bdylece bu yaklasimda, beklenti kuramima génderme yapilarak
performansin ’¢abanin performansa yol agtigi(beklenti) ve bunun da degerli ddiillere
gotiirdiigli  (aragsallik) yollar olarak gelismesi gerektigi’ goriisii  olarak

vurgulanmaktadir.

Kuram, emreden(yonlendirici), destekleyici, basar1 yonelimli, katilimc1 lider
davranislar1 olarak, dort tip lider davranisini ve durumlarla ilgili olarakta ,astlarin
ozellikleri ve yapilan islerin ozellikleri seklinde iki durumsal O6zelligi ayirt

etmektedir.

Emreden lider tipi denilen liderlik davranisi ‘patron egilimli’ lider davranisi olrak da
adlandirilir. Bu liderlik tiiriiniin en belirgin 6zelligi olarak astlarin ig yapisinin liderce
belirlenmesi ve islerin basarilmasi i¢in astlarin izleyecekleri yolun kesinlikle lider
tarafindan saptanmasi olarak goriilebilir. Bazi durumlarda yonlendirici liderlik
davranisi astlarin elde ettikleri tatmin ile olumlu iliski gosterirken, bazi durumlarda
iligki olumsuz olabilir. Eger ¢alisanlar beklentilerini ve is basarimlarini yonlendirici
liderin ¢izdigi yolda elde edebiliyorlarsa, bu tiir liderlik davranisi ile ¢alisanlarin

tatmini arasindaki iliski olumludur.

Destekleyici lider tipi ¢ok zaman ‘kisiye doniikk lider’, ‘uyumlu lider’ gibi
kavramlarla anlatilmaktadir. Bu liderin temel davranisi astlart ile iligkisini dostluk,
arkadaslik iklimi igerisinde yiiriitmesine dayanir. Bu davranig tiiriiniin kisilerin
tatminini ve islerini basarma giiclerini olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir.
Yapilan c¢alismalarin ¢ogu destekleyici liderlik bigiminin tatmin olma, is basarisini

arttirma gibi bazi olumlu tutumlarla yakindan ilgili oldugunu gdstermistir.

Bagar1 yoOnelimli lider, yarigmaya yonelik hedefler koyan, performansta
milkemmelligi vurgulayan ve yiiksek standartlara ulagsmak i¢in, grup iiyelerinde

giiven yaratan bir liderlik sergiler.
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Katilimci liderlere ‘grup yoneticisi’ veya ‘ekip yoneticisi’ gibi isimlerin verildigine
literatiirde sikg¢a rastlanilir. Katilimer lider, isgrubundaki iiyelerin fonksiyonlarini
yerine getirmelerinde ve islerini bagarmalarinda onlarla birlikte sorumluluk yiiklenir.
Katilimer lider is ortaminda, isin tiim siire¢lerinde ve her tiirlii karar verme

davranislarinda gerekli olan bilgi ve giicii astlari ile paylagsma yoluna gider.

Amagc-yol teorisi, esas itibariyle, liderin gosterdigi davranisin astlarin motivasyonu

,2tatmini ve performanslari tizerindeki etkisini agiklamaya caligsmaktadir.

Bu teoriye gore lider daha once soz edildigi gibi dort liderlik davranisinin birini

gosterebilir. Bunlar :

- Otoriter liderlik

- Destekleyici liderlik(supportive)
- Katilimer liderlik

- Basariya yonelik liderlik

Bu davraniglarin  uygunlugu asagidaki durumsallik faktorleri tarafindan

etkilenecektir.

-Izleyicilerin kisisel dzellikleri

-Izleyicilerin iizerindeki zaman ve ¢evre baskisi

-Isin niteligi

Ornegin, insanin kendi gelecegini kendi kararlarinin belirlenecegine inananlar
(internals), katilimci bir liderlik tarzindan; insanin geleceginin kisinin kontrolii
disindaki faktorler tarafindan belirlenecegine inananlar (externals) ise biiylik 6l¢iide
otoriter liderlik tarzindan daha fazla tatmin duyacaklardir. Aym sekilde basarmak
istedikleri isin gerektirdigi nitelikleri kendilerinde goren (algilayan) izleyiciler,
liderin gosterecegi otoriter ve yol gosterici davramist (coaching) daha az

benimseyeceklerdir.

Amag-yol teorisinin gecerliligini degerleyebilecek Olcilide arastirma yapilmamustir.
Mevcut arastirmalar ise bu teoriyi destekleme konusunda karma bir manzara

gostermektedir.
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2.5.2.3 Reddin'in ii¢ boyutlu liderlik modeli

Ohio State Universitesi Liderlik Modeli’nin géreve ve iliskilere déniik olma
boyutlarin1 temel alan Reddin, liderlik tarz kavram ile belirli bir ¢evrenin durumsal

taleplerini bir araya getirmeye ¢alimitir.

Ohio modelinin ve yonetsel 1zgaranin (Blake ve Mouton) goreve ve iligkilere doniik
olma boyutlarin1 temel alan Reddin, bu iki boyut {izerinde, sekil 2.6’da gorildigi

gibi, dnce dort temel yaklagim belirlemektedir (Can, 1999).

Mliski Boyutu
A

ILGILI LIDER BUTUNLESMIS LIDER
(Yiiksek Iliski Boyutu) | (Yiiksek Iliski ve Gorev

Boyutu)

KOPUK LIDER ADAMIS LIDER
(Diisiik Iliski ve Gérev | (Yiiksek Gorev Boyutu)

Boyutu)

» Girev Boyutu

Sekil 2.6 : Reddin’in temel liderlik tarzlari.

Bu dort temel yonetim tarzlari su sekilde anlatilabilir (Zel, 2001) :

- Kopuk Yénetim Tarzi: Diisiik insan iligkileri ve diisiik gérev boyutlarinda yer alan
bu yonetici genellikle kurallar ve prosediirler i¢inde yasar ve devamli olarak hatalari
diizeltmeye yonelik bir etkilesim tarzi sergiler. Yoneticinin, sosyal iligkileri zayif
oldugundan, genellikle yazili olarak direktif verir. Organizasyonu, onu olusturan
bireylerden ayr1 olarak diisiiniir. Astlarini, kurallara uyup uymamalarina gore
degerlendirirken, tstlerine i, zeka ve akil Olciilerine gore deger verir. Bu tarz
yonetim anlayisin1 benimseyen yoneticiler, ¢alisanlar arasinda meydana gelebilecek

anlagmazliklardan kaginmaya ¢alismaktadirlar.

-Ilgili Yonetim Tarzi: Yiiksek insan iliskileri ve diisiik gdrev boyutlarinda yer alan bu
tarz yoneticiler, insan1 olduklar gibi kabul ederek, onlar1 tanimaya yoneliktirler.
Astlarim1 tanimaya, anlamaya ve onlarla karsilikli iletisim kurmaya ¢alisirlar.

Ustlerini ise, calisanlara gosterdikleri ilgi ve yakinhiga gore degerlendirirler.
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Organizasyonu, bir sosyal sistem olarak goriip, fikir ayriliklar1 konusunda uzlastirici

ve yol gosterici bir yonetim tarz1 sergilemektedirler.

- Adamuis Yonetim Tarzi: Digiik insan iligkileri ve yliksek gorev boyutlarinda yer alan
adam yoOnetim tarzin1 benimseyen yoneticiler, ¢alisanlar1 otorite altina almaya ve
hiikmetmeye egilimlidirler. Calisanlara genellikle sozlii emirler verirler. Astlarin,
tiretkenliklerine gore, iistlerini de gii¢ ve otoriteyi ne sekilde kullandiklarina gore
degerlendirirler. Ekip calismalarinda aktif ve yonlendirici roller iistlenirler. Hatay1

cezalandirma ve anlagsmazliklar bastirma yoluna giderler.

Reddin, bu liderlik tarzlarinin tamaminin her zaman, her yerde etkili olamayacagini
diisiinmiis ve olaya etkililik boyutunu ekleyerek literatiire, yeni bir yaklasim
getirmistir. Sonucta, dordii etkisiz, dordii etkili olmak iizere sekiz liderlik yaklagimi
ortaya ¢ikmistir (Zel, 2001). Bu arastirmada dikkat edilmesi gereken nokta, bu yeni

sekiz liderlik tarzinin, temel dort tarzin tiirevi seklinde olmasidir.

| Etkili Olan Liderler I

10 11

Wi’/ Wiirittrneci

Ternel Boyat I
9 12
Birokrat Babacar- Ota.
2 3
Tlgili Birlegtirici S
Etkili Olmayan Liderler I . //4’
4 Kg]:;u.kx Lydarmg
é 7 o e

Créireni Uzlagtirrmar e Etkililik Boyutu

Tliskive ¥énelik

Tgrksdéﬂ Doriter

‘ Gireve Yomelik '

Sekil 2.7 : Reddin’in i¢ boyulu liderlik teorisi
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Sekil 2.7°de goriildiigii iizere, duruma uygunluk boyutu ile her bir kombinasyon,
etkili ya da etkisiz sonuglar dogurmaktadir. Duruma uyabilen lider etkili, uyamayan
lider ise, etkisiz olmaktadir. Liderligin etkililik derecesi davranistan degil, durumun
kendisinden kaynaklanmaktadir (Reddin, 1970). Burada etkililik, herhangi bir
yonetim tarzi uygulamasiin i¢inde bulunulan durumun taleplerini karsilamadaki
uygunlugu olarak tarif edilmektedir (Mullins, 1989). Ornegin, adam ydnetim tarz1,
uygun olmayan durumlarda kullanildiginda Otoriter, uygun olan durumlarda
kullanildiginda ise, babacan otoriter yonetim tarzi ortaya c¢ikmaktadir. Etkililik
boyutu iizerinde siralanan bu sekiz tiir liderlik yaklagimiin 6zellikleri kisaca su

sekilde 6zetlenebilir (Can, 1981):

a. Etkisiz Kopuk Lider (Terkeden-Deserter) : Kurallara uyar, en az ciktiyla
yetinir, karismamay1 tercih eder, kacimir. Onerilerde bulunmayip, diisiincelerini
gizler, yaraticiliktan yoksundur. Isbirligi ve haberlesmeden kaginir. Engelleyici bir

davranis sergiler.

b. Etkili Kopuk (Biirokrat-Bureaucrat): Komuta ve kurallara uyar, kendisine

giivenir, diiriist ve esitlik¢idir. Oz denetim taraftar1 olup ayrintilara dikkat eder.

c. Etkisiz Adam (Otoriter-Autocrat): Tiim kararlar1 tek basina veren, celiski ve
uyusmazliklar1 baski altinda tutan, kendisine boyun egilmesini isteyen elestirici ve
tehditkar bir lider olup, baskalarma danismaya ve asagidan yukariya iletisime

inanmaz.

d. Etkili Adam (Babacan otoriter-Benevolent Autocrat): Ne istedigini ve bu
isteklerini direng yaratmaksizin nasil elde edebilecegini bilen bu liderlik tarzi,
caliskan, girisimci, zaman degerlendirici ve israf dnleyici bir yapidadir. Kisa ve uzun

donemde verimlilige yonelmis bir liderdir.

e. Etkisiz Igili (Gorevci-Missionary): Celiskilerden ve huzursuzluk yaratan
sirtismelerden kagiman, benimsenmeye Onem veren pasif kisilerdir. Hos ve
naziktirler. Isleri kolaylastirarak, ahenk yaratmak isteyen bu yoneticiler ¢iktilarla ve

denetimle ilgilenmezler.

f. Etkili Igili (Gelistirici-Developer): Kisilere giiven duyan, onlar1 bireyler olarak
gelistirmeyle ilgilenen bu lider, dinlemeyi, haberlesme kanallarini agik tutmayi tercih
eder. Isbirligine, anlayis ve destege yoneliktir. Calisanlar1 giidiileme ve onlarin

yeteneklerini gelistirmede etkilidir.
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g. Etkisiz Biitiinlestirici (Uzlastiric1 -Compromiser): Kotii kararlar veren, belirli
bir durumda kendini etkileyecek cesitli baskilara agik olan bu lider, uzun dénemde
tiretimi en Ust diizeye ¢ikarma egiliminden cok, giiclii ani baskilar en alt diizeye
indirme taraftaridir. Bu nedenle, katilmi gereginden fazla kullanir ve direng
gostermeden hemen teslim olur. Gorev ve iliskilere yonelmenin zamanini ve yerini

yanlis secer.

h. Etkili Biitiinlestirici (Yiiriitmeci-Executive): Ekip ¢alismasina 6nem veren bu
yonetici, amaglara baglhilig1 saglar. Anlasmazlik ve c¢eliskileri hos karsilayarak
bunlarin, dogal ve gereginde yararli olabileceklerini diisliniir. Yaraticiligi,

katilimcilig1 ve potansiyellerden yararlanmay1 saglama c¢abasi igerisindedir.

Reddin’in teorisini iizerine kurdugu sekiz degisik liderlik davranisinin her biri,
cizelge 2.7°de goriilecegi gibi, ii¢ boyutlu liderlik tarzinda, etkililikte diisiik ve

yiiksek olmanin sonucu olmaktadir (Bass, 1999).

Cizelge 2.7 : Ug boyulu liderlik tarzinda, etkilikte diisiik ve yiiksek olma
(Bass, 1999).

Liderlik Tarz1 fliskiye Déniik GD‘(’);‘LV; Etkililik
Deserter (Terkeden) Diisiik Diisiik Diisiik
Autocrat (Otoriter) Diisiik Yiiksek Diisiik
Missionary (Gorevci) Yiiksek Diisiik Diisiik
Copmromiser (Uzlastiric) Yiiksek Yiiksek Diisiik
Bureaucrat (Biirokrat) Diisiik Diistik Yiiksek
?ggggﬁné g‘rllttzg at Diisiik Yiksek  Yiiksek
Developer (Gelistirici) Yiiksek Diisiik Yiiksek
Executive (Yiriitiicli) Yiiksek Yiiksek Yiiksek

Reddin tarafindan ortaya konulan bu sekiz liderlik tarzi, liderlik davranisina eklenen
sekiz ilave davranig degildir. Bunlar, sadece, dort temel liderlik tarzinin uygun ve
uygun olmayan durumlarda kullanilmalari1 sonucu aldiklar isimlerdir (Reddin, 1970).
Bir yonetici her durumda etkili olmak istiyorsa, Reddin’in tavsiyesi, yaklasim
esnekligi becerisine (style flexibility skill) sahip olmasidir. Yaklasim esnekligi, her
durumda, etkililigin saglanabilmesi i¢in gereken yonetim tarzini uygulamaktir. Bir
diger etkili yonetim yaklasimi ise, durum duyarliligr (situational sensitivity) dir.
Durum duyarliligi, icinde bulunulan durumu kavrama yetenegidir. Etkili yonetim i¢in

ayrica, i¢inde bulunulan durumu gerektiginde degistirebilme becerisi olan durum
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yonetimi becerisi (situational management skill) de 6nemli bir etkendir. Reddin’e
gore, bu Ozelliklerin bir arada bulunmasi durumuna genelde sadece tecriibe
denilmektedir (Zel, 2001). Reddin, verimli yoneticinin kolaylikla tanimlanabilecegini
belirterek, verimli yoneticiyi sdyle tanimlamaktadir: Yonetici, isleri dogru
yapmaktan ziyade dogru isleri yapmayi; problemleri ¢ézmekten ziyade yaratici
alternatifler liretmeyi; mevcut kaynaklar muhafaza etmekten ziyade kaynak faydasini
optimize etmeyi ve gorevlerini yerine getirmekten ziyade sonuclar elde etmeyi tercih
eder. Bu tanim agisindan bakildiginda, verimli olmayan yoneticinin uygulamalar

sirasinda elinde bulunan kaynaklari israf ettigi apagik ortadadir (Yilmaz, 1995).

Reddin’e gore, herhangi bir yaklsim her zaman i¢in, bir digerinden daha iyi degildir.
Temel yaklagimlardan biri, uygulandigr duruma bagli olarak az ya da fazla etkili
olabilir. Yonetim yaklasimlarinin uygunluk derecesi, davranistan degil, i¢inde
bulunulan durumun sartlarindan dogmaktadir. Reddin, durumun {izerinde o kadar
durmustur ki, yoneticilerin durumu analiz etmelerinin 6nemine deginerek, durumu
bes pargaya- organizasyon, teknoloji, iist, meslektas ve ast- aywrmistir (Reddin,
1970). Durumun bu bes parcasi, yoOneticinin pozisyonundan beklenen taleplerin
toplam1 olmaktadir. Yonetici, eger bu bes 0geyi nasil degistirmesi gerektigini

Ogrenirse, durumun biitiiniinli de yonetmeyi 6grenecektir.
2.5.2.4 Hershey-Blanchard'in astlarin olgunlugu modeli

Hersey ve Blanchard Modeli (1977), liderligi is davranislart ve iliski davranislari
adin1 verdikleri iki boyutta ele alan durumsal bir liderlik yaklagimidir.
Hersey ve Blanchard, pratikte liderlik tiplerinin ne Olgiide etkili olduklarini
ayirdetmek iizere, olgunluk diizeyi dedikleri ¢ok boyutlu bir degisken One
stirmektedirler. Olgunluk diizeyi, astlarin yiiksek, fakat gergeklestirilebilir hedefler
secme kapasitesi, sorumluluklar iistlenme istegi ve kapasitesi, egitim ve deneyim

diizeyi olarak tanimlanmaktadir.

Bu modele gore, lider, astlarin durumuna gore is veya iliski boyutuna 6nem veren bir
yonetim stili benimsemelidir. Olgunluk diizeyi diigiik kisi veya grup karsisinda, is
boyutuna 6nem vermeyi ifade eden yonetim stilini benimsemesi Onerilen lider, daha
sonra i davraniglarini azaltip iliski davranislarini artirarak ikna stiline gegmeli;

astlarin olgunluk diizeyi ortalamanin iistiine ¢ikmaya basladiginda iki boyuta da
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onem veren katilim stiline ve nihayet olgunluk diizeyi en iist diizeye ulastiginda

delegasyon stiline gegmelidir.

Genis kapsamli bir arastirma olmamasina ragmen Hersey ve Blanchhard‘in birlikte
gelistirdikleri bu teori yonetim egitim programlarinda genis sekilde islenmektedir.
Bu teori, liderin grupla iliskilerinde takipgilerin kabiliyetlerinin temel degisken

olarak alindig: bir yaklasimdir.

Teori bir lideri lider yapan temel degiskenlerin onu izleyenlerin olgunluk diizeyi
oldugunu savunmaktadir. Olgunlugu bir takip¢inin bir isi tamamlamak i¢in sahip

oldugu beceri ve istek derecesi olarak tanimlayabiliriz.
Olgunlugun iki temel unsuru “kabiliyet” ve “istek”dir.

Kabiliyet (is acisindan olgunluk), bir grup ya da kisinin bir isle ilgilenirken sahip

oldugu teknik bilgi, tecriibe ve becerinin toplamidir.

Istek ise (psikolojik olgunluk), bir grup ya da kisinin bir isi gerceklestirmek igin
sahip oldugu giiven, baglilik ve motivasyonun biitiiniidiir. Hersey ve Blanchard
olgunlugu yas veya duygusal bir denge olarak degil, basar1 i¢in kararli olma,
sorumluluk alma istegi, tecriibe ve gorevle baglantili kabiliyet olarak ifade

etmektedirler. Lideri izleyenlerin olgunlugunu belirleyen alt degiskenler sunlardir :

e  Uzmanlik,

e Makam,

e Liderden beklentiler,

e Yasantl,

e Orgiit icindeki bagimsizlik diizeyleri,

e Lideri algilama big¢imleri,

e Yeterlilik,

o s bilgisi,

o Kisilik nitelikleri ve

¢ Niteliklerinin diizeyidir.
Lideri etkili kilan durum, izleyenlerin olgunluk diizeyine uygun olarak gdreve ve
isgorene yonelimini ayarlayip birlestirebilmesidir. Lider bu diizenlemeyi ne kadar iyi

dengeleyebilirse etkinligini o kadar arttirir. Burada, askeri tabirle astlarin diizeyleri,

onlarin yonlendirilmesinde kullanilacak degerler, ifade etme sekil ve ifadede bilgi
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diizeyi liderlerin Liderliklerini ortaya koyarken dikkate almasi gereken o6zelliklerdir.

Takipcilerin olgunluk derecelerini bir sekil ile gosterecek olursak;

Cizelge 2.8 : Takipcilerin olgunluk dereceleri

(Hersey-Blanchard’in durumsallik teorisi).

Yiiksek Orta Diisiik
M4 M3 M2 M1
.Kab11.1yet11, Kgblhygth fakat Kabiliyetsiz fakat 'Kabll'lyetmz
istekli veya isteksiz veya isteksiz veya

istekli veya emin

emin gilivensiz gilivensiz

>

Takipgi yonlendiriyor Lider yonlendiriyor

Yukaridaki ¢izelge 2.8’ de dikkat c¢eken husus, diisiik olgunluk seviyelerinde
kararlarin lider tarafindan veriliyor olmasidir. Daha yiiksek seviyelerde ise kararlar
takipgilerin kendileri tarafindan verilmektedir. Grup maksimum etkinlikten
uzaklastikca lidere daha fazla ihtiya¢ duyulmaktadir. Maksimum etkinlige
yaklastikea ise, lidere duyulan ihtiya¢ azalmaya baslar (Eren, 1998).

Burada; TSK basta olmak iizere diinya ordularinda, komutanlik kademelerini ihtiyag
kapsaminda, oOzellikle sorumluluklarin higbir sekilde paylasilmadigr ydnetim
modellerinde komutan daima yegane karar verici ve yonlendiricidir. Komutan nitelik
itibariyle zaten bu vasiflar1 tasimazsa o subay, komutanlik gorevinden idari bir
goreve alinir (KHA Komutanligi, 2002). Bunu da Silahli Kuvvetler ve ordu

algilamasi i¢inde yeri gelmisken izahta fayda vardir.

Lider kendini izleyenleri olgunlastirarak onlarin iizerindeki etkinligini arttirabilmek
icin sunlar1 yapabilir :

Amaglar iizerinde izleyicileri ile birlikte calisarak onlara erisebilir yiiksek amaclari

benimsetip gergeklestirme yeterliligi kazandirabilir.

Orgiitsel amaclar1 gergeklestirmek i¢in goniillii olmalarm sorumluluk almalarim

temin edebilir. Izleyenlere kendilerini yetistirme gelistirme olanag verebilir.

Lider kendini izleyenlerin olgunluk seviyesine gore liderlik bicimini tayin
etmektedir. Buna gore izleyenlerin olgunluk seviyesini dort ceside ayirmak
miimkiindiir. Sekil 2.8’deki olgunluk seviyeleri ve bunlara karsilik uygulanmasi

gereken liderlik bigimleri soyledir:
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INSANA iLGi

v |
M1 M2 M3 M4
Goreve Ilgi
< >
Olgun Olgun

Sekil 2.8 : Olgunluk seviyeleri- uygulanmasi gereken liderlik yaklasimai iliskisi

a. lIzleyenlerin olgunluk diizeyi diisiiktiir. Lider goreve agirhik vererek
izleyenlerin yetismesini yiiksek beceri kazanmasimi saglamalidir (Alt kademe

yoneticiler).

b. izleyenlerin olgunluk seviyesi biraz daha iyidir. Lider hem gdreve hem

de izleyenlerle yakin irtibat kurmaya dnem vermelidir (Orta kademe yoneticiler).

c. lIzleyenlerin olgunluk seviyesi iyidir. izleyenler oldukea yiiksek beceri
sagladiklarindan lider géreve daha az ama izleyicilere daha c¢ok ilgi gostermelidir

(Orta kademe yoneticiler).

d. Izleyenlerin olgunluk seviyesi c¢ok yiiksektir. Lider goreve de
izleyenlerin iliskilerine de daha az onem vermelidir. Ciinkii izleyiciler amagclar
gerceklestirme konusunda kendi kendilerine yeterli olmasini bilmektedirler (Ust

kademe yoneticiler) ( Eren, 1998).

Takipcilerin gorevi yerine getirebilmek i¢in bulunduklar1 “olgunluk™ seviyesi ¢ok
onemlidir. Her yerde gegerli tek bir yonetim tarzi olamayacagindan i¢inde bulunulan

durumun gereklerine gore liderlik tarzinin farklilagmalar gostermesi kaginilmazdir.

Lider ve takipgiler arasindaki iliski de ¢ok onemlidir. Ciinkii takipgilerin yeterli
olgunluga sahip olmadigi bir yerde uygulanan liderlik tarzlarimin basarisiz olma
thtimali yiliksek olabilir. Olgunluk kurami, 6rgiitsel politikalar ve grup etkilerini géz
ardi ettigi i¢in ve yiiksek yetenege sahip olan bir bireyin kendine giiveni

olmayabilecegi gibi karmasik durumlar1 dikkate almadigi icin elestirilmistir.
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2.5.2.5 Vroom ve Yetton'un lider-katilma modeli

Fazlaca tanman ¢agdas liderlik yaklasimlarindan birisi de Vroom-Yetton-Jago

modelidir. 1973 yilinda Victor Vroom ve Philip Yetton tarafindan gelistirilen bu

yaklagim daha sonra Vroom ve Arthur G.Jogo’nun ¢aligmalari ile olgunlagsmistir. Bu

model liderin karar verme siireci iizerinde yogunlasmistir. Bu ylizden “karar agac1”

modeli olarak da ifade edilmektedir. Bu modelin durumsallik modeli olarak

goriilmesinin nedeni, liderlerin davraniglarinin kafasindaki sorulara ve bu sorulara

cevap ararken i¢inde bulundugu durum hakkinda yaptigi yorumlarin etkilesimine

bagli olmasidir (Begeg, 1999).

Modele gore bes c¢esit karar verme bi¢imi vardir. Bunlar, ¢izelge 2.9° da

gosterilmistir.

Cizelge 2.9 : Vroom ve Yetton'un lider-katilma modeli.

Karar Tarz1 Kodu

Tanim

Yetkici Al Yonetici karari tek basina alir.

Yetkici ATl Yonetici astlarindan bilgi alir, ancak karar1 tek basina alir.
Astlarin1 durumla ilgili olarak isterse bilgilendirebilir.
Yonetici durumu astlarina agiklar, bilgi toplamalarini ve

Danigmali CI degerlendirme yapmalarimi ister. Astlar grup olarak
toplanmazlar ve yonetici tek basina karar alir.

Danismali CII Yonetlci ve gstlar durumu tartigmak i¢in toplanirlar ancak
karar1 yOnetici tek basina alir.

Grup GI Yonetici ve astlar durumu tartismak icin toplanirlar ve karar

grup halinde alinir.

Aragtirmacilar, belli durumlar karsisinda hangi sekilde karar vermenin dogru

olacagini belirleyebilmek i¢in cevaplanmasi gereken yedi soru tespit etmislerdir.

Bunlar;

Soru 1: Sorun bir kalite sorunu mu?

Soru 2: Iyi karar verebilmem i¢in yeterli bilgim var mi1?

Soru 3: Sorun yapisal m1?

Soru 4: Etkin uygulama igin, astlarin karar1 kabul etmeleri 6nemli mi?
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Soru 5: Eger karar1 tek basima almam gerekiyorsa, astlarimin bu karar1 kabul

edeceklerinden emin olabilir miyim?
Soru 6: Sorunun ¢6ziimiinde ulasilacak hedefler astlar tarafindan kabul goriir mii?
Soru 7: Astlar arasindaki ¢atigmalar, tercih edilen ¢oziimlerle benzerlik tagtyor mu?

Liderin, bu yedi asamali karar verme siireci sonunda hangi davranis bi¢imini
sergiledigi veya sergileyecegi ortaya ¢ikmaktadir. Model daha c¢ok belli durumlar
icin lider ile astlarin ortak katilimindan veya iliskisinden ortaya ¢ikan lider
davranislarinin lizerinde durmus, astlar tarafindan kabul edilen kararlarin daha iyi

sonugclar verdigini ileriye stirmiistiir.

Bu model yoneticilerin i¢cinde bulunduklari duruma uyum saglamak i¢in liderlik
tarzlarin1 degistirebileceklerini, kisilerin daha etkin liderler haline gelebileceklerini
One siirdiigii ve belirli bir problemle karsilagan yoneticiye 6zellikli bir davranis tarzi

onerdigi i¢in arastirmacilar tarafindan oldukga kabul gormektedir.

2.5.2.6 Durumsal liderlik teorilerinin genel degerlendirmesi

Durum teorileri genel anlamda en uygun lider davranisinin durumlara gore
degisebilecegini ileri slirmektedir. Bu ise genellikle yonetimde “tek ve en iyi”
yonetim tarzi bulundugunu savunan davranis teorilerinden farkli yanmni olusturur.
Davranis  teorileri liderin ise yonelik veya kisiye yonelik davranis
gosterebileceklerini ileri siirmiis, fakat hangi sartlarda hangi davranisin etkin

olacagini sdylememistir.

Bunun yerine kisiye yonelik liderlik davraniginin, grup iiyelerinin tatminini ve
verimliligini dolayisiyla liderin etkinligini arttiracagini varsaymistir. Oysa durum
teorisine gore her iki davramis cesidi de belirli sartlar altinda ayn1 derecede etkin
olabilir. Bu sebeple durum teorileri, belirli durumlarda hangi sartlarin 6nemli
oldugunu belirlemeye ve bu sartlara uygun liderlik tarzinin ne olabilecegini

arastirmaya agirlik vermistir.

Gerek ozellik teorileri gerekse davranig teorilerinde ki eksikliklerden dolay: liderlik
konusunda daha gercek¢i bir yaklagima olan ihtiya¢ kendisini hissettirmis ve
arastirmacilar diger teorilerin karistmindan olusan ve isin nitelikleri ile durumun
gereklerini de dikkate alan modern yaklasim gelistirilmistir. Artik en iyi tek bir

yonetimden s6z edilemeyecegi, her durumunun dikkatlice incelenmesi ve daha etkin
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davranigsal uygulamalar1 saptayabilmek i¢in Onemli degiskenlerin belirlenmesi

gerektigi belirtilmistir (Davis, 1984).

2.5.3 Modern liderlik teorileri - Etkilesimci ve doniisiimcii liderlik

20.ylizyilin ilk yarisina degin, liderlik calismalar liderler iizerinde odaklanmustir.
“Biiyiik Adam Teorisi” ¢ag1 olarak tanimlanan bu siirecte; iyi liderlerin ayirt edici
ozellikleri, dogustan gelen zeka, boy ve kendine giiven vb. nitelikleri arastirma
konusu olmustur. Kuramsal olarak liderleri, lider olmayanlardan ayiran yetenek ve
ozellikleri arastiran kuramcilar, liderlerin etkili olmak i¢in sahip olmasi gereken

ozellikler kiimesini tiretmekte basarisiz olmuslardir.

Dogal liderlik anlayis1 terk edildiginde ise, Ozellikle Amerikan davranis¢i bilim
adamlari, liderlik aragtirmalarinda “davramiscilik” akimii giiglendirmiglerdir. Ohio
State ve Michigan iiniversitelerinde yapilan liderlik arastirmalarinda uzun siire insan
ve gorev boyutu iizerinde durulmus, liderlikte ig tatmini, etkililik ve yapiy1 harekete
gecirme faktorleri incelenmistir. Ancak davramisg1 liderlik arastirmalari, coklu
liderlik davranislar1 ortaya koymada ve lider davranislarim1 agiklamada basarisiz

olmuglardir.

Daha sonra liderlik aragtirmalarinda etkili olan “durumsallik yaklagimi” ise, en etkili
liderlik davranisinin insan yonelimli ve gorev yonelimli davramiglarin uyumuyla
gerceklesebilecegini savunmuslardir. Liderlikte birgok durumsal faktériin varligina
dikkat cekilmistir. Durumsal teoristler pek c¢ok yonden elestirilmistir. Liderlikte
hangi stilin hangi durumlarda etkili olabilecegi konusunda c¢ok az bir uzlasi

saglanmustir (Celik, 2000).

Baz1 organizyasyonel akademisyenler, Burns (1978) ve Bass (1985) davranisci1 ve
durumsal teorisyenleri, basarilmis hedefleri géz 6niinde az bulundurmalar ile lider-
izleyen arasi iliskileri basit temellere dayandirilmasini elestirmislerdir. Onlar,

izleyenlerine daha fazla performans i¢in ilham veren sira dis1
(extra ordinary leaders) liderleri incelemeyi tercih etmislerdir.

Glinlimiizde donistiirticii liderlik kavrami Burns (1978)’in calismasiyla birlikte
baslamaktadir. Yazara gore dontistiiriicii liderlik, “insanlarin ekonomik, politik veya
buna benzer giic ve degerler kullanarak bagimsiz veya karsilikli olusturduklar:

amaglara ulasmak icin izleyicilerin harekete ge¢irilmesi” olarak tanimlanmaktadir
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(Burns, 1978). Ancak doniistiiriicii liderligin bilesenlerinin ortaya c¢ikarilmasi ve

Olclimii Bass(1985) tarafindan yapilan calismalarla miimkiin olabilmistir.

Yeni liderlik arastirmalar1 daha once {izerinde fazla durulmayan liderligin, lider ve
izleyen arasinda rol oynayan dinamikleri de igine almaya baslamistir. Bu yeni
aragtirmalarin baglamasi ile Ozellikle davranis¢1 ekoliin gelistirdigi ve daha ¢ok
verimlilik ve etkililigi artirici liderlik anlayis1 “etkilesimci liderlik™ (transcantional)
olarak adlandirilmis ve doniistimcii liderlik anlayisinin etkilesimei liderlikten
farkliliklar1 da yeni arastirma konularini olusturmustur. Etkilesimci liderligin ana
felsefesi; lider ve izleyen arasindaki karsilikli alis verise dayanmaktadir. Etkilesimei
liderlikte olas1 destek igeren, izleyenler liderlerin vaatleri, ddiilleri ve pekistirecleri
ile motive edilir veya negatif doniis (negative feedback) disiplinel davranislar ve
azarlama gibi enstriimanlar ile diizeltilir. Etkilesimci liderlikte sekle iliskin degerler
olarak sz ettigi saygi, gliven gibi moral degerler mevcuttur. Diisiik kaliteli
davranista ise liderin maas artis1 ve buna benzer ddiilleri elde tutmasi gerekmektedir.
Yiiksek kaliteli iliskilerde ise; liderin giiciinii belirleyen seyler Olciilemeyen bazi
odiillendirmelere dayanmaktadir. Doniisiimcii liderlikte ise; iliski maddi ogelere
dayanmaz, kisisel degerlere yonelik, adaleti ve diizeni saglamak gibi kisisel deger
sistemlerini temel alir. Burns, bunlara, yukarida ifade ettigimiz gibi son degerler
adin1 vermektedir. Bunlar alinip verilemez ve iizerinde pazarlik yapilamaz.
Dontigiimeti  liderlikte  liderler, sahip olduklar1 kapasite ile izleyicilerini

birlestirebilmekte ve onlar1 yeni amaglara yoneltebilmektedirler (Tabak, 2001).
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Eren (2000) ise bu iki yaklasim arasindaki ayirimi sekil 2.9°da goriildiigi gibi soyle

betimlemektedir ;
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Sekil 2.9 : Doniistimcii ve etkilesimcei liderlik bigimleri ile 6rgiitsel basar1 arasindaki

iligkiler ( Eren, 2000)

Yoneticilik niteligine sahip liderler (transaksiyonel) caligsanlara basarili olduklari
takdirde, odiil olarak statii ve para dagitirlar ve basarilarin1 pekistirmeyi tercih
ederler. Etkinlikleri diinden bugiine, bugiinden yarina dogru yon, vizyon, orgiitsel ve
orgiitsel kiiltlirde degisim yapmaksizin devam eder gider. Halbuki doniisiimcii
liderler ¢alisanlara vizyon kazandirir. Bu vizyona katkida bulunmalar igin ilave
misyonlar verir. Orgiitsel kiiltiirde degisimler yaparak onlara simdiki yaptiklarindan
veya potansiyel olarak yapabileceklerini  diislindiiklerinden daha fazla
yapabileceklerine inandirir, kendilerine giivenmesini 6gretir. Yaptiklar: isin dnemli
olduguna inandirir. Buna karsin etkilesimci lider organizasyonun eskiden beri devam
eden olagan isleyisine dikkat eder. Stratejik ve uzun donemli goriis agis1 yoktur.
Pazar pay1 ve kar artmasi ile ilgilenir. Yonetsel niteliklere sahip liderler, 6rgiitlerinin
tarihi gelenegine ve caligmalarina yon verirlerken, degisimci liderlik tarzina yakin

olanlar orgiitlerini degisik siirecler, degisik kiiltiirler, degisik vizyonlarla ve sonug da
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degisik performanslarla yonetmeye yonelirler. Onlarda de§isim ve reform esastir.
Etkilesimci liderlerdeki gibi gegmise baglilik azdir. Halbuki degisimci gelecege bagh
hareket ettigi i¢in kisa donem i¢inde Orgiit performansinda 6nemli degisiklikler
olabilir. Baslangicta belki orgiit performansi bir miktar azalabilir. Eski aligkanliklara
bagl insanlarda birtakim saskinlik ve soklara rastlanabilir, hatta bazilar1 degisime
kars1 giiclii bir takim direngler de gosterebilir. Ancak, daha sonra yeni ortama
alisarak uyum gostermeye calisirlar. Asagida ¢izelge 2.10°da doniisiimcii ve
etkilesimci liderlik arasindaki farklar belirtilmis, doniisiimcii ve etkilesimei liderlik

bicimleri ile orgiitsel basar1 arasindaki iliski gosterilmistir.

Cizelge 2.10 : Etkilesimci ve doniisiimcii liderlik (Celik, 2000).

Etkilesimci Doniisiimcii
Zaman Yonelimi Kisa, bugiin Uzun, gelecek
Esgiidiim Mekanizmas1 | Kurallar ve Yonergeler Hedefler ve deger birligi
Tletisim Dikey, Yukaridan asagiya | Cok yonelimli
Odaklanma Finansal hedefler Miisteri
Odiil Sistemi Orgiitsel, dissal Kisisel, i¢sel
Gii¢c Kaynag Makam izleyenler
Karar Verme Merkezilestirilmis Katilim saglanmis
Isgoren Mal yerine koyma Gelistirilebilir Kaynak
Itaat Emir Rasyonel agiklama
Degismeye iliskin tutum |Kag¢inma, direnme Benimseme
Yonelendirm

Kazang Vizyon ve degerler
mekanizmasi
Denetim Asirt Uyum Ozdenetim
Bakis Acisi Icsel Disgsal
Gorev Tasarimi Boliimlendirilmis,bireysel | Zenginlestirilmis, grupsal

Doniisiimcti  liderlik yaklagimmin o6nde gelen kuramcilarindan Bass (1999)
“Doniistimcii Liderlikte 20 Yillik Arastirma ve Gelisme” (Two Decades of Research
and Devolepment in Transformatioanl Leadership) adli ¢aligmasinda doniistimcii
liderlik aragtirmasinda 20 yillik siiregleri degerlendirmis ayni zamanda degisen
anlayislara dikkat ¢ekmistir. Doniisiimcii liderlikle etkilesimci liderlik ayrimini soyle

ifade etmektedir:
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“Burns, dontistimcii ve etkilesimci liderligin icerigini tanittigi seminal ¢alismasini
vaymladigindan beri 20 yil gecti. Bu siirecte doniisiimcii liderlik izleyenlerin
ahlakini, motivasyonunu ve moralini yiikseltti. Etkilesimci liderler izleyenlerin acil
gereksinimlerini karsiladi. Doniisiimcii liderlik iilkeniz igin neler yapabilecegini
vurgularken, digeri iilkenizin sizin icin neler yapabilecegini vurgular”. 1970 ten beri
bu iki liderlik ayrimini yararini desteklenen ciddi deneysel arastirmalar yapimistir.
20 yilda sanayi ve isgiictindeki degismeler liderlerin daha fazla déniisiimcii olmast
gerektigi sonucunu ortaya koymugstur. Liderlerin izleyenlerini yiiksek katilimci
bireylerle ve kalite, servis. ekonomiklik ve yiiksek verimli iiretimle desteklemis

gruplarla gelistirerek yetkilendirmeleri tegvik edilmistir.”

Burns’un yaptig1 bu calisma etkilesimci ve doniistimcii liderlik ayriminin 6tesine
gidememistir. Ortaya atilan teorinin net ve anlasilir olmamasi ve teori ile ilgili 6l¢iim

aracinin gelistirilmemis olmasi liderlik ¢aligmalarini sinirlamistir.

Bernard Bass, ilk defa ¢alismasiyla Burns’un yeni teorisini Olgiilebilir ve
anlagilabilir noktaya tasimistir. Bass calismasinda Cok Yonlii Liderlik Anketi
(Multiple Leadership Questionnaire) hazirlamistir. Bu anket yardimiyla liderin 360
derecelik resmini ¢ekmek miimkiin olmustur. Anket igerik iki liderlik bigimini
degisik kategorilerde agiklamaya yoneliktir (Sashkin ve Rosenbach,1993, Tabak,
2001). Ankette etkilesimci liderligin belirleyicileri, durumsal 6diiller, amaglara gore
yonetim olarak belirtilmektedir. Dontigiimeii liderligin belirleyicileri ise; karizma,
(izleyicilerin liderleri; heyecan, vizyon ve gorev duygusu gibi duygusal ogeleri
harekete gecirebilme konusunda karizmatik ozelliklere sahip olarak gormeleri),
doktrine etme (liderlerin izleyicilerini biiyiik beklentiler sunarak ve bunlart basit
olarak anlatarak gayrete odaklandirabilmeleri), entelektiiel yaraticilik (bu kavramin
Etkilesimci liderlikten farki, doniistimcii liderin izleyicilerinin gorevle ilgili
problemlerini kendinin ¢6zmesini beklemesi), bireysellestirilmis diisiince (liderin
izleyicilerini 6grenme ve gelismeleri icin yakinlik gosterip cesaretlendirmesi)

(Sashkin ve Rosenbach, 1993).
Karizmatik Liderlik

Karizma ‘armagan’ anlamina gelen Yunanca bir kelimedir. Karizma, siradan

insanlardan ziyade, insaniistii veya istisnai gii¢ ve niteliklere sahip olan kisiler i¢in
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gecerlidir. Bu giic ve niteliklerin ilahi bir baslangica sahip oldugu kabul edilir
(Arikan, 2001).

Karizma, birgok farkli anlam ve 6zellik icerir. Bunlardan birkismi genel olarak su
sekildedir: karizma, lidere, izleyicilerin lidere duyduklari giivenin olusturdugu 6zel
bir otorite sekli saglar; izleyiciler liderin olaganiistii 6zelliklere sahip oldugunu
diisiindiikleri i¢in ona baglhilik gosterirler; liderin sahip oldugu bu olaganiistii
ozellikler dogustan gelen Ozellikler degildir ancak izleyiciler bu 6zellikleri lider

olmanin gostergesi olarak yorumlarlar.

Daft (1995)’a gore karizmatik lider; astlardan beklenen performansi artiracak sekilde
onlar1 motive etme yetenegine sahip olan kisidir (Can, 1999). Sosyologlar ve siyasi
tarihgiler, karizmatik liderlik teorisinin ilk olarak Weber (1947) tarafindan ileri
stiriildiiglinii kabul etmektedirler (Can, 1999). Weber’in klasik iiclii tipolojisinde
yetki; karizmatik, geleneksel ve rasyonel-yasal olarak iice ayrilir. Karizmatik gii¢
yetkisi, istikrarsizlik ve kaos ortamlarinda ortaya ¢ikan bir anlayistir. Bu tipolojide;
karizmatik yetki, izleyicilerin lidere atfettigi insaniistii ayricalikli 6zelliklerdir. Bu
iliskinin devamliligi, liderin atfedilen bu ozellikleri gdstermesine baglidir (Aytac,
2000). Weber’den sonra, karizma ile ilgili sosyoloji literatiirii; karizmatik liderlerin
bulundugu toplumlarda radikal degisikliklerin olusumu ve siradan bir olgu haline
gelisi egilmistir. Daha yakin zamanlarda ise sosyoloji temelli arastirmacilar,
karizmatik liderligin karmasik ve formal orgiitlerde de ortaya ¢ikabilecegi ve etkili

olabilecegi goriisiinii ortaya atmiglardir.

Politik ve dini liderleri inceleyen Robert House, karizmatik liderlerin; kendilerine ve
astlarma giiven duyan ve onlardan biiylik beklentileri olan, ideolojik goriis sahibi
kisiler olduklarmi diisiinmektedir. Izleyenler kendilerini liderleriyle ve onun
goreviyle 0zdeslestirirler, lidere asir1 baghilik ve giliven gosterirler, liderin deger ve
davranislarina Ozenirler ve liderle iliskilerinden kisisel sayginlik elde etmeye

calisirlar (Can, 1999).

Karizmatik liderlerin kisilik 6zelliklerini belirlemeye c¢alisan bir¢cok aragtirma
yapilmistir. En ayrintili analiz, Jay Conger ve Rabindra Kanungo tarafindan
gerceklestirilmistir. Bu arastirmacilar, karizmatik liderlerin gelenek ve goéreneklere
uymayan, iddiali ve kendine giivenen kisiler olduklari, statiikoyu korumaktan ziyade

kokli degisimleri tercih ettikleri sonucuna ulagmiglardir (Arikan, 2001).
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3. LIDERLIK VE CINSIYET

Yukarida tanimlanmis olan liderlik, liderlik 6zellikleri ve liderlik teorilerinin yanisira
liderlik davraniglarint belirleyen ve iizerinde ¢okca arastirma yapilmig olan bazi
demografik 6zelliklerde vardir.Bu 6zellikler baslicalar1 yas,kiiltiir ve cinsiyettir. Tez
konumun kapsami geregi bu Ozellikler i¢inde liderlik yaklasimi ile cinsiyet
arasindaki iligki ve cinsiyetin bireylerin sergiledikleri liderlik davraniglar1 iizerindeki

etkilerine deginilecektir.

Kadin ve erkek yoneticilerin liderlik davraniglarina iliskin arastirmalar 1970’1
yillardan itibaren baslamistir. Aragtirmalarda, yonetici konumundaki kadin ve
erkeklerin davraniglar1 arasinda fark olup olmadigi saptanmaya calisilmistir. Bazi
arastirmalarda kadin ve erkek yoneticiler arasinda davramis farkliliklart bulunurken,

bir kisim aragtirmalarda ise ciddi anlamda davranis farklilig1 olmadig1 saptanmustir.

Liderlik ve cinsiyet arasindaki iligkiyi tanimlamaya ge¢gmeden 6nce, cinsiyet kavrami
ve kadmin gerek toplumsal gerekse sosyal ve ailevi rollerini inceleyip,algilamanin

onemli oldugunu diisliniiyorum.

3.1 Cinsiyet Kavrami ve Kadin

3.1.1 Cinsiyet kavrami

Cinsiyet (sex); kisinin kadin ya da erkek olarak gosterdigi genetik, fizyolojik ve
biyolojik 6zeliklerdir. Toplumsal cinsiyet (gender) ise kadin ve erkegin sosyal olarak

belirlenmis rol ve sorumluluklarini belirtir.

Siradan bir konusmada birbirinin yerine kullanilsa da, sex (cinsiyet, esey) ve cinsiyet
(toplumsal cinsiyet, gender) kelimelerinin anlamlar1 farkhidir. ‘Cinsiyet (esey)’,
bedenin fiziksel farklarina géndermede bulunur; tipik olarak bir kimsenin genetik ve
anatomik nitelikleri — disi, er- ile ilgilidir, dogustandir ve evrenseldir. Toplumsal
cinsiyet (gender) ise; kadin ve erkek arasinda sosyal veya Kkiiltiirel olarak

yapilandirilmig, tanimlanmis olan ve cinsiyetlerden birine yiiklenen kimliklere,
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statiilere, rol ve sorumluluklara dayanan iliskiyi tanimlamaktadir. Toplumsal
cinsiyet, kadin ve erkeklerin her baglamdaki rollerini, sorumluluklarini,
sinirlamalariny, firsatlarini ve ihtiyaglarini analiz etmeye yarayan sosyo-ekonomik bir
degiskendir. Toplumsal cinsiyet, sabit ya da dogustan degildir ancak zamanla sosyal

ve kiiltiirel olarak yapilanarak bir anlam kazanir (Url-10).

Calismanin kapsami geregi, cinsiyet kavrami toplumsal cinsiyet tanimi igerisinde
degerlendirilecektir. Asagida toplumsal cinsiyet kavrami goz onilinde bulundurularak

kadin ve erkeklerin toplumsal rol davranislarina ayrintili olarak deginilecektir.

3.1.2 Cinsiyet- rol davranis gelisimi

Toplumsal cinsiyet rolleri, kadin veya erkek herhangi bir insanda bulunabilen ¢esitli
disil ve eril Ozelliklerden olusur. Geleneksel toplumsal cinsiyet rollerinde disil
ozelliklerin kadinda, eril 6zelliklerin de erkekte bulunmasi beklenmektedir. Cizelge
3.1’de kadmin ve erkegin toplumsal cinsiyet rollerini olusturan bazi disil ve eril

ozellikler gosterilmistir (Bacaci-Varoglu, 2001).

Bu 6zellikler baglaminda, kadinin geleneksel toplumsal cinsiyet rolii evin i¢indeki
islerle ilgilidir ve temelde insana ve iliski kurmaya yonlenmistir. Erkegin geleneksel

toplumsal cinsiyet rolii ise ev dis1 iglerle ilgilidir ve nesneyle eyleme yonlenmistir.

Kisilerin toplumsal cinsiyet rollerini hayata gecirmesi ii¢ asamadan olusan bir siire¢
icinde ger¢eklesmektedir. Bu asamalar; roliin 6grenilmesi, toplumsallasma ve
i¢sellestirmedir. Esasinda daha dogum oncesinde kiz bebeklerin esyalari igin pembe,
erkek bebeklerin egyalar1 i¢in mavi rengin tercih edilmesiyle birlikte bu siireg
baslamaktadir. Bireyler kiiciikliikkten itibaren eril ve disil rolleri Ogrenmeye
baslamakta ve toplumun her tiirlii sosyal katmaninda bu kaliplar icinde
yogrulmaktadirlar. Anne, baba, aile, 6gretmenler, arkadas gruplart ve medya
araciligiyla “nasil kadin ve erkek olunacagini” 6grenen bireyler daha sonra bu

rollerini i¢sellestirmekte ve benimsemektedirler (Pira ve Elgiin, 2006).
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Cizelge 3.1 : Geleneksel toplumsal cinsiyet rollerini olusturan bazi disil ve eril
ozellikler (Bacaci-Varoglu, 2001).

KADININ GELENEKSEL ERKEGIN GELENEKSEL
TOPLUMSAL CINSIYET ROLUNU ~ TOPLUMSAL CINSIYET ROLUNU
OLUSTURAN DISiL OZELLIKLER ~ OLUSTURAN ERILOZELLIKLER

Pasiflik Aktiflik
Bagimlilik Bagimsizlik
Sefkat Akilcilik
Merhamet Denetim altinda bulundurma
Empati Ustiinliik kurma
Duygusallik Saldirganlik
Besleyicilik Hirs
Duyarlilik Bireycilik
Yardimseverlik Rekabet

3.1.3 Kadinin sosyal statiisii

Belirli bir zaman ve toplumsal ortam igerisinde bir sosyal pozisyonun diger sosyal
pozisyona gore bulundugu konuma “sosyal statii” denilir (Arslan, 2000). Her soysal
statiinlin belirli gorev ve sorumluluklart bulunmaktadir. Sosyal statii kazanmanin
bir¢ok yolu vardir. Bu statiiler dogustan kazanilan veya sonradan kazanilan statiiler
olarak ikiye ayrilabilir. Cinsiyet, dogustan kazanilan statiilerdendir ve ait olunan
topluma gore kendi iginde belirli sosyal rol ve sorumluluklari bulunmaktadir.
Kadinlarin, egitim, saghk ve istihdam olanaklar1 bakimindan hemen hemen her
tilkede erkeklerin gerisinde oldugu bilinmektedir (Lopez-Claros ve Zahidi, 2005).
Kadin daha ¢ok karsiliksiz aile islerinde ve erkegin iliretime katilmasina destek olma
roliinii istlenmektedir. Kadin ve erkegin toplumsal sorumluluklari, toplumdaki
yerleri daha ¢ok cinsiyete gore sekillenmektedir (Arslan, 2000). Kadinlarmn, islam
tilkelerinde, toplumsal ve hukuki statiisii karsilastirildiginda, Tiirkiye bir¢ok iilkeden
iyl durumdadir. Geng cumhuriyetin heniiz ilk yillarinda 6zellikle Atatiirk tarafindan
baslatilan hukuk devrimleri, kadinin toplumsal statilisiinii yiikseltmistir (Giirkan,
2000). Toplumsal statii acisindan kadin ii¢ grupta smiflandirilmistir. Birinci grup;
heniiz medeni kanunla taninan haklarinin bile bilincinde olmayan ve daha cok
kirsalda yasayan kadinlardir. Bu kadinlarin ¢ogu insan haklarindan tam olarak
yararlanamamaktadir. Ikinci grup kadinlar ise, medeni kanununun bilincinde olup
haklarin1 aramay1 bilen, ancak agir kent yasaminin zorluklarindan 6tiirii kendini
yetistirememis kadinlardir. Ugiincii ve son grubu ise, sosyal haklar ve statii agisindan

Tirk Medeni Kanunun bile Otesinde yasayan cok az sayidaki kadinlar
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olusturmaktadir.Kentli kadin ile kirsalda yasayan kadin arasinda sosyal statii ve
haklarin kullanimi agisindan oldukga biiylik farkliliklar bulunmaktadir. Kentteki
kadin, sanayilesme siirecine girerek bilinglenmeye baslarken, kirsalda yasayan kadin

daha ¢ok tarim isciligi yapmaktadir.

Kentte emegini satarak {icret sahibi olan kadin, en azindan ekonomik yonden, aile
icinde bagimsizlasmistir (Giirkan, 2000). Kadinin ekonomik hayata katilimi,
stirdiiriilebilir kalkinmanin vazgegilmez bir unsuru olmasina ragmen, Tiirkiye’de
kadinin sosyal statiisii olduk¢a kotii durumdadir. Bagbakanlik Kadinin Statiisii Genel
Midirligii kaynaklarindan ANKA’nin derledigi rapora gore, Tirkiye’de kadin
istthdami, gelismenin 6niindeki 6nemli sorunlardan biridir. 2003 yilinda kadinlarin
isgliciine katilim oranm1 %26.6’dir. Bu oran kirsal kesimde %39, kentte ise, %18.5tir
(Url-8). Asagida Cizelge 3.2°de, kadiin sosyal statiisiinii belirlemeye yonelik bazi
istatistiklere yer verilmektedir. Cizelgeden anlasilacagi lizere kadin okuma yazma
bilme durumu ve egitim durumu agisindan erkegin gerisindedir. Egitim ve 6gretim
olanaklarindan 6zellikle kirsal kesimdeki kadin yeterince yararlanamamistir. Egitim
ve Ogretim durumu kadina yonelik ayrimciligin beslendigi bir gostergedir. Bu
anlamda Tirkiye’de kadinlarin sosyal statlislinii anlamak i¢in Oncelikle okuma
yazma oranlarina ve de egitim durumuna bakmak gerekir. Buradan elde edilecek

veriler kadinin sosyal hayattaki statiisiinii anlamada olduk¢a aciklayici olacaktir.

Cizelge 3.2 : Cinsiyetlere gore okuma-yazma ve egitim durumlari.

Kadin Erkek Kadin Erkek Kadin Erkek Kadin Erkek

1970 1970 1980 1980 1990 1990 2000 2000

Toplam 100 100 100 100 100 100 100 100
Okuryazar olmayan 58,2 29,7 453 20 28 11,2 19,4 6,1

Okuryazar-Diplomasiz 16,6 24,5 14,7 18,4 15,6 16,4 21,5 21,5
Tlkokul 20,7 36,1 31,4 44,2 43,2 49,1 37,2 36,9
Orta dengi 2,2 4,9 3,7 7,6 5,4 9,6 7,4 12,8
Lise dengi 1,8 34 3,7 6,4 6 9,5 10,6 16,1
Yiiksekokul-Universite 0,6 1,3 1,2 3,3 1,8 42 39 6,6

Cizelge 3.3’de, kentte isgiicline katilim ve igsizlik oranlar1 goriilmektedir. Goriildigi
gibi, kadinin isgiictine katilim1 erkegin ¢ok gerisindedir. Lopez-Claros ve Zahidi’nin
(2005) calismasinda, ekonomik hayata katilim ac¢isindan Tiirkiye’de kadinlarin

belirgin bir bigimde erkegin gerisinde oldugu goriilmektedir.
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Cizelge 3.3 : Cinsiyete gore kentlerde isgiicline katilim oranlari.

2004 y1l1 verileri (Kent) Kadin (%) Erkek (%)
Isgiiciine katilim orani 17,1 68,9
Issizlik oram 19,4 14,6

Cizelge 3.4 kadmin kent ve kirsalda hangi sektorlerde istihdam edildigini
belirtmektedir. Cizelgede kadinin kirsalda 6zellikle tarimsal alanda kentte ise hizmet

sektoriinde istthdam edildigi goriilmektedir.

Cizelge 3.4 : Kadinin kentte ve kirsalda sektorel olarak dagilima.

Sektor Kent Kir Tirkiye
Tarmm 8,5 86,1 53,1
Sanayi 29,2 6,1 15,9
Hizmetler 62,3 7,8 31
Toplam 100 100 100

3.1.4 Tiirkiye’de durum : Kadinin sosyal statiisii, kadinin yeri

Tiirkiye, gelismekte olan geng bir iilkedir. Tiirkiye gibi gelismekte olan iilkelerde,
kadinin erkek egemen is diinyasinda kendisine yer agabilmesi ancak egitim diizeyini
yukseltmesi ile miimkiin olmaktadir. Yani, kadinin yasam diizeyini ve statiislinii
yiikseltmenin en etkin anahtar1 egitim ve yeterli bilgi donanimi ile kisisel gelisim
saglamasidir. Bu, ayn1 zamanda, bireysel 6zgiirligiin ve ikinci sinif insan olmaktan
kurtulusun da bir yoludur (Url-11). Tiirkiye’de kadinlarin, ekonomik bagimsizligini
elde edememesinin birincil nedeni egitimsizliktir. Ciinkii, 1992 yilinda Tiirkiyede 27
milyonu askin kadindan, 15 yasin iizerindeki grubun %38’i okuma yazma
bilmemekteydi. 15 yasin tlizerindeki erkeklerde ise, bu oran %14’e diismekte idi (Url-
8). Kadinlarin, ekonomik bagimsizligin1 elde edememesinin ikinci temel nedeni ise
geleneksel ideolojinin yarattigi, kadinmi ikinci siif insan durumuna iten toplumsal
cinsiyetci bakis agisidir. TUSIAD 1n Tiirk Toplumunun Degerleri raporunda, eger
igsizlik varsa ise alinmalarda erkeklere oncelik taninmasiin gerektigi yoniindeki
kabullenme %52 olarak belirlenmistir. Aragtirmanin ilging bir yani, kadinlarin da
kendilerine yapilan bu ayrimciligi kabul etmis olmasidir. Ayni arastirmada, kadinin
asli roliiniin cinsiyete dayali rolleri (ev isi ve ¢gocuk bakimi) oldugu da %88,3 olarak

ortaya ¢cikmistir. Tiirkiye’de, kadinin calisma alani hala yaygin bigimde tarimdir ya
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da ticretsiz aile isciligidir. Ayrica %85 gibi biiyiik bir ¢cogunluk, kadinin ig hayatinda
yer almasinin, onun evde okul ¢agina gelmemis cocugunun gelisiminde olumsuz bir
etkisi olacagini belirtmistir. Tiirkiye’de yasal diizenlemelere bakildiginda, yiiriirliikte
olan Tiirk Is Kanunu, BM Kadma Karsi Her tiirlii Ayrimciligm Onlenmesi
(CEDAW) raporu gibi ayrimcilik karsit1 kanun ve diizenlemeler, kadin ve erkegi esit
tuttugu ve yasal olarak ayrimcilifin 6nlendigi goriilmektedir. Ancak is hayatina
bakildiginda, yasal olarak saglanan esitligin isletmelerde, yani uygulamada
saglanamadig1 bir gercektir. Normatif huluksal diizenlemeler ayrimcilik gercegini
ortadan kaldirmada yetersizdir. Tiirkiye’de ise almada, kariyer ilerletmede,
emeklilikte ve isten c¢ikarmalarda hala cinsiyet ayrimciliinin etkileri agikca

goriilmektedir (Ozar, 2000; Alptekin, 2007).

3.1.5 Cinsiyet ayrimciligl konusunda Tiirkiye’de yapilmis olan calismalar

Tiirkiye’de, kadinin is hayatindaki yeri ile ilgili yazin ¢ok kisithdir. Bu nedenle,
ayrimcilikla ilgili kuramlar Tiirkiye disindaki iilkelerde gelistirilip, Tiirkiye icin de
genellestirilerek kullanilmaktadir (Mengii¢, 1998). Yapilan bir arasgtirmada satis
yoneticileri arasinda iicret farkliligini ve bu farkliligin nedenlerini arastirmistir.
Ucret farkliliklarina etki eden kisisel, kurumsal ve sektdrel etmenler vardir. Kisisel
diizeydeki etmenler yas, egitim, is deneyimi ve kariyer yolu boyunca calisilan
isletme sayisidir. Cinsiyetin ticret farklilig1 yaratmadaki rolii ve ticret farkliliklarinda
yasin, egitimin, is deneyiminin ve kariyeri siiresince ¢alistig1 igletme sayisinin
anlamli etkisi bulunmustur. Ayrica, isletme diizeyinde {iicret farkliligi yaratan
faktorler isletmenin biyiikliigl, is diizeyleri ve isin kategorisi olarak belirtilmistir.
Isletmenin faaliyet gosterdigi sektdr de iicret farklihgini agiklamada anlamli bir
etmendir (Mengiig, 1998). Ozbilgin ve Healy (2001) akademisyenlerin kariyer
gelisiminde cinsiyet ayrimciligmi aragtirmigtir. Tirkiye’de akademik gorevlerin
%23’inti  kadinlar olusturmaktadir. Bu oran Bati Avrupa ve ABD ile
karsilastirildiginda oldukga yiiksektir (Ozbilgin ve Healy, 2001). Cizelge 3.5°de bazi

tilkeler ve Tiirkiye i¢cin akademideki kadin istihdam oranlar1 gériilmektedir.

Kadinin sosyal statiisii, egitim durumuna ve sosyal giivencesinin oldugu bir iginin
olmasina baglhdir. Bu anlamda 6zellikle kirsal kesimde kadin diisiik statiilii islerde

yer almakta, egitim ve is olanaklarindan erkeklerle esit 6l¢iide yararlanamamaktadir.
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Tirkiye’de, kadinin isgiiciine katilim orami ve istihdam orani diger tilkelere gore

oldukea diisiiktiir (Lopez-Claros ve Zahidi, 2005).

Cizelge 3.5 : 1990 y1li iilkelere gore kadin akademisyen oranlari
(Ozbilgin ve Healy, 2001).

Ulke Kadin Akademisyen Orani1 (%)
Belgika 7
Ingiltere 9,8
Danimarka 6
Finlandiya 18
Avrupa Birligi 11
Fransa 14
Almanya 4
Ispanya 14
Isveg 7
Tiirkiye 22,9
Amerika 18,7

Ozellikle bati Avrupa iilkeleri ile karsilastirildiginda, akademik pozisyonlarda
ylksek olan kadin orani, devlet politikalar1 ve sosyal gelismelerle agiklanmaktadir.
Ozbilgin ve Healy’e (2001) gore, bu sasirtict oranlarin temelinde, Atatiirk’iin
Tiirkiye’yi modernlestirmek i¢in gelistirdigi ve uyguladigi Kemalist politikalar
yatmaktadir. Bununla beraber, akademik kariyerin toplumda giivenli ve kadina
uygun bir meslek olarak goriilmesi ve akademik pozisyonlarin iicret bakimindan
egitimli bir erkek icin cazip olmamasinin da kadinin akademide bu kadar yiiksek
oranda yerinin olmasinda etkili oldugu belirtilmistir (Ozbilgin ve Healy, 2001).
Akademide cinsiyet ayrimciliginin diger alanlara gére az olmasina ragmen, bugiin
Tiirkiye’deki tiiniversitelerde sadece dort adet kadin calismalari anabilim dali
bulunmaktadir (Yamaner, 2006). Tiirkiye’nin de iiye oldugu Avrupa’li Kadinlar
Lobisinin cinsiyet ayrimciligini Onlemeye yonelik c¢alismalart bulunmaktadir.
Avrupal1 Kadinlar Lobisi, merkezi Briiksel’de bulunan ve 25 Avrupa iilkesinde ve
liye olma siirecinde olan Tiirkiye de dahil olmak iizere birgok iilkede faaliyet
gosteren bir sivil toplum kurulusudur. Lobi kadin ve erkek esitligini saglamak iizere;
insan haklar1 ve kadmlara yonelik siddet konularinda calismaktadir (Url-9).
Universitelerin sosyoloji, psikoloji, ekonomi alanlarinda kadinlarin liderlik bigimleri,
kadin emeginin tarihsel olarak degerlendirilmesi, cinsiyetciligin kadin {izerindeki

etkileri ile aile ve ev sorumlulugunun kadinin is hayatina etkileri konularinda farkl
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tiniversitelerde doktora ve yiiksek lisans diizeyinde tez caligmalar1 yapilmistir

(Caglayan, 1998).

Kadin yoneticilerin nasil algilandigina iliskin Tiirkiye’de yapilan kapsamli bir bagka
arastirmada ise, kadinlarin ¢alisma arkadasi olarak benimsendigi, ancak yonetici
olarak c¢ok fazla kabul goérmedigi belirlenmistir. Bu arastirma, Ernst and Young’in
insan kaynaklar1 yonetici segcme ve degerlendirme bdliimii tarafindan internet
ortaminda yaklasik 5000 kisi tizerinde “Calisanlar, Kadin Yoneticiyi Nasil Goriiyor”
basligi ile 2005 yilinda yapilmistir (Url-4). Arastirmaya katilanlarin % 44’1 erkek, %
56’s1 kadindir. Aragtirmada, “is yerinde yoneticimin kadin olmasini isterim”
diyenlerin oranm1 % 20 olarak bulunmustur. Ayrica erkeklerin kadinlardan daha iyi
yoneticilik yaptigina inanilmaktadir. Arastirmanin bu bulgusu, kadinlarin artik is
hayatinda ¢aligma arkadas1 olarak benimsendigi, ancak yonetici olarak heniiz kabul
gormedigi seklinde yorumlanabilir. Aragtirmaya katilan kadinlarin % 46’s1 hem
cinsleri tarafindan yonetilmek istememektedir, erkeklerin % 49,30’u kadin ya da

erkek yoneticinin kendileri i¢in fark etmeyecegini ifade etmistir.

Bu aragtirmada “kadin ve erkek yoneticilerin Ozellikleri” de belirlenmeye
calisilmigtir.  Yoneticilerin liderlik, otoriterlik, sogukkanli olabilme, analitik
diistinme, hizli karar verme, duygusallik, inat¢ilik, detaylara 6nem verme, basari
hirs1;, miilkemmeliyet¢ilik, empati sahibi olma, is yasam dengesi kurabilme gibi

kisisel 6zellikleri degerlendirilmistir (Url-4).

Ankete katilanlarin % 52’si, liderlik agisindan, erkeklerin kadinlara goére daha
basarili oldugunu belirtirken, kadinlarin bu 6zelliginin 6n planda oldugunu
belirtenlerin orani1 ise % 15 olarak belirlenmistir. Otoriterlik agisindan bakildiginda
ise, erkeklerin daha otoriter oldugunu diislinenlerin oran1 % 54 olarak belirtmistir ve
kriz aninda sogukkanli davranma, analitik diigiinme ve hizli karar verme gibi
konularda ankete katilanlarin biiyiik boliimii erkek yoneticilerin kadin yoneticilere
gore daha basarili olduklarini ifade etmistir (Url-4). Ankete katilan kadinlarin % 35°1,
kadin yoneticisinden olumsuz etkilendigini belirtmistir. Erkeklerin ise sadece %
26’s1 kadin yoneticisinden olumsuz etkilendigi bildirmistir. Bu sonug¢ farkli

calismalarla da desteklenmistir .

Yamaner (2006) , Tiirkiye’de kadin bilinglenmesinde, “degisen aynilar” (changing

sames) kavramu ile ayrimcilig1 asip statii kazanan kadinlarin cinsiyetsizlestigi ve bu
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nedenle ekonomik hayatta artan kadin oranina ragmen toplumsal cinsiyet
ayrimciliginin  azalmadan devam ettigini belirtmislerdir. Yani Ernst &Young
sirketinin arastirma sonuclari mevcut caligmalar ile paralellik gostermistir. 1994-
1998 wyillar1 arasinda yiiriitilen Kadin Istihdammi Gelistirme (KIiG) projesi
kapsaminda, kadinlarin sanayide ve hizmet sektorlerindeki istihdam durumlar1 ve
kadinlarin  bu engellerin {istesinden gelmeleri i¢in yapilmasit gerekenler
arastirilmistir. Proje doneme iliskin istatistiksel sistematik bilginin olusturulmasinda
etkili olmustur. Zira iilkemizde sistematik istatistiksel veriler heniiz tam olarak

mevcut degildir (Mengiig, 1998).

KIG projesi, Tokséz ve digerlerinin (2004) calismalarmin uygulama kismini
olusturmaktadir. Kadinlarin isgilicii piyasasindaki konumlarinin iizerinde, mevcut

toplumsal rollerinin ve geleneksel ataerkil degerlerin etkisi siirmektedir. Ayrica bu

toplumsal cinsiyet bakis acilarin kadin istihdami ve cinsiyet ayrimcilig1 tizerindeki
olumsuz etkileri de siirmektedir.Toks6z ve Kardam (2004) calismalarinda, genel
olarak Tiirkiye’de kadinlarin, ise alma, iicretlendirme ve kariyer ilerletmede

ayrimcilikla ylizyiize kaldigini belirtmislerdir (Mengiic, 1998).

3.2 Calisma Yasaminda Kadin

Ataerkil toplum diizeninde toplumsal yasamda siirekli ikinci planda kalan kadinin is
yasaminda da durumu farkli olmamustir; is hayatinda kadin ‘yedek isgiicii’ olarak
goriilmiistiir. Diinyada ve Tiirkiye’de niifusun yarisini olusturmasina karsin kadinlar,
ekonomik aktivitelerde ve c¢alisma yasaminda erkeklerle ayni oranlarda temsil
edilmemislerdir. Gerek tlilke yonetiminde gerekse sirketlerin yonetiminde, 6zellikle
iist diizeylere cikildikca kadinlarin sayist erkeklerin yaninda son derece sinirh
kalmistir. Kadinin ekonomik anlamda g¢aligma yasamina girisi, sanayi devrimi ile
birlikte olmustur. Ik zamanlarda kadinn iicretli olarak isgiiciine katilimi ¢ok az iken,
Ikinci Diinya Savasi ile birlikte artan isgiicii gereksinimi ve erkek niifusun azalmasi

sonucu kadin isgiiclinde belirgin bir artis gézlenmistir.

Bu kokli degisimle birlikte kadinlarin toplumdaki yeri sorgulanmaya baslanmus,
1946 yilinda Birlesmis Milletler biinyesinde Kadin Statiisiit Komisyonu kurulmustur.
Son yirmi yil iginde i diinyasinin yasadigi belki de en biiyiik devrim, kadinlarin

yogun bi¢imde is yasamina girmesidir. Yine de, calisan kadin sayisindaki artisa ve is
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diinyasinda kadinlarin agirliginin artmasina karsin st diizey yonetici ve liderler

arasinda kadinlarin sayisi ¢cok fazla degildir (Barutgugil, 2002).

3.2.1 Tarihsel siirecte calisma yasaminda kadinin yeri ve gelisimi

Tarihsel siire¢ i¢inde pek c¢ok farkli konumda calisma yasamina katilan kadinin
gercek anlamda is hayatina girisi sanayi devrimi ile birlikte olmustur. Bu nedenle
kadinin ¢alisma yasamindaki konumu, sanayi devrimi Oncesi ve sanayi devrimi
sonrast olmak iizere iki boyutta incelenecektir. Tiirkiye’de kadin istihdaminin

degerlendirilmesindeki ana basliklar ise Cumhuriyet 6ncesi ve sonrasi olacaktir.

3.2.1.1 Sanayi devrimi oncesi

Avcilik ve toplayicilik yaparak gogebe bir yasam tarzi siiren ilkel topluluklarda erkek
cogunlukla yasanilan alandan uzakta avcilikla ugrasirken; kadin toplayicilik, ¢canak
comlek yapimi ve cocuk bakimi ile ugrasmistir. Bu doneme iligkin bulgular,
kadinlarin  her bakimdan istiin bir statii ve saygmliga sahip olduklarini
gostermektedir (TISK, 2002); kadinin dogurganligi ilkel toplumlarda kutsal bir
ozellik olarak algilanmis ve onlar tanrica mertebesine yiikseltmistir. Bu nedenle,
ilkel topluluklarda anaerkil yap1 gecerli olmus ve kadin, toplumda biiyiik saygi
gormiistiir. Yerlesik diizene gecisle birlikte toplumlarin ekonomik, sosyal ve siyasal
yapilarinda kokli degisiklikler meydana gelmistir; Onceleri dogaya ve vahsi
hayvanlara kars1 verilen savaslar, insanlarin kendi cinslerine yonelmis ve iktidar
sahibi olma savaslar1 baglamistir. Bu degisim, kadin ve erkegin aile ve toplumdaki
statli ve rollerini derinden etkilemistir. Erkegin toplumsal statiisii giderek giiclenirken
kadin ikinci plana itilmistir. Bu donemde erkekler avcilik, madencilik, iiretim
araclarinin yapimi ve kullanimi, ¢obanlik, balik¢ilik ve askerlik gibi fiziksel giic
gerektiren iglerle ugrasirken; kadinlar yemek, temizlik, ¢ocuk bakimi, dikis-nakis
gibi geleneksel ev isleri ile ugrasarak, aktif iiretim siirecinden hizla evlerine
cekilmislerdir. Boylece ataerkil aile diizeni ortaya ¢ikmistir (TISK, 2002). Tarihte
kadinla erkegin ¢aligma alaninda gorece esit oldugu bir déonem vardir ki, o da kdlelik
donemidir. Ilk¢aglardan onuncu yiiz yila kadar siiren bu dénemde kadin ve erkek

kolelerin, sahiplerinden esit muamele gordiikleri diistiniilmektedir.

Ortagagda ise kirsal alanlarda feodal diizende kadin ve erkek tiim aile fertleri, serf
statiistinde tarim islerinde calismislardir. Lonca diizeni i¢inde de bazi sanayi

kollarinda kadin ¢alisanlara rastlanmaktadir.
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3.2.1.2 Sanayi devrimi sonrasi

Kadinin ekonomik anlamda is hayatina girisi, on dokuzuncu yiiz yilin ikinci
yarisinda sanayi devrimi ile birlikte olmustur. Sanayi Devrimi ile birlikte Avrupa’da
bir tarim devrimi de yasanmustir. Ozellikle Ingiltere’de ¢itleme harekat:, kadinin
tarim sektoriinde ekme-bigme disindaki islerde istihdam edilmesini saglamistir. Bu
stiregte kadin, lirettigi iiriinleri satmak i¢in ¢evre kasabalara kisa yolculuklar yaparak
hizmet sektdriine adim atmistir. Ingiltere’deki bu gelisim Fransa ve Almanya’da da
goriilmektedir. On dokuzuncu yiizyilin son ¢eyreginde fabrika iiretiminin artmasi ile
birlikte kadin evini terk etmeye ve fabrikalarda calismaya baslamistir. Sanayi
Devrimi siirecinde kadin istihdami agisindan en 6nemli 6zellik; kadinin sanayilesme

ile birlikte evden ¢ikmis olmasidir.

Sanayi devrimi ile birlikte ekonomik anlamda is yasamina adim atan kadinlar i¢in
asil degisim ikinci diinya savasi siirecinde yasanmistir. Birinci diinya savasi
oncesinde kadinlarin iicretli olarak isgiiciine katilim1 % 1 diizeyinde iken 1930’larin
sonunda bu oran % 25’e yiikselmistir; ancak toplumun profesyonel kadin hakkindaki
diisiincesinde bu dénem bir gelisme olmamustir. ikinci diinya savasmin baslamast ile
birlikte, kisa siireli de olsa bir davranis degisikligi ortaya ¢ikmistir. Savas sonucu
erkek isgiicliniin Onemli derecede azalmasi, kadin isgiiciiniin erkek isgiiclinii
ikamesini glindeme getirmis ve sonugta kadinlarin gorevlerinin gereklerini yerine

getirmede oldukga basarili olduklar1 gézlenmistir (Bostic, 1998).

Ikinci diinya savasindan giiniimiize kadar olan ddnemde, Ozellikle hizmet
sektoriindeki gelismeye paralel olarak ekonomik bir gelir karsilig1 isgiiciine katilan
kadin sayisinin hizla arttigr goriilmektedir. 1950°de 15-64 yas grubundaki kadin
niifusun gelismekte olan iilkelerde %50°si, gelismis tilkelerde %47’si ekonomik
olarak aktif gorlinmektedir. Buna karsilik gelismekte olan iilkelerde aktif goriinen
kadinlarin %87’si tarim sektoriinde yer alirken; gelismis iilkelerde %47’°s1 tarim
sektoriinde yer almaktadir. Yine ayni donemde gelismekte olan iilkelerdeki
kadinlarin aktif niifusa oran1 %36,7 iken 1975’te % 40.6, 1985’e gelindiginde ise %
41.4 olmustur. 1985’lere gelindiginde; gelismis iilkelerde kadinlarin hem tarim disi
sektorlerde ¢alismasinin yayginlastigir hem de aktif kadin niifusun oraninin %47’den
%58’e ylikseldigi gozlenmektedir. Buna karsilik ayn1 donemde gelismekte olan

iilkelerde aktif kadin niifus oran1 % 49°dur (TiSK, 2002).
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Ancak sayilan tiim bu gelismelere karsin kadinlarin isgiiciine katilim oram ¢izelge
3.6’da goriildiigii gibi sanayilesme diizeyi ne olursa olsun tiim diinyada erkeklere
oranla daha diisiiktiir. Kadinin isgiicline katiliminin en diisiikk oldugu iilke Latin
Amerika - Karaipler’dir. Iskandinav iilkelerinde kadmin isgiiciine katilim oram

ylksek iken, miisliiman ve katolik iilkelerde ise diisiik kalmaktadir.

Cizelge 3.6 : Kadinin isgiicli i¢indeki yeri (Tokol, 1999).

Isgiicii I¢inde Kadinin Tarimda Isgiicii Icinde
Oram 15+ (1995) Kadinin Oram (1990)
E K E K |

DUNYA 82 54 46 52
Sanayilesmis Ulkeler 72 53 10 8
Orta Gelismis Ulkeler 84 55 55 63
Az Gelismis Ulkeler 84 48 51 58
AFRIKA 85 56 56 69
Misir 79 33 33 61
Tunus 79 35 23 42
Giiney Afrika 79 46 16 10
KUZEY AMERIKA 73 57 4 2
Kanada 75 59 4 3
ABD 73 57 4 1
LATIN AMERIKA-

KARAIP 82 40 32 13
Meksika 83 37 35 12
Kiiba 77 47 24 8
Arjantin 77 32 16 3
Peru 79 32 41 22
ASYA 84 56 57 67
Israil 72 46 5 2
iran 79 25 30 42
Hindistan 85 41 59 74
Japonya 78 51 7 8
Cin 86 77 69 76
AVRUPA 71 51 13 11
Danimarka 75 62 8 3
isvec 71 63 6 3
ingiltere 72 52 3 1
Belcika 64 39 3 2
Fransa 64 47 6 5
Almanya 72 48 5 3
Hollanda 70 45 5 3
Bulgaristan 66 88 14 13
Polonya 73 57 27 28
Rusya 74 59 17 10
Yunanistan 66 36 20 29
italya 67 38 8 9
Ispanya 67 36 13 10
OKYANUSYA 77 56 19 19
Avustralya 75 54 7 4
Yeni Zalanda 73 55 13 7
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3.2.1.3 Tiirkiye’de cumhuriyet 6ncesi ve sonrasi kadin istihdam

Calismada Tiirkiye’de kadin isgiiciiniin tarihsel gelisimi Osmanli Dénemi ve

Cumbhuriyet Donemi olmak tizere iki baglik altinda incelenmektedir.
Osmanh doneminde kadin
Osmanli’da kirsal kesim kadini “aile tiretim birimi” ve “glinliik isler” kapsaminda

“tarim is¢isi” olarak biiyiik bir is giiciinii temsil etmistir. Bunun yani sira iplik
egirme, hali ve kumas dokuma gibi “ev sanayi” olarak nitelenen “ev ig¢i tiiketim” ve
“pazar i¢in liretim” e konu olan tarim dis1 faaliyetlerde de goriiniir katkis1 olmustur
(Tigince, 1998). Kentlerde ise {iiretim faaliyetleri esnaf Orgiitleri tarafindan
denetlenmis ve kadin emegi genellikle bu orgiitlenmenin diginda birakilmistir. Esnaf
orgiitlerine dahil edilmeyen kadinlar iiye erkeklere iplik, yilin ve benzeri malzemeleri
saglamislardir. Osmanli’da kadin emeginin esas kullanilmaya baslandigi donem 19.
Yiizyilin ortalar1 olmustur. Bu donem ayni zamanda imparatorlugun iginde
bulundugu derin ekonomik bunalim nedeniyle kente gé¢ olgusunun yogun olarak
basladigi donemdir. Kente go¢, tezgah ve atdlyeleri kapanan eski donem
zanaatkarlar1 ve kentlerdeki yoksullagan ara sinif is¢i sayisini arttirmistir. Ekonomik
zorunluluklar, kadin is¢i iicretlerinin diisiikligii, daha uysal ve daha kolay yonetilir
olmalar1 gibi nedenlerden dolay1r bu donemde kadin is¢i sayisinda artis yasanmustir
(Kalan, 1998). 1840’larda énce Rumeli’de, 1860’lardan sonra ise ilk kez Bursa Ipek
Fabrikalarinda kadin is¢i isttihdam edilmistir. Osmanli’da kadinlarin ¢aligma
yasamina girmelerinde, savaglar nedeniyle erkeklerin cepheye gidisinin yani sira
artan yoksulluk ve aclik, kismi reformlar seklinde dahi olsa yasalardaki ve
anlayislardaki baz1 degisiklikler ve yayginlasan esitlik fikirlerinin de énemli etkileri
olmustur. Bu donemde birbiri ardi sira gelen savaslarin ve 6zellikle I. Diinya
Savagi’nin ekonomik yasamda yarattigi sarsintilari hafifletmek i¢in kadinlart is
alanina ¢ekecek onlemler alinmistir. Nitekim 1915°te Osmanli Ticaret Nezareti’'nde
kadinlar i¢in bir gesit “mecburi hizmet” kanunu kabul edilmistir. Yine 24 Agustos
1916 tarihinde kadinlar1 namuslu bir sekilde hayatlarint kazanmaya alistirmak
maksadiyla “Kadinlar1 Calistirma Cemiyet-i Islamiyesi” kurulmustur (Yaraman,

2001).

Osmanli doneminde kadinlarin ¢alisma yasamina girisindeki en belirgin gelismeler

Tanzimat ve Mesrutiyet donemlerinde yasanmistir. Tanzimat’la birlikte kadinin bir
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meslek sahibi olmasina yonelik olarak yeni egitim kurumlar1 agilmistir. 1842°de
“Ebe Okulu”, 1869°da “Inas Sanayi Mektebi Kiz Sanat Okulu” ve 1870’te “Kiz
Ogretmen Okulu” egitime baslamistir. Boylece kadinm, ev disinda, okulda
yetistirilmis oldugu ilk meslekleri olan ebelik ve &gretmenlik meslekleri

kurulmustur.

Mesrutiyet doneminde ise ilk kiz liseleri agilmis ve kadin konusunda fikir hareketleri
hizlanmistir. Kadinlarin yiiksek 6gretime ilk adimlarini atmalar1 da yine bu donemde
gerceklesmistir. Mesleki egitim olarak hemsirelik egitimi Mesrutiyet disinda, okulda
yetistirilmis oldugu ilk meslekleri olan ebelik ve 6gretmenlik meslekleri kurulmustur
(Burhan, 1993). Mesrutiyet doneminde ise ilk kiz liseleri agilmis ve kadin konusunda
fikir hareketleri hizlanmistir. Kadinlarin yiiksek 6gretime ilk adimlarini atmalar1 da
yine bu donemde gerceklesmistir. Mesleki egitim olarak hemsirelik egitimi
Mesrutiyet doneminde baslamistir. 1922 yilinda ise tip fakiiltelerine kiz 6grencilerin

kabulii ger¢eklemistir (Kurnaz,1992).

Cumbhuriyet doneminde kadin

Cumhuriyet donemine kadar kadinin egitim ve ogretim imkanlarinin ¢ok kisith
olmasi, kadinin ev diginda ¢alismasinin aile yasamini bozacagi konusundaki yanlis
inan¢ ve degerler, onlarin meslek sahibi olmalarin1 ve ekonomik hayata aktif bir

sekilde katilimlarin1 hemen hemen imkansiz kilmustir.

29 Ekim 1923’te yeni Tiirkiye Cumhuriyeti’nin kurulusu toplumsal, ekonomik ve
siyasal agidan oldugu gibi kadin haklari agisindan da birgok koklii degisimi
beraberinde getirmistir. Cumhuriyet donemi ile birlikte, kadinlarin statiilerinin
yiikseltilmesi ve calisma yasaminda daha etkin yer alabilmeleri i¢in gerekli ortam
yaratilmaya baslanmustir. Nitekim 1923 yilinda izmir’de diizenlenen 1. iktisat
Kongresi’ne kadin is¢iler adina temsilciler de katilmigtir. Kongre’de, kadin iscilere
dogum oncesinde ve sonrasinda olmak iizere sekiz hafta ve ayrica {i¢ giin {icretli izin
verilmesi yolunda yasa Onerisi verilmesi kabul edilmistir. Alinan bu karar, kadin

is¢ilerin korunmasina yonelik 6nemli bir adim olmustur.

Cumbhuriyet doneminde, Atatiirk’iin her alanda kadina sagladig: esitlik, ona egitimde
de firsat esitligini getirmis, bu durum kadinlara meslek sahibi olarak ev disinda da

toplum kalkinmasina dogrudan katilim imkan1 vermistir.
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3 Mart 1924°’te ¢ikarilan Tevhid-i Tedrisat (Ogrenim Birligi) Kanunu’yla egitim
sistemi laiklestirilmis ve bu sayede kiz cocuklar erkeklerle birlikte ve esit egitim
olanaklarina kavusmuslardir. 1925 yilinda kabul edilen Kilik Kiyafet Kanunu
kadinlara modern giyimin yolunu agarken, 4 Ekim 1926 yilinda kabul edilen Medeni
Kanun ile de erkeklere taninan ayricaliklar kaldirilarak, kadin-erkek haklar1 arasinda
denge kurulmaya calisilmistir. 1934 yilinda Millet Meclisi secimlerinde kadinlara
secme ve se¢ilme haklarinin taninmasi, siyasal alanda cinsiyete iliskin tiim yasal
kisitlart ortadan kaldirmistir. Bunun sonucu olarak 1935 yilinda kadinlarin da
katildig1 ilk milletvekili se¢iminde 18 (%4.6) kadin parlamentoya girmistir. 1936 Is
Kanunu ile birlikte ¢alisma hayatinda yapilan yeni diizenlemeler de ¢alisan

kadinlarin oranini artirmistir.

Sonug olarak, kadinlarin kamusal alana girmelerinin Oniindeki engelleri kaldiran
reform niteligindeki bu kazanimlardan sonra, ekonomik, sosyal ve siyasal yasama

aktif bir sekilde katilan kadin sayis1 giderek artmistir.

Cumhuriyet Tiirkiye’sinde sosyal hayata kadin, Oncelikle Ogretmen olarak
katilmistir. 1921 yilindan itibaren Istanbul Universitesi’ne alman kiz drgencilerin
mezuniyet sonrasi i§ hayatina atilmalar ile 6gretmenlik dis1 mesleklerde de kadinlar
goriilmeye baglanmistir. Ancak sayilan tiim bu gelismelere karsin, hemen her
toplumda oldugu gibi Tiirkiye’de de halen kadinlar erkeklerden daha az oranda

isgiictine katilmaktadir.

Kadinlarin iggiiciine katiliminin, gerek kendileri gerekse aile ve toplumsal kalkinma
icin 6nemli oldugu kabul edilmekle birlikte isgiicline katilim oranlarn diisiiktiir ve
yillara gore de siirekli bir azalma gostermektedir. Yasalardaki esitlik¢i yapiya
ragmen, kadinin mesleki ve teknik egitim yoluyla niteliksel gelisimini ve isgiicii
piyasasina girisini saglayacak mekanizmalarin olusamamasi bu diislisiin onemli

nedenlerinden biridir.

Kadin isdihdamina iligkin diinya ve Tirkiye’deki gelismeleri yukaridaki gibi

Ozetlemek mimkiindiir.

Yukarida bahsedilmis olan cinsiyet, cinsiyet ayrimciligi, cinsiyetlerin toplumdaki
statiileri ve kadin istthdaminin tarihsel gelisiminin ardindan, bu tanimlamalar goz
oniinde bulundurularak, liderlik ve cinsiyet arasindaki iliski detayli olarak ele

alinacaktir.

67



3.3 Liderlik Potansiyeli ve Liderlik Davramslari Acisindan Kadin-Erkek
Farkhhklar:

3.3.1 Liderlik potansiyeli acisindan kadin-erkek farkhihklar:

Bu boliimde liderlik potansiyeli kavrami igerisinde, liderlik giidiisii, zeka, Otorite, ve
kisilik kavramlar1 irdelenip, bu Ozelliklerin kadin ve erkeklerde liderlik

davranislarina nasil etki ettiklerine deginilecektir.
3.3.1.1 Liderlik giidiisii

Toplumsal statii ve cinsel rol kliseleri kadinlarin liderlik pozisyonlarina
yiikselmelerinin dniindeki engeller olmakla birlikte tek basina sosyallesme siireci bile
kadinin yiiksek gorevlere gelebilmesi i¢in gereken motivasyonu azaltmada etkili
olmaktadir. Ortalama olarak bir kadinin kendine giiveninin, erkeginkinden ¢ok daha
az oldugu gozlenmektedir. Maccoby (1974)’e gore, bir ¢ok durumda sinavda yiiksek
not alma, acil durumlarla basa ¢ikma, sorunlari ¢ézme gibi- kadmlarin kendi
yeteneklerine olan giivenleri erkeklerinkinden daha diisiik seviyededir. Crandall,
Katkovsky ve Preston (1962)’a gore bu durum kadinlarin kendilerinden bekledikleri
performansin hak ettiklerinden ¢ok daha az olmasina neden olmaktadir. Kendine
giiven eksikligi sonucu, kadinlarin liderlik i¢in gerekli cabay1 gosterme istekleri de

azalmaktadir (Bass, 1981).

Maslow’un motivasyon teorisini kadin yoneticilere uyarlayan Donnell ve Hall (1980)
yaptiklar1 ¢calisma sonucunda, kadin yoneticilerin temel ihtiyaglarinin asagi seviyede,
buna karsin kendini gergeklestirme ihtiyaglarinin yiiksek seviyede oldugu sonucuna
ulagmiglardir. Erkeklerle kiyaslandiginda kadin yoneticiler; biiylime firsatlari,
ozerklik ve miicadeleye daha ¢ok onem vermektedirler. Yonetsel is motivasyonu
acisindan kadin-erkek arasinda cinsiyet temelli bir fark bulunmaktadir ve bu farklilik
kadinlar acisindan olumludur. Yine de, Donnel ve Hall’a gore, genel olarak
alindiginda, yonetsel uygulamalar agisindan kadin ve erkek arasinda fark yoktur; her
ikisi i¢cin de ayn1 amaglar 6nemlidir ve her ikisi de ayn1 degerlere prim verir. Fark;
yonetici konumuna gelmis kadinin erkekten daha siddetli olarak, basar1 ve kendini

gergeklestirme ihtiyaci ile glidiilenmis olmasindadir (Bass, 1981).

Leonard Chusmir de kadinlarda basar1 ve gii¢ ihtiyacinin daha yiiksek seviyede
oldugunu, aidiyet ihtiyacinin ise erkeklerle ayni seviyede oldugunu saptamistir.

Miner (1965), kadinlarda motivasyonun, egitim ve deneyimlerle erkeklerinki ile ayni
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dogrultuda olacak sekilde degistigini ortaya koymustur. Terborg (1977)’a gore de,
yonetici konumuna gelmis kadinlar ile erkek yoneticiler ayni giidiilere sahiptirler.
Astin (1985)’e gore ise, kadinlarla erkeklerin motivasyon kaynaklart farkli degildir.
Motivasyon; cocukluktaki toplumsallasma ve kosullardan etkilenmektedir (Wilson,

1995).

3.3.1.2 Zeka

Shields (1975) ve Witting (1976), entellektiiel 6zellikler acisindan kadin-erkek
farkliliklarin1 arastirmis olan pek c¢ok c¢alisma bulgusunu inceleyerek su sonuca
ulagmiglardir: Entelektiiel 6zellikler agisindan, {i¢ boyutlu diisiinebilme yetisinde
olas1 bir farklilik disinda — Block ve Kolakowski (1973), ii¢ boyutlu diisiinebilme
yetisinde olabilecek bu farkliligi cinse bagli bir kromozoma baglamaktadirlar- kadin
ve erkek arasinda fark oldugunu gosteren hicbir bulguya rastlanmamistir (Bass,
1981). Yapilan arastirmalar, kadin ve erkek beyninin fiziksel olarak birbirinden farkli
oldugunu ortaya koymuslardir: Erkek beyni kadin beyninden yaklasik % 8 - % 10
daha biiyiiktiir ve kadin beynindeki Corpus Callosum, erkek beynindekinden daha
biiyliktiir. Beynin sol ve sag yari kiiresinin arasinda bulunan Corpus Callosum
olmadan bir bilgilendirme isleminin tamamlanmasi, gorsel bir yasant1 veya gorsel bir
deneyimden bir kavramin olusturulmasi olanaksizdir. Bazi arastirmacilar, Corpus
Callosumun kadinlarda daha biiyiik olmasinin; kadinlarin, beynin iki yar1 kiiresi
arasinda bilgiyi daha hizli islemesini sagladigi goriisiindedirler. Kaliforniya
Universitesi tarafindan son zamanlarda yapilan bir ¢alisma, kadin beyninin zeka ile
ilgili boliimiinde erkek beynindekine oranla 9 kat daha fazla beyaz madde, 6 kat daha
az gri madde bulundugunu ortaya koymustur. Gri madde, beynin bilgi isleme
merkezlerinde bulunmakta iken beyaz madde, beynin yar kiireleri arasinda bilgi
akigini saglama gorevindedir. Testosteron ve Ostrojen gibi cinsiyet hormonlarinin,
beyin fonksiyonlar1 ve beynin gelisiminde etkili oldugu diisiiniilmektedir. Ornegin,
gelisim asamasinda ilk olarak testosterona maruz kalan fetusta, sag yar1 kiire daha
fazla gelismektedir. Aragtirmacilar ayrica, kisinin biligsel yeteneklerinin hormonal

dalgalanmalar sonucu degisebilecegini ortaya koymuslardir.

Cogu aragtirma, kadin ve erkeklerin ortalama IQ sonuglarmmin esit oldugunu

gostermistir. Yine de Wechsler Adult Intelligence Scale (WAIS) gibi yaygin testlerin
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cogu cinsiyet bazinda bazi bulgular elde etmistir: Erkekler, uzamsal sorularda daha
iyl performans gosterme egilimindedirler ve kadinlar, okuma ve sozel yetenekler

konusunda erkeklerden daha iyidirler.

3.3.1.3 Degisime ayak uydurma ve otorite

Trumbo (1961), erkeklerin kadinlara gore degisime daha rahat ayak uydurdugu
gercegini ortaya koymustur. Denmark ve Diggory (1966), kadinlarin erkeklere
nazaran daha otoriter bir liderlik tarzin1 destekleyecegi hipotezini test etmistir,
sonucta bunun tersinin gecerli oldugu ancak bu konudaki farkliliklarin istatistik

olarak ¢ok da 6nemli farkliliklar olmadig1 sonucuna ulasilmigtir (Bass, 1981).

3.3.1.4 Kisilik

Schwartz ve Waetjen (1976), yaptiklar1 ¢aligmalarda, kadin yoneticilerin {istleri
tarafindan erkeklere gore kendine giiveni daha az, daha tutucu ve daha az risk alan
kisiler olarak degerlendirildigini gozlemlemislerdir. Hennig ve Jardim (1977) de
benzer sonuglara ulasarak kadin yoneticilerin ayn1 zamanda daha pasif, daha az
esnek, rekabetten uzak ve daha az kariyer odakli olduklari sonucuna ulagmislardir

(Bass, 1981).

N.M.Wood (1975), kadin yoneticilerin, kisisel basarisizliklarin1 kendi yetenek
yoksunluklarina baglama yoniinde bir egilimleri oldugunu goézlemleyerek, kadin
yoneticilerin kendine giiven eksikliginin ne derece yliksek oldugunu ortaya
koymustur. Pfeffer ve Shapiro (1978)’nun bulgulari, yonetimdeki kadinlarin diger
kadinlardan farkli 6zelliklere sahip oldugunu gostermektedir. Buna gore; yonetici
kadinlar, genelde geleneksel kadin oOzelliklerinden ziyade daha analitik, daha

mantikli ve daha rekabetci 6zelliklere sahiplerdir (Bass, 1981).

Kisilik aragtirmacilart; 6z-saygi, 6zgiiven ve kendi ile barisik olma kavramlarini test
etmiglerdir. Kadin ve erkek arasinda bu acidan siirekli bir farklilik gézlenmemekle
birlikte, kariyer egilimli kadinlarin ev kadinlarina gére kendine giiven ve saygilarinin
daha fazla oldugu sonucuna ulasilmistir. Heilman (1983)’a gore, kisi kendisinde
hangi tiir isin gerektirdigi Ozelliklerin bulunduguna inantyorsa o tiirden bir ise
girmeye calisacaktir. Bu da demektir ki, kisi iyi 6zelliklere sahip olduguna ne kadar
inaniyorsa, buldugu is o kadar iyi olacaktir. Ancak kadinlar hakkindaki olumsuz

kliselendirmelerden dolay1 kadinlarin kendileri ile ilgili pozitif bir imaj gelistirmeleri
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oldukca gii¢ olmaktadir. Baska bir deyisle, kadins1 6zelliklere sahip olmak, kariyer
gelisimi 6niinde bir engel olabilmektedir (Wilson, 1995).

3.3.2 Liderlik davramsi acisindan kadin erkek farklhihklar:

Var olan kanitlar, liderlik stili agisindan kadin-erkek arasinda kesin bir fark
bulunmadigini ortaya koymaktadir. Yine de birtakim bireysel caligmalar bu konuda
bazi somut farkliliklar saptamistir; ancak bu saptanan farkliliklar da ayni tiirden

degildir.

3.3.2.1 Liderlik davrams1 ac¢isindan kadin ve erkek arasinda fark bulan

calismalar

Liderlik davraniglar1 iizerinde cinsiyetin etkisini irdeleyen arastirmalar gorece
yenidir. Bu konuda ilk ¢aligmalar 1970’lerin basinda ABD’de gergeklestirilmistir.
Dokuz sigorta sirketi lizerinde yapilan ilk arastirmada; ¢alisanlardan, ‘genel olarak
kadinlar’i, ‘genel olarak erkekler’i ve ‘basarili yoneticilerin 6zellikleri’ni
betimlemeleri istenmistir. Aragtirma bulgulari, basarili yoneticilerin 6zelliklerinin
erkek calisanlar tarafindan genellikle erkeksi olarak nitelenen ozelliklerle ifade
edildigini gostermistir. Daha sonra yapilan benzer arastirmalarda erkeklerin
diisiincelerinde belirgin  bir degisim gozlenmemistir. ‘Basarili  yOneticilerin
Ozellikleri’ konusunda kadinlarin goriisleri ise o kadar kesin degildir. 1970 ve
1980’lerden farkli olarak bugiin kadinlar basarili yoneticileri erkeksi 6zelliklere sahip
olarak nitelendirmeseler de, arastirma sonuclari, hi¢gbir kadin veya erkegin, basarili
yoneticinin —genellikle giiclii yapili, kendine gilivenen, rekabetci, kararli, agresif,
bagimsiz  olarak  disliniilmektedir- kadmnst  ozelliklere  sahip  olacagimi
diistinmediklerini gostermektedir. Heinmen, McGlauchin, Legeros ve Freeman
(1975), kadin yoneticilerin, astlar arasindaki catigmalarla basa ¢ikmada zorluk
¢ektigini savunmaktadir. Bunun da nedeni olarak, onlarin ylizlesmeden kaginmasina
neden olan sosyallesme siirecini gormektedir. Morsink (1966), kadin yoneticilerin,
Lider Davranisi Tamimlama Anketi verilerinden c¢ikan sonucglara gore erkek
yoneticilerle ve diger kadin-erkek personelle kiyaslandiginda; ikna edicilik, temsil,
tiretim odaklilik, grubu bir arada tutma ve {istlerini etkileme konularinda daha yiiksek

degerlendigini ortaya koymustur (Bass, 1981).

Daha yakin zamanlarda, liderlik davranislarinda cinsiyet farkliliklarini konu alan
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171 arastirmanin meta analitik incelemesini yapan Eagly(1990); kadinlarin daha
demokratik ve katilime1 bir liderlik stili benimserken, erkeklerin daha otokratik ve
buyurgan bir liderlik stili benimsediklerini ve kadinlarin erkeklerden farli olarak

insani iliskilere de 6nem verdiklerini ortaya koymuslardir.

Benzer sekilde, Eagly, ‘cinsiyet ve lider etkililigi’ ile ilgili yapilmis 86 g¢alismay1
gbzden gecirerek su sonuca ulagmuglardir: Orgiitsel etkililik baglaminda, kadin ve
erkek arasinda fark yoktur; ancak erkekler, erkeksi (masculine) olarak tanimlanan
rollerde daha etkili olurken kadimnlar erkeksi olmayan rollerde daha basarili

olmaktadirlar.

Robert Kabacoff ‘un, Yonetim Arastirma Grubu (MRG) biinyesinde yiirtittigi
calismada, Kuzey Amerika’da bulunan toplam 1800 kadin ve erkek yonetici; 22
liderlik davranisi ve 3 etkililik Slgiisii bazinda karsilastirilmistir. Yoneticilerin 22
liderlik davranist c¢ercevesinde degerlendirilmesini saglayan ‘Liderlik Etkililigi
Analizi’ ve yoneticilerin is becerileri, insani beceriler ve genel etkililik ¢er¢evesinde
kiyaslanmasini saglayan ‘Liderlik Becerileri Analizi’ olusturulmustur. Liderlik
Etkililigi Analizi, yoneticiler ve gozlemciler (¢calisma arkadaslari, patronlar, vs)
tarafindan doldurulmustur. Liderlik Becerileri Analizi’nde ise goézlemciler, kadin ve
erkek yoneticileri 3 liderlik temel becerisi agisindan degerlendirmislerdir. Arastirma
sonucunda; kadinlarin insani beceriler konusunda, erkeklerin ise is becerileri
konusunda daha yiiksek derecelendirildigi gozlenmistir. Genel liderlik etkililigi
konusunda ise patronlar, kadin ve erkek arasinda fark gérmemekte iken calisma
arkadaglari, kadinlarin bu konuda daha etkili oldugunu diistinmektedirler (Kabacoff,
1998). Gardiner ve Tiggemann (1999) tarafindan yapilan bir arastirmada da liderlik
stili bakimindan cinsiyet farki bulunmus ve kadinlarin hem kisileraras: iliski
yonelimli stile hem de gorev yonelimli stile erkeklerden anlamli olarak daha fazla
sahip olduklar1 belirlenmistir. Kadinlarin kisilerarasi stildeki istiinliiklerinin kadin
agirhikli endiistride (0rne8in ¢ocuk egitimi) daha fazla oldugu, erkek agirlikli
endiistride (0rnegin otomobil endistrisinde) ise cinsiyet farkinin olmadig
goriilmektedir. Ayrica erkek agirlikli endiistride, kisileraras1 yonelimli liderlik stili
kadinlarda ruh sagligin1 olumsuz yonde etkilerken erkeklerde tam tersine kisilerarasi
yonelimli liderlik stilini kullanmama ruh sagligin1 olumsuz yonde etkilemektedir

(Dékmen, 2004).
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3.3.2.2 Liderlik davrams1 agisindan kadin ve erkek arasinda fark bulmayan

calismalar

Lider olmak i¢in ¢abalayan kadin ve erkek arasinda ¢ok cesitli 6zellik farkliliklar:
gozlenmis olmakla birlikte, liderlik statiisiine gelmis kadin ve erkek arasinda bu
farkliliklar ortadan kaybolmaktadir. Bir defa lider olduktan sonra kadin, erkekten

daha farkli davranmamaktadir.

Thus, Osborn ve Vicars (1976); calisanlarin, yapiyr harekete gecirme ve saygi
konusunda kadin ve erkek yoneticileri arasinda fark gérmediklerini ortaya koymustur

(Bass, 1981).

Muldrow ve Bayton (1979) da calismalarinda, kadinlarin kendilerini risk almaya
daha az istekli olma konusunda tanimlamalar1 disinda kadin-erkek yoneticilerin

liderlik davraniglar1 arasinda fark bulmamiglardir (Bass, 1981).

Cranfield Yonetim Okulu tarafindan yiiriitillen uluslararasi ¢alismanin sonuglarina
dikkat ¢ceken Kakabadse (1999), liderlik becerileri agisindan kadin ve erkek arasinda
farkliliklar (kadinlar duygusal konularda daha duyarlidir, kadinlar daha iyi takim
oyuncusudurlar vb) oldugu konusundaki mitin asilsiz oldugunu vurgulamaktadir.
Kamu sektorii ve 6zel sektorde iist diizey yonetim kademelerinde bulunan kadin ve
erkek yoneticileri karsilagtiran Cranfield ¢alisma sonuclar1 gostermistir ki; bir lider
ve yoOnetici olarak kadinlar erkeklerden ne daha asagi seviyededirler ne de daha
istiindiirler. Var olan farkliliklar, kisinin kendisine ve ¢alistig1 organizasyona bagl

olarak ortaya ¢ikan farkliliklardir (Kakabadse, 1999).

3.4 Kadin Yoneticilerde Kariyer Engelleri ve Cam Tavan

Kadin ve erkeklerin liderlik tarzlar1 ve liderlik davranislari arasindaki farklardan
sonra bu faklarin olugmasina sebep olan toplumsal, sosyal ve oOrgiitsel unsurlara

deginilecektir.
3.4.1 Toplumsal engeller

3.4.1.1 Mesleki ayrim

Meslek se¢iminde belirleyici olmasi gereken bireyin istek, yetenek ve becerileri iken,

bu konuda gerek aileden gelen gerek toplumda varolan birtakim yerlesik kurallar
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kadin ve erkegin kendi istekleri disinda mesleklere yonelmelerine neden

olabilmektedir.

Cinsiyete dayali toplumsallagsma geregi erkeklerin temelde eril yonelim, kadinlarin
ise temelde disil yonelim tasimalart beklenmektedir. Buna gore, erkeklerin
bagimsizlik, o6zgiiven ve saldirganlik gibi Ozellikler tasidiklari; kadinlarin ise
anlayishilik, yumusakbaslilik gibi 6zelliklere sahip olduklari belirtilmektedir. Nitekim
toplum, kisilerin tasidiklar1 cinsiyet itibariyle onlardan farkli roller iistlenmelerini

beklemektedir.

Cinsiyet rolleri olarak ifade edilen bu beklentiler, bireylerin yerine getirmeleri
gereken gorevlerin cinsiyetler arasindaki dagilimini da belirlemektedir. Buna gore
meslekler cinsiyetlere gore yatay ve dikey olarak ayrigmaktadir. Yatay mesleki
ayrimda, bazi meslekler kadin, bazilar1 da erkek meslegi olarak belirlenmektedir. Bu
ayrisma ayni igyerinde bile goriilmekte; bazi bdliimlerde kadinlar, bazilarinda ise
erkekler calistirllmaktadir. Dikey mesleki ayrim ise ayni isyerinde calisan, erkek
meslektaslariyla hemen hemen ayni niteliklere sahip kadin ¢alisanlarin farkli tutum,
davranis ve degerlendirmelerle karsi karsiya kalmalarini belirtmektedir. Dikey
mesleki ayrim, kadin ¢alisanlarin mesleklerinde ilerleme konusunda erkeklere gore

daha ¢ok ¢alismalar1 ve daha uzun siire beklemeleri sonucunu dogurmaktadir.

Yatay mesleki ayrimda; araba tamirciligi, genel miidiirliik, miifettislik v.b. isler erkek
isleri olarak smiflandirilirken; hemsirelik, kiitliphanecilik, sekreterlik gibi igler ise
kadinlar i¢in uygun isler olarak kabul edilmektedir. Dolayisiyla geleneksel erkek
meslekleri olarak goriilen yoneticilik, miithendislik gibi islerde kadinlarin daha az
tercih edilmesi s6z konusu olmaktadir. Ozel sektdrde kadinlar geleneksel olarak
kadin fonksiyonel alani olarak adlandirilan ve tepe yonetim kademeleri icin kariyer
firsati olmayan insan kaynaklari, sirket iletisimi, halkla iligkiler ve pazarlama
alanlarinda sadece kurmay (staff) pozisyonlarda calismaktadirlar. Iste ilerleme
sanslar1 olmayan kariyer yollarina yonlendirilen ve tepe yoneticilik aday havuzuna
dahi alinmayan kadinlarin ydneticilik kariyerleri 6li dogmaktadir. Yatay ve dikey
ilerleme firsatlarinin ¢ok az oldugu durumlarda kadin ¢alisanlar genellikle durgunluk
ve basarida diismenin s6z konusu oldugu kariyer platosuna girmekte ve kariyerlerini

ayni1 pozisyonda siirdiirmek zorunda kalmaktadirlar.
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Bu sebeple, siirekli kurmay pozisyonlarda ¢alisan kadinlar i¢in cam tavanlarin yani
sira, onlarin yatay ilerlemesini engelleyen cam duvarlar da s6z konusu olmaktadir

(Ataay, 1998).

3.4.1.2 Stereotipler (Cinsiyetle bagdastirilan kaliplasmis onyargilar)

Stereotip belirli bir grubun {iyelerine iligkin varsayimsal inanglar, eylemler, 6zellikler
setidir ve grubun iiyelerini tanimlamak i¢in kullanilir. Stereotipler toplumlarin
kiiltiirlerinde mevcutturlar ve iletisim araglartyla ve hikayelerle nesillere
aktarilmaktadirlar. 1960’11 yillardan bu yana yapilan pek ¢ok arastirma stereotiplerin
hemen hemen her kiiltirde temel olarak aymi kaldigim1 ve fazla bir degisim

yasamadigini ortaya koymaktadir (Bayrak, 2000).

Stereotipleme ise, gegmis deneyimlere ya da kiiltiirel normlara dayanarak bir insana
ait olan Ozellikleri o insanin bulundugu kategorideki tiim insanlar i¢in gegerli
saymak olarak a¢iklanmaktadir. Stereotipleme cinsiyet gruplari i¢cinde yapilmaktadir
(Barutcugil, 2002). Buna gore kadin ve erkeklere atfedilen stereotipler birbirinden
farklilagsmaktadir.

Ornegin, erkeklerin yarismaci, rasyonel, objektif, kabiliyetli, iddial, aktif, bagimsiz
ve duygularini kontrol altina tutmaya yetenekli olduklari diisiiniilmektedir. Kadinlar
ise bagimli, zarif, sicak ve duygusal olarak goriilmektedir. Esasinda stereotiplerin
gelistirilmesi ve kullanilmasi1 normaldir. Ancak, bireyin yargilanmasina ya da
onyarg1 olusturmaya temel teskil ettiginde tehlikeli olmaktadir. Ornegin Fox ve
Hesse-Bitser kadinlarin yonetim basamaklarinda ilerlemelerinin ¢esitli stereotiplerle

engellendigini belirtmektedirler.

Izraeli ve arkadaslar1 da kadinlarin yonetici konumuna getirilmelerini engelleyen
faktorlerden birinin cinsiyetle bagdastirilan kaliplasmis onyargilar oldugunu ifade

etmigler ve bunlari ii¢ grupta toplamislardir.

e Erkek ve kadin arasinda kisilik farkliliklar1 oldugu inancindan kaynaklanan,

cinsiyet 6zellikleri ile ilgili kaliplasmis dnyargilar: Ornegin, kadinlarin daha

duygusal, bagimli ve pasif; erkeklerin ise daha rasyonel ve daha hirsli olarak

diistintilmesi.

e Erkek ve kadin arasinda toplumsal rol farkliliklar1 oldugu inancindan

kaynaklanan, cinsiyet rolleri ile ilgili kaliplasnis dnyargilar: Ornegin, kadinin
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saldirgan olmamasi, erkeklere emir vermemesi, erkegin de kadindan emir

almamasi gerektigi seklindeki inanclar.

e Meslekleri cinsiyetlere gore etiketleme egilimi: Ornegin, ydneticiler erkektir,

hemsireler kadindir v.b.

Bu tiir kaliplasmis dnyargilar, birgok toplumda kadinin ¢alisma hayatina ket vurdugu
gibi, yonetici konumunda kadin rol modellerinin olugmasini da 6nlemekte, kadinlarin
bu roller i¢in uygun olabilecegi diisiincesini de engellemektedir. Buna gore
stereotipler cam tavan engellerinin varolmasinin bir baska sebebi olarak da
incelenmektedir. Nitekim erkekler kadinlari ilerleme firsatlarina birer tehdit olarak
gormekte ve rekabet istiinliiklerini kaybetmekten korkmaktadirlar. Bu sebeple de
kadinlara kars1 onyargili davranmaktadirlar. Erkek yoneticilerin kadinlar hakkindaki

Onyargilarindan bazilar1 sunlardir:

Kadinlar;

* Calismak istemezler,

* Kariyerlerine erkekler kadar bagli olmazlar,

* Yeteri kadar sert ve dayanikl degillerdir,

» Uzun veya mesai saatleri disinda ¢alisamazlar veya ¢alismak istemezler,

* Calistiklar1 sehri veya iilkeyi degistiremezler veya degistirmek istemezler,
« Karar veremezler veya karar verme kapasiteleri yoktur,

* Cok duygusaldirlar.

Bununla birlikte yapilan arastirmalar sadece erkeklerin degil, kadinlarin da kadin
yoneticilere karsi onyargilt oldugunu gostermektedir. Nitekim 1990 yilinda ABD’de
yapilan bir arastirmada erkeklerin % 43’1, kadinlarin ise % 58’1 kadin yoneticilerle
calismak istemediklerini belirtmislerdir. Tiirkiye’de yapilan “Is’te Kadin Olmak”
anketinde de benzer sonuglarla karsilagilmistir. Arastirmada kadinlarin % 46’s1 hem
cinslerini yonetici olarak gérmek istemediklerini belirtmislerdir. Bu durum genellikle
“kralice ar1 sendromu” ile agiklanmaktadir. Buna gore kadin yoneticiler yiikseldikleri
noktada tek olmak amaciyla diger kadinlarin yiikselmelerini c¢ok fazla

desteklememektedirler (Ergeneli ve Akcamete, 2004).
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Kadinlarla ilgili gelistirilmis bu Onyargilarin  degistirilmesi  olduk¢a zor
goriinmektedir. Ozellikle, drgiit iginde {ist yonetim seviyelerinde yonetsel islerde
zorlanacaklari, mantiksal karar veremeyecekleri, astlari durumundaki erkek
calisanlara emir veremeyecekleri, erkeklerin yoneticilik meslegi i¢in daha uygun
olduklar1 ve bu nedenle daha kolay yiikseldikleri goriisii, giinlimiiz is yasaminda da
halen kabul gdrmektedir (Akoglan,1997). Oyle ki ne kadmlarin isgiiciine
katilimindaki degismeler ne de kiiltiirler arasi1 farkliliklar, kadinlarin yonetsel basari
icin gerekli ozelliklere erkekler kadar sahip olmadiklar: fikrini degistirebilmistir.
Karar verme mevkiinde olan ve yonetsel stereotiplerin fazlaca etkisinde kalan
erkeklerin tutumlar1 kontrol altinda tutulmadik¢a, kadinlarin yonetime katilmalar
diisiik seviyede kalacaktir. Bu nedenle s6z konusu siireci degistirecek yasal ve

yapisal mekanizmalarin yerlestirilmesi gerekmektedir.

3.4.2 Evliligin ve ailenin kadin kariyeri iizerindeki etkileri

Mesleki performans, zeka ve benzeri biyolojik nitelikler agisindan kadin ve erkek
arasindaki degerlendirmelere daha 6nce deginilmisti.Bu baslik altinda yapilmis olan
calismalar kadin ve erkegin mesleki performans ve yogunlasma agisindan oldukca
farkli oldugunu; kadinlarin becerilerini ig diinyasina yansitmakta zorlandiklarini ya
da kariyerinin baglangicinda becerilerini tam olarak kullanabilecegi isleri tercih
ettiklerini  gostermektedir.Kadinin, kariyer hayatinin iizerindeki ev ve ailevi
sorumluluklarinin etkisi 1980°lerde arastirilmaya baslanmistir. Evlilik ve ¢ocuk gibi
nedenlerle kariyer hayati sekillenen kadinlar, ¢ocuk yaptiktan sonra is sahibi olmay1

Ozellikle maddi getirisi nedeniyle istemektedir (Toksoz ve Kardam; 2004).

Kadinla erkegin kariyer gelisiminde evliligin farkl etkileri oldugu, bir¢ok ¢alismada
ortaya konmustur. Ayrica kadinla erkegin mesleki tercihleri arasindaki farkliliklar,
bilimsel, analitik ve realistik olarak siniflandirilmistir. Ormerod’a (1996) gore,
kadinin mesleki tercihinde cinsiyete iliskin rol beklentilerine uygun davramis vardir
(Toksdz ve Kardam; 2004).. Kadinlara heniiz ¢ocuk yaslarda yani sosyallesme
stirecinde ilerde sececegi meslegin ev hayatina ve evdeki sorumluluklarina engel
ne secmesi gerektigini kafasinda sekillendirmistir. Kadinin kariyer tercihinde
oldukea etkili olan ¢ocuk yetistirme ve ev sorumluluklari, onun meslek se¢imini daha

bastan kisitlamaktadir. Bu nedenle, kadinin kariyer kararlarini hedefleri, becerileri ve
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istekleri yerine ailevi sorumluluklari, ¢ocuk bakimi ve benzeri cinsiyetle ilgili
sorumluluklar1 sekillendirmektedir. Ornegin evli okul miidiirii kadinlar (%77) evli
okul miidiirii erkekler ile (%95) kiyaslandiginda kadinlarin daha azinin evli oldugu
goriilmektedir. Bu kadinlarin agiklamalarma bakildiginda, ¢ocuk sahibi olmay1
yonetici olana kadar erteledikleri ortaya ¢ikmistir. Erkekler i¢inse boyle bir erteleyis
s0z konusu degildir. Luce (2005) calismasinda, kadinlarin %43 {iniin ¢cocuk ve ev
sorumluluklar1 nedeni ile is hayatina son verdigini saptamistir. Yani erkek i¢in ev ve
ailevi sorumluluklar is ya da kariyer engeli degildir. Hatta geleneksel bakis agisi ile
degerlendirildiginde, evli bir aday bekar bir adaya gore daha iistiin tutulmaktadir.
Kadma toplumsal olarak da ev ve aile sorumluluklarini isin {istiinde tutmasi rolii
atanmustir. DIE verilerine gére Tiirkiye’de, sehirde yasayan ve sosyal giivenligi
olmayan kadinlarin 1988-1993 yillar1 arasinda orani ylizde 56.3 olarak bulunmustur
(DIE, 1996). Bu rakamlar gosteriyor ki Tiirkiye’de kadimlarin biiyiik béliimii meslek

edinme ve kariyer edinme-gelistirme kaygilarindan ¢ok uzaktir.

Yoneticiligi hedefleyen kadinlarin ise iliskin kararlarinda eve iliskin sorumluluklarini
da gozetmek zorundadirlar. Aksi takdirde toplumsal baski altinda kalacaklardir.
Kadinlarin ¢ogu yoneticiligi hedefleyen erkekler kadar rahat ve hedefe odakli
davranmamakta, basarili olabilmek icin ev ve ailevi sorumluluklarini birlikte
gbtiirmek zorundadirlar. Ayrica yonetici kadinlarin; basarili olmak icin ailevi ve
profesyonel hayati uyumlastirmis olmalidirlar. Kadin, is hayatini siirekli olarak ev ve

ailevi sorumluluklarina gore yeniden diizenlemek zorundadir.

Ailevi sorumluluklar ile is hayatini birlikte siirdiirebilmek yani bu iki hususu uyum
icinde gotlirebilmek onlara basar1 getirmekte ve yoneticiligin yollarin1 agmaktadir.
Benzer bir arastirma da Eyiiboglu ve Kutes (2000) tarafindan yapilmisg, Tiirkiye’de
ise alma goriismelerinde kadinlara ¢ocuk sahibi olup olmadiklar1 eger cocuklart varsa
yasinin soruldugu ve bunun ise alinmada etkili oldugu saptanmistir. Mevcut yazindan
farkli olarak Schor (1997), eslerin desteginin kariyer gelisimindeki roliinii
arastirmistir. Bu calismaya gore erkek yoneticilerin ¢cogu eslerinin destegi olarak
esinin ev ve ¢ocuklarla ilgilenmesini belirtmistir (Eytiboglu ve Kutes, 2000). Bunun
aksine kadin yoneticiler ise kendilerine kariyer gelisimlerinde eslerinin katkisinin isle
ilgili tavsiye ve oOnerileri oldugunu belirtmislerdir. Cizelge 3.7°de bu g¢alismanin

sonuclar1 6zetlenmistir.
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Cizelge 3.7 : Eslerin kariyer destegi (Schor, 1997).

Cinsiyet Kadin Erkek
Esin ¢alisma durumu Tamaminin esi ¢alistyor %50'sinin esi calistyor
Esin destek oldugu

husus Is ve kariyer tavsiyeleri Ev igleri ve ¢gocuk bakimi

Kirschmeyer’in (2002) arastirmasinda, ¢ocuk sahibi olmanin kadinlarin kariyer
gelisimi lizerinde olumsuz, erkeklerin kariyer gelisiminde ise olumlu etkisi oldugunu

saptamistir (Toksoz ve Kardam, 2004).

Schwartz (1989), kadinin ¢ocuk dogurmak, ev iglerine bakmak ve benzeri nedenlerle
kariyer hayatin1 gerilettigini ve bu tercihlerinin mali sonuglarina dikkat ¢ekmistir
(Toksoz ve Kardam, 2004). Kadinin dogurganlig: kariyer hayat1 iizerinde olumsuz
etkiler yaratmaktadir. Giiniimiizde kadinin ev sorumlulugu, hazir yemekler, ev
islerine yardimci tutulmasi gibi yollarla hafifletilmistir ancak dogurmak ve ¢ocuk
emzirmek gibi biyolojik sorumluluklar kariyer gelisimi yolunda kadinin énemli bir
sorunu olarak devam etmektedir. Calisan kadinlar iki grupta diisiiniilebilir. Birinci
grupta, sadece kariyerine odaklanan ve 6zel hayatint bu dogrultuda sekillendiren
gerekirse evlenmeyen evlense bile cocuk yapmayan kadmlar bulunmaktadir. Ikinci
grupta ise, kariyer hayat1 ile ev hayatin1 paralel siirdiirmeye ¢alisan kadinlar yer
almaktadir. Ancak mevcuttaki sirket politikalar1 kadini is ve aile sorumluluklar
arasinda secim yapmaya zorlamaktadir. Tiirkiye’deki durum, gelismis olan diger
tilkelerden farkli degildir. Tiirkiye’de kadinlarin %47’si, aileleri tarafindan ¢aligmak
icin izin verilmedigini belirtmektedir. Kadinlarin is yasamlarinin siirekliliginde de
aile ve ev sorumluluklar1 ciddi bir engel olarak karsilarina ¢ikmaktadir. Tiirkiye’de
yapilan bir arastirmada kadinlarin %355’inin islerini ev ve cocuk bakimi gibi
nedenlerle terk ettigi, %77’sinin ise ¢ocuguna bakacak birisini bulamadigi i¢in isini
terk ettigi ortaya ¢ikmustir (Toksdz ve Kardam, 2004). Ozellikle cocuk sahibi olan
kadinlar, igverenlerin uzun ¢alisma saati beklentisini karsilayamadigi icin, ya ise
alimmamakta ya da bir siire sonra isten ¢ikarilmaktadir. Cocuklu kadinlarin bircogu
bu nedenle maas1 ¢ocuguna bakici tutacak kadar yeterli olmadigi i¢in ¢ocuk sahibi
olduktan sonra isten ayrilmay1 tercih etmektedir. Evlilik sorumluluklarinin ve aile
yapisinin kariyer gelisimi lizerindeki etkilerini tartisan bir bagka ¢alisma, Schneer ve
Reitman (2002) tarafindan yapilmistir. Schneer ve Reitman (2002), kariyer
gelisiminde 1950’lerden 2000’lere gelindiginde degisen aile yapisinin yerini
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tartismiglardir. Aile yapisinin ve ¢ocuk sahibi olmanin erkegin ve kadinin kariyer
gelisimi iizerinde farkli etkileri bulunmaktadir. Erkek icin evli olmasi ve esinin
calismiyor olmasi kariyer gelisimini destekleyici bir 6zellikken kadin i¢in bunun tam
tersi bir durum sozkonusu olmaktadir. Bu nedenle yoneticilik hedefi olan galisan
kadinlar evlilik ve ¢ocuk planlarini ertelemek durumunda kalmaktadirlar (Toks6z ve
Kardam, 2004). Kadinin c¢aligma yasaminda evli olmasinin olumsuz etkileri
oldugunu ortaya cikaran bir bagka calisma ise TUSIAD (1991) raporudur. Bu
arastirmada, kadinlarin gercekten istedigi seyin evi ve cocuklart oldugu goriisi
%88,3 olarak tespit edilmistir. Arastirmada, kadinin geleneksel rolleri olan ev isleri
ve cocuk bliyiitmenin, kadinin toplumsal rollerini belirlemede hala etkili oldugu

goriilmiistiir (TUSIAD, 1991).

3.4.3 Orgiitsel engeller

Kadinin kariyer planlama cabalarinit dogrudan etkileyen faktorlerden biri de orgiitsel
politikalardir. Bu politikalar, kadinin kariyer gelisimi i¢in firsatlar ortaya koyabildigi
gibi, engeller de olusturabilmektedir (Georgia, 1988). Esasinda kadinlar toplumsal
Onyargilar sebebi ile daha secilme ve yerlestirilme asamasinda gesitli engellerle
kargilagmaktadirlar. Ya ise hi¢ alinmamakta ya da erkek adaylara gore farkli
kosullara tabi tutulmaktadirlar ( Ataay, 1998). Her ne kadar kadina karsi agiktan
ayrimcilik politikalarinin  ¢ogu elimine edilmis olsa da, esitsiz davranis ve
uygulamalar halen devam etmektedir. Kadinlarin orgiit i¢inde varligi artmakla
birlikte, yoneticiler tarafindan onlara erkeklerle farkli kosullar ve ortamlar
sunulmaktadir. Ornegin is seyahatleri daha ¢ok erkeklerden beklenmektedir. Ciinkii
evli olsa da olmasa da kadin i¢in bunun sorun yaratacagi diisliniilmektedir. Bu
nedenle kisa veya uzun siireli gorevlendirmeler, daha cok erkek calisanlardan talep
edilmektedir. Ayn1 sekilde sirketlerde tepe yoneticisi olacak nitelikteki kisilere yurt
disinda egitim v.b. olanaklar tanmirken, bu tiir yatirimlar kadinlar icin daha az
yapilmaktadir. Bu durum; tepe yonetici olarak egitilecek kadiin giiniin birinde aile
yasamuyla ilgili bir zorlama yasadiginda kendini tercih yapmaya zorunlu hissedecegi
ve bu tercihi ailesinden yana kullanacagi seklindeki diisiinceye bagli olarak
gelismektedir. Orgiitiin performans degerleme politikalar1 da kadinlarin kariyerlerini
etkilemektedir. Geleneksel bir erkek isinde esit iiretkenlik s6z konusu oldugunda,
cogunlukla erkegin basaris1 yetenege baglanirken, kadiin basarisi ise sans faktorii

ile agiklanmaktadir. Basarisizlik durumunda erkeginki sanssizlik olarak addedilirken,

80



kadinin yetenek veya beceri diizeyinin yetersizligi temel aciklama faktorii olarak
kullanilmaktadir. Bu sebeple, kadin ¢alisanlarin islerini basarma yoniinde gelecege
doniik olarak diisiik potansiyel tasidiklar1 inanci ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitiin {icret
yonetiminde kadinlara yonelik uyguladigi 6zel veya farkli standartlar da 6nemli bir
diger faktor olmaktadir. Hem Avrupa’da hem de Amerika’da kadin yoneticilerin
erkek meslektaslar1 ile karsilastirildiklarinda genelde daha az {icret aldiklar
saptanmigtir. Bu durum daha ¢ok kadinlarin genelde “kadin isleri” olarak
adlandirilan alanlarda gorevlendirilmeleriyle aciklanmaktadir. Ayrica, kadin
yoneticilerin erkeklere oranla iicret konusunda daha az hassas davranmalar1 da

esitsizlige ugramalarina sebep olabilmektedir.

Son olarak, orgiitte {ist diizeydeki sorumluluklar i¢in birer atlama tas1 olarak goriilen
is gorevlendirmeleri ve deneyim firsatlarindan kadinlarin daha az yararlandirilmalari
da onlarin st diizey yonetim kademelerine hazirlanmasini gii¢lestirmektedir. Bir¢ok
orgiitte bu tip {list diizey yoOnetimsel egitimler informal olarak belirlenmekte ve
yiriitiilmekte ve yoneticiler bu egitimlere katilacak kisileri subjektif olarak
secmektedirler. Bu sebeple daha ¢ok tanmidiklar1 ve yanlarinda kendilerini iyi

hissettikleri kisileri yani ¢ogunlukla erkek yoneticileri segmektedirler.

3.4.4 Cam tavan sendromu

Cam tavan (glass ceiling) kavram ilk kez Hymowitz ve Schellhardt’in 1986 yilinda
Wall Street’e verdikleri roportajda yer almistir.Bu roportajda “cam tavan”,
kadinlarin isletmelerde bir iist pozisyona gecerken karsilastigi her tiirlii engel ve

haksizlik olarak kullanilmistir (Lockwood, 2004).

1988 verilerine gore, ABD’deki isgiiciiniin %45’ini kadinlar, %55’ini ise erkekler
olusturmaktadir. 2008’de ABD’dedeki kadin isgiicliniin toplam iggiliciine oraninin
%48 olacag1 ongoriilmiistiir. Ancak kadinlarin bu yiiksek isgiicii orani igerisinde tepe
yonetimlere yiikselen kadin orani yalnizca % 5 olmustur (Goodman, Fields ve Blum;
2003). Cam Tavan Komisyonu tarafindan yapilan tanima goére, cam tavan, azinlik ve

kadinlarin igletmelerde ilerlemesine engel olan, gériinmeyen engellerin tamamudir.

Kadinm1 iist yonetim kademelerinden dislama girigimleri, isyerinde cam tavan
oldugunun kanitidir. Cam tavan, sadece kadin olduklar i¢in kadinlar1 {ist yonetim
kademelerinden uzak tutmaya yonelik, gériinmeyen engellerin tamamidir. Kadinlarin

ist yonetim kademelerine kabul edilmeleri, erkek ve kadin arasinda gili¢ paylagimi
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sorununu da beraberinde getirmektedir. Erkek egemen isletme kiiltiirii kadinin gii¢
sahibi olmasimi istememektedir. Bu nedenle, iist yonetim kademeleri, kadinlara,
seffaf bir cam tavanla kapatilmigtir. Bir¢ok isyerinde hala devam eden cam tavan
uygulamalarina ragmen, istatistikler, bu onyarginin gittikce bozuldugunu, cinsel
kimlik kazandirilmis birgok is ve pozisyonun artik kadinlara da acik hale geldigini
gostermektedir. Cam tavan uygulamalarinin devam ediyor olmasi ise, var olan
yonetim kademelerinin erkek egemen bir bakis agisina sahip olmasindan

kaynaklanmaktadir (Goodman ve digerleri, 2003).

Cam tavan kavramimin kullaniminda bazi yanlis anlamalar s6z konusudur. Bu
kavram sadece yilikselme ya da hiyerarsik olarak ilerlemeyi icermemektedir. Cam
tavan, hiyerarsik olarak ilerleme engelinin yaninda gelir dagilimindaki adaletsizligi,
uygulama, denetim ve insiyatif kullanimindaki esitsizlikleri de igermektedir.
Kanada’da yapilan bir arastirmada, kadinlarin erkek egemen isyerlerinde erkeklerden
her zaman daha iyi olmalar1 gerektigi, aksi takdirde bir erkegin kadin rakibinin
yerine rahatlikla tercih edildigi ortaya konmustur. Sekil 3.1°de alt yoOnetim
kademelerinden iist yonetim kademelerine gegerken hangi engellerin kadinlarin

onlerine ¢iktig1 goriilmektedir.
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Rol catismasi
Basansizlik korkusu
Gelir Adaletsizlig:

Cinsel tacizler

s/ Yasam dengesi
ILERLEME ENGELLERI BOLGESI
Cocuk Bakimi ve Ev sorumluluklan
Fol Beklentileri

Erkek egemen 15 diinyasi

Mentor Eksikligi

Ust Yonetimin Kotii Muamalesi

Esin destek olmamast
/ ALT YONETIM \

Sekil 3.1 : Cam tavan engelleri (Schultz, 1998).

Aslinda bu ve daha bir¢ok arastirma, kadinlarin isletmelerde ilerlemesine engel bir
kast sisteminin hala yiirlirliikkte olduguna isaret etmektedir. Bu kast sistemi erkek
egemen toplumsal cinsiyet bakis acisinin igyerine yansimasi ile olusmustur. Cam
tavan, kadinin sosyal sistem i¢inde kars1 karsiya kaldigi kariyer ilerletme engellerinin
genel adidir. Bununla beraber egitim almada esitsizlik ve sosyal olarak atanmis roller
gibi daha birgok engel kadiin yonetici olmasin1 zorlastirmaktadir. Elbette bu gibi
aragtirmalarin artmasi, bilinglenmeyi ve beraberinde cam tavanin en azindan
catlamasini saglayabilecektir. Kadinlarin egitim almak, sosyal iliskiler gelistirmek,
kariyer gelistirme programlarina katilmak, mentordan yardim almak ve yiiksek
performans gostermek gibi stratejiler kullanmasinin cam tavani kirarak, kariyer
ilerletmesinde etkili oldugu bir¢ok ¢alismada saptanmistir. Bramdser (1999), genel
ve mesleki egitimin kadmin kariyer ilerletmesinde olumlu etkileri oldugunu
belirtmistir. Schneer ve Reitman 2002 yilinda yaptiklar1 bir ¢alismada da ayni kaniya

ulagmiglardir. Schneer ve Reitman (2002), arastirmalarinda ABD’de kadinlarin

83



%84 linilin iiniversite egitimin ve mesleki egitimlerle kariyer ilerletmesi sagladigin
belirtmistir. Zane (2002), c¢alismasinda kadinlarin %76’smin sosyal iligkilerini
kullanarak kariyerde ilerlediklerini saptamistir. Lewis ve Fagenson (1995), Fortune
500 sirketlerinden 12 kadin yonetici ile gorigmislerdir. Goriigmeye katilan
kadinlardan 10’u kariyer gelisim programlarina alinmis olmalarinin onlara yiiksek
nitelikli gorevler verilmesini sagladigini ve dolayisiyla iist pozisyonlara geldiklerini
belirtmislerdir (Goodman ve digerleri, 2003). Benzer bir calisma da Wirth (2001)
tarafindan gergeklestirilmis ve kariyer gelisim programlarma katilmanin etkili bir

kariyer ilertletme stratejisi oldugu vurgulanmistir.

Konuyla ilgili ¢aligmalarda sik karsilagilan bir bagka strateji ise, mentordan yardim
almaktir. Mentor Ozellikle calisan kadinin kariyer ilerletmesinde 6nemli bir role
sahiptir. Aslinda arastirmalar erkeklerin de kadinlar kadar mentora ihtiyag
duydugunu ortaya koymustur, ancak mentordan yardim almanin, kadinlarin kariyer
gelisiminde erkeklere gore olumlu etkisi daha fazladir (Ragins ve digerleri, 1998).
Yonetim diinyasi ile yakin iliskileri olan etkili bir mentordan yardim almanin,
kadinin kariyerini ilerletmesindeki rolii olduk¢a dnemlidir. Jackson (2001), etkili bir
mentor tarafindan ydnlendirilen kadinlarin, mentordan yardim almayan kadinlara
gore kariyer gelisim sanslarinin daha yiiksek oldugunu belirtmistir. Ayrica Catalyst
(1993) raporunda, mentordan yardim almanin kadinlarin %92’sinde olumlu yonde

gelismeler saglandigi belirtilmistir (Goodman ve digerleri, 2003).
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4. INSAAT SEKTORU, INSAAT SEKTORUNDE LIiDERLIK, KADIN VE
KONU iLE ILGILI YAPILMIS CALISMALAR

4.1 Insaat Sektoriiniin Tamimi ve Ozellikleri

Insaat sektorii gelismis ve gelismekte olan iilkelerde oldugu gibi Tiirkiye’de de gerek
yarattigr istihtam gerekse {lilke ekonomisine olan katkilarindan dolayr diger
sektorlerle karsilastirildiginda lokomatif bir sektdr olarak nitelendirilir. Ote yandan
sektor karmasik yapist ve ekonomik kosullardan ¢ok hizli etkilenmesi nedeniyle

sorunlarin en ¢ok yasandigi,problemli bir sektor olma 6zelligine de sahiptir.

Insaat sektdriiniin temel unsuru olan proje kavramu, insaat sektdriinii anlamak igin ilk
olarak bilinmesi gereken kavramlardan biridir. Ikinci sirada ise insaat sektoriiniin
katilimcilarini tanimak gerekmektedir. Asagida Ingaat projelerinin tammi ve

ozelliklerine sirasi ile deginilecektir.

Insaat projesi, proje, planlama, tasarim, dokiimantasyon, anlasma, yapim, ve tesis
yonetimi iglemlerinin birlesimidir. Bu tanima gore insaat projelerindeki ortak

ozellikler sunlardir:
e Belirli bir alanda yapilirlar.
e Belirli bir amag i¢in yapilirlar.

e Belirli alt evrelere sahiptir ve bu evrelerin gerceklesebilmesi i¢in Orgiitlii

faaliyetler yiiritiiliir.

1) Proje Girisimi

2) Proje Teslimi

3) Tasarim: Sematik Tasarim ve Tasarim Gelistirme
4) Yapim Dokiimanlar

5) Teklif/pazarlik/satin alma
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6) Yapim

7) Tesis Yonetimi
e Bu evrelerde farkli uzmanliklara ihtiya¢ duyulur.
e Bir maliyeti vardir.

e Projeyi gergeklestirecek katilimcilara ihtiyaclari vardir (Cogu insaat proje
igsveren,M/M, ve yiikleniciler, altyiikleniciler, imalatgilar veya tedarikgiler,

yargi otoriteleri ve sigortacilardan olusan ana katilimcilara sahiptir.)

e Projeyi gerceklestirecek takimlar vardir (Isveren Takimi, Tasarim Takimu,

Yiiklenici Takimi ve Tedarik¢i Takimi).
e Kalitesi acisindan essiz olan projelerdir.
e Tasarimi yapilir.
e Bagslangig-bitis siireleri bellidir.
e Biitgesi vardir.
e Belirli bir kalite sinir1 vardir.
e C(Cevresel etkilere maruz kalir.
e Belirsizlik ve risk faktorii igerir.

Yukarida sayilmis olan ozellikler dikkate alindiginda insaat projelerin karmasikligi
ve dolayisiyla ingaat sektOriiniin diger sektorlerden ayiran noktalar ortaya
¢tkmaktadir. Insaat sekorii, diger sektorlere oranla farkli tipte bir ¢ok katilimcinin

ortak hedef (proje) i¢in koordine olduklar1 istihdam sinifini ifade eder.

Insaat sektdriindeki farkli katilimcilara ve bu katilimcilarin sergiledikleri liderlik

yaklagimlar1 asagidaki boliimlerde deginilecektir.

4.2 Insaat Sektoriindeki Gruplar ve Bu Gruplardaki Farkh Liderlik

Yaklasimlan

Insaat sektorii yukarida da tammlandigi gibi farkli meslek ve iiretim dallarindan
farklt kisilerin birarada bulundugu bir sektordiir. Sektore genel anlami ile
baktigimizda igveren, isverenin projeyi yaptirdigi mimar ve miihendislerden olusan

proje gruplar1 ve ingaati yapan taahhiit gruplari bulunmaktadir. Bunun disinda,
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igveren adma isi takip eden proje yonetim firmalari, danigmanlar, taseronlar,
malzeme tedarik¢ileri, kamu kuruluslar ve sigorta acentalar1 gibi pek c¢ok farkl
kurum ve kurulus insaat sektoriindeki farkli gruplart meydana getirirler. Asagida 3
ana grup ve bu gruplardaki yoneticilerin tercih ettikleri liderlik davranislarina
deginilecektir.

4.2.1 Isveren

Insaat sektoriinde ana aktdr olan isverenin liderlik yaklasimiin belirlenmesindeki en
onemli faktdr bu kisinin sektor igindeki dzelliklerinin bilinmesine baghdir. Isverenin

ozelliklerini agagidaki gibi siralamak miimkiindiir.
*  Yapim igini yaptiran kisidir.
« s ile ilgili harcamalar1 yapmakla yiikiimliidiir.
« Isin siiresini belirler.
* Proje ile ilgili tim konularda karar verme yetkisine sahiptir.
» Kisi veya kurulus olabilir.
Amaclari;
+ Kar elde etme
» Dogrudan kendi gereksinimini kargilama
+ Kamuya sosyal fayda saglama
Tiim bunlarin disinda malsahibi 6zel kisi ya da kurulus disinda kamu, devlet de olabilir.
Mal Sahibinin Kamu Sektorii Olmasi Durumunda,
» Para yerel kaynaklardan veya genel biitgeden gelir.
» Mal sahibi vergi 6deyen bireylerdir.
« Kamuyu temsil ettiklerinden projeyi yonetmek i¢in belirli yontemler kullanirlar.
*  Yapim isini de kamu kurum ve kuruluglar iistlenebilir.

Isveren, projenin tiim biitcesini elinde bulunduran grup oldugu igin, genellikle
sergilenen liderlik yaklasimi emir verir nitelikte gozlenmekte olup, otokratik bir
liderlik tarzi sergilenmektedir. Ancak isveren tiim siireci kendi basina

yonetemeyecegi icin, tasarim ve yapim evrelerinde farkli gruplarmm bilgi ve
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tecriibelerine gereksinim duyacaktir. Biitce ve siire gibi isveren karimi etkileyecek
konularin disinda, yapim siiresince bunlar1 isveren adina takip edecek olan yapim
yoneticisi ve danigmanlara, tasarim siirecinde maliyet konusunda igverene yardim
edebilecek olan mimar ve miihendislerin fikirlerine herzaman agiktir. Bu noktada
igverenin otokratik tarzinin yanisira demokratik, katilimer bir liderlik tarzi sergiledigi
gbzlemlenebilir. Insaat sektdriiniin karmasik yapisi,ekonomi ve siyasi istikrardan
siirekli olarak etkilenmesi sebepleri ile insaat sektdriinde isverenin liderlik

yaklasiminda farkliliklar gozlenmektedir.

Kamunun igveren oldugu durumlarda da ,aynt durum so6z konusudur. Bu nedenle
igverenin sergilemis oldugu liderlik tarzim1 ana hatlar1 ile belirlemek miimkiin

degildir. Literatiirde de boyle bir calismaya rastlanmamustir.
4.2.2 Proje gruplar1 / Tasarim profesyonelleri

Mimar ve miihendislerden olusur. Projelerde mimar tasarima mal sahibiyle kagit
lizerinde c¢alismaya baglayarak liderlik eder. Miihendisler devreye ana konsept
oturduktan sonra, ama detay asamasina gelmeden girerler ve yapi sistemlerini
tasarlarlar. Altyap1 ve endiistriyel projelerde ise miihendis tasarima liderlik ederken,

mimar sonradan estetik konularda devreye girer.
e Mimarlar

* Teknik ressamlar
» Sartname, aciklayict metin yazarlari
 I¢c mimarlar

* Peyzaj mimarlar
e Miihendisler

+ Insaat mithendisleri

* Makina miihendisleri
» Elektrik miithendisleri
» Statikgiler

» Saha teknikeri (surveyors)
- Mimarlar
e Mimarlar, mal sahibinin ilk temsilcisi olurlar. Mal sahibinin ihtiyac¢larini,

beklentilerini ilk duyan mimarlardir. Miisteriyle goriisiip biitce ve programi
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hazirlamada ve hatta bazen ytiklenici se¢imi ve teslimat bi¢imi gibi kararlarda

bile etkili olurlar.

e Mal sahibinin ihtiyaglarin1 yorumlayip gelistirerek grafiklerle yiikleniciye

sunar, yiiklenici bunlara dayanarak tasarimin biit¢e ve programini belirler.

e Mal sahibinin ihtiyaglarini giderebilecek yetenek ve deneyime, uygun sistem
ve malzemeleri secebilme ve matematiksel olarak oranlanmis tasarimi
formiilize edebilme yetisine sahip olmalilardir. Estetik beklentiyi de

karsilamalilardir.

e Biiyiik-kiiciik firmalarda ya da bagimsiz ¢alisabilirler. Ayrica, mal sahibinin

pazarlama boliimlerinde calisabilirler.
- Miihendisler
e Biiyiik kuruluslarda veya bagimsiz, danisman olarak ¢alisabilirler.

e Mal sahibinin biitge, isletme, dayaniklilik ve mekan kurgusu ihtiyaglarini
kargilamalidirlar. Bu ihtiyaglar bir miithendisin verdigi statik, havalandirma,

aydinlatma ve enerji, su tesisati kararlarina baglidir.
 Isleri detayli oldugu igin, tasarim ekibi i¢inde iletisim kritik bir unsurdur.

e Miihendislerin alt sistemlerde yaptigi boyutlandirmalar tasarimda biiyiik

degisimlere yol agabilir.

Tasarim profesyonellerine iliskin bu tanimlamalar, bu gruptaki yoneticelerin liderlik
davranislarinin belirlenmesi i¢in elbette kriter degildir. Bu konu ile ilgili yapilmis
olan c¢aligmalar kisitli oldugu i¢in proje ekibinin liderlik yaklagimlar1 agisindan genel
tanim yapmak miimkiin degildir. Proje gruplari isin niteligine, siiresine, igveren
taleplerine, ve kisacasi i¢inde bulunulan ¢evreye gore farkli liderlik yaklasimlari

sergileyebilirler (Cleland, 1995).

4.2.3 Taahhiit gruplar

Yapim siirecinde ve/ veya se¢ilmis olan proje teslim sistemine gore tasarim
evresinden itibaren siirece dahil olan ve ingaatin yapiminda gorevli gruplardir. Bunlar
insaat, mekanik, elektirik, altyapi, peyzaj, gibi projenin kapsamina ve biiyiikliigiine

gore cesitli sayida bulunabilirler.
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- Yiikleniciler

Yiiklenici; bir yapim igini belirli bir projeye, sartnameye, genel teknige, imar
yasasina uygun ve iyi sekilde imal ederek, belli bir siirede malsahibinin
begenip teslim alacagi duruma getiren ve bunun karsiliginda iicret alan

kuruluslardir.

Taseron ve malzeme veren firmalarla is programlarma dayali saglikli

anlagsmalar yaparlar.

Onceden ise tasarim tamamlandiktan sonra girerlerken, simdi mal sahibi
onermek i¢in mimardan Once bile girebilirler. Projenin konseptten
gerceklesme asamasina kadar tasarim/yapim ekibine, isletmeye, transfer

ekibine dahil olabilir, kisa donemli sorumluluklar alabilirler.

Biiylik firmalarda caligabilirler ya da bagimsiz olarak genel yiiklenicilik
yapabilirler. Mal sahipleri veya mimarlar tarafindan bagimsiz danisman

olarak ise alinabilirler.

Maliyet tahmini ve teklif hazirlama (estimators)
Siire¢ planlama (schedulers)

Sozlesme temsili (purchasing agents)

- Alt Yiikleniciler / Taseronlar

Insaat projesinin bazi belirli is kalemlerini gerceklestirmek iizere ana

yiiklenici tarafindan ige alinan, konusunda uzman ytiklenicilerdir.
Malzeme ve is giiciiniin biiyiik bir kismin1 saglarlar.

Isciler taseronlarin bordrolu ¢alisanlaridir ve onlar tarafindan denetlenirler.

Insaat projelerinin karmasik yapisindandan dolay1 taseron gruplarinin karsilastiklart

kosullar, isin siiresi, nakit akiglari, isveren talepleri, karlilik gibi ¢esitli faktorler

sebebi ile bu gruplardaki liderlik yaklasimini tek bir sinifa koymak imkansizdir.

Isveren ve tasarim gruplarinda oldugu gibi yiiklenici gruplarda proje miidiirlerinin

sergilemis olduklari liderlik yaklagimlarina iligkin spesifik bilgilere rastlanmamustir.
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4.3 Insaat Sektadriinde Cinsiyet Olgusu ve Kadin

Daha onceki boliimlerde bahsetmis oldugumuz gibi kadinlarin agirlikli olarak
istihdam edildikleri sektorler, tarim, sosyal hizmetler, kamu kurum ve kuruluslari,
ogretmenlik, akademisyenlik, hemsirelik, tekstil ve turizmdir. DIE verilerine gore
Tiirkiyede calisan kadinlarin ¢ok biiyiik bir kismi (%69.5) tarim sektoriinde istihdam
edilmektedir. Tarimda ¢alisan kadinlarin %97°si iicretsiz aile is¢isi olarak tiretimde
bulunmaktadir. Tarim sektoriinde ¢alisanlarin ise %87'si kadindir. Hizmetler
sektoriiniin payr %20, sanayi sektoriiniin payr ise yanlizca %10.5°dir. Kadmn
calisanlar tiim ¢alisanlarin %12’sini olusturmaktadir. 1985 yilinda imalat sanayinde
kadin ¢alisanlarin oran1 %15.20°dir. En diisiik oran %0.89 ile Insaat ve Baymdirlik
Islerindedir.

Genel olarak diinyadaki isthidama baktigimizda da kadinlarin en az istihdam
edildikleri sektoriin insaat sektorii oldugunu gdérmekteyiz. Insaat sektoriinde kadin
isthidaminin bu denli diisiik olmasindaki ana sebebi incelemek adina sektordeki
kadin olgusuna iliskin ¢esitli kaynaklar, yabanci dernekler ve kuruluslar tarafindan

yapilmig seminerler ve c¢esitli makaleler incelenmistir.

Diinyanin heryerinde, sterotipler ve kiiltlirel olgular sebebi ile kadmlarin insaat
sektoriinde olamadiklar1 goriilmektedir. Egitim silirecinde Ozellikler mimarlik
alaninda esit olan cinsiyet sayisi, is hayatinda ayni oranlarda devam etmemektedir.
Insaat sektoriindeki bu ayrim, is hayatina geciste kendini gostermektedir. Tiim
diinyada erkek egemen sektor olarak nitelendirilmekte olan insaat sektoriinde,
bayanlarin ayrimcilig1r hissetmeleri, ¢alisma siirecinde hemcinsleri ile muhatab
olamayacaklarin1 bilmeleri, sektoriin erkek isi olarak goriilmesi, onlar1 bu sektdrden

izole etmektedir.

Amerika Birlesik Devletlerinde Building Careers Centre tarafindan {iniversite
gengleri arasinda, onlarin cinsiyetin sosyal rolleri ve bunun meslek se¢imine etkileri,
ogrencilerin konu {izerindeki farkindaliklarimi 6lgmek adina yapilmis olan bir
aragtirmanin sonuglarina gore, bayan 6grenciler insaat sektoriinlin erkek egemen bir

sektor oldugunu ve sektdrde cinsiyet ayrimeiligiin hakim olduguna inanmaktadirlar.

Yine ayni arastirmanin sonuglarina gore geng¢ niifusun yarisindan fazlasi ingaat
sektoriindeki istihdamin bayanlar i¢in uygun olmadigina, %30 dan fazlas1 da yalnizca

yoneticilik, yar1t profesyonel ve profesyonel alanlarda calisabileceklerine
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inandiklarini belirtmislerdir. Aynmi sekilde ankete katilmis olan erkek Ogrenciler ise

bayanlarin fiziksel ve psikolojik ag¢idan bu sektérde calismalarinin uygun olmadiklari

goriistindedirler.

Insaat sektoriinde, bayanlar1 yalnizca mimar, miihendis, proje miidiirii, ve/veya bu

konularda egitim almis profesyonellerin istthdami olarak degerlendirmenin disinda

ingaat sahasinda calisan miiteahhit, kalfa, formen, usta veya diiz is¢i olarak

diisiinmek gerektigine inaniyorum. Bu yaklagimla yaptigim incelemeler sonucunda

en ¢ok dikkatimi ceken konu Cizelge 4.1°de yer alan Agir ve Tehlikeli Isler

Yonetmeliginde Kadin Is¢i Calistirilmas1 Yasak olan tiiziik maddeleri ile sektordeki

cinsiyet ayriminin diizeyi dikkati ¢ekmektedir.

Cizelge 4.1 : Agir ve tehlikeli islere ait cizelge

Yapu isleri

Kadinlarin
_Callstlrllabilcekleri
Isler

Bina, duvar, set, baraj, yol, demiryolu, kdpri, tiinel, metro, her tiirlii
rayli sistem, iskele, liman, marina, dalgakiran, balik¢1 barinagi, hava
alani, havai hat, gelik konstriikksiyon yap1 kanalizasyon, yagmur
suyu drenaji ve her tiirlii drenaj sistemleri, kanal, kanalet, foseptik,
kuyu, havuz, spor tesisleri, her tiirlii sondaj isleri, her nevi yer {istii
ve yer alt1 ingaat, su Ustii ve su alti ingaatlari, her tiirlii temel ingaati
isleri (Ankrajliistinat duvari, fore kazik yapimi, palplansli caligmalar
vb. ), yikim isleri, arazi 6l¢iim, etiit, arastirma, her ¢esit onarim ve
giiclendirme ve benzeri isler ve bu isler i¢in gerekli arag, malzeme,
sabit tesis ve ekipmanin kullanilmasi isleri (Teknik hizmetler ve

yardimcl islerde kadin ve geng isci calisabilir).

Her tiirli prefabrik yapi elemani (pabug, kolon, kiris, asik, mertek

gibi) iiretimi ve yerinde montajt isleri.

Cimento ve betondan esya ve ingaat malzemesi (Bina, karayolu,
demiryolu, kdprii, baraj ve benzeri iist yapilarla, her tiirlii alt yapilar

ve tiinellerde kullanilan elemanlar) imali ve tatbikati.

Beton, asfalt, ¢imento, alg1 ve kire¢ gibi yapi malzeme ve
maddelerinin {iretimi, iglenmesi, bunlardan elde edilen yart mamul

ve mamul {irlinlerin hazirlanmasi ve yerinde uygulanmasina ait igler.

Her tiirlii zeminin hafriyati, yarma ve doldurulma isleri.

Topragin pisirilmesi suretiyle imal olunan kiremit, tugla, ates

tuglasi, boru, pota, kiink ve benzeri insaat ve mimari malzeme isleri.
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Yukaridaki tobloda da goriildiigii gibi Agir ve Tehlikeli Isler yonetmeliginin yapi
isleri ile ilgili boliimiinde kadinlar insaat sahasindaki islerde yer alamiyorlar. 6 nolu
madde Toprak ve Toprak Sanayi isleri ile ilgili yonetmeligin maddesi olup kadinlarin
calistirilabilecegi islere Ornek olarak eklenmistir. Ayni tiiziik incelendiginde
kadinlarin calistirilabilecekleri islerin Iplik Dokuma ve Giyim Sanayi, Kagit ve
Seliiloz Sanayi ve Tiitiin Sanayi oldugu dikkati ¢ekmektedir. Tiirkiye’de ingaat
sahasinda kadinlarin istihdam edilmesinde durum bdyle iken Rusya, Avrupa iilkeleri,
Amerika, Kanada ve bazi1 Asya lilkelerinde bir ¢ok kadin insaat sahalarinda, kaba ve
ince yapim asamalarinda usta, kalfa, diiz isci ve operatér olarak istihdam

edilmektedirler.

Insaat Sektdriinde kadin olgusu iizerine ele alinmasi gereken hususlardan bir digeri
ise bu konu {izerinde calismalar yapan uluslararasi ve ulusal kuruluslardir.insaat
Sektoriindeki kadin profesyoneller icin 6zellik Amerika basta olmak iizere, Kanada,
Ingiltere ve Avusturalya’da birgok dernek ve kurulus vardir. Bu kuruluslardan
NAWIC (National Association of Women In Construction) 1953 yilinda kurulmus
olup biinyesinde ingaat sektoriindeki tiim gruplardan bayan profesyonelleri
bulunduran bir kurulustur. NEW (Nontrditional Employment For Women) ise 1978
yilinda Newyork’da kurulmus olan Newyork insaat endiistrisinde kadin c¢alisan
sayisinin artmasinda ¢ok 6nemli katkilar1 olan bir kurulustur. Bunun gibi ¢ok fazla
kurulus cesitli iilkelerde kadinlarin insaat sektoriindeki payinin artmasi i¢in ciddi
calismalar yapmaktadirlar. Konu ile ilgili Tiirkiye’de heniiz bir ¢alisma yapildigi
sdylenemez, ilk girisim Kadm ve Insaat Derneginin kurulmasi ile bu y1l icerisinde

baslamistir, iilkemizde bu konuda ciddi adimlar atilmas1 gerekmektedir.

4.4 Insaat Sektoriinde Liderlik ve Kadin Konularinda Yapilmis Cahsmalar

4.4.1 insaat sektoriinde liderlik ve konu ile ilgili yapilmis ¢calismalar

Literatiir taramalarinda varilan sonug, liderlik ¢alismalarinin en az yapildigi
sektorlerden birinin insaat sektorii oldugu yoniindedir. Liderlik stilleri iizerinde
bir¢ok arastirma ile karsilasilmasina ragmen bu arastirmalar agirlikli olarak {iretim

endiistrisine yoneliktir.

Insaat sektoriindeki liderlik stilleri kavramu ele alindiginda ilk olarak bu sektdriin

ozelliklerinin ve diger sektorlerden farkinin g6z Onilinde bulundurulmasi
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gerekmektedir. Harvey ve Ashworth (1993) ‘e gore insaat sektorii karakteristik
olarak diger sektdrlerden ayrilmaktadir. insaat sektoriindeki liderlik stilleri {izerine
etkileri olabilecek karakteristikler sdyledir: (a) proje karakteristikleri, (b) yapima
iliskin karakteristikler, (c) proje yasam dongiisii karakteristikleri ve (d) cevresel

faktorler.

Birgok farkli sektor ve disiplinden firma ve profesyonellerin ayni proje iizerinde
yogunlagmis olmasi insaat sektoriinde farkli liderlik stilleri sergilenmesindeki 6nemli

sektorel Ozelliklerden biridir.

Genel olarak,cogu proje ¢evresinde demokratik katilimei liderlik stili tercih edildigi
gozlemlenmis olsada bunun tiim kosullarda etkili oldugunu séylemek giictiir. Cleland
(1995) bu durumu soyle agiklamaktadir, proje liderlik yaklismi projenin iginde
bulundugu kosullara gore degiskenlik gosterir,¢linkii liderlik stirekli ve esnek bir

kavramdir.

Insaat sektoriindeki liderlik yaklasimlarma iliskin Nicholas (1990)  katilimci
olmayan ve daha ¢ok baskici liderlik bigimini sergileyen liderlerin 6zellikle projenin
kisa siirede tamamlanmasini gerektiren ortamlarda daha etkili olacagini savunmustur

(Giritli ve Topgu, 2004).

Yukaridaki Tanimlara bakildiginda da ingaat sektoriinde liderlik yaklagimlarini
belirlemek gerek bu konuda yapilmis olan ¢aligmalarin kisitl olusu, gerekse insaat
sektoriiniin karakteristik 0zelliginden otiirli oldukga giligtiir. Asagida bu konuya

iligkin yapilmis diger ¢aligmalara yer verilecektir.

4.4.1.1 Bresnen’in calismasi

Bresnen 1976 yilinda Ingiltere’de yapim yoneticilerinin liderlik stilleri iizerine bir
calisma yapmistir. Bu ¢caligmada, genis kapsamda secilmis proje yoneticileri, tasarim
yoneticileri, proje liderleri ve yapim yoneticileri yer almistir. Bresnen’in galigmasi
Fiedler’in olasilik modeline dayanmaktadir ve LPC yontemi ile liderlik stilleri

Olctilmiistiir.

Calisma ingaat miithendisligi alaninda ¢alisan 43 saha yoneticisi iizerinde yapilmustir.
Se¢ilmis olan yapim yoneticileri minumum 2 milyon sterlin biitceye sahip projelerin

basinda olan kisilerdir.
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Calismanin sonucunda:

Diger is gruplarina oranla saha yoneticileri daha ¢ok is odakli yonetim bigimine

sahiptirler.

Kisilerin liderlik bigimleri kisisel gegmislerinin karakteristikleri ile baglantili degildir
(yas, egitim durumu, tecriibe, vb.).
Uzun siirece sahip ve biiylik ¢apli sdzlesmelerin daha iyi yonetilmesinde yiiksek

LPC-iliski bazl1 yonetim bi¢imine egilim oldugu gézlemlenmistir.

Breshen’in ¢alismasininda gosterdigi gibi durumsal degiskenlerin yonetimin etkinligi
tizerindeki etkisi biiyiiktiir. Aynm1 zamanda bu calismada Liderin karakteristik
ozellikleri ile performans arasindaki iligki beklendigi kadar yiiksek cikmamustir.

Ancak bu calismanin sadece projenin yapim evresini dikkate aldig1 unutulmamalidir.

4.4.1.2 Steve Rowlinson, Thomas K.K.Ho and Yuen Po-Hung’un arastirmasi

Steve Rowlinson, Thomas K.K.Ho and Yuen Po-Hung tarafindan Hong Kong yapim
endiistrisi lizerinde yapilmis olan bu arastirmada yapim yoneticilerinin liderlik stilleri
ve bu stillerin batidaki emsalleri ile karsilastirilmasit hedeflenmistir, durumsal

degiskenlerin liderlik yaklasimlari tizerindeki etkisi ortaya koyulmaya ¢alisiimistir.
Bu arastirmada liderlik davranisi bigimlerini saptamak icin iki yontem kullanilmuastir;
1 Fielder’s Least Preferred Co-worker(LPC) 6lcegi

Bu yontem en sik kullanilan yontemlerdendir ve sonuglar karsilastirmak acisindan

avantaj saglar.
2 House’s Grid

Bu method ile projenin farkli asamalarinda sergilenen farkli yonetim stilleri

tanimlanmaistir.
Calismanin temelini olusturan nitelikler sunlardir:

1. Hong Kong yapim endiistrisindeki yapim yoneticileri batidaki emsalleri gibi (task-
oriented), is amagh liderlik stiline mi sahiptirler? Bu is odakli yonetim stili Fielder’in

LPC 6lgegine gore tespit edilebilir mi?
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2. Proje siirecinin farkli asamalarinda farkli liderlik stilleri gosterilmekte midir?
Bresnen’in (1986)ve Bryman (1987) yaptiklar1 ¢alismalarda liderlik bigimlerinin

farkli proje siireglerinde degisiklik gosterdigi savi ikna edici midir?

Anketler dogrultusunda yerel ingaat miithendisligi yapim endiistrisinde baskin olan
liderlik stili bulunmamustir. Ancak katilime1 ve yonlendirici liderlik stillerinin daha
yaygin oldugu gozlemlenmistir. Daha detayli incelendiginde ise 29 liderden yanlizca
5 tanesi tek bir liderlik bi¢imini benimserken 13’1 ise 4 liderlik stili i¢inde en az iki
tanesini uygulamaktadir. Sonuclar dogrultusunda yerel yapim endiistrisinde, projenin
niteligine ve personelin gereksinimlerine gore cesitli liderlik stillerinin uygulandigi

sonucuna varilmaktadir. Arastirmada varilan diger sonuglar asagidaki gibidir,

» Kiiltiirel farkliligm sonucu olarak Ingiltere’deki meslektaslarina gore Hong

Kong’daki yerel ingaat miithendisleri iliski odakli liderlik stiline sahipler.

» (Cinlilerin kollektivist yapilari, liderleri astlarinin hislerine karsi daha
duygusal davranmaya itmekte ve yoOnlendirici davranmiglar sergilemelerine

engel olmaktadir.

* Bu kiiltiirel karakteristikler nedeni ile batili meslektaslarina gore iliski odakli

yonetim stili tercih edilmektedir.

» lyi kisisel iliskiler gelistirmek ve uyumlu ¢alisma atmosferi saglama temel

amacgtir.

= Makalenin savlarindan biri Bryman’in 1987 de yaptig1 arastirmanin aksini
idda etmesidir. Bryman’a gore saha yoneticileri diger liderlere gore her
zaman is odakl1 liderlik sitilini benimseler. Ancak makalenin sonuglarina gore
Hong Kong’lu saha yoneticileri iliski odakli yonetim stilini de tercih

etmektedirler.

4.4.1.3 Aysenur Koca’nin tez calismasi

Bu arastirmada Tiirk insaat sektoriindeki firma yoneticilerinin liderlik stillerinin
incelenmesi ve liderlik stillerinin belirlenmesinde demongrafik yapnin etkilerinin
arastirilmasi hedeflenmistir.Bu baglamda David Mc Clelland’in ¢alismalar1 kaynak
almarak bir anket formu diizenlenmistir.Arastirmada toplam 17 farkli firmadan 30

yonetici ankete katilmistir.

96



Arastirma sonucunda Tiirk Insaat sektdriinde yer alan firmalarin liderlik stillerinin
islemsel ve yoneticilik tarzlarmin da zorlayict ve otoriter oldugu sonucuna

varilmigtir.
Caligmanin diger bulgular ise soyledir,

Kadin yoneticilerin demokratik yoneticilik tarzi sergileyerek doniisiimsel liderlik
Ozelliklerine sahip olduklar1 bulunurken, erkek ydneticilerin ise otoriter, islemsel

yoneticilik tarzin1 benimsedikleri tespit edilmistir.

31-40 yaslar arasindaki yoneticilerin iglemsel liderlik tarzini benimsedikleri ancak
20-30 yas arasindaki yoneticilerin liderlik tarzlarinin belirlenmesinde yas bir kriter

olarak ele alinmamaktadir.

Calisma yilinin kisilerin liderlik stili iizerinde etkili oldugu, 15 yildan fazla c¢alisan
kisilerin liderlik stillerinin otoriter oldugu 6-10 yillik is tecriibesine sahip kisilerde

ise yoneticilik tarzinin zorlayici 6zellikler gdstermedigi tespit edilmistir.

Bu c¢alisma, Orneklem sayisinin azligindan dolayi, vardigi sonucglarin kesinligi
tartisilabilir. Bulgular neticesinde, bu yoneticilerin liderlik stilleri hakkinda bir fikir
edinilmis olsada kesin bir sonuca ulasilmasi i¢in Orneklem sayisinin artirilmasi

gerekmektedir.

4.4.1.4 Gozde Yenipazarl’nin Tez Calismasi

Tiirk insaat sektoriinde liderlik davraniglari {izerine bir arastirma bashkli tez
calismasinda hedef, liderlik yaklasimlari iizerinde yas, cinsiyet, egitim durumu,
meslek, gérev pozisyonu, gorev siiresi, is deneyimi ve sektdr deneyimi faktorlerinin
tercih edilen ve algilanan liderlik davraniglarini etkileyip, etkilemedigini tespit

etmektir.

Calismada tiirk ingaat sektoriindeki yiiklenici firmalarda calisan alt ve orta diizey
yoneticiler ile yOnetici olmayan personelin ¢alismayi tercih ettikleri ve mevcutta
calismakta olduklar1 yoneticide algiladiklar1 liderlik davraniglarinin incelenmesi ile

sonuca varilmak hedeflenmistir.

Arastirmada Hofstede’nin (2001) 1968, 1972 yillan1 arasinda uyguladig: ve kiiltiirel
degerlerin analizini yapmak {izere kullandig, soru formu vsm 82’den

yararlanilmistir. Anket 107 yiiklenici ingaat firmasina ve bu firmalarda ¢alisan 723
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personele uygulanmistir. Anketler incelendiginde arastirma kapsamina uygun olanlar

ayrigtirilarak 6rnek sayis1 611 olarak tespit edilmistir.

Caligsma sonuglarina gore, katilimcilarin tercih ettikleri yonetici tipi, demokratik ve

katilimcidir. Ancak Tiirk insaat sektoriinde mevcut yoneticilerin benimsedikleri

liderlik tarzi otoriter olarak belirlenmistir. Bunun sebebi olarak sektordeki erkek

sayisinin fazla olmasi gosterilmistir. Arastirmanin diger bulgular asagidaki gibidir,

Insaat sektoriinde ¢alisan kadinlarin sayisi erkeklere gore oldukca azdir.
Bunun sebebi olarak kadinlarin baz1 toplumsal ve orgiitsel sebeplerden dolay1
meslegi erken yasta terketmeleri ya da yoneticilik pozisyonuna

yiikselememeleri gdsterilmistir.

Insaat sektoriinde ¢aliganlarm biiyilk ¢ogunlugunu insaat miihendislerinin
olusturdugu sonucuna varilmistir. Bunun nedeni olarak bu meslegi daha ¢ok
erkeklerin tercih ettigi, mimarlik mesleginde ise kadin ve erkek sayisinin esit
oldugundan dolay1 sektdérde bu mimar sayisinin az oldugu goriisii ortaya
atilmigtir. Kadinlarin daha ¢ok isletme ve muhasebe gibi alanlar1 tercih

ettikleri tespit edilmistir.

Kadin ¢alisanlarin ¢ogunlugunun 40 yas alt1 oldugu tespit edilmistir. Ancak
yas arttikca her iki cinsiyettinde sayisinin azaldigit bunun ise ingaat

sektoriiniin yipratici karakteristiginden kaynaklandigi belirtilmistir.

Tercih edilen liderlik davramisinin kadin ve erkekde demokratik katilimci

olarak tercih edildigi belirlenmistir.

Cinsiyetin algilanilan liderlik davranisi iizerinde etkisi olmadigi sonucuna

varilmstir.

Katilimer yasiin tercih edilen ve algilanan liderlik davranisi {izerinde etkisi

olmadig tespit edilmistir.

Egitim durumunun personelin tercih ettigi ve algiladigi liderlik davranisi

tizerine etkisi olmadig1 sonucuna varilmistir.

Meslek ile algilanan ve tercih edilen liderlik davranisi arasinda anlamli bir

iligki tespit edilememistir.
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o Tiirk kiiltiiriinde giic mesafesi, belirsizlikten kaginma ve toplulukguluk liderlik
davraniglarina giicli. bir sekilde yansimakta oldugu tespit edilmis olup

otokratik-ikna edici liderlerin ¢ogunlukta oldugu sonucuna varilmastir.

Aragtirma gerek literatiir taramasi, gerekse 6rneklem sayisi itibariyle giivenilir bir
calisma olarak ele alinabilir. Arastirmalarin sayist arttirildikea elbette daha dogru
ve gercekcei sonuclara ulasilacaktir. Ancak calisma insaat sektoriindeki liderlik
arastirmalaria onemli bir katki saglamis olup sonraki ¢alismalar i¢in 6rnek teskil

etmektedir.

4.4.2 insaat sektoriinde kadin Konulu ¢calismalar

Insaat sektoriinde kadin konusu ile ilgili yurt disinda ¢esitli akademisyenler
tarafindan hazirlanmis makakekere ulasilmistir. Ozelikle Andrew W. Gale tarafindan
bu konu iizerine yazilmis kitap ve makalelere rastlamak miimkiindiir. Ancak
Tiirkiye’de bu konuyu igeren herhangi bir ¢calismaya rastlanmamistir. Asagida kadin

ve ingaat konulu arastirma ¢aligmalarindan bazilarina yer verilecektir.

4.4.2.1 Andrew W. Gale, insaat endiistrisinde kadin

South Bank Polytechnic ve Salford Universitelerinde yapilmis olan calismalar ile
erkek ve kiz 0grencilerin ingaat endiistrisinde bayanlarin istihdamina yonelik tutum
ve davraniglarint belirlemek hedeflenmistir. Arastirma hala devam etmektedir.

Tamamlanmig olan kisimlari ele alindiginda arastirmanin kapsami asagidaki gibidir.

Ingiltere’de yatay mesleki ayrim incelendiginde bayanlarin %75 inin, sekreterlik, ofis
sefligi gibi ofis isleri ile ugrastiklari, erkeklerde ise bu oranin %2 nin altinda oldugu
tespit edilmistir. Arastirmanin amaci Ingiltere’de bayanlarin ¢alisma hayatinda en az
sayida olduklar1 sektdrlerden biri olan insaat sektoriinde bu oranin sebeplerini
incelemektir. Bayanlarin insaat sektorii algilarinin erkeklerinden farkli oldugu
yargisint igeren ilk hipotez lizerine sorulmus arastirma sorular1 ve sorulara verilmis

olan genel cevaplar ozetle soyledir,

Katilimeilara, Ingaat sektdriinde ne cesit kariyer alanlar1 oldugu soruldugunda, erkek
katilimcilardan miihendislik cevabi1 gelirken bayan katilimcilardan ise mimarlik
cevabr gelmistir. Bayanlar mimarlarin tasarim yapacagint ve bunun miihendisler

tarafindan uygulanacagi gibi zayif ve yetersiz goriislere sahiptirler.
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Katilimcilara sorulmus olan sorulardan digeri ise,eger kariyer planlamacisi
olsaydiniz gen¢ bayanlar1 insaat endiistrisinde calismalar1 i¢in cesaretlendirir
miydiniz? Bayan katilimcilar bu konu iizerinde ¢alisan bir¢ok kurulusun oldugunun
farkinda olduklarin1 ancak bayanlarin bu sektorde sahada calismalarindan g¢ok
profesyonel olarak c¢alisabileceklerinin ve bu konuda cesaretlendirilebileceklerini
diisiiniiyorlar. Erkekler ise bayanlarin sahada caligmalarinin kesinlikle uygun

olmadigini, mimari tasarim iglerin bayanlara daha ¢ok uyacagindan bahsetmislerdir.

Bir diger sorusu ise, kadinlarin yoneticilik kariyerlerini insaat sektdriinde
siirdiirmeleri konusunda ne diisiindiikleri idi. Erkek katilimcilardan birinin cevabi
bayanlarin erkeklere oranla yaptiklar1 islere daha fazla konsantre olduklari
yoniindeydi, kadin ve erkek katilimcilarin hem fikir olduklar1 konu her iki cinsinde
yoneticilik kabiliyeti agisindan esit olduklariydi. Bayan katilimcilarin en biiyiik
kaygisi ise bu sektoriin erkek egemen bir sektor olmasi idi. Bayan katilimcilardan
bazilar1 bayanlarin erkeklerden daha iyi dinleyici olduklari, daha katilimci ve ekip
islerine daha yatkin olduklar1 yoniindeydi ve bu o6zelliklerin insaat sektoriinde
avantaj oldugunu diisliniiyorlardi. Ancak Onlerindeki en biiyilkk problemin terfi
oldugunu bu nedenle bu sektorii sececek olan bayanlarin kendilerinden emin olmalari

gerektigini vurgulamiglardir.

Insaat sektoriinde bayan olgusuna yénelik Ingiltere’de dgrenciler arasinda yapilmis
olan bu arasgtirmadan ¢ikan sonug, 6grencilerin bu konudaki bilgi diizeyinin diisiik
oldugu, bu bakis agis1 dogrultusunda insaat sektdriinde bayan katiliminin bir siire
daha artmayacagi bu nedenle egitim siirecinde bu alginin degistirilmesine yonelik

calismalarin yapilmasi gerektigidir.

4.4.2.2 Barbara M. Bagilhole, Andrew R. J. Dainty ‘ingiltere insaat sektoriinde

miihendis olarak ¢alisan bir bayanin tecriibelery’

‘Ingiltere Insaat Sektdriinde Miihendis olarak Calisan Bir Bayanin Tecriibeleri’
Baslikli makalede temel konu Ingiltede beyaz erkeklerin hakim oldugu ingaat
sektoriinde bayan katiliminin yalnizca %4 olmasinin temel sebeplerini irdelemektir.
Bu aragtirmanin yonetimi birinci elden doldurulmus isglinii giinliiklerinin
incelenmesi ile yapilan degerlendirmeleri kapsar. Giinliikler 3 grupta
smiflandirilmigtir. 1.grupta samimi giinliikler uzun doénemi igine alan subjektif

tecriibeleri kapsar, 2.grupta anilar, kisa stireli ve kisisel olmayan tecriibeler, 3.grupta
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ise kayitar, toplantilar veya kayit altina alinmig vakalar yer almaktadir.
Katilimcilardan, calisma giinleri igerisinde 6zellikle cinsiyet ayrimi yasadiklarim
hissettikleri vakalar1 not etmeleri istenmistir. Anket sonuglarinda arastirmanin
amacint kapsayan 4 adet giinliik toplanmistir. Elbette bu arastirma kisisel olusu
sebebi ile sektordeki bayan olgusunun genellenmesinde kullanilamayacaktir, ancak
arastirma sonucunda bayanlarin sektérde karsilasabilcekleri ayrimeilik ile ilgili bilgi
sahibi olunabilir. Arastirmanin sonraki boliimlerinde yaklasik 40 kadin profesyonelle
yapilmis olan goriismeler bir ¢ok bayanin gesitli sekillerde sektdrde bu ve benzeri

beklenmedik durumlarla karsi karsiya geldiklerini dogrular.

Kiiltiirel etkilerin ve baskilarin bayanlarin kariyer gelisimleri iizerine etkileri
konusunda bir¢ok sektdrde arastirma yapilmis olmasina ragmen insaat sektorii bu
arastirmalarin  disinda kalmigtir. Bundan Onceki arastirmalar bayanlar1 ingaat
sektorline ¢ekmek konusunda yapilmis iken hicbir arastirma bayanlarin bu sektdrde
neden erkek meslektaslarina kiyasla diisiik oranda bulunduklarina deginmemistir.
Bu calisma bayanlarin ingaat sektoriinde gelistirmek istedikleri kariyerleri igin
oncelikle mevcut kiiltiirel beklentilerin tanimlanmasi gerektigi inanc1 dogrultusunda
hazirlanmistir. Arastirmada beklentiler incelenecek ve method olarak sektordeki
bayanlarin ¢alisma giinleri igerisinde karsilastiklar1 engellere yer verilecektir. Bu
engeller temel olarak cinsiyet ayrimciligt ve cinsel taciz vakalarim

kapsamaktadir. Arastirmanin sonuglarini asagidaki gibi 6zetlemek miimkiindiir:

e Bayanlarin, bayanlar i¢in geleneksel olmayan islerde calismalarinda,
geleneksel olan islerde c¢alismalarina oranla cinsel taciz ile karslilagma

oranlan ytiksektir.

e Bayanlar her ne kadar islerini iyi yapsalarda iist yonetimler tarafindan

desteklenmemektedirler.

e Ingsaat sektdriiniin kiiltiirel yapis1 ile ilgili yapilmis tiim calismalar bu
sektoriin cinsiyet kavramu ile iliskili oldugunu 1spatlamaktadir. Bu kiiltiirel
cevre, literatiirde soyunma odasi  kiiltiiri olarak adlandirilmakta, yani

dislayict kiiltiir olarak tanimlanmakta ve erkek egemen olarak goriilmektedir.

e Erkek egemen bu sektorde bayanlarin insaat ile ilgili caligma alanlarinda
bulunmalar1 istenmeyen sekilde dikkat ¢ekmelerine sebep olmakta ve bu

nedenle erkekler bayanlar1 isgalci, yani haketmedikleri yerelere giren
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kimseler olarak gormekte ve cinsel taciz yontemi ile erkek egemen bu

alandan bayanlar1 uzak tutmaktadirlar.

e Insaat sektdriinde aym ekip igerisinde calisan hemcinsin destegini kazanma
girisimleri bagarisiz olmaktadir. Ornegin santiye sekreterinin bayan
profesyonele duydugu kin ve onu kendi konumu bir icin bir tehdit olarak

algilamasina kralice ar1 sendromu denmektedir.

Sonug¢ olarak arastirma ingaat sektoriinde profesyonel hayata yeni adim atmis bir
bayanin tecriibelirini gozlemlemistir. Béylece bayanlarin sektdrde maruz kaldigi
davranis ve tutumlar 6zetlenmistir. Erkeklerin yaklasimlarinin baskin olduklari bu
sektorde bayanlari izole etmeye yonelik oldugu sonucuna varilmistir. Ayni zamanda
sektor icinde hemcinslerinden de dayanisma goremeyen bayanlarin izole edilmesi
daha da kolaylagsmaktadir. Arastirma bayanlarin maruz kaldigi ayrimeilik ve tacizleri
icermekle birlikte, erkeklerin bayan meslektaslarini ihlalci olarak gordiiklerini
belirlemistir. Erkeklerin bu algis1 sebebi ile bayan meslektaslarina bakis agilar1 ve
stirekli olarak yapilan imalar ve dedikodularin bayanlar1 sektdrden izole etmekte ve
arka planlana atilmalarim1 saglamakta etkili oldugu bulunmustur. Arastirma sonucu
sunu gostermektedir ki bayanlarin sektdrdeki mevcudiyetleri arttik¢a bu tutumda
degisebilecektir, ancak bu degisimin yasanabilmesi i¢in sektdorde bayanlara karsi
temel bakis agisinin ve ayrimciligin ortadan kalkmasi gerekmektedir. Bayanlara bu
sektorde caligma giivencesi vermek adina yeni diizenlemeler ve kanunlar getirmek ,
erkek meslektaslart bu konuda egitmek oenmlidir. Bunlarin disinda danigsmanlik
hizmetleri ve lisans diizeyinde &grencilere verilecek egitimler ile bilinglendirme
saglamak, bu meslegi sececek yeni adaylarda farkindalik yaratmak en iyi ¢dziim

olacaktir.

Yukarida verilmis olan insaat sektoriinde kadin konulu arastirma ornekleri, daha ¢ok
kadinlarin bu sektorde karsilastiklar: sorunlar ve ingaat sektoriindeki kadin niifusunu
arttirmaya yonelik calismalarm neler olabilcegi yoniindedir.insaat sektdriinde liderlik
yaklagimlari cinsiyet konusu ile birlikte ele alan herhangi bir arastirmaya
rastlanmamustir. Elbette istatistik verilerin analizleri sirasinda demografik 6zellikler
ile ¢apraz degerlendirmeler yapilmistir. Ancak ana baglik olarak ingaat sektdriinde

bayanlarin liderlik yaklagimlari iizerine bir ¢alisma yapilmamugtir.
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4.5 iInsaat Sektoriiniin Tiirkiye Istthdamindaki Yeri ve Insaat Sektériinde

Kadin istihdam

Her tilkede insaat sektorii, ekonomik yapr icerisinde ayri bir yere ve 6éneme sahiptir.
Yiizlerce cesit mal ve hizmet iiretimi ile olan dogrudan baglantisi, yogun is giicii
kullanim1 ve sosyo-ekonomik refah diizeyine olan katkisi, bu sektoriin iilke

ekonomisi i¢in 6nemli oldugunu gostermektedir.

Son ii¢ yil itibartyla ingaat sektdriiniin GSYIH igindeki dogrudan pay: ortalama
%4.8°dir. 1990’larin ilk ii¢ y1linda ayni1 oran %6.5 olarak gergeklesmisti. Bu gerileme
sektoriin  toplam isttihdamdaki paymi %]10’lardan %7’lere ¢ekmistir. Verilen
rakamlar sektoriin ekonomiye dogrudan katkisini gostermektedir. Bu sektore girdi
saglayan cam, seramik, plastik, kimya, ¢imento, demir-celik, agac gibi diger iiriinleri
ve bankacilik, sigortacilik, teknik miisavirlik gibi diger hizmetleri dikkate
aldigimizda sektdriin GSYIH igindeki toplam pay1 ¢ok daha yiiksek bir orana, hatta

bazi tahminlere gore %30’lara ¢ikmaktadir.

Tiirk Insaat sektoriindeki istihdam oranlarina ge¢meden once Diinya Bankasi
tarafindan yapilmis olan Tiirkiye’deki istihdamin genel verilerine bakmakta fayda

vardir.

1980 ve 2004 yillar1 arasinda, Tirkiye’de calisma yasindaki niifus 23 milyon
artmistir; ancak bu donem siiresince sadece 6 milyon is yaratilmistir (Sekil 4.2).
Bunun sonucu olarak, iilkedeki istihdam orani sadece ylizde 44’tiir, ki bu da
diinyadaki en diisiik istthdam diizeyleri arasindadir. Bir ¢ok iilkede istthdam oranlari
ylizde 50’nin tlizerinde olup, AB-15 iilkelerinde bu oran ortalama yiizde 65’tir (Sekil
4.1).
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Sekil 4.1 : Istihdam oranlar1, Tiirkiye ve AB-15.

Sekil 4.2 : Isgiiciine katilim oran, istihdam ve niifus artis1.

Kadinlar arasindaki diisiik istihdam diizeyi, Tiirkiye ile Avrupa Birligi arasindaki
istthdam oram1 farklarmin  bliyiilk kismini  agiklamaktadir.  AB-15 ile
karsilastirildiginda en elverisli ¢calisma yasindaki Tiirk kadinlarinin istihdam orani
yaridan azdir. Buna ek olarak, 55 yas iistii Tiirk kadinlarinin ve erkeklerinin sadece
ticte biri isgiicline dahildir. Egitimli gengler arasinda ise igsizlik oldukca yiiksek olup,
20-24 yas arasi Universite mezunlar1 i¢in issizlik oran1 ortalama yiizde 39, 25-29 yas

arasi liniversite mezunlari i¢inse yiizde 15°tir.

Kadin ve erkek arasindaki sosyal farklilasma, mesleki dagilimda da kendini
gostermektedir. Is piyasasindaki isler ‘kadim isi’ ve ‘erkek isi’ olarak ayristigindan
kadinlar ¢cogu zaman geleneksel is ve mesleklerde isttihdam olanagi bulmustur.
Ancak son zamanlarda kadinlarin egitim seviyesi yiikseldikge bu keskin ayrim

tamamen kalkmamakla birlikte eskiye nazaran ilerlemeler olmustur.

Cizelge 4.2°de meslek gruplarma gore isgiiciine katilm orani 2007 yili igin

verilmigtir.
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Cizelge 4.2 : Tiirkiye’de meslek gruplarina gore isgiiciine katilim orani, %.

Meslek Gruplari Erkek Kadin
Kanun yapici, yonetici, miidiir 10,6 2,6
Profesyonel meslek 5,1 8,9
Yardimce1 profesyonel meslek 6,2 7,1
Biiro ve miisteri istekleri 4.8 9,4
Hizmet ve satig elemani 12,9 9
Tarim, hayvancilik, avcilik, ormancilik ve su tirtinleri
calisanlar 16,8 36,3
Sanatkarlar ve ilgili islerde ¢alisanlar 17,4 5
Tesis ve makine operatorleri ve montajcilar 13,2 4
Nitelik gerektirmeyen isler 13 17,7

Tiirkiye’de kadinlarin sektdrlere gore dagilimina bakildiginda, yogunlukla istthdam
edilen alanin yine tarim sektorii oldugu goriilmektedir. Toplam kadin calisanlar
icinde tarim sektoriinde ¢alisanlarin oran1 1970 yilinda % 90,3; 1980 yilinda % 87,9;
1990 yilinda % 82,3; 2000 yilinda ise % 75,7 olmustur. Bu oran giderek diisme
egilimi gosterse de, diger sektorlerle karsilastirildiginda aradaki farkin ¢ok biiyiik
oldugu goriilmektedir. 2000 yili itibariyle c¢alisan kadmlarin % 6,7’si sanayi

sektoriinde, % 0,2’si insaat sektoriinde , % 17,4’1 hizmetler sektoriinde ¢alismaktadir

Sanayi sektoriinde calisan kadinlar arasinda yogunlugun imalat sektoriinde, hizmetler
sektoriinde calisan kadinlar arasinda yogunlugun toplum hizmetleri ile sosyal ve
kisisel hizmetler alaninda oldugu goriilmektedir. Insaat sektdriinde calisan kadin
sayisi ise son derece diisliktiir. Tiirkiye’de yillar itibariyle ingaat, sanayi ve hizmetler
sektoriinde bir artis s6z konusu olmakla birlikte bu sektorlerle tarim sektorii arasinda

cok biiytik farkliliklar oldugu cizelgelerde agikg¢a goriilmektedir.

Tiirk Insaat sektdriinde kadin istihdaminin bu denli diisiik olmasinin bircok sebebi

vardir. Bunlar1 asagidaki gibi siralamak miimkiindiir.

o Ingaat sektdriiniin erkek egemen bir sektdr olmasi ve bu sektdrde istihdam

edilecek kadinin hemcinsleri ile karsilagsma oranin diisiik olmas.

e Kadinin toplumdaki yerine iligkin genel geger yargilardan dolay1 bu sektor
icinde kadinin yer bulamamasi ve sektordeki cinsiyet ayrimcilifinin acikca

hissedilmesi.
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e Uzun ve agir ¢aligma saatleri

Bununla birlikte yiliksek 6gretim kurumlarindaki mimar ve miithendislik egitimi alan
kadinlarin sayisina bakildiginda, 6zellikle mimarlik fakiiltelerindeki kadin ve erkek
Ogrenci sayilarinin esit oldugu ve hatta bayan 6grenci sayisinin fazlaligi dikkat
cekmektedir. Ancak profesyonel hayatta kadimin toplumdaki rolii baslica sebep

olarak gosterildiginde kadin sayisinda diisiis gézlenmektedir.

Tirkiye’de tarim sektorii disinda kadinlarin genel olarak istihdam edildigi hizmet
sektorli dallari, hemsirelik, 6gretmenlik, hakla iligkler, akademisyenlik, hazir giyim

ve gida, bankacilik ve turizmdir.

Genel bir degerlendirme yapmak gerekirse; Tiirkiye’de yogun olarak tarim
sektoriinde istihdam edilen kadin, ikinci olarak sanayi ve insaat sektdrlerine gore
calisma kosullarinin daha kolay oldugu hizmetler sektoriinde, en diisiik olarak ise
sirastyla diger sektorlere gore daha fazla fiziki gilic gerektiren sanayi ve ingaat
sektorlerinde istihdam edilmektedir. Kadin istthdaminin bu sekildeki sektorel
dagiliminin  6nemli bir nedenini kadina yonelik geleneksel bakis acisi
olusturmaktadir. Kadinin yerini evi, gorevini anne olarak degerlendiren bu bakis
acist kadmin tarim sektoriinde ¢alismasini normal karsilarken, bu sektdr disinda
isglicli piyasasi i¢inde bulunusuna pek sicak bakmamaktadir. Giiniimiizde artan

egitimle birlikte kadinlara yonelik bu bakis agis1 giderek kaybolmaktadir.
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5. ARASTIRMANIN KAVRAMSAL CERCEVESI

5.1 Temel Yaklasimlar

Globallesen diinyada, tiim sektdriilerin birbiri ile rekabet i¢inde oldugu ve bu rekabet
ortaminda ayakta kalabilmek icin, tasidig1 6zelliklerden dolay1 liderlerin 6neminin
ortaya ¢iktig1 gozlemlenmektedir. Liderler, astlar1 hedefler dogtultusunda motive
edebilme, planlama, 6ngori, iletisim, takimdaslik, vizyon olusturma gibi tasidiklar
ozellikler ile bulunduklar1 firmalarin rekabet i¢inde yer almalarina, degisime yon
vermelerine ve hatta rekabet Ustlinliigii saglamalarina 6n ayak olmaktadirlar. Bu
acidan bakildiginda diinya ekonomisinde onde gelen sektorlerden biri de ingaat

sektorlidiir. Dolayistyla bu sektdrde de ihtiya¢c duyulan en Onemli insan kaynagi

liderdir.

Insaat sektoriinde liderlik kavraminin yanisira dikkati ¢eken ve arastirilmasi gereken
bir diger konu ise sektdrde cinsiyet kavramidir. Erkek egemen bir sektor olarak

bilinen insaat sektoriinde istihdam edilen kadin sayis1 oldukga diistiktiir.

Bu calismada, Tiirk ingaat sektoriinde liderlik yaklagimlari ve cinsiyet arasindaki
iligki incelenmistir. Sektdrde kadin ve erkek yonetici pozisyonundaki bireylerde
sergiledikleri liderlik davranisi agisindan farklilik olup olmadigi arastirilmistir.
Sonuglar yalnizca liderlik davranisi ve cinsiyet arasindaki iliskiyi tanimlamamakta,
bunun yanisira, yas, egitim durumu, meslek,yoneticilik seviyesi, deneyim siiresi,
calisilan boliim (ofis, santiye), bulundugu is yerinde ¢aligma siiresi ve bulundugu
gorev ilnvam ile ¢alisma siiresi faktorlerin de sergilenen liderlik davranisi ile

aralarinda iliski olup olmadig1 bulunmaya calisilmistir.

Calisma kapsaminda liderlik teorileri bolimiinde son donem teorileri olarak
tanimlanmis olan modern liderlik teorilerinde yer alan 3 tip liderlik davranis1 7 alt

faktor basliginda gruplandirilmistir. Bunlar,
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Doniisiimcii liderlik (Transformational leadership)

1-idealize edilmis etki (Idealized influence)
2-Ilham verici motivasyon (Inspirational motivation)
3-Fikri tesvik ( Intellectual Stimulation)

4-Bireysel 6nem (Individualized consideration)
Islem bazh liderlik (Transactional leadership)

5-Sartl1 6diil ( Contingent reward)

6-Istisna ydnetimi (Management by exceptation)

Lider olmayan (Nonleadership)

7-Birakiniz yapsinlar ( Laissez-faire)

Bu 7 liderlik yaklagimini kisaca tanimlamak gerekirse,

Doniisiimcii liderlik yaklasimlar: (Transformational leadership)

idealize edilmis etki (Idealized influence) : Ideallestirilmis etki karizma olarak da
adlandirilmaktadir. Ancak karizmadan farkli olarak liderin izleyenleri ile etkilesimde
bir vizyon olusturma ve misyon belirleme davranislarini igerir (Avolio ve Bass,
1981). Karizma, liderle kimligini bulan, izleyenlerde giiclii duygular uyandirarak
izleyenleri etkileyebilme siireci olarak ifade edilebilir. Karizma, izleyenler tarafindan
lidere atfedilir. Karizma liderin ideallestirilmis etki davranisina bagh ikinci etkidir.
Liderler izleyenlerin goziinde olaganiistii niteliklere sahip kisilerdir.Lidere hayranlik,
saygi ve giiven duyulur. Izleyenler kendilerini liderleriyle &zdeslestirirler. Lider,

kendine giivenir, kararlidir, tutarlidir ve risk almaya isteklidir (Karip, 1998).

flham verici motivasyon (Inspirational motivation) : Lider anlamlardan esinlenir
ve izleyenleri i¢in basit dil, sembol ve resimler kullamir. Izleyenler igin iyimser bir
hava yaratir ve heyecan uyandirir. izleyenler igin yiiksek beklentiler ve cekici
gelecek sunar (Akbaba- Altun, 2003). Lider, izleyenler i¢in moral kaynagi olusturur.
Sembolleri, sloganlar1 ve basit duygusal 6geleri kullanarak giiclii bir ortak amag
duygusu olusturur. Lider grupta ortak amaclar etrafinda bir grup bilinci olusmasini
saglar. Gelecek hakkinda konusurken pozitif bir tutum sergiler ve astlar igin siirekli
tesvik edici bir tutum gosterir. Lider astlarin amaglara ulasacagina tam bir giiven

icindedir. Gelecek icin harekete gecirici, gruba ivme kazandiran bir vizyon

108



olusturarak bu vizyonu gerceklestirmede azim ve kararlilik gosterir. Liderin bu tutum

ve davranigi astlar icin igsel bir giidiilenme saglar (Karip, 1998).

Fikri tesvik ( Intellectual Stimulation): Doniisiimcii liderligin bu boyutunda
liderler, izleyenleri yaratict ve yenilik¢i olmalar1 konusunda tesvik ederler (Bass,
1981). Liderler problemleri sorgular ve yaratici diisiinceyi cesaretlendirir. Eski
problemlere yeni gozliikle bakilmasina yardim ederler (Akbaba- Altun, 2003). Lider
problemlerin ¢ozlimiinde farkli yaklasimlar1 tesvik eder ve astlarin farkliliklar

konusunda goriislerini agiklamalari i¢in gerekli ortam ve kosullar1 saglar.

Bireysel oOnem (Individualized consideration): Lider astlarin bireysel
gereksinmelerini dikkate alir ve astlarin temel gereksinmelerinden daha {ist diizeyde
gereksinmelerini karsilamak i¢in caba gosterir. Gorev dagilimi, astlara 0grenme
firsatlar1 olusturacak bicimde yapilir. Lider astlar1 yalnizca grubun bir iiyesi olarak
degil, ayn1 zamanda bir birey olarak goriir. Astlarin kaygilarini dinler ve ilgi gosterir.
Astlarin kendini gelistirmesi i¢in Onerilerde bulunur ve 6grenmeleri i¢in onlara

zaman ayirir (Karip, 1998).
Etkilesimci liderlik yaklasimlar1 (Transectional leadership)

Sarth o6diil (Contingent reward): Lider, oOrglitsel amaglart ve performans
gostergelerini belirler. Lider, astin gosterdigi ¢abanin karsiligi olarak ona istedigi
destegi saglamak, performans hedeflerini gerceklestirmede kimlerin sorumlu
oldugunu aciklamak, performans karsiligi olarak isgorenlerin bireysel beklentilerini

karsilamak, liderin kosullu 6diil davranislarinin 6rneklerini olusturur (Karip, 1998).

Istisna yonetimi (Management by exceptation): Istisnalarla yonetim “aktif
yonetim” ve “pasif yonetim” olmak iizere iki ayr1 alt boyutta incelenebilir (Avolio ve
Bass, 1995). Isin basinda belli bir standart belirlenir ve bir sorun olusana kadar
herhangi bir miidahalede bulunmazlar. Aktif istisnalarla yonetimde lider kurallar
hatalar1 6nlemek i¢in uygular, hatalarin kayitlarini tutar ve standartlardan sapmalar
tizerinde yogunlasir. Pasif istisnalarla yonetimde ise lider problemler kroniklesinceye
kadar miidahale etmez. Istisnalarla ydnetim, oto kontrolii tesvik eder ve kendi

kendisini yonetme konusunda gelismis isgdrenler iizerinde etkin bir yonetim tarzidir.
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Birakiniz yapsinlar ( Laissez-faire): Bass (1999) serbest birakici liderligi pasif ve
liderlikten kacinan olarak tanimlar.Serbest birakici liderler yonlendirme yapmazlar;
clinkii liderlik davranislarina yonelik degillerdir. Liderin sdzde var oldugu bir
durumdur. Lider astlar1 kendi haline birakir, astlarla bir takas ya da bir anlasma
yoktur. Isgdrenlere smirsiz Ozgiirliik alam yaratan lider anlamina gelmektedir.
Liderin varligi ile yoklugu pek belli degildir. Bu durum, ozellikle liderlik

ozelliklerinden yoksun yoneticilerde goriiliir (Karip, 1998).

Yukarida tanimlanmis olan 7 tip liderlik yaklagimi c¢ergevesinde Tiirk insaat
sektorliinde yonetici pozisyonundaki kisilerin sergiledikleri liderlik davraniglari

incelenmistir.

5.2 Arastirmanin Tasarim

Arastirmada, liderlik stilleri 1995 yilinda Bass ve Avolio tarafindan gelistirilmis olan
‘Cok Faktorli Liderlik Anketi (Multifactor Leadership Questionaire-MLQ)’ (6S
Modeli) kullanilarak &l¢iilmiistiir. Iki kaynakdan anketin Tiirkgeye cevrilmis ve

orijinal formatlarina ulagilmistir. Bu ceviriler icerisinden se¢im yapilmistir.

Tiirk insaat sektoriinde alt, orta ve iist kademe yonetici pozisyonunda ¢alisan kisilere
uygulanmis olan ankette toplam 21 soru bulunmaktadir. Bu sorular anketin orijinal
boliimiinii olusturuken, katilimcilara ilk boliimde yas, cinsiyet, meslek, egitim
diizeyi, insaat sekotriindeki toplam deneyimi, calistigi boliim, bu boliimdeki gorev
tinvani, bu is yerinde caligma siiresi ve bu gorev iinvani ile calisma siireleri
sorulmustur. 1k boliimden alinan cevaplar ikinci boliimde bulunacak olan liderlik

davranis stili ile kiyaslama yapilarak degerlendirilecektir.

5.3 Veri Toplama

Veri toplama siireci Mart 2010- Mayis 2010 tarihleri arasidir. Bu siiregte anketler
internet ve basili kopyalar halinde ilgili kisi ve firmalara yollanmistir. Gonderilen
anket sayis1 48 kisidir. Anketlerden %87,5 oraninda doniis olmustur ve 42 alt, orta
ve Ust diizey yoOneticiden cevap alinmistir. Ancak meslek gruplari icerinde mimar,
mithendis ve diger segeneklerinden yalnizca bir tanesinde ‘diger’ segenegine
rastlandigr icin bu anket formu iptal edilmis ve c¢alisma 41 Orneklemle

stirdliriilmiigtiir.
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5.4 Soru kagidi ve Degerlendirme

Anket iki boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde yoneticilere kisisel sorular
sorulurken, ikinci boliimdeki sorularla liderlik stilleri belirlenmistir. i1k bdliimde
toplam dokuz soru, ikinci bolimde ise MLQ(6S Modeli) anketindeki toplam

yirmibir soru katilimcilara yoneltilmistir.

[k boliimdeki degiskenler,

Yas

Cinsiyet (Kadin, Erkek)

Meslek (Mimar, Miihenadis, Diger)

Egitim Diizeyi (Lisans, Yiikseklisans, Doktora, Diger)
Insaat Sektdriindeki Toplam Deneyim (yil)

Caligilan Boliim (Ofis, Santiye)

Calisilan Boliimdeki Gérev Unvami (Alt, Orta, Ust Diizey Y6netici)
Bu Gérev Unvani Ile Calisma Siiresi

Bu Is Yerinde Calisma Siiresi

Ikinci boliimde ise Mlq(6S) soru kagidindaki yirmibir soru yedi adet liderlik stilini

tanimlamaktadir. Her {i¢ soru bir liderlik stiline gonderme yapmaktadir.
1-idealize edilmis etki (Idealized influence)- 1., 8., 15. sorular

2-Ilham verici motivasyon (Inspirational motivation) - 2., 9., 16. sorular
3-Fikri tesvik ( Intellectual Stimulation) - 3., 10., 17. sorular

4-Bireysel 6nem (Individualized consideration) — 4., 11., 18. sorular
5-Sartl1 6diil ( Contingent reward) — 5., 12., 19. sorular

6-Istisna yonetimi (Management by exceptation) — 6., 13., 20. sorular
7-Birakiniz yapsinlar ( Laissez-faire) — 7., 14., 21. sorular

Liderlik stiline yonelik herbir soruya, hi¢cbir zaman, nadiren, bazen, siksik, herzaman

olmasa bile cogu zaman cevaplari sunulmustur. Bu cevaplar 0-4 arasi puan araliginda
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degerlendirilip, herbir faktorden alinan puanlar toplanarak, 6rneklemlerin sectikleri

liderlik stilleri belirlenmistir.

Anket sonuglar1 SPSS programina girilerek, istatistiksel sonuglara ulasilmistir. Bu
calisma i¢in SPSS programinda, tanimlayici istatistiksel ¢ozlimlemeler, g¢apraz
tablolar (crosstabs), t-testi, anova, scheffe testleri kullanilarak degiskenler arasindaki

iligkiler incelenip yorumlanmustir.
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6. ARASTIRMA BULGULARI

6.1 Tamimlayic1 Coziimlemeler

Anket verileri, katilimci profilinin incelenmesi, ve iliskisel ¢oziimlemeler olmak
tizere iki boliimde ele alinacaktir. Katilime1 profilinin incelendigi bu boliimiinde
anketin birinci boliim sorulan ¢izelgeler halinde sunulup, katilimcilarin demografik
ozellikleri tanimlamaya yardimci olacaktir. Bu boéliimde siklik ¢izelgelerin yanisira
gerekli goriilen boliimler icin capraz tablolar yardimi ile yorumlar yapilacaktir.
Iliskisel ¢oziimlemeler boliimiinde ise katilimcilarin tercih ettikleri liderlik

davranislari ile katilimei profilleri arasindaki iliskiler yorumlanacaktir.

6.1.1 Orneklemi olusturan Kisilerin demografik ézellikleri

Bu boliimde ankete katilanlarin, anketin birinci bolimiinde yer alan kisisel
degerlendirme kriterlerine verdikleri cevaplar ¢izelgeler halinde sunulup,

yorumlanacaktir.
S1: Orneklemin yasa gore dagilimi

Anket katilimcilariin demografik 6zelliklerinden biri olan yas kriterini incemek igin
anket verilerine tanimlayici siklik analizli uygulanarak, katilimcilarin yas dagilimlari

incelenmistir.

Cizelge 6.1 : Orneklemin yasa gore dagilimu.

. . Kisi Yiizdesi
Yas Kisi Sayis1 (%)
20-30 7 17,1
31-40 16 39
41-50 11 26,8
51 yas ve iizeri 7 17,1
TOPLAM 41 100
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Cizelge 6.1 yas dagilimlar ¢izelgesinde de goriildiigii gibi, katilimcilardan 20-30 yas
arasindakilerin siklig1 ile 51 yas ve lizerindekilerin siklig1 en azdir. En fazla katilimet
sayisina sahip yas araligr ise %39 oraniyla 31-40 yaslar1 arasidir. Arastirmaya

katilan yoneticilerin, %26,8’1 ise 41-50 yas araligindadir.

S2: Orneklemin cinsiyete gore dagilimi :

Asagidaki ¢izelgede anket katilimcilarinin bir diger demografik 6zelligi olan cinsiyet
dagilimlar1 incelenecektir. Anket ¢calismalarina baslandiginda tez konusunun kapsami
geregi kadin ve erkek katilimci sayisi esit tutulmak istenmis ancak katilimlar

sonucunda dagilim asagidaki gibi gerceklesmistir.

Cizelge 6.2 : Orneklemin cinsiyete gore dagilimi.

Cinsiyet Kisi Sayist Kisi (Y(y:)l)Zdesl
Kadin 22 53,7
Erkek 19 46,3

TOPLAM 41 100

Yukaridaki c¢izelge 6.2°de de goriildigii gibi kadin katilimci sayist 22, erkek

katilimer sayist ise 19 dur.
S3: Orneklemin meslege gore dagilimi

Anket katilimeilart meslek grubu olarak ilk etapta {i¢ gruba ayrilmiglardir. Bu gruplar
mimar, miihendis, ve diger se¢eneklerinden olusmaktadir. Ancak yapilan anketler
sonucunda katilimcilardan yalnizca bir tanesinin diger kategorisinde yer aldig
gbzlemlenmistir. Bu nedenle istatistik sonug¢larinda karisiklik yasanmamasi adina bu
orneklem cikartilmigtir. Anket verileri meslek grubu olarak mimar ve miihendis

kategorilerinde degerlendirilecektir.

Cizelge 6.3 : Orneklemin meslege gore dagilimi

Meslek Kisi Sayisi ! (Yo/:)l)zdesl

Mimar 26 63.4
Miihendis 15 36,6
TOPLAM 41 100

Cizelge 6.3’de goriildigi gibi katilimeilarin %63,4’tinli mimarlar, %36,6’sin1 ise

miihendisler olusturmaktadir.
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Cizelge 6.3.1 : Orneklemin mesleki dagilimi ve cinsiyet arasindaki iliski.

Meslek
Mimar Miihendis Toplam
.. Kadin 19 3 22
Cinsiyet
Erkek 7 12 19
Toplam 26 15 41

Cizelge 6.3.1°de, meslek ve cinsiyet degiskenleri ilizerinde ¢apraz tablo analiz
yonteminden faydalanilarak, katilimcilar arasinda mimarlik ve miihendislik
mesleklerindeki kadin ve erkek sayilarina ulagilmigtir. Goriildiigi gibi katilimceilar
igerisinde bayan mimarlarin sayisi 19, erkek mimarlarin sayisi ise 7dir. Kadinlardan

3, erkeklerden ise 12 katilimc1 miihendislik meslegindedir.
S4: Orneklemin egitim diizeyine gore dagilimi

Egitim diizeyleri bakamindan katilimcilar dort smifta katagorize edilmislerdir.
Lisans, yiikseklisans, doktora ve diger secenekleri icinde diger segenegini
katilimcilardan higbiri tarafindan isaretlenmedigi gozlemlenmis ve analizlerden

cikartilmigtir.

Cizelge 6.4 : Orneklemin egitim diizeyine gore dagilimlari.

Egitim Kisi Sayis1  Kisi Yiizdesi (%)

Lisans 20 48,8
Y.Lisans 20 48,8
Doktora 1 2.4

TOPLAM 41 100

Cizelge 6.4.’e bakildiginda, egitim diizeyi lisans ve yiikseklisans olan katilimcilarin
sayillarmin esit oldugu ve toplam igerisinde %@48,8’lik paya sahip olduklar

goriilmektedir. Egitim diizeyi doktora olan katilimci sayis1 ise birdir.

Cizelge 6.4.1 : Egitim diizeyi ve cinsiyet arasindaki iliski dagilimlari

Egitim Diizeyi
Lisans Y.Lisans Doktora Toplam
Kadin 11 10 1 22
Cinsiyet Erkek 9 10 0 19
Toplam 20 20 1 41
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Yukaridaki cizelge 6.4.1’den de gozlenlenebilecegi iizere, katilimcilarin hepsinin en
az 4 yillik fakiilte mezunu olduklar1 sdylenebilir. Bununla birlikte yine cizelgedeki
degerlere baktigimizda yiikseklisans mezunu kadin ve erkek sayilarinin esit oldugunu

ancak doktora seviyesinden mezun olan 6rneklemin kadin oldugunu gérmekteyiz.
S5: Orneklemin sektor deneyimine gore dagihmi

Sektordeki yoneticilerin yas dagilim ¢izelgesinde de deginildigi ilizere ingaat
sektoriinde yonetici pozisyonunda istthdam edilebilmek icin egitimin yani sira

tecriibede 6nemli bir olgudur. Bu baglamda asagidaki ¢izelge 6.5 incelendiginde,

Cizelge 6.5 : Orneklemin sektor deneyimine gore dagilimu.

Deneyim Siiresi  Kisi Sayist Kisi Yiizdesi
(%)
0-5 y1l 5 12,2
6-10 y1l 7 17.1
11-15 y1l 8 19.5
16-20 y1l 7 17.1
21-25y1l 5 12,2
26-30 y1l 5 12,2
31 yil ve iizeri 4 9.8
TOPLAM 41 100

e Ingaat sektdriinde yonetici pozisyonunda bulunan katilimeilar iginde agirlikli
yilizdeye sahip olan araliklar 6-10 yi1l aras1 %17,1, 11-15 yil aras1 %19,5, 16-
20 yil aras1 %17,1°dir.

e (-5 yil arasi tecriibeye sahip olan katilimeilar ise genel i¢cinde %12,2’1lik paya
sahiptirler. Katilimcilar i¢cinde en az karsilasilan deneyim araligi ise 4 kisi ile

31 yil ve iizeri deneyim araligidir.
S6: Orneklemin yonetici pozisyonunda ¢cahsmakta oldugu béliim

Bu boliimde ingaat sektoriinde calisilan bdliimden kastedilen ofis ve santiye
gruplaridir. Sektorde ofislerdeki istihdamin yani sira santiyelerde de yonetici
pozisyonda bulunan personel onemli bir ¢ogunlugu olusturmaktadirlar. Ancak
cizelge 6.6.1.°de goriildiigii gibi kadin katilimcilarin = santiyelerde yoOnetici

pozisyonunda bulunma sikliklari erkeklere oranla disiiktiir. Bu sonug¢ diger
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caligmalarla da desteklenmistir (Gozde Yenipazarli,2006). Andrew W.Gale (1998)
Ingiltere’de ingaat sektoriinde kadin istihdammin madencilik sektdriinden sonra 2.
sirada bulundugunu ve %13 oldugunu vurladigi ¢aligmasinda bunun sebeplerini,
santiyelerin agir kosullari, uzun c¢alisma saatleri, c¢aligma ortamindaki erkek
egemenligi, kadinlarin iizerindeki toplumsal rol baskilar1 ve kadinlarin santiye
ortaminda hem cinslerinden muhatab bulamayacaklarini bilmeleri olarak gdstermis,
kadinlarin insaat sektoriinde genellikle ofis ortaminda calistiklarini vurgulamistir. Bu
baglamda anket verilerinden ¢ikan sonu¢ Andrew W.Gale’in arastirma sonuglar ile

paralellik gostermektedir.

Cizelge 6.6 : Orneklemin ydnetici pozisyonunda ¢alisiimakta oldugu boliim.

Cahgsilan Bolim  Kisi Sayis1  Kisi Yiizdesi

Ofis 33 80,5
Santiye 8 19,5
TOPLAM 41 100

Cizelge 6.6.1 : Insaat sektdriinde calisilan boliim ve cinsiyet arasindaki iliski.

Calhisilan Boliim

Ofis  Santiye Toplam

Kadin 19 3 22
Cinsiyet Erkek 14 5 19
Toplam 33 8 41

Cizelge 6.6.1.’de goriildigii gibi katilimcilar arasinda santiyede c¢alisan kadin
yonetici sayist 3, erkek yonetici sayisi 5 iken, ofisdeki kadin yonetici sayist 19, erkek

yonetici sayist ise 14 diir.
S7: Orneklemin yoneticilik diizeyi
(Alt, Orta, Ust Kademe Yéneticilik Pozisyonu)

Anket katilimcilarina bu boliimde yonlendirilmis soru; ‘Calistiginiz boliimdeki gorev
tinvanimiz’dir. Katilimeilardan alinmis olan cevaplar asagidaki gibi katagorize

edilmistir.

Ust kademe yoneticiler; Firma sahipleri, Firma ortaklari, Genel Miidiirler
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Orta kademe yoneticiler; Proje Miidiirleri, Proje Koordinatoérleri, Grup Miidiirleri
Alt kademe yoneticiler; Santiye Sefleri, Uzmanlar, Mimari Grup Sefleri

Yukaridaki kategorizasyona gdre gore katilimcilarin sahip olduklari gérev iinvanlari

gruplamasi ¢izelge 6.7’deki gibidir.

Cizelge 6.7 : Orneklemin yoneticilik diizeyi.

Yoneticilik Diizeyi  Kisi Sayis1  Kisi Yiizdesi (%)

Alt diizey yoOnetici 10 24,4
Orta diizey yoOnetici 18 43,9
Ust diizey yonetici 13 31,7

TOPLAM 41 100

Cizelge 6.7.1 : Yoneticilik diizeyi ile cinsiyet arasindaki iligki

Yoneticilik Diizeyi
Alt Orta Ust  Toplam
N Kadin 8 11 3 22
Cinsiyet
Erkek 2 7 10 19
Toplam 10 18 13 41

e Katilimcilar arasinda, st diizey yonetici sinifinda yani firma sahipligi ve
genel miidiir pozisyonlarinda calisan yonetici kadin ve erkek sayilart arasinda
bliyiik bir fark gézlemlenmistir. Cizelge 6.7.1°de goriildiigli gibi katilimcilar

icerisinde list diizey yoneticlerden 10’u erkek, 3’1 kadindur.

e Katilimcilarin %43,9’u orta diizey yoneticidir, bu yiizede igerisinde kadin
katilime1 sayist 11, erkek katilimci sayist ise 7 olarak tespit edilmistir.
Katilimcilar igerisinde alt diizey yoneticiler %24,4’1iik, iist diizey yoneticiler

ise %31,7’lik paya sahiplerdir.
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Cizelge 6.7.2 : Yoneticilik diizeyi ile yas gruplar arasindaki iliski.

Yoneticilik Diizeyi
Alt Orta Ust Toplam
20-30 4 3 0 7
Yas 31-40 5 7 4 16
Gruplan 41-50 1 3 7 11
51 yas ve iizeri 0 5 2 7
Toplam 10 18 13 41

e Katilimcilar icersinde ¢izelge 6.7.2°de goriildiigii gibi {ist diizey yoneticilerin
en fazla gozlemlendikleri yas araligi, 7 kisi ile 41-50 yaslar1 iken 20-30 yas

araliginda tist diizey yoneticiye rastlanmamustir.

e Orta ve alt diizey yoOneticilere en fazla 31-40 yaslar1 arasinda rastlanirken, 20-
30 yaslar1 arasindaki yoneticilerde alt diizey yoneticilik pozisyonunda 4, orta
diizey yoneticilik pozisyonunda ise 3 katilimci vardir.
S8: Orneklemin bu gérev iinvam ile calisma siiresi
Bu bélimde yukarida belirtilmis olan alt, orta ve iist diizey yoneticilerin sahip

olduklar1 gorev linvani ile caligma stireleri incelenmistir.

Cizelge 6.8 : Orneklemin bu gérev iinvani ile ¢alisma siiresi.

Bu Unvan ile Cahsma Siiresi Kisi Sayis1  Kisi Yiizdesi (%)

0-10 y1l 34 82,9
11-20 yil 3 7,3
21-30 y1l 2 4,9
31 yil ve iizeri 2 4,9
TOPLAM 41 100

Cizelge 6.8’de gorildiigii gibi, alt, orta ve iist diizey yoOnetici pozisyonundaki
kisilerin bu gorev iinvanlari ile ¢aligma stirelerindeki dagilima bakildiginda, 0-10 y1l
araligindaki kisi sayist %82,9 ile cogunlugu olusturmaktadir. 11-20 yil araliginda
bulundugu gorev iinvam1 ile c¢alismakta olan katilimer ylizdesi ise %
7,3 diir Katilimcilarin bulunduklart goérev iinvani ile calisma siireleri arttikca, kisi

sayisinin azaldig1 gézlemlenmistir.
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S9: Orneklemin bulunduklar sirkette calisma siireleri

Cizelge 6.9.°da katilimcilarin bulunduklar1 is yerindeki calisma siirelerine gore

dagilimlar1 verilmistir.

Cizelge 6.9 : Orneklemin bulunduklar sirkette calisma siireleri

Bulunduklan Sirkette Calisma Kisi Sayist  Kisi Yiizdesi (%)

Siireleri

0-10 y1l 36 87,8
11-20 y1l 2 49
20-30 yil 3 7,3
TOPLAM 41 100

e Katilimcilarin %87,8” inin bulunduklar sirkette 10 y1l veya daha az siiredir

calismakta olduklar1 gozlemlenmektedir.

e Genel olarak ¢alisma siiresi arttikca kisi sayisinin azaldigi sdylenebilir. Gozde
Yenipazarli’nin insaat sektoriindeki 542 ydnetici iizerinde yapmis oldugu
calismanin bu demografik o6zellik ile ilgili bulgular1 benzerdir. Buradan
cikartilabilecek sonug, insaat sektoriinde is degistirmenin (personel devri)
oldukea sik yasandigidir. Yani personelin ¢ogu bulundugu sirketten 10 yildan

az siirede ayrilmaktadir.

6.1.2 iliskisel ¢oziimlemeler

Bu boliimde, insaat sektdriinde yonetici pozisyonunda c¢alisan kisilerin tercih ettikleri
liderlik stili ile birinci bdliimde yer alan, katilimcilarin demografik 6zelliklerini
tanimlamaya yardimeci kategoriler arasinda anlamli iligkiler bulunup bulunmadigi
incelenecektir. SPSS programinda yer alan veri analiz ¢izelgeleri igerisinden, t-testi,
anova, scheffe araglar1 yardimi ile anket verileri degerlendirilecek ve
yorumlanacaktir. Bu tez ¢alismasinda kullanilan anlamlilik diizeyi °0,05°tir.SPSS’in
buldugu deger, anlamlilik diizeyinden kiiciik ise bu iki degisken arasindaki iliskinin
anlamli oldugu ortaya cikacaktir. Bu yontem ve yukaridaki analizler kullnilarak

anket verileri arasindaki iligkiler tespit edilecektir.
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6.1.2.1 Anket giivenilirlik analizi

Iliskisel ¢oziimlemeler ve yorumlamalara gecmeden once, liderlik yaklasimlarim
belirlemek iizere hazirlanmis MLQ anket verilerinin giivenilirligi test edilmistir.

Giivenilirlik analizi sonuglar1 asagidaki gibidir,

Doniisiimcti (transformasyonel) liderlik yaklasimi alt faktorleri,
Idealize edilmis etki, 1, 8, 15

[Tham verici motivasyon, 2, 9, 16

Fikri tesvik, 3, 10, 17

Bireysel 6nem, 4, 11, 18. sorular gilivenilirlik analizine tabi tutuldugunda c¢ikan
Cronbach’s Alpha degeri 0,759 dur. Bu deger anketin doniisiimcii liderlik

yaklagimini 6l¢tiiglinti gostermektedir.

Etkilesimci (transactional) liderlik yaklagim alt faktorleri,
Sarth Odiil, 5, 12, 19

Istisna yonetimi, 6, 13, 20

Birakiniz yapsinlar, 7, 14, 21. sorulart iizerinde uygulanmis giivenilirlik analizi
sonucu ise 0,601 bulunmustur. Bu deger ¢ok diisiik olmamakla birlikte gilivenilirlik
siirinin altinda kalmaktadir. Ancak 6rneklem sayisi arttirildiginda istenen sonuglara

ulasilmas1 miimkiin olacaktir.

6.1.2.2 Bagimsiz 6rneklem t-testi

Bagimsiz 6rneklem t-testinde iki farkli grubun ortalamalari karsilastirilir. Bu nedenle
tercih edilen liderlik yaklagimlari ile cinsiyet, caligilmakta olan boliim, egitim diizeyi
ve meslek profilleri gibi iki degiskenli bagimsiz faktorler arasindaki iliskiyi bulmak

icin degiskenler iizerinde bagimsiz drneklem t-testi uygulanmistir.
Cinsiyet ile Tercih Edilen Liderlik Yaklasimn Iliskisi

Doniistimcii (tranformational) liderlik grubu altinda yer alan dort farkli liderlik
yaklagiminin sergilenmesinde cinsiyet agisindan anlamli bir farklilik olup olmadigini

anlamak i¢in bagimsiz 6rneklem t-testi uygulanmistir.

Cizelge 6.10’da yer alan dontigiimeii liderlik davranig kategorileri icinde, idealize

edilmis etki (p=0,037, t=2,155) liderlik yaklagiminin tercih edilmesi ile cinsiyet
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degiskeni arasindaki iligkinin istatistiksel a¢idan anlamli oldugu goriilmektedir.
[Tham verici motivasyon (p=0,346, t=0,954), fikri tesvik (p=0,072, t=1,852), bireysel
onem (p=0,15, t=1,468) liderlik davranis1 stilleri ile cinsiyet arasinda istatistiksel
acidan anlamli iligki bulunamamustir. Cinsiyet ile sergilenen doniistimcii liderlik
davraniglar1 arasinda anlamli iliski bulunan idealize edilmis etki liderlik tarzinin
kadin ve erkek katilimcilar tarafindan alinmis ortalamalar1 ¢izelge 6.11°de
goriilmektedir. Bu liderlik yaklasimini kadin katilimcilarin daha ¢ok tercih ettikleri

gbzlemlenmistir.

Cizelge 6.10 : Dontistimct liderlik yaklagimu ile cinsiyet arasindaki iliski.

Sig. Ortalama  Standart Hata
t df (2-tailed) Farklan Farklari
Idealize Edilmis Etki 2,155 39 0,037 0,321372 0,149095
[ThamVerici Motivasyon 0,954 39 0,346 0,116427 0,121979
Fikri Tesvik 1,852 39 0,072 0,358054 0,193328
Bireysel Onem 1,468 39 0,15 0,256778 0,174975

Cizelge 6.11 : Doniistimcii liderlik yaklagimindan kadin ve erkek katilimeilarin
aldiklar1 ortalamalar.

e e e e x s . Standart
Doniisiimcii Liderlik Cinsiyet Say1 Ortalama Standart Hata
Yaklasimlari Sapma

Farklan

idealize edilmis etki kadin 22 3,40909 0,355335 0,075758
erkek 19 3,08772 0,586285 0,134503

[lham verici kadin 22 3,15152 0,303895 0,064791
motivasyon erkek 19 3,03509  0,470024  0,107831
Fikri tesvik kadin 22 2,95455 0,463429 0,098803
erkek 19 2,59649 0,75832 0,17397

. . kadin 22 3,15152 0,511531 0,109059
Bireysel 6nem

erkek 19 2,89474 0,609114 0,13974

e Idealize edilmis etki liderlik yaklasiminda, karizma 6n plandadir. Lidere kars:
hayranlik, saygi ve giiven duyulur. Lider kendine gilivenir ve kararhdir.

Cinsiyet ve idealize edilmis etki liderlik yaklasimlari arasinda istatistiksel
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acidan anlamh iligki oldugu goriilmiistiir. Kadinlar bu liderlik yaklagimini

erkek yoneticlere oranla daha fazla tercih etmektedirler.

Doéniistimceii liderlik yaklagimlarinin 4 alt faktriinden alinan ortalamalara
bakildiginda, kadin ydneticilerin erkek yoneticilere oranla dontistimcii liderlik
yaklagimlarini daha fazla tercih ettikleri goriilmektedir. Bu sonug literatiirde
bulunan benzer sonuglarla desteklenmektedir. Bass (1999) Mlq 5X formunu
kullanarak yapmis oldugu arastirmalarda kadinlarin transformasyonel
(doniisiimcti), erkeklerin ise transaksiyonel (etkilesimei) liderlik yaklagimini
daha fazla tercih ettikleri sonucuna ulagmistir. Loden (1986), 171 erkek, 145
bayan yonetici lizerinde yapmis oldugu ¢alismasinda kadinlarin, kazan-kazan
iliski odakl1 (doniisiimcii) liderlik yaklagimimi tercih ederken, erkeklerin ise

kazan- kaybet yaklagimini tercih ettikleri verisine ulagsmistir.

Islembazli (Transformational) liderlik stili ise 2 alt faktor bashiginda incelenmistir.
Asagida cizelge 6.12°de islem bazli liderlik sitili ile cinsiyet arasindaki iliski, ¢izelge
6.13’de ise alinan ortalamalar gériilmektedir. Tiirk Insaat sektoriindeki yoneticiler
tarafindan sergilenen islem bazli liderlik stillerinden sartli 6diil liderlik davranisini
benimsemis olan yoneticiler ile cinsiyet arasindaki iliski (p=0,013, t=2,617)
istatistiksel acidan anlamlilik gostermektedir. Istisna yonetimi liderlik stili ile

cinsiyet arasindaki iligki ise anlamli degildir.

Cizelge 6.12 : Islem bazli liderlik yaklasimu ile cinsiyet arasindaki iliski.

Etkilesimci Liderlik ¢ df Sig. Ortalama  Standart Hata
Yaklasimlan (2-tailed) Farklan Farklan
Sartl Odiil 2,617 39 0,013 0,505582 0,193164
[stisna Yonetimi -0,205 39 0,839 -0,0319 0,15573
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Cizelge 6.13 : Islem bazli liderlik yaklasimindan kadin ve erkek katilimcilarin

aldiklar ortalamalari.

e e . Standart
Etkilesimci Liderlik Cinsiyet Sayi  Ortalama Standart Hata
Yaklasimlar: Sapma
Farklan
Sarth Odiil Kadin 22 2,90909 0,484488  0,103293

Erkek 19 2,40351 0,741861  0,170195

Istisna Yonetimi Kadmn 22 3,09091 0,46213 0,098526

Erkek 19 3,12281 0,535303  0,122807

Cizelge 6.14 : Birakiniz yapsinlar (laissez faire) liderlik yaklagimi ve cinsiyet

arasindaki iliski ve ortalamalar

Sig. Ortalama Standart

t df (2-tailed) Farklarn Hata
Farklan
Birakiniz Yapsinlar 2,908 39 0,006 0,582935 0,200492
Standart

Cinsiyet  Say1 Ortalama S;zni?:t Hata
P Farklan
Kadin 22 2,5303 0,578806 0,123402

Birakiniz Yapsinlar

Erkek 19 1,94737 0,705036 0,161746

Birakiniz yapsinlar (laissez-faire) tarzi liderlik stili ile cinsiyet arasindaki iliski

cizelge 6.14’de goriilen p=0,006, t=2,908 degerinden anlagildig1 gibi ististiksel

acidan anlamlilik gdstermektedir. Bayan ve erkek katilimcilarin birakiniz yapsinlar

liderlik stilindeki ortalama degerlerine bakildiginda, katilimcilar arasinda bayanlarin

birakiniz yapsinlar liderlik tarzin1 benimsedikleri erkeklerin ise bu liderlik stilini ¢ok

daha az tercih ettiklerine rastlanmustir.

Birakiniz yapsinlar tarzinda, yoneticiler liderlik yapmazlar, astlar {izerinde
tam bir serbestlik vardir, bu tarz liderlik bi¢cimi aslinda yonetici olmayan

kisileri tannrmlamaktadir.

Kadinlar ve erkekler arasinda liderlik potansiyeli agisindan fark olup
olmadigini arastiran ¢aligmalara literatlir taramasi kisminda yer verilmisti. Bu
boliimde ele alindigi gibi kadin yoneticiler erkek yoneticilere oranla
kendilerine giivenleri daha az, daha tutucu ve daha az risk alan kisiler olarak
degerlendirilmislerdir (Henning ve Jardin, 1977). Bunun yani sira yapilan
arastirmalar kadin yoneticilerin kariyer hedeflerine olan bagliliklarinin, erkek

yoneticilere oranla daha az oldugunu belirtmektedir (Schwartz, 1976). Tiirk
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insaat sektoriinde liderlik yaklasimlarini 6lgmek i¢in kullanilmis bu anket
sonucunda da benzer olarak kadin yoneticiler arasinda birakiniz yapsinlar
(laissez-faire) liderlik davramigini sergileyen katilimcilar oldugu tespit

edilmistir.

e Loden, 1986 yilinda yapmis oldugu c¢alismasinda kadin yoneticilerin iliski
odakl1 olduklari, iletisimi ve astlarin bireysel ihtiyaglarint 6n planda tutuklari
sonuglarima ulagsmis ve bunu sdyle yorumlamistir; bu yaklasim kadinlarin
kararliligin1 azaltmakta, kendi yollarin1 cizmelerine engel olmakta ve is

odakli davranislar sergilemelerini engellemektedir.
Meslek ile tercih edilen liderlik yaklasimi arasindaki iliski

Mimar ve miihendis meslek gruplari ile tercih edilen liderlik davranisi arasindaki
iliskinin hangi tarz liderlik yaklasiminda anlamlilik gosterdigi ¢izelge 6.15 ve cizelge
6.16’da incelenmistir. Buna gore meslek ile istisna yonetimi liderlik yaklagimi
arasindaki iligkinin (p=0,005, t=-2,94) istatistiksel ag¢idan anlamli oldugu ortaya
cikmustir.

Cizelge 6.15 : Meslek gruplar1 — tercih edilen liderlik yaklasimi ilisgkisi

G gk, S i

Farklan

Idealize Edilmis Etki -0,931 39 0,357 -0,150427 0,161504
[lham Verici Motivasyon -0,167 39 0,868 -0,021368 0,127703
Fikri Tesvik 1,106 39 0,276 0,22735 0,205565
Bireysel Onem 1,443 39 0,157 0,261538 0,181308
Sartl Odiil -0,102 39 0,919 -0,022222 0,216802
Istisna Yonetimi -2,94 39 0,005 -0,42906 0,145947
Birakiniz Yapsinlar 0,725 39 0,473 0,164957 0,227429
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Cizelge 6.16 : Meslek gruplart - liderlik yaklasimi ortalamalari

Standart Standart
Meslek  Say1  Ortalama Sapma Hata
P Farklan
Idealize Edilmis Etki Mimar 26 3,20513 0,533974 0,104721

Miihendis 15 3,35556 0,426627 0,110155
ilhamVerici Motivasyon Mimar 26 3,08974 0,371874 0,072931
Miihendis 15 3,11111 0,430331 0,111111

Fikri Tesvik Mimar 26 2,87179 0,517059 0,101404
Miihendis 15 2,64444 0,801454 0,206934
Bireysel Onem Mimar 26 3,12821 0,472129 0,092592
Miihendis 15 2,86667 0,687761 0,177579
Sarth Odiil Mimar 26 2,66667 0,618241 0,121247
Miihendis 15 2,68889 0,750309 0,193729
Istisna Yonetimi Mimar 26 2,94872 0,487099 0,095528
Miihendis 15 3,37778 0,375154 0,096864
Birakimiz Yapsinlar Mimar 26 2,32051 0,689481 0,135218

Miihendis 15 2,15556 0,722283 0,186493

Fikri tesvik ve bireysel 6nem liderlik davranis stilleri mimarlar tarafindan daha ¢ok
tercih edilirken, miihendis yoOneticilerin istisna yonetimi ve sartli odiil liderlik
yaklagimlarini tercih ettikleri goriilmiistiir. Buradan, miihendis katilimcilarin islem
bazli (etkilesimei) liderlik yaklagimini mimar katilimcilara oranla daha fazla tercih

ettikleri sonucuna varilmistir.

Cizelge 6.16 ortalama degerler cizelgesinde Orneklem igerisindeki mimarlarin,
miihendislere oranla fikri tesvik liderlik yaklasimini daha fazla tercih ettikleri
goriilmektedir. Mimarlik mesleginin, miihendislikte oldugu gibi kesin hesaplarla
degil, ozgiir diisiinceyle, hayalgiiciiyle ve yetenek ile iligkili oldugu disiiniiliirse,
yonetici konumundaki mimarlarin, astlarinin fikirlerine 6nem vermesi, onlari
yenilik¢i ve yaratict olma konusunda tesvik etmesi, eski problemlere yeni bakis
acilar1 getirmelerine yardimer olmalar1 beklenir. Ancak literatiirde bu konu iizerine
yapilmis bir ¢aligmaya rastlanmadigindan bu sonucu desteklemek miimkiin

olmamaktadir.
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Orneklemin egitim diizeyi ile tercih edilen liderlik yaklasimi arasindaki iliski

Cizelge 6.17°de goriildiigi gibi katilimcilarin tercih ettikleri liderlik davranisi ile
egitim diizeyi arasindaki iligki istatistiksel agidan anlamli bulunmamigtir. Buradan
c¢ikartilacak sonug, yoneticilerin lisans, yiikseklisans veya doktora diizeyinde egitim

almis olmalar tercih ettikleri liderlik yaklasimini etkilememektedir.

Cizelge 6.17 : Orneklemin egitim diizeyi-tercih edilen liderlik yaklasim iliskisi.

Sig. Ortalama Standart Hata

¢ df (2-tailed) Farklan Farklan
idealize Edilmis Etki -0,75 38 0,458 -0,116667 0,15555
ITham Verici
Motivasyon 0,265 38 0,793 0,033333 0,126005
Fikri Tesvik 0,082 38 0,935 0,016667 0,204303
Bireysel Onem -1,016 38 0,316 -0,183333 0,18044
Sarth Odiil 0,078 38 0,938 0,016667 0,214224
Istisna Y&netimi -0,762 38 0,451 -0,116667 0,153087
Birakiniz Yapsinlar -1,93 38 0,061 -0,416667 0,215855

Calisilmakta olan boliim ile tercih edilen liderlik yaklasimi arasindaki iliski

Anket katilimeilart galisigtiklart boliim sorusuna verdikleri cevaplar dogrultusunda
ofis ve santiye yOneticileri olmak iizere iki ayr1 grupta smiflandirilmiglardir. Bu
boliimde calisilmakta olan boliim ile tercih edilen liderlik yaklasimi arasindaki
iligkinin anlamlilik diizeyini 6lgmek icin anket {izerinde t-testi uygulanmistir. Cizelge
6.18’de goriildiigli gibi katilimcilarin ¢alisilmakta olduklart boliim ile tercih ettikleri

liderlik yaklasimlar1 arasindaki iligki istatistiksel agidan anlamli degildir.

Cizelge 6.18 : Calisilmakta olan boliim-tercih edilen liderlik yaklasimi iligkisi

Sig. Standart
t a @ %;tflg‘:lff‘ Hata

tailed) Farklan

Idealize Edilmis Etki 1,281 39 0,208 0,238426 0,186144
[lham Verici

Motivasyon 1,878 39 0,068 0,267361 0,142361

Fikri Tesvik 1,048 39 0,301  0,251157  0,239584

Bireysel Onem 0,412 39 0,682 0,08912 0,21607

Sartli Odiil 1,805 39 0,079 0,4375 0,242403

Istisna Yonetimi 0,986 39 0,33 0,18287 0,185416

Birakiniz Yapsinlar 1,468 39 0,15 0,380787 0,259364
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6.1.2.3 Anova

Karsilagtirilacak faktordeki grup sayisi ikiden fazla ise Anova analizi yapilir. Yas,
yoneticilik diizeyi, gorev ilinvani ile ¢alisma siiresi degiskenleri {lizerinde anova
analizi yapilarak bu degiskenler ile tercih edilen liderlik yaklasimi arasindaki
iliskinin anlamlilik diizeyi incelenmistir. Bu boliimde anova testinin yani sira, ikiden
fazla alt gruba sahip bu degiskenlerin, alt gruplar1 arasindaki iligkiyi incelemek icin

scheffe testi uygulanmstir.
Yas ile tercih edilen liderlik yaklasimi arasindaki iliski

Bu boliimde tercih edilen liderlik davraniglari ile yas degiskeni arasindaki iliskinin

istatistiksel agidan anlamli olup olmadig1 belirlenecektir.

Cizelge 6.19°da goriildiigii gibi, katilimcilarin tercih etmis olduklart liderlik
yaklasimlart ile yas gruplart arasindaki iliskinin istatistiksel agidan anlamli olmadig1
goriilmektedir. Cizelge 6.20°de ise yas gruplarinin, liderlik yaklagimlarindan aldiklar
ortalamalar goriilmektedir. 51 yas ve iizeri katilimcilarin, 51 yas alti katilimcilara
oranla tiim liderlik yaklagimlarindan en yiiksek ortalamalar1 aldiklar1 goriilmektedir.
Literatiirde, liderlik ve yas demografisi lizerine yapilmis ¢aligmalardan, Bello(2001),
Yousef (1998), Kakabadse ve Myers (1998) ve Kabacoff’'un yapmis oldugu
arastirmalarda, 55 yas {lizeri yoneticilerin, takim g¢alismasina ve isbirligine yatkin
olduklar1, kocgluk rolii iistlendikleri, insani degerlere ve ¢alisanlara daha fazla 6nem
verdikleri  sonuglar1 ortaya c¢ikmistir.  Anket sonuglari  bu baglamda
degerlendirildiginde, bireysel 6nem ve fikri tesvik liderlik stilinin daha ¢ok 51 yas ve

tizeri katilimcilar tarafindan tercih edilmesi desteklenen bir sonugtur.

Cizelge 6.19 : Liderlik yaklasimi ile yas gruplar1 arasindaki iliski

df F t
Idealize Edilmis Etki 3 1,115 0,356
ITham Verici Motivasyon 3 0,369 0,776
Fikri Tesvik 3 0,728 0,542
Bireysel Onem 3 2,431 0,08
Sartli Odiil 3 1,065 0,376
Istisna Yonetimi 3 0,458 0,713
Birakiniz Yapsinlar 3 1,062 0,377
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Cizelge 6.20 : Yas gruplari - liderlik yaklagimi ortalamalar1

Yas :Ed(fi?ll:lzie {}h:in; Fikri Bireysel Sarth istisna Birakimiz
Gruplan . ene Tesvik Onem Odiill Yonetimi  Yapsmlar
Etki  Motivasyon
20-30 yas Ort. 3 3,04762  2,90476 2,71429 2,33333  3,09524 2,04762
arasi N 7 7 7 7 7 7
S.S. 0,3849 0,404995 0,7868 0,524531 0,88192 0,317063  0,448395
31-40 yas Ort. 3,29167 3,0625 2,64583 3 2,66667 3,02083 2,20833
arasi N 16 16 16 16 16 16
S.S.  0,419435 0,389087  0,75492  0,58373 0,68853 0,537053 0,63099
41-50 yag Ort.  3,24242 3,09091 2,75758 3 2,72727 3,12121 2,21212
arasl N 11 11 11 11 11 11

S.S.  0,579097 0,449467  0,47354 0,557773 0,57384 0,543093 0,9101

51 yas ve Ort. 3,47619 3,2381 3,04762 3,47619 2,95238 3,28571 2,66667

iizeri N 7 7 7 7

7 7

S.S. 0,604218 0,317063  0,35635 0,377964 0,405  0,48795 0,638285

Yoneticilik diizeyi ile tercih edilen liderlik yaklasim arasindaki iliski

Katilimecilara gorev iinvani seklinde sorulmus olan sorulara alinan cevaplar,

yoneticilik diizeylerini belirlemek i¢in kullanilmistir. Alt, orta ve {ist kademe yonetici

siniflandirmasinda, yoneticilerin yoneticilik diizeyleri ile tercih ettikleri liderlik

yaklagimlar1 arasindaki iliskinin anlamlilik diizeyi cizelge 6.21°de goriilmektedir.

Cizelge 6.21 : Yoneticilik diizeyi - tercih edilen liderlik yaklagimi

Liderlik Yaklasimlar df F Sig.

1dealize Edilmis Etki 2 2,86 0,07

Ilham Verici

Motivasyon 2 1,02 0,37

Fikri Tesvik 2 4,102 0,024
Bireysel Onem 2 0,673 0,516
Sartl1 Odiil 2 0,047 0,955
Istisna Yonetimi 2 0,859 0,432
Birakiniz Yapsinlar 2 0,634 0,536

Fikri tesvik liderlik yaklasimi ile yoneticilik diizeyi arasindaki iligki istatistiksel

acidan anlamlidir. Bu iligkinin anlamliligin1 yorumlamak icin yoneticilik seviyeleri

arasindaki iliski scheffe testine tabi tutulmustur.
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Cizelge 6.22 : Fikri tesvik liderlik yaklasimi — yoneticilik seviyeleri —scheffe.

';i:lfl;';‘ml Yoneticilik Seviyesi  Yoneticilik Seviyesi %;t:li’i‘::f Stﬁ::;rt Sig.
Farklan

Fikri Tesvik  Alt Diizey Yonetici Orta Diizey Yonetici  0,511111 0,233311 0,104
Ust Diizey Yonetici ,694872%* 0,248819 0,029

Orta Diizey Yonetici Alt Diizey Yonetici -0,511111 0,233311 0,104

Ust Diizey Yonetici 0,183761 0,21531 0,697

Ust Diizey Yonetici Alt Diizey Yonetici -,694872%* 0,248819 0,029

Orta Diizey Yonetici  -0,183761 0,21531 0,697

Cizelge 6.22°de goriildiigii gibi alt diizey yonetici ile iist diizey yoneticilerin, fikri

tesvik liderlik yaklagimini tercih etmeleri arasindaki iligski anlamlilik gostermektedir.

Cizelge 6.23°de ise yoneticilik seviyelerine gore liderlik yaklagimi ortalamalarina yer

verilmistir.

Cizelge 6.23 : Yoneticilik diizeyi — liderlik yaklagimi ortalamalari.

idealize

ilham

Yoneticilik A . . Fikri  Bireysel  Sarth Istisna  Birakiniz
Seviyesi Edilmis Verich — yoovik  Onem Odiill  Yénetimi Yapsinlar
y Etki Motivasyon i P

. Ort. 3.4 3,23333 3,233 32 2,63333  2,93333  2,43333

Alt Diizey
Y énetici N 10 10 10 10 10 10 10
S.S. 0,466137 0,274424 0,27442 0,358323  0,72776 0,438854 0,498145
. Ort. 3,37037 3,09259 2,72222 3,01852 2,66667  3,18519  2,27778

Orta Diizey
Yonetici N 18 18 18 18 18 18 18
S.S. 0,377278 0,439928 0,72536 0,661472  0,74973 0,446075 0,688372
. Ort. 3 3 2,53846 2,92308 2,718 3,12821  2,10256

Ust Diizey
Yénetici N 13 13 13 13 13 13 13
S.S. 0,593171 0,3849 0,55342 0,563617  0,50637 0,585922 0,843105

e Idealize edilmis etki liderlik yaklasimy, iist diizey yoneticiler tarafindan, orta

ve alt diizey yoOneticilere oranla daha az tercih edilmektedir.

e ilham verici motivasyon liderlik yaklasim alt diizey yoneticiler tarafindan iist

diizey yoneticilere oranla daha fazla tercih edilmektedir.

e Fikri tesvik liderlik yaklagiminda alt diizey yonetici ile orta ve {iist diizey

yoneticiler arasinda tercih edilme oranina bagl olarak istatistiksel agidan

anlamli iliski goriilmektedir. Fikri tesvik liderlik yaklagimi alt diizey

yoneticiler tarafindan daha fazla tercih edilmektedir.
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e Genel olarak, doniisiimcii, etkilesimci ve birakiniz yapsinlar liderlik
yaklagimi gruplarindan, doniisiimcii liderlik yaklagimi daha ¢ok alt diizey
yoneticiler tarafindan tercih edilmekte, orta ve lst diizey yoOneticiler ise
etkilesimci liderlik yaklagimini daha fazla tercih etmektedirler. Birakiniz
yapsinlar liderlik yaklagimi ise yine alt diizey yoneticiler tarafindan daha

fazla tercih edilmektedir.

Bulundugu gorev iinvani ile caliyma siiresi ve tercih edilen liderlik yaklasim

arasindaki iliski

Cizelge 6.24’de alt, orta ve iist diizey yoneticilerin bu gorev iinvani ile ¢alisma
stireleri ile tercih edilen liderlik yaklasimi arasindaki iligkinin anlamlilik diizeyi,
cizelge 6.25’de ise alt, orta ve iist kademe yoneticilerin ilgili liderlik

yaklagimlarindan aldiklar1 ortalamalar goriilmektedir.

[Tham verici motivasyon liderlik yaklasiminin tercih edilmesi ile gérev iinvan siiresi
arasindaki iliskinin anlamli oldugu goriilmektedir. Gorev iinvan siiresi alt gruplari
arasinda, tercih edilen liderlik yaklasimlar1 acgisindan anlamli istatistiksel iliski olup
olmadigint belirlemek i¢in scheffe testi uygulanmistir. Ancak analiz sonucunda
gbrev iinvan siiresi alt gruplar1 arasinda, tercih edilen liderlik yaklagimi agisindan

anlamli iligki bulunmamustir.

Cizelge 6.24 : Gorev iinvani ile ¢aligma siiresi - tercih edilen liderlik yaklagimi1

Liderlik Yaklasimlar df F Sig.
1dealize Edilmis Etki 3 1,233 0,311
Ilham Verici

Motivasyon 3 2,96 0,045
Fikri Tesvik 3 0,401 0,753
Bireysel Onem 3 0,516 0,674
Sartl1 Odiil 3 0,287 0,834
[stisna Yonetimi 3 2,748 0,057
Birakiniz Yapsinlar 3 0,77 0,518

e 11-20 yil arasinda bu iinvana sahip olan katilimcilarin ilham verici
motivasyon liderlik yaklagimi ortalamalari, diger {invan siiresi gruplarindaki

katilimcilara oranla daha ytiksektir.
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e Istisna yonetimi liderlik yaklagimi ise 0-10 yillik iinvan siiresine sahip

katilimcilarda daha az goriilmektedir. 21-30 yil aras1 ve 31 yil ve iizeri iinvan

siiresine sahip olan katilimcilar daha ¢ok islem bazli liderlik yaklagimini tercih
ederken, 11-20 yil aras1 {invan siiresine sahip olan katilimcilar doniisiimeii liderlik

yaklagimi sergilemektedirler.

Cizelge 6.25 : Gorev iinvani siiresi, tercih edilen liderlik yaklagimi ortalamalari.

Gorev idealize ilham

- o . . . Fikri Bireysel Sarth Istisna  Birakimz
Unvan Edilmis Verici Tesvik  Onem Odiil  Yonetimi Yapsmnlar
Siiresi Etki Motivasyon 3 P

0-10 y1l

arasi Ort. 3,21569 3,05882 2,78431 2,9902 2,637 3,01961  2,19608
N 34 34 34 34 34 34 34

S.S. 0,448584  0,380241 0,68107  0,60573 0,712 0,47808  0,720632

Oort.  3,7778  3,66667  3,11111 3,33333 2,880 344444 233333

120yl 3 3 3 3 3 3 3
arasi

S.S.  0,19245 0 0,3849 0 0,192 0,19245 0,333333

Ort. 333333  2.83333 2.5 3 2,667  3,83333  2,83333
2130yl 2 2 2 2 2 2 2
arasi

S.S. 0942809  0,235702 02357 0 0471 0235702 0,235702

Ort.  3,16667  3,16667  2,66667  3,33333 3 333333 2,66667
Slydve 2 2 2 2 2 2 2
uzeri

S.S.  1,178511  0,235702 0 047141 0 0,471405 0,942809

6.2 Arastirma Verilerinin Tartisilmasi

Arastirma verilerinin incelendigi boliimde her analiz i¢in detayli yorumlama

yapilmistir. Bu boliimde yukarida yapilmis olan analizler 6zetlenecektir.

Tiirk ingaat sektoriinde liderlik yaklagimlar1 ve cinsiyet arasindaki iliskiyi anlamaya
yonelik yapilmis bu calismada, anket verileri yalnizca cinsiyet degiskeni {izerinden
degil, yas, meslek, egitim diizeyi, insaat sektoriindeki toplam deneyim siiresi,
calisilmakta olan boliim, yoneticilik diizeyi, bu gorev {invani ile ¢alisma siiresi ve bu
1§ yerinde ¢alisma siiresi olmak iizere toplamda dokuz degisken iizerinden incelenmis

ve yorumlanmistir. Degiskenler arasinda yas, egitim diizeyi, ¢calisilmakta olan boliim,
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insaat sektoriindeki toplam deneyim siiresi ve bulunduklar1 is yerinde ¢alisma
stireleri ile tercih edilen liderlik yaklasimi arasindaki iliskiler istatistiksel agidan
anlamli degildir.Bunun disinda kalan degiskenlerin tercih edilen liderlik yaklagimini
etkilemekte oldugu goriilmiistiir. Arastirma sonucunda cinsiyet, meslek grubu,
yoneticilik seviyesi ve bulunduklar1 gorev linvani ile calisma siiresi degiskenleri ile

tercih edilen liderlik yaklagimlar arasindaki iliskiler asagidaki gibi 6zetlenebilir.

Yas degiskeni ile liderlik yaklagimlar1 arasindaki iliskinin bulgularina bakildiginda,
51 yas ve iizeri katilmcilarin, 51 yas altt katilimcilara oranla bireysel 6nem ve fikri
tegvik liderlik stilini daha fazla sergiledikleri ortaya ¢ikmistir. Literatiirde liderlik ve
yas demografisi iizerine, Bello(2001), Yousef (1998), Kakabadse ve Myers (1998) ve
Kabacoff’'un yapmis oldugu arastirmalarda, 55 yas tlizeri yoneticilerin, takim
calismasina ve isbirligine yatkin olduklari, kogluk rolii listlendikleri, insani degerlere
ve calisanlara daha fazla 6nem verdikleri sonuglar1 ortaya ¢ikmistir. Anket sonuglari
bu baglamda degerlendirildiginde, bireysel 6nem liderlik stilinin daha ¢ok 51 yas ve

tizeri katilimcilar tarafindan tercih edilmesi olagan olarak degerlendirilebilir.

Cinsiyet degiskeni ile tercih edilen liderlik yaklasimi sonuglarina gore, dontisiimceii
liderlik yaklagimi alt faktorlerinin tiimiinde kadin katilimeilarin aldiklar1 ortalama
degerlerin erkek katilimcilardan yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu sonuca gore kadin
katilimcilar isbirligine, astlarin fikirlerine, ihtiyaglarina ve beklentilerine, takim
calismasina, erkek yoneticilere oranla daha fazla Onem gostermektedirler.
Literatiirde, liderlik ve cinsiyet konulu aragtirmalar incelendiginde benzer sonuglarla
karsilagilmistir. Bass’in 1995 yilinda Amerika’da yapmis oldugu arastirmanin
sonuclarina gore kadin yoneticiler transformasyonel (doniisiimcii), erkek yoneticiler
ise transaksiyonel (etkilesimci) liderlik yaklasimini daha fazla tercih ediyorlar.
Loden’in 1986 yilinda 171 erkek ve 145 kadin yonetici lizerinde yapmis oldugu

arastirmanin sonucuda aynidir.

Kadinlarin erkeklere oranla daha fazla tercih ettikleri ve bu liderlik stili ile cinsiyet
arasindaki iliskinin anlamlilik diizeyinin oldukca yiiksek oldugu yaklagim ise,
birakiniz yapsinlar tarzi liderlik yaklasimidir. Birakiniz yapsinlar tarzinda,
yoneticiler liderlik yapmazlar, astlar iizerinde tam bir serbestlik vardir, bu tarz
liderlik bi¢imi aslinda yonetici olmayan kisileri tanimlamaktadir. Kadin yoneticiler
erkek yoneticilere oranla kendilerine giivenleri daha az, daha tutucu ve daha az risk

alan kisilik yapilarina sahiptirler (Henning ve Jardin, 1977). Bunun yan1 sira yapilan
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arastirmalar kadin yoneticilerin kariyer hedeflerine olan bagliliklarinin, erkek
yoneticilere oranla daha az oldugunu belirtmektedir (Schwartz, 1976). Loden (1986),
kadin yoneticilerin iligki odakli liderlik yaklasimini tercih etmelerinin, onlarin
kararliligini azalttigini, kendi yollarin1 ¢izmelerine engel oldugunu ve is odakl
davranislar sergilemelerini kisitladigini belirtmistir. Bu tarz liderlik yaklasimi ise
laissez faire olarak tanimlanmaktadir. Bu baglamda anket degerlendirmesi sonucunda
kadin yoneticlerde laissez-faire liderlik yaklasimi ortalamasinin yiiksek ¢ikmasi,

cesitli arastirmalar tarafindan desteklenmektedir.

Mimar ve miihendis yoneticilerin tercih ettikleri liderlik yaklasimlari arasindaki
iliskide ise miihendislerin islem bazlh liderlik yaklasimini, mimarlardan daha fazla
tercih ettikleri sonucu c¢ikmistir. Mimarlarin  fikri tesvik liderlik yaklasimi
ortalamalar1 miihendis katilimcilara oranla daha yiiksektir. Bu baglamda mimar
katilimcilarin astlarin goriis, fikir ve diisiincelerine daha fazla onem verdikleri,
problemlere yeni bakis acilar1 getirmelerini tesvik ettiklerini sdylemek yanlis

olmayacaktir.

Yoneticilik seviyeleri acisindan degerlendirildiginde alt, orta ve {ist kademe
yoneticiler arasinda, fikri tesvik liderlik yaklagiminin alt diizey yoneticiler tarafindan
daha fazla tercih edildigi sonucu c¢ikmistir. Alt diizey yoneticilerin doniisiimcti
liderlik yaklasimi ortalamalarinin tiimii, orta ve list diizey yoOneticilere gore daha

yiiksektir.

Tiim sonuglar degerlendirildiginde Tiirk insaat sektoriiniin kiiltiirel yapist ile ilgili

izlenim sahibi olundugu sdylenebilir.
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7. SONUC VE ONERILER

Tiirk Insaat sektdriinde liderlik yaklasimlari ve cinsiyet arasindaki iliski konulu tez
calismasinda, Tiirk ingaat firmalarinda yonetici pozisyonunda calisan kisilerin tercih
ettikleri liderlik yaklasimlar1 ile cinsiyet basta olmak {iizere, diger degiskenlerin
liderlik yaklagimi iizerinde etkisi olup olmadigi arastirilmistir. Boylece Tiirk ingaat
sektorliniin genel yapist ve kiiltiirii anlasilmaya calisilmistir. Bu nedenle literatiir
taramasi boliimiinde liderlik kavraminin tanimi, liderin 6zellikleri, liderlik teorileri
ve cinsiyet olgusu ile kadinlarin is hayatinda ve liderlik yaklasimlarinda erkekler ile
aralarinda fark olup olmadigi arastirilmistir. Daha sonraki asamada ise bu
kavramlarin insaat sektoriinde nasil ele alindigir incelenmistir. Tezin Ozgiin
boliimiinde ise Tiirk insaat firmalarinda c¢alisan yoneticilere liderlik yaklagimlarini

belirlemeye yonelik bir anket uygulanmustir.

Aragtirma verilerinin tartisildigi  boliimde anket sonuglarina ayrintili olarak
deginilmisitir. Bu baglamda Tiirk insaat sektoriinde sergilenmekte olan liderlik
yaklagimlar1 ile cinsiyet arasinda anlamli bir iligki tespit edilmistir. Kadin
yoneticilerin erkeklere oranla doniisiimcii liderlik yaklaslimini daha fazla tercih
ettikleri, ancak bunun yani sira birakiniz yapsinlar liderlik davranisininda yine kadin
yoneticiler tarafindan tercih edildigi goriilmiistiir. Katilimcilar i¢inde kadinlarin {ist

diizey yonetici pozisyonundaki sayilar1 da oldukga azdir.

Gliniimiizde liderlik kavraminin 6nemi tiim diinyada giderek artmaktadir. Rekabet
ortamina ayak uydurmak, gelisime ve degisime uyum saglamak, ¢agin gereklerinin
ardinda kalmamak i¢in tiim sektorlerde lidere ihtiya¢ vardir. Bu konuda bir ¢ok
sektorde yonetici pozisyonundaki personele egitimler ve seminerler verilmektedir.
Ancak insaat sektoriinde bu konu iizerine yapilan ¢aligmalar oldukca azdir. Halbuki
tiim diinyada ekonominin lokomotif sektorlerinden biri olan insaat sektoriinde lidere
duyulan ihtiya¢ oldukca fazladir ve giin gectikce artmaktadir. Insaat sektdriinde
ihtiya¢c duyulan bir diger insan kaynagi ise kadindir. Genel olarak baktigimizda

diinyada kadin isttihdaminin en az oldugu sektorlerden biri insaat sektoriidiir, ki
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Tiirkiye bunlarin basinda gelmektedir. Ozellikle Ingiltere’de CIB (The Construction
Industry Board) ve EOC (Equal Opportunities Commission) gibi kuruluslar
tarafindan insaat sektoriinde esitlik adi altinda sektorde, kadinlarin Oniindeki
engelleri azaltmaya ve kadin istihdamimi arttirmaya yonelik ¢aligmalar
yapilmaktadir. Yine bircok iilkede (A.B.D., Ingiltere, Kanada, Avusturalya)
kadinlarin insaat sektoriinde kendilerini kanitlamalari ve girisimlerini arttirmalari
adina dernekler kurulmustur. Bunlardan baslicalari, NAWIC (1953) National
Association of Women in Construction, NEW (1978) Nontraditional Employment
for Women, WCA Women Contractors Association, PWC (1980) Professional
Women in Construction’dir. Tiirkiye’de ise 2010 yili icerisinde Insaat ve Kadim ad
altinda bir dernek kurulmus ve faaliyetlerine baslamistir. Bu konuda Tiirk ingaat
sektoriindeki farkindalik arttirilmali, gerek egitim siirecinde gerekse ise alimlarda
kadinlarin  karsilastiklar1 engeller minimize edilmelidir. Bu noktada, insaat
sektoriinde liderlik ve cinsiyet {izerine yapilmis bu ¢alisma Tiirk ingaat sektoriiniin
kiiltiiri hakkinda fikir sahibi olunmasia yardimci olacaktir. Ancak elbette bu
sonuglar1 Tiirk ingaat sektoriinde sergilenmekte olan liderlik yaklasimlari baglig
altinda genellemek dogru degildir. Gerek, anket katilimcilarimin azligi, gerekse
meslek, yas, calisilmakta olan boliim ve yoneticilik seviyelerinde katilimcilarin
oransiz dagilimlari, caligmanin kisitlarint  olusturmaktadir.Literatiir taramasi
stiresinde, liderlik ve cinsiyet, insaat ve kadin konularinda yapilmig arastirmalara
ulagilmasina ragmen, ingaat sektoriinde liderlik ve cinsiyet konulu arastirmaya
ulagilamamustir. Bu baglamda,Tiirk insaat sektoriinde liderlik yaklagimlar1 ve
cinsiyet arasindaki iliski baslikli bu tez ¢alismasi sonraki aragtirmalar i¢in kaynak

teskil edebilir.
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EK1 : ANKET FORMU

TURK INSAAT SEKTORUNDE LIDERLIK YAKLASIMLARI VE
CINSIYET ARASINDAKI ILiSKi UZERINE BiR ARASTIRMA

Istanbul Teknik Universitesi
Mimarhk Fakiiltesi
Proje ve Yapim Yonetimi Yiiksek Lisans Programi

Necile TARIM / Mimar / Yiiksek Lisans Ogrencisi

ncltrm@gmail.com

Yiiksek lisans tezi kapsamindaki bu c¢alismanin amaci Tiirk ingaat sektoriinde
yonetici pozisyonunda bulunan miihendis ve mimarlarin liderlik yaklasimlar1 ve
cinsiyet arasindaki iligkiyi ortaya ¢gikarmaktir.

Cevaplayacaginiz anket (MLQ) uluslararasi gegerlilige sahip olup yalnizca yonetici
pozisyonundaki ¢aliganlara uygulanmaktadir. Bu anketi doldurarak bilime ve
akademik gelisime yapacagmiz katkilar i¢in simdiden tesekkiir ederiz.
Kimlik bilgileriniz istenmemektedir ve verilen tim cevaplar gizli kalacaktir. Anket
verileri toplu halde degerlendirilecektir. Anket sonucunda saglkli verilere
ulagabilmemiz i¢in tiim sorularin cevaplanmis olmasi ve cevaplarin gercegi
yansitmasi ¢ok onemlidir.

Katilimimiz i¢in tesekkiir ederiz.

Prof. Dr. Heyecan GIRITLI / Tez Danismani

giritli@itu.edu.tr

ITU Mimarlik Fakiiltesi - Proje ve Yapim Y&netimi Birimi 205/D
Taskisla-Taksim/Istanbul 34437

0212293 13 00 /2239

Bu anket sizin liderlik tarzinizin tanimini ortaya ¢ikartacaktir. Asagida 21 tanim
climlesi bulunuyor.Her tanimin size ne kadar uyduguna karar verin.
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LBOLUM

KISISEL BILGILER

1: Yasmz:

2: Cinsiyetiniz :
[ Kadin

O Erkek

3: Mesleginiz :

U Mimar
O Miihendis
[ Diger
4: Egitim diizeyiniz :
0 Lisans
O Yiiksek Lisans
0 Doktora
O Diger
5: Insaat sektoriindeki toplam deneyiminiz ( yil ):
6: Calistiginiz boliim:
7: Calistiginiz boliimdeki gorev iinvaniniz :
8: Bu gorev linvani ile ¢alisma siireniz :

9: Bu is yerinde ¢aligma siireniz :
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II. BOLUM

SORU

Higbir
zaman

Nadiren Bazen

Sik
Sik

Her zaman
olmasa bile
¢ogu zaman

10:Calisanlarimin kendilerini, iyi hissetmelerini
saglarim.

11:Birkag basit kelimeyle,ne yapabilecegimizi ve ne
yapmamiz gerektigini anlatirim.

12:Calisanlarimin problem ¢6ziimiinde farkli bakis
acilar gelistirmelerini saglarim.

13:Calisanlarimin kendilerini gelistirmelerine yardim
ederim.

14:Calisanlarima o6dillendirilmek istiyorlarsa neler
yapmalari gerektigini anlatirim.

15:Calisanlarimin  6nceden belirlenen standartlara
ulagmasi beni mutlu eder.

16:Caliganlarimin her zamanki gibi ¢alismalarina
devam etmeleri beni memnun eder.

17: Calisanlarim bana tam anlamiyla giivenir.

18:Yapabilecegimiz islerle ilgili 6rnek davranislar
sergilerim.

19:Karmasik seyleri ele almalari i¢in g¢alisanlarima
yeni yollar sunarim.

20:Caliganlarimin  performanslart  konusunda ne
diistindligiimii bilmelerini saglarim.

21:Hedeflerine ulastiklarinda caliganlarimin
odiillendirilmelerini saglarim.

22:isler yolunda gittigi siirece degisiklik yapmaya
caligmam.

23:Calisanlarimin yapmak istedigi hersey benim igin
uygundur.

24:Calisanlarim benimle caligtiklart i¢in  gurur

25:Caliganlarimin ~ yaptiklart  iglerin = anlamim
kavramalarma yardim ederim.

26:Calisanlarimi  daha o6nce hi¢ sorgulanmamis
fikirleri diisinmeye sevk ederim.

27:Diglanmis goriinenlere 6zel ilgi gosteririm.

28:Caliganlarimin basarilari sonucunda neler elde
edebileceklerine dikkat ¢ekerim.

29:Calisanlarima islerini yapabilmeleri igin gereken
standartlar1 anlatirim.

30:Calisanlarimdan  gerekenden  daha  fazlasim
beklemem.

146



OZGECMIS

Necile TARIM, 1985 yilinda Samsun’da dogdu. Ortaokul ve lise 6grenimini Bafra
Anadolu Lisesi’nde tamamladi. 2003 yilinda Istanbul Bahgesehir Universitesi,
Mimarlik Fakiiltesi, Mimarlik Boliimiinde lisans egitimine bagladi ve 2008 yilinda
fakiilte 3.sii olarak mezun olup aym yi1l Istanbul Teknik Universitesi, Fen Bilimleri
Enstitlisti, Mimarlik Ana Bilim Dali1 Proje ve Yapim Yonetimi programinda yiiksek

lisans egitimine bagladi.

147



148



