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OZET

GUDEK, Recep Can, Kadin Girisimcilerin Liderlik Ozelliklerinin Incelenmesi: Ankara Ili
Uygulamasi, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2016.

Bu arastirma kadin girisimcilerin liderlik vasiflarini incelemekte ve demografik 6zellikleri goz
onlinde bulunduruldugunda liderlik 6zelliklerinde bir farklilik bulunup bulunmadigini test

etmeyi amaglamaktadir.

Calismanin birinci boliimiinde lider ve liderlik kavraminin tanimui, liderin 6zellikleri, liderlik ve

gii¢ kavramlari, liderlik kuramlar1 ve liderlik tarzlarindan bahsedilmektedir.

Ikinci boliimde, girisimcilikle ilgili temel kavramlara, girisimcilerin sahip olmasi gereken
ozelliklere, girisimciliginin tarihsel gelisimine, girisimciligi etkileyen faktorlere, kadin
girisimciligi tanimina, kadin girisimei tiplerine, kadin girisimci 6zelliklerine, tarihsel siirecte
kadin girisimciligine, kadin girisimcilerin karsilastiklar1 problemlere ve kadin girisimciligi

konusunda faaliyet gosteren kurum ve kuruluslara deginilmektedir.

Ucgiincii boliimde, kadin girisimcilerin liderlik vasiflarini incelemek igin, literatiirde daha 6nce
uygulanmis bir dl¢ege yer verilmistir. Bu 6lgek {lizerinde yapilan arastirma neticesinde; kadin
girisimcilerin liderlik 6zelliklerinde yas, medeni durum, egitim diizeyleri, ailede girisimci
bulunup/bulunmamasi, girisimcilik deneyimi ve girisimcilik egitimi gibi demografik ve temel
ozelliklerinde farkliliklar bulunmustur. Kadin girisimcilerin liderlik 6zelliklerinde girisimcilik

geemisi ile yapilan kiyaslamada herhangi bir farklilik tespit edilememistir.

Anahtar Sozciikler: Liderlik, Liderlik Kuramlari, Liderlik Tarzlari, Girisimcilik, Kadin
Girisimciligi.



ABSTRACT

GUDEK, Recep Can, Review of Leadership Features of Woman Entrepreneurs: Ankara

Province Application, Master’s Thesis, Ankara, 2016.

This study reviews the leadership qualifications of the woman entrepreneurs and aims to test
whether there is any difference in their leadership features when their demographic features are

taken into consideration.

First chapter of the study includes the definitions of the leader and leadership terms, the features

of the leader, the terms of leadership and power, the leadership theories and the leadership types.

The second chapter includes the main terms regarding entrepreneurship, the features which
must be adopted by the entrepreneurs, the historical progress of the entrepreneurship, the factors
influencing entrepreneurship, the definition of woman entrepreneurship, the woman
entrepreneur types, the features of the woman entrepreneur, the institutions and organizations
carrying out activities about woman entrepreneurship throughout the history, the woman

entrepreneurship and the problems that woman entrepreneurs encounter.

In the third section, a scale that was previously applied in the literature is given a place to
examine the leadership skills of women entrepreneurs. As a result of research done on this scale;
the differences of the women entrepreneurs's main features and leadership skills such as; marital
status, education level, the availability / absence of the entrepreneurs in the family, these was
found in demographic and basic features such as entrepreneurial experience and entrepreneurial
education. In the comparison between the entrepreneurial history and leadership features of

women entrepreneurs; there weren't detected any difference.

Keywords: Leadership, Leadership Theories, Leadership Types, Entrepreneurship, Woman
Entrepreneurship
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GIRIS

Bir iilkede, bir toplumda; girisimciligin geligsebilmesi icin, girisimciligin sosyal kabulii
gerekmektedir. Bu boyutuyla girisimcilik, kisisel 6zelliklerden ziyade toplumsal bir olgudur.
Kiiltiirel degerler ve sosyal gelenekler, bir toplumda kimin girisimci olacagi konusunda rol
oynamaktadir (Ilter, 2010:3).

Girigimciler, diger kisilerin kaos, ¢eliski ya da belirsizlik olarak nitelendirdikleri
olgulan firsat olarak goren kisilerdir. Sirket kurma yoluyla istihdam yaratmanin yani sira,
global ekonomiyi c¢abalar1 ile yeniden canlandirmaktadirlar. Giinlimiizde serbest girisim,
ekonomik gelismenin en 6nemli giicli olarak kabul gérmektedir. Bu yoniiyle girisimcilerin

heyecan ve diirtiileri, diinyanin daha ileriye gitmesini saglamaktadir. (Giiney, 2015:70).

Kadinin toplum genelinde salt bir tiiketici olarak algiladig: gilinler ¢cok geride kalmis
bulunmaktadir. Giinlimiizde gelismis {ilkeler yaninda gelismekte olan iilkelerde de gittik¢e daha
fazla sayida kadmin is diinyasindaki oransal paylarini artirdiklari, girisimci olma cabasi
igerisine girdikleri istatistiki verilerle de dogrulanan bir gergektir (Giirol, 2006:215).

Kiiresellesme nedeniyle sinirlarin ticari anlamda biiyiik 6l¢iide ortadan kalktigi, iletisim
hizinin arttig1, teknolojik degisimlerin hayati sekillendirdigi 21. yiizyil, liderlik davranislarini
da bu etkenler ¢ergevesinde sekillendirmistir. Yasam kosullarini sekillendiren etkenlere baglh
olarak insana yonelim davraniginin, duygusal zeka ve esnek yapinin énem kazandigi bugiiniin
toplumu kadinin liderligine duyulan ihtiyacin belirginlesmesine de neden olmustur (Tunals,
2006:3).

Bu calismada kadin girisimcilerin liderlik o6zelliklerinin incelenmesi {izerinde
durulmaktadir. Calismanin birinci boliimiinde; lider ve liderlik kavramlari ele alinmakta,
liderlik kuramlar1 ve liderlik tarzlari iizerinde durulmaktadir. Ikinci boliimde; girisimcilik ve
kadin girisimciligi konularma deginilmistir. Ugiincii boliimde ise kadin girisimcilerin liderlik

ozelliklerine yonelik yapilan bir arastirma yer almaktadir.



BIiRINCi BOLUM

1.1. Lider ve Liderlik Kavramlar

Ingilizce lider (leader) kelimesi, 1300°lii yillarda ilk kez kullanilmis ve liderlik ise ilk
defa 1828 yilinda Webster Amerikan Sozliigiinde yer almis, “liderin durumu, kosullar1” olarak
tanimlanmistir (Ibicioglu vd., 2009:3). Bununla birlikte eski Misir Hiyerogliflerinde lider
(seshmu) ve liderlik (seshmet) hakkinda yazilar tespit edilmistir ki, bu hiyerogliflerin 5000 y1l
once yazildigr hatirlanmalidir. Bu da ortaya koymaktadir ki insanoglu, liderlik konusuyla

tarihin baslangicindan beri ilgili olmustur (S6kmen, 2010:103).

Liderlik, uzun yillardir gerek yonetim ve oOrgiit kuramcilar1 gerekse uygulamacilarin
dikkatini ¢eken bir kavram olmay1 siirdiirmekle birlikte, bu olgunun nasil tanimlanmasi
gerektigi konusunda yazarlar arasinda tam bir fikir birligine varilamadigi goriilmektedir.
Liderligin tanimlanmasinda yasanan bu gii¢liik, bu olgunun ¢ok yonlii ve zengin bir kavram
olmasindan ileri gelmektedir. Bu nedenle liderlik kavrami, yonetim ve Orgiit arastirmacilari

tarafindan farkli bakis agilarindan hareketle incelenip tanimlanmaktadir (Bolat vd., 2009:165).

Liderlik ile ilgili glinlimiize kadar bir¢cok ¢alisma yapilmis ve ¢esitli tanimlar yapilmistir.

Bu tanimlardan bazilar1 sunlardir;

Liderlik, bir grup insanmi belirli amaclar etrafinda toplayabilme ve bu amaglar
gerceklestirmek igin onlar1 harekete gegirme yetenek ve becerilerinin toplamidir (Eren,
2004:431-432).

Liderlik, liderin yaptig1 faaliyetlerle ilgili bir siirectir. Lider ise izleyenleri belli bir amag
istikametinde hareket etmeye iten, onlar etkileyen kisidir. Bir grup insanin, kendi kisisel ve
grup amaclarin1 gergeklestirmek {izere takip ettikleri, onun arzusu, emri ve talimati
dogrultusunda davrandiklar kisi liderdir (Kogel, 2011:570).

Liderlik, belirli sartlar altinda gergeklestirilmek istenen amaclara ulagmak igin
takipgilerini harekete geg¢irme, onlar1 etkileme, destek olma, yoOnlendirme ve yoOnetme

becerisidir (Yildiz, 2013:24).



Liderlikle ilgili tanimlarin benzerleri baska bir kaynakta su sekilde toplanmistir
(aktaran, Bolat vd., 2009:165; S6kmen, 2010:103):

Stogdill’e gore (1974) liderlik, hedef belirleme ve basar1 grubun

faaliyetlerini etkileme stirecidir.

e Hollander’e gore (1978) liderlik, grup, orgiit veya toplum olarak, belirli

ortak amaglara ulagmay1 hedeflemis karsilikli etkileme siirecidir.

e O’Donovan’a gore (1978) liderlik, bir hedef veya faaliyet yoniinde kisi ve

gruplarin goniillii isbirligini saglama stirecidir.

e Katz ve Kahn’a gore (1979) liderlik, isgorenlerin orgiitiin rutin direktiflerine

uyma derecelerindeki etkisel artistir.

Liderlikle ilgili literatiirde yer alan tanimlar ele alindiginda tanimlarda yer alan ortak
noktalarin genellikle ayn1 oldugu goriilmektedir. Ortak payda durumundaki kriterler; belli bir
amacin olmasi, belli bir grup insanin olmasi ve bu grubu yonlendirebilecek bir liderin

bulunmasidir (Zel, 2001:91).

1.2. Liderin Ozellikleri

Liderlerin o6zellikleri ile ilgili yapilan arastirmalarda liderlerin farkli 6zellikleri oldugu
ortaya cikarilmistir. Liderlerin konumlar1 geregi insanlar1 etkileyebilmesi icin bir takim asli
niteliklere haiz olmalar1 gerekmektedir. Liderlerin sahip olmas1 gereken nitelikler su sekilde
ifade edilebilir (Tasdemir, 2009:154):

e Zeki olmak.

e Olaylar1 ve durumlari analiz edebilme ce sentezleyebilmek.

o Fikirlerini karsisindaki insana yada gruba aktarmada problem yagamamak.

e Bireysel ve kurumsal amaglara uymak.

e Aldig1 kararlarda tutarl olmak.

e Calisan motivasyonunu temin edebilmek.

e Denetim faaliyetlerini gergeklestirebilmek.

e Uyelerin uyumunu daha kolay yollardan temin edebilmek.
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e Uyelerin katilimini tesis etmek.

e Mevcut durumlara miinasip amaclar belirlemek.

¢ Yonetici vasiflarina haiz ve 6ngoriilii olmak.

¢ Gelecek hakkinda gercekgi fikirlere sahip olmak.

e Aldig1 kararlarda uygunluga 6nem vermek.

e Cok umutsuz veya hayal pesinde kosan birisi olmamak.

e Mevcut durumla elinde bulundurdugu kapasite arasinda optimum iliski kurmak.

¢ Belirledigi amaclarin kabul edilebilir olmasinda 6zen géstermek.

e Gergekei, kat1 olmayan, en uygun zamana karsilik gelen, organizasyonun durumuna
ve konumuna uygun planlar tasarlayabilmek.

e Bireyler ile iliski kurmada problem yasamamak.

e Bireyleri ve vakalar1 degerlendirirken tutarsiz analizler yapmaktan kacinmak.

o Acik sdzlii olmak.

e Inisiyatif alabilme yetenegine sahip olmak.

e Giivenilir olmak.

e Akici ve giizel konusmak.

e Hissi olarak ham olmamak.

o Faaliyetlerinde kararsizlik i¢ine diismemek.

e Her seyden evvel kendisine giivenmek.

e Herhangi bir isi basarili sekilde neticelendirmek.

Tekin’e (2008) gore, liderlerin temel 6zelliklerinden bazilar1 sunlardir (Uslu, 2011:424):
e Lider, degisim miihendisidir ve yeniliklere daima agiktir.
e Lider, miicadelecidir. Caligskanlik ve atilim giiciine sahiptir.
e Lider, organizasyonu basariya dogru siiriikleyen kisidir.
e Lider, orgiit icindeki gelismeyi tesvik eder ve motive edici bir ortam yaratir.
e Lider, entelektiiel ve sorgulayicidir. Hatalarindan daima ders ¢ikarir.
e Liderin iletisim yetenegi ¢cok geligmistir.
e Lider, giiclii ve zayif yonlerinin bilincinde olan ve hatalarindan ders ¢ikaran kisidir.
e Lider, takim ruhu felsefesine inanir ve paylasimecidir. Basarinin tiim ¢alisanlara ait

oldugu diisiincesine sahiptir.



1.3. Kadin ve Erkek Lider Arasindaki Farkhliklar
Liderlerin o6zellikleri ile ilgili yapilan arastirmalarda kadin ve erkek liderlerin farkl

ozellikleri oldugu ortaya c¢ikarilmistir. Bu farkliliklardan bazilart sunlardir:

Tablo 1: Kadin ve Erkek Lider Arasindaki Farkhihiklar

Kadin Lider Erkek Lider
Fonksiyon ve siire¢ odakl Strateji odakl
Insan ve iletisim odakli Kontrollii olma
Ikili iligkilere 6nem verir Ikili iligkileri zaman kaybi olarak goriir
Detaylara 6nem verir Daha az detaycidir
Rekabetten uzak Rekabet etmeyi sever
Degisime ayak uydurma diistik Degisime ayak uydurma yiiksek
Otorite diisiik Otorite yiiksek
Kendine giiven diisiik Kendine giiven yiiksek
Risk alabilme diisiik Risk alabilme ytiksek

Kaynak: (Onay, 2014:79-81)

1.4. Liderlik ve Gii¢
Tiirk Dil Kurumu so6zliigiinde giig; diisiince ve ahlak yoniinden bir etki yapabilme veya
bir etkiye direnebilme yetenegi, kuvvet, gayret baska bir anlam olarak ise bir olaya yol agan her

tirlii hareket, kuvvet, takat olarak gegmektedir (http://www.tdk.gov.tr/).

French ve Raven’in (1959), sosyal giiciin temelleri ile ilgili bir¢ok ¢alisma yapmuistir.
Calismalarma etkileyen ve etkilenen kisileri dahil ederek birbiriyle benzesen iliskiler
cergevesinden giicii kavramlastirmiglardir. French ve Raven giiclin yaygin ve onemli bes
kaynagini tespit etmistir. Bunlar; benzesim, uzmanlik, yasal, 6diillendirme ve zorlayici (Tablo
2). Bu gilic kaynaklarinin her biri liderlerin baskalarinin davraniglarini, hareketlerini ve

degerlerini etkileme kapasitesini artirir (Northouse, 2014:9).

Tablo 2: Giiciin Bes Kaynagi

Takipgilerin lideri teshisleri ve ona olan sevgilerine dayalidir, 6grencileri

Benzesim Giicii tarafindan hayran olunan bir 6gretmenin benzesim giicli vardir.

Liderin yeterliligi ile alakali takipgilerin algilarina dayalidir. Bir yabanci
Uzmanlik Giicii
tilke hakkinda bilgili olan tur rehberi uzman giiciine sahiptir.



http://www.tdk.gov.tr/

Yasal otorite veya statii ile alakalidir. Mahkemede hiikiim veren bir
Yasal Giig '
yargi¢ yasal giic sergiler.

. Bagkalarina ddiillendirme imkanina sahip olmaktan kaynaklanmaktadir.
Odiillendirme Giicu L .
Cok calisan bir iscisine 6diil veren denetmen ddiillendirme giicii kullanir

Bagkalarin1 cezalandirma kapasitesine sahip olmaktan kaynaklanir.
Zorlayici Giig Oyuncular1 gec¢ kaldiklart icin kenarda oturtan bir teknik direktor

zorlayici giicli kullanmaktadir.

Kaynak: (Northouse, 2014:10)

¢ Bicimsel (Yasal) Gii¢
Orgiit hiyerarsisinde, yoneticilerin bulunduklar1 mevkiden dolay1 astlarin davranislarini
etkileme giiciine yasal gii¢ ad1 verilir Bir orgiitte calisan personelin, o orgiitiin yoneticisinin
koymus oldugu yasal ilkeler ve kurallara uymalari gerektigi diisiincesini veren giigtiir. Y 0netici
organizasyon igerisinde list diizey bir konuma atandigi zaman bu giicii kazanmaktadir (Deniz
ve Colak, 2008:308).
e Odiillendirme Giicii
Odiillendirme giicii, yoneticinin basarili galismalar yapan ¢alisanlarina sundugu ddiillerin etkisi
ile olusan giictiir. Yoneticinin objektif, adil ve esit uygulamalar yaparak ¢alisanlar i¢in ¢ekici
odiiller kullanmasi 6diil giiciiniin etkisini artirmaktadir (Argon vd., 2014:28).
e Cezalandirma (Korkutma) Giicii
Hiyerarsik yapidaki bir organizasyonda, bireylerin daha onceden belirlenmis olan
yapilmas1 zorunlu gorevleri bagaramamasi1 durumunda, kisiler lizerinde baski ve korku gibi
olumsuz nitelikteki eylemleri yapmaya imkan taniyan cezalandirici ozellikli bir gligtiir.
Zorlayici gii¢ olarak, kisilerin ve grup elemanlarinin korkmasini saglayan her sey bu kapsama
girer (Eren, 2014:390).
¢ Uzmanlik Giicii
Bu gii¢ kaynaginda astlarin algis1 biiyiik onem tasir. Astlar kendilerinden daha fazla
bilgi ve beceri sahibi olan {istlerine kars1 saygi duyar, fikirlerine deger verir ve onlardan
etkilenirler. Bilgi ne kadar 6nemli olursa ve orgiitte bu bilgiye sahip olan kisi sayisi ne kadar az
ise sahip olunan uzmanlik giicli o derece artacaktir (Kogel, 2011:557).
e Begeniye Dayanan Gii¢ (Benzesim Giicii)
Bu gii¢ kaynag direk olarak liderin kisiligi ile ilgilidir. Bir bireyin baska bireye belirli

vasiflarindan Otlirii hayranlik duymasi, ondan ilham almasi ya da o kisinin sahsiyetinden




etkilenmesi ve sonug olarak da o kisinin isteklerini bilingli ve bilingsiz bir sekilde kabul etmesi,

benzesim giicliniin tipik bir gostergesidir. Astlar bu giice sahip kisilerin karizmasindan

etkilenmekte, onlara benzeme istek ve arzusuna kapilmaktadirlar (Giirsoy, 2005:30).

Liderin giic kaynaklartyla ilgili literatiir smirli olmasina ragmen Yukl, French ve

Raven'in ¢aligmasi kullanilarak, giliciin kazanilmasi, korunmasi, is arkadaglarini ve iistlerini etkili

bir bi¢imde etkilemesi ile ilgili baz1 ipuglar1 asagidaki tabloda verilmistir (Can,

Aydin, 2011:286-287).

Azizoglu,

Tablo 3: Gii¢ Kaynaklarimin Artirilmasi ve Etkili Kullanimi

Bicimsel Gii¢ Nasil Artirihr

Bicimsel Gii¢c Nasil Etkili Kullanihir

Dabha fazla bigimsel otorite kazanmak ve otorite sembolleri kullanmak

Nazik ve agik isteklerde bulunmak ve istegin nedenini agiklamak

Insanlarin otoriteyi kabullenmesini saglamak

Otorite sinirlarint asmamak ve otoriteyi saglamak

Otoriteyi diizenli olarak gostererek 6diil ve ceza ile desteklemek

Kars: tarafin kaygilarina duyarli olmak

Emir verirken dogru kanallari kullanmak

Gerekli olunca itaat konusunda 1srarc1 olmak

QOdiillendirme Giicii Nasil Artirilir

Odiillendirme Giicii Nasil Etkili Kullanihr

Insanlarin ihtiyag ve isteklerini bilmek

Arzu edilen odiiller sunmak

Qdiiller iizerinde kontrol saglamak

Adil ve etik odiiller teklif etmek

Yapilabileceginden fazlasi i¢in s6z vermemek

Soz verilen odiilleri saglamak

Kisisel ¢ikarlar i¢in 6diilleri kullanmamak

Odiillerin sembolik olarak kullanilmasi

Cezalandirma Giicii Nasil Artirihir ve Korunur

Cezalandirma Giicii Nasil Etkili Kullanihr

Istenmeyen davramslari kaldirmak igin giivenilir cezalan tanimlamak

Kurallar ve cezalarla ilgili hedefi bilgilendirmek

Cezalar kullanabilmek i¢in gerekli olan otoriteyi kazanmak

Yeterli uyarida bulunmak

Fevri hareketlerden kaginmak

Cezalandirmadan 6nce durumu anlamak

Manipiilatif cezalandirma kullanmamak

Saldirgan degil sakin ve yardimsever olmak

Yasal olan cezalar1 kullanmak

Cezalandirmaya gerek birakmayan iyilestirmeleri destelemek

Cezalan sugla iligkilendirmek

Durumu iyilestirmek i¢in kars1 tarafin fikrini almak

Kisisel fayda saglamak igin ceza vermemek

Cezalandirmayi herkesin iginde yapmamak

Uzmanlik Giicii Nasil Artirihr ve Korunur

Uzmanlik Giicii Nasil Etkili Kullamihr

Bilgiyi arttirmak ve teknik konularda siirekli bilgilenmek

Istegin neden énemli oldugunu agiklamak

Degisik bilgi kaynaklart edinmek

Onerinin basarili sonuglanacagina dair ipuglari vermek

Uzmanlig1 gésteren semboller kullanmak

Kars: tarafin endiselerini ciddi olarak dinlemek

Zor sorunlari ¢ozerek yeterliligi gostermek

Kars: tarafa saygi gostermek

Diistinmeden konusmamak ve yalan séylememek

Kriz anlarinda kararli ve giivenilir davranmak

Begeniye Dayanan Gii¢ Nasil Artirihr ve Korunur

Begeniye Dayanan Gii¢ Nasil Etkili Kullanilir

Tasdik ve sayg1 gostermek

Gerektiginde itiraz etmek

Destekleyici ve yardim edici davranmak

Istenilen seyin nemli oldugunu gostermek

Kisisel ¢ikarlar igin kimseyi kullanmamak ve verilen s6zleri tutmak

Ayricalik beklememek ve rol model olmak

Kaynak: (Can, Azizoglu, Aydin, 2011:286-287)




Lider, kendisini izleyenlerde tabloda belirtilen giiglerin birini ya da bir ka¢in1 kullanarak
etkisel fazlalik yaratan kisidir. Tiim organize yapilar varliklarin1 devam ettirebilmek i¢in bir
liderin varligina gereksinim duyarlar. Bu gereksinim, muhtelif sebeplerden otiirii meydana
gelir. Her seyden evvel ilk olarak organizasyon yapacagi faaliyetlere iligkin tasarim ve planlari
detayli sekilde tasnif edecek diizeyde potansiyele sahip degildir. Bununla birlikte organize
olmus yapilar acgik sistem niteliginde olmalarindan otiirlii ¢evresiyle daimi olarak bir iliski
icindedirler. Farklilasan ¢evresel durumlar, ilk etapta gereksinimleri karsilayan organizasyonel
yapiy1 stire¢ dahilinde eksik hale getirir. Bu gereksinim yani lider gereksiniminin dogusundaki
bir diger faktor aslinda i¢ dinamizmidir. Son faktor ise organizasyon dahilinde bireylerin
katiliminin tabiatindan gelmektedir. Organizasyonlar bireylerden meydana gelmektedir. Bu tip
yapida olmanin esas niteligi evvelden Ongoriilemeyecek tlirde tutumlarin mevcudiyeti ve
bunlarla mesgul olunmasidir. Tiim bu unsurlar liderligi gerekli hale getirecektir (Can, Azizoglu,

Aydin, 2011:288-290).

1.5. Liderlik Kuramlari

Liderlik kavram iizerine yapilan ¢aligmalar, birbirlerinin {izerine insa edilerek devam
etmektedir. Simdiye kadar iizerinde tartigilan ve tartisilmaya da devam etmekte olan pek ¢ok
liderlik yaklasimi vardir. 1980’1i senelere kadar liderlik kavramu ile ilgili yapilan ¢aligmalarda
“Ozellik kuramlar1”, “davranis¢1 kuramlar” ve “durumsal liderlik kuramlar1” kapsaminda g¢esitli
liderlik yaklagimlar1 6n plana ¢ikmistir. 1980°den giiniimiize kadar ise “modern liderlik
kuramlar1” olarak adlandirilan c¢esitli liderlik yaklagimlar1 tartisiimaktadir. Modern liderlik
kuramlarinda liderin; vizyoner, otantik, stratejik, zehirli, hizmetkar, doniistiiriicii ve karizmatik

ozelliklere sahip oldugu ileri siiriilmektedir (Yesilbas, 2014:10-11).

Liderligi agiklamak iizere giinlimiize kadar ortaya atilan goriisler, Tablo 3'de sunulan
tarihi akis icerisinde, 6zellikler yaklagimi, davranigsal yaklasim, durumsal yaklasimi ve ¢agdas
(modern) liderlik yaklasimlar1 olmak tizere dort temel baslikta toplamak miimkiindiir. (Tabak,
Sisen, Tiirkoz, 2012:114).



Tablo 4: Liderlik Teori ve Arastirmalar1 Tarihsel Gelisimi

Donem Yaklasim Ana Tema
1950’lere kadar Ozellikler Yaklasimi Liderlik dogustan kazanilan yetenektir.
Liderin etkinligi liderin davranislari
1950-1970 yillart Davranig Yaklagimi )
temelinde ele alinmaktadir.
Liderlik, i¢inde bulunulan kosullara gére
1970-1980’lerin basi Durumsal Yaklagim
farklilagmaktadir.
1980’lerden giinlimiize Modern Liderlik Yaklagimi Liderin vizyona ihtiyac1 vardir.

Kaynak: (Tabak, Sisen, Tiirkoz, 2012:114)

1.5.1. Ozellikler Kuram

Yiizyillardir nigin baz1 insanlarin lider olup digerlerinin olamadigi, liderlere dogustan
bazi kisilik ve karizmatik ozelliklerin verilip verilmedigi merak edilmektedir. Liderligin
Ogrenilebilen bir sey olup olmadigi sorusunun cevabi ise; "liderlik dogustan mu1 gelir? Yoksa
zamanla m1 kazanilir?" sorusunun cevabinda gizlidir (Serinkan, 2008:34).

I1k baslarda “Lider dogulur” goriisiinii benimseyen bu yaklasimin savunucular1 zamanla
liderlik 6zelliklerinin sonradan da elde edilebilecegini kabul etmislerdir. Liderlik konusu ile
ilgili ilk gelistirilen yaklasim o6zellikler yaklagimidir. Bu yaklasima gore liderin sahip oldugu
ozellikler, liderlik siirecinin etkinligini belirleyen en 6nemli faktor olarak kabul edilmektedir
(Akduman ve Yiiksekbilgili, 2014:27).

Bagka bir deyisle, belirli bir grup iginde bir kisinin diger kisiler arasindan siyrilarak lider
olarak belirmesi ya da kabul edilmesi ve grubu, grup amaglan dogrultusunda harekete gegirip
yonlendirmesinin temel nedeni, bu kisinin sahip oldugu o6zelliklerdir. Lider, bu 6zellikler

itibariyle diger grup tiyelerinden farkl bir kisidir (Bolat vd., 2009:170).

Alt Grup Lideri

TUm Grubun Lideri

Alt
<«— Grup

Alt Grup Lideri
Alt Grup Grubu Olusturan Kisiler

Sekil 1. Ozellikler Teorisinde Lider (Kaynak: Kogel, 2015:677)




Bahsi gegen liderlik teorisine gore, bir bireyin lider olarak addedilmesi, organizasyon
dahilindeki diger kisilere gore farkli niteliklere haiz olmasina baghdir. Sayet organizasyon
dahilindeki diger bireyler muhtelif 6zelliklerine gore kiyaslanabilirse liderleri tespit etmek olas1
olabilecektir. Bu sebepten otiirii 6zellikler teorisinin merkezi, organizasyon dahilindeki kisiler
arasinda, lider sifatiyla nitelendirilecek 6zelliklere haiz bireyleri tespit etmek ve liderleri liderlik

Ozellikleri haiz olmayanlardan ayristirmaktir (Kogel, 2015:677)

Ozellikler teorisi, yukarida yapilan agiklamalardan anlasildigi iizere liderin diger
bireylerden farkli olan nitelikleri fiziksel ve kisilik 6zellikleridir. Bu diislince yapisinin neticesi
olarak liderlerin farkli olan niteliklerini belirtebilmek adina birgok arastirma yapilmistir. S6z
konusu arastirmalarda belirtilen farkli liderlik ozellikleri asagida ifade edilmistir (Kogel,

2015:677);

Tablo 5: Ozellikler Teorisine Gore Liderlik Vasiflari.

* Yag * Zekal Bilgi * Samimiyet

* Boy * Glizel Konusma Yetenegi * Dogruluk

* Cinsiyet * [ligki kurma yetenegi * Agik sozliiliik

*Irk * Inisiyatif sahibi olma * Kendine giiven duyma
* Yakigiklilik/Glizellik * Hissel olgunluk * Kararlilik

* Gliven Verme * Diiriistliik * [g basarma yetenegine

Kaynak: (Kogel, 2015:677)

Ozellikler yaklagimi, liderlerin sahip oldugu 6zellikleri arastirmak suretiyle liderlik
yaklagimlarinin gelisimi agisindan 6nemli katkilar saglamakla birlikte takipgileri dikkate
almamasi, liderligi tek tarafli sadece lider yoniinden ele almasi, sosyal yapi unsurlarina
deginmemesi ve durumsal faktorleri goz ardi etmesi gibi gerekgelerle yogun elestiriler almigtir.
Bu nedenle liderlik siirecinin tam olarak anlasilabilmesi i¢in baska degiskenlerede bakilmasi

zorunlulugu ortaya ¢ikmustir (Korkut, 1992:161).

1.5.2. Davramssal Liderlik Kuramlari

Ozelliklerin, etkili liderleri agiklamada yetersiz kalmasi ile birlikte, kuramcilar ve
arastirmacilar, liderlik konusuna agiklama getirebilecek bagka calismalar yiiriitmeye

baglamiglardir. Bu noktadan itibaren arastirmacilar, gercekte liderlerin ne yaptiklarim
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belirlemeye doniik calismalara yogunlasarak, liderlerin davraniglarini inceleme altina
almiglardir (Bolat vd., 2009:170).

Davranigsal liderlik teorisinin gelistirilmesinde ¢esitli uygulamali arastirma ve teorik
calismalarin katkilart olmustur. Bu ¢alismalarin sonucu olarak c¢esitli lider davranislar
belirlenmis, bunlar siiflanarak liderlik tarzlar1 saptanmis ve bunlarin etkileri arastirilmistir.
Davranigsal liderlik kuraminin gelisiminde yonetim bilimcilerinin yapmis oldugu ¢ok yonlii
uygulamali ve teorik arastirmalarin faydalari olmustur. Yapilan bu ¢alismalardan en ¢ok kabul

gorenler sunlardir (Sirin, 2014:17-18):

- Ohio Universitesi Liderlik Calismalari,

- Michigan Universitesi Calismalari,

- Blake ve Mauton’un Yonetim Tarzi Matrisi (Managerial Grid),

- Douglas McGregor’un X ve Y Kurami ve

- Rensis Likert’in Sistem 4 Modeli.

1.5.2.1. Ohio Universitesi Liderlik Calismalari

Davranigsal liderlik yaklagiminin gelisimine 6nemli Olglide katkida bulunan
arastirmalardan birisi Ohio State Universitesinde 1945 yilinda baslayan, Robert House ve
arkadaslar1 tarafindan yapilan liderlik ¢alismalaridir (www?2.aku.edu.tr/ Erisim Tarihi:
15.03.2016).

Yapilan bu c¢alismalarin sonucunda, lider davraniglarinin iki 6nemli ve bagimsiz
degisken etrafinda yogunlastig1 goriilmektedir. Bu degiskenler, inisiyatif (isi dikkate alma) ve
kisiyi dikkate alma seklinde tanimlanmaktadir (Akcakaya, 2010:96).

Inisiyatif (isi dikkate alma): Liderin elde edilmek istenen hedefi zamaninda basarmak
icin amag belirleme, izleyicilerin koordinasyonunu saglama, iletisim seklini belirleme,
islerin siiresinde bitirilebilmesi i¢in direktiflerde bulunma seklindeki davraniglardir. Bu
degisken, liderin davranislarinda ise ve isin tanimlanmasina verdigi onem derecesini
ifade etmektedir. Bireyler arasinda karsilikli giiven, ikili iletisim, grup iiyelerinin

diisiincelerine saygi duyma ve onlarin duygularini 6nemseme gibi faaliyetleri
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icermektedir (Aykanat, 2010:16).

Kisiyi dikkate alma: Liderin grup liyeleri lizerinde giiven ve saygi ortami saglamasi,
onlarla dostluk ve arkadaglik iligkileri kurmas1 yoniindeki davraniglari ifade etmektedir.
Lider davranislarinda grup iiyelerinin diistincelerine agirlik vermektedir. Bu degisken
klasik insani iligkilerin 6tesinde, liderin grup tiyelerinin ihtiyag ve istekleriyle yakindan
ilgilenmesini ve bu ¢ercevede davranmasini gerektirmektedir. Burada grup tiyeleri lideri

kendi isteklerinin temsilcisi olarak gormektedir (Kogel, 2011:578).

Bu iki boyut birbirinden ayr1 ve bagimsizdir. Sekil 2'de goriilecegi gibi, bu modelde
liderlik davranisinin farkl bilesimlerini temsil eden dort temel liderlik tarzi ortaya ¢ikmaktadir.
Ancak model biitiin durumlar i¢in en etkili olabilecek bir bilesim sunmamaktadir. Liderin
etkililigini bir takim durumsal degiskenler belirlemektedir. Bu degiskenler; izleyenlerin
beklentileri, teknolojinin gerektirdigi yapisalligin derecesi, zaman ve g¢izelgelerin baskilari,
lider ile izleyenler arasindaki kisiler arasi iliskilerin derecesi ve liderin grup disindakilerini

etkileyebilme derecesi gibi etmenlerdir (Can, Azizoglu, Aydmn, 2011:288-290).

1.5.2.2. Michigan Universitesi Calismalari
Michigan Universitesinde 1947'lerde Rensis Likert yonetiminde gerceklestirilen bu

arastirmalarin amaci, grubun performansini ve gilivenligini artirmakta en etkili liderlik

Anlayis

Sekil 2: Ohio Liderlik Modeli

Yiiksek Anlayis
Diistik Yapiy1

Harekete Gegirme

Yiiksek Anlay1s
Diistik Yapiy1

Harekete Gegirme

Diisiik Anlay1s
Yiiksek Yapiy1

Harekete Gegirme

Diisiik Anlay1s
Yiiksek Yapiy1

Harekete Gegirme

Yapiy1 Harekete Gecirme
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Kaynak: (Can, Azizoglu, Aydin, 2011:288-290).




davranigin1 belirlemek olmustur. Bu ¢alismada; verimlilik, is tatmini, personel devir hizi,
sikayetler, devamsizlik, maliyet ve motivasyon gibi Kkriterler kullanilmistir. (Simsek ve Fidan
2006:75)

Cesitli endiistri dallarinda ve ¢esitli kademelerde c¢alisan personel iizerinde yapilan bu
calismalar sonunda, liderlerin davraniglarinin Ohio State caligmalarinda oldugu gibi, iki faktor
etrafinda toplandig1 goriilmiistiir. Bu iki faktor kisiye yonelik davrams tarzi ve ise yonelik davranig
tarzidir (Kogel, 2015:677-680)

- Kisiye yonelik lider; grup iiyelerinin i¢ huzuruna 6nem verir. Lider ya da yonetici,
izleyenler ya da astlariyla insan oldugu i¢in ilgilenir. Onlarin ihtiyaglarini, bireysel gelisimlerini
refahlarini saglayacak davranislar tercih eder (Ergetin, 1998:32).

- Ise yonelik lider ise izleyenlerin ya da astlarin yaptig1 ise, isin basarilmasina énem
verir. Liderler, grup {yelerinin Onceden belirlenen esas ve metotlara gore calisip
calismadiklarin1 bire bir denetleyen, ¢ogunlukla cezalandirma ve bulundugu mevkiden aldigi
yasal otoritesini kullanan bir davranis sergilerler (Alkin, 2006:61).

Is merkezli liderlikte, lider performansi yakindan izleyip degerlendirmekte, yasal
giiclerine dayanarak ise yakin ilgi gostermekte ve astlarina ne yapilacagini acik bir bigimde
anlatmaktadir. Isgdren merkezli liderlik davranis1 gosteren lider ise, astlarinin mutluluguna
O0zen gostermektedir. Bu kurama gore lider, grup dayanismasini kuran, astlarin kararlara
katilmalarini ve inisiyatif kullanmalarini saglayarak onlart motive eden ve bu sayede verimliligi
arttiran kisidir. Likert, yaptig1 ¢alismalardan sonra, isgéren merkezli liderlik tarzinin, is

merkezli liderlige kiyasla daha etkin oldugu sonucuna ulagmistir (Sokmen, 2010:120).

1.5.2.3. Blake ve Mauton’un Yoénetim Tarzi1 Matrisi

Belkide bilinen en iyi yonetim tarzi davranis modeli ilk defa 1960’larin basinda ortaya
¢ikan ve birgok defa tekrar gdzden gegirilen ve diizeltilen Yonetsel Matris'tir. Orgiitsel egitim
ve gelisimlerde kapsamli olarak kullanilmig bir modeldir (Northouse, 2014:78-83).

Yonetsel Diyagram Modeli olarak da adlandirilan Blake ve Mouton’un Yonetsel
Matrisinde, yoneticinin insana doniik olmasina ve iiretime doniik olmasina bagl olarak X ve Y
ekseninde iki boyutta bir degerlendirmeye gidilmistir. Yazarlar bu iki boyut arasindaki ¢esitli
kesisim noktalarindan yola ¢ikarak seksen bir ¢esit liderlik bicimi elde etmis ve bunlar1 beg
temel alt birime ayirmislardir (Leblebici, 2008:64).

Liderlik (Y 6netim Tarzi) Matrisi iiretim endisesini ve insan endigesini birbiriyle kesisen
iki eksenli bir modelde birlestirir (Sekil 3). Yatay eksen liderin sonuglarla alakali endisesini

temsil ederken, dikey eksen de insanlarla alakali endiselerini temsil eder. Her bir eksen, 1
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puanin minimum endigeyi ve 9 puanin maksimum endiseyi temsil ettigi dokuzlu-6l¢ek olarak
cizildi. Her bir eksenden, sonuglari ¢izerek bir ¢ok liderlik stili gosterilebilir. Liderlik Matrisi
bes biiyiik liderlik stilini resmediyor: otorite-uyumu (9,1), sehir-kuliibii yonetimi (1,9), ciliz
yonetim (1,1), orta yolcu yonetim (5.5) ve takim yonetimi (9,9) (Northouse, 2014:78-83):

e Otorite-Uyumu (9,1)

Lider calisanlarin1 makine gibi gérmekte, gorevlerini ayrintili bigimde tanimlamakta,
yonlendirmekte ve denetlemektedir. Bu yénetimin baslica slogani “Uret ya da yok ol”

seklindedir (Akgakay, 2010:100).

e Sehir-Kuliibii Yénetimi (1,9)

Lider grup tiyelerinin istek ve ihtiyaclarim1i azami 6lgiide dikkate almakta, rahat ve
arkadasca bir ortam olusturmakta, ancak isle ilgili girisim, planlama ve koordinasyonu diisiik
seviyede kalmaktadir. Insan iliskilerinin tatmini i¢in insanlarin isteklerine énem verilmesi
organizasyondaki is ortaminin ve calisma temposunun daha rahat ve arkadas¢a olmasini
saglamaktadir (Cevrioglu, 2007:10-11).

e Ciliz Yonetim (1,1)

Lider ne insana nede iiretime ilgi gdstermektedir. Orgiitte kalabilmek igin gerekli isin

yerine getirilmesinde en alt diizeyde caba sarf etmekte ve sorumluluktan kagmaktadir (Can,

Azizoglu, Aydin, 2011:293).

e Orta Yolcu Yonetim (5,5)

Bu tarz liderler, is ve insan iliskileri arasinda denge kurma egilimindedirler, liretime ve
insana olan ilgileri orta diizeydedir. Liderler planlama ve is dagitimi yapar, takipgilerine
tavsiyelerde bulunur ve onlara baski uygulamak yerine yaptiklari igleri sevmelerini saglamaya
caligirlar. Hatalar karsisinda ilk seferde astlara karsi toleransli olur ve bir sans daha verirler

ancak devaminda cezaya basvururlar (Arikan, 2003:7).

e Takim Yonetimi (9,9)

Lider basariy1 elde etmek i¢in kendini goreve adayan istekli kisilerle beraber maksimum
verime ydnelmistir. Uretime ve ¢alisana en yiiksek diizeyde ilgi gosterilir. Karsilikli giiven,

baglilik ve saygi iist derecededir. Herkes birbirine muhtag oldugunun bilincindedir. Matriste
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yer alan liderlik bi¢cimlerinden ekip liderliginin en etkili liderlik oldugu kabul edilmektedir. Bu
yaklasim neticesinde verimlilik artacak, devamsizlik ve personel devir hiz1 azalacaktir (Zel,
2001:106).

Sekil 3: Liderlik Matrisi

=
= ' '
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o
g L9 ‘ ‘ ‘ 9.9
9 -— b
Sehir Kuliibii Yonetimi Ekip Yonetimi
o] L Tatmin edici bir iligki igin 1 {5 basansi adanmus insanlardandir. |
kisilerin gereksinimlerine Orgiitiin hedefinde miisterek bir
anlayisla 6nem verme rahat pay etrafinda birbirine bagimlilik
—e 7 I sicak, bir orgiit atmosferine ——— giiven ve saygl iliskilerine vol acar |
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g 2 | 91
B2
& 11 '
1 | |

1 2 3 4 5 6 7 8 9
Kaynak: (Northouse,2014:80)

Blake ve Mouton matristeki en etkili lider tipinin ekip lideri oldugunu savunmasina
ragmen; bu liderlik bigimiyle is zenginlestirmesi, verimlilik ve ise devamsizlik gibi konular
bakimindan olumlu bir iliskinin bulunmadig1 uygulamali arastirmalarla ortaya konulmustur.
Arastirma bulgularinin olumsuz olmasi bu modeli arastirmacilar ve bilim insanlar1 nezdinde

tartismali duruma diistirmektedir (Kogel, 2011:581).

1.5.2.4. Douglas McGregor’un X ve Y Kurami

Douglas McGregor’un ortaya koydugu kuram gergevesinde ele alinan en 6nemli faktor
varsayimdir. S6z konusu kurama gore liderlerin hareketlerinde referans olan unsur grubun diger
iiyelerinin hareketlerinden yapilacak olan ¢ikarimdir. S6z konusu varsayimlar karsi goriigleri
barindiran iki grupta ele alinabilir ve kuramin adimni olusturan X ve Y Teorisi olarak ifade
edilebilir.  Bu kuram, Douglas McGregor tarafindan 1957 yilinda yayimlanan
“Organizasyonlarin Beseri Yonii” adli kitapta yer almstir. (Zel, 2001:108).

McGregor’a gore X teorisi Ozelligini barindiran ydneticilerin insan davraniglari
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hakkindaki algilari su sekildedir (Eren, 2012:26):

e Standart bir insan kati suretle ¢aliskan degildir. Calismaktan zevk almaz ve firsat
buldugu her zaman ¢aligmaktan kagar.

e Sorumluluk alma, standart insan tipine gore uygun olmayan bir durumdur. Standart
insan pek fazla istekli olmay1p giiven altinda olmay1 tiim kosullara tercih eder.

e Standart olarak ifade edilen insan 6zellikleri baglaminda insanlarin ¢alistirilmasi
icin zorlamali, denetlemeli ve hedefleri hayata gecirebilmek icin yaptirim
uygulamalidir.

Yukarida ifade edilen Douglas McGregor’un ortaya koydugu, X teorisinin varsayimlari
endiistri isletmelerinin genelinde uygulanmistir, ancak biitiin yoneticilerin haiz oldugu
kapasiteden tamamiyla yararlanabilinmesi a¢isindan X teorisi yeterli degildir. Bu duru
paralelinde Y Teorisi olarak ifade edilen varsayimlar su sekilde ifade edilebilir(Akgakaya,
2010:99-100):

e Bireyler i¢in calismak, ¢alisma disinda yapilan sosyal faaliyetler kadar dogaldur.

e Bireyler tembel birer insan olarak dogmamaktadir. Bireylerin tembelligi
yasadiklari olaylar sonucunda olugmaktadir.

e Birey tespit ettigi hedef paralelinde kendisini denetleyerek caligir.

e Her insanin belli bir kapasitesi mevcuttur. Uygun kosullarda birey kapasitesini

daha iist noktalara tasir ve daha fazla sorumluluk yiiklenir.

e Bu varsayimlar paralelinde yoneticinin gergeklestirmesi gereken, uygun
kosullar yaratarak kendisini daha {ist noktalara tagimasini ve mevcut enerjisini

amaglarimi gerceklestirmek i¢in kullanmasini saglamaktir.

Bu yaklasimlara gore, X teorisini benimseyen yoneticiler daha c¢ok otoriter ve
miidahaleci bir davramis gosterirken, Y teorisinin varsayimlarini benimseyenler daha
demokratik ve katilimci bir davranig gosterecektir. Ancak yine de giliniimiizde bir¢ok
yoneticinin hala X teorisinin esaslarini kabul ettigi ve bu dogrultuda hareket ettigi de bir bagka

gercektir (Bolat vd.,2009:179).

1.5.2.5. Rensis Likert’in Sistem 4 Modeli
Sistem 4 Modeli Rensis Likert tarafindan Michigan Universitesi tarafindan yapilan
calismalarin gelistirilmesi ile ortaya ¢ikmistir (Bakan ve Dogan, 2013:19). Sistem 4 Modeli’ni

ortaya koyan Rensis Likert bu kurami somiiriicii — otoriter liderlik, yardimsever-otoriter
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liderlik, katilimer liderlik ve demokratik liderlik olarak dort grupta ele almistir. S6z konusu

gruplara iliskin aciklamalar su sekilde ifade edilebilir (Akcakaya, 2010:98):

Sistem-1, Somiiriicii-Otoriter Liderlik: Sistem — 1 yaklasiminda, lider altinda ¢alisan kisilere
pek giivenmemektedir. Bu sebepten dolay1 lider, tiim kararlar1 kendisi almaktadir. Calisanlarin
yaptiklar1 yerinde olmayan hareketler neticesinde lider calisanlarini yaptinm uygulama ve
korku ile motive etmektedir. Lider altinda galisan kisilere giivenmediginden dolay1 iletisim hatti

dikey olarak (yukaridan asagi) ger¢eklemektedir (Can, Azizoglu, Aydin, 2011:291).

Sistem-2, Yardimsever-Otoriter Liderlik: Bu tarz liderlikte liderler somiriici — otoriter
liderler kadar olmasa da bir nebze olsun ¢alisanlarina giivensizlik hissetmektedir. Dikey iletisim
hatt1 tiirii olan asagidan yukariya iletisime az da olsa olanak taninmaktadir. Somiirticii — otoriter
liderlik tiriinde olan motive edici uygulamalarin yani sira ddillendirme yoluna da
basvurabilmektedir. Yardimsever — otoriter liderlik, astlarin karar alma siirecine katilimini bir

nebze olsun saglamakta ve denetimini gergeklestirmektedir (Simsek ve Fidan, 2005: 80).

Sistem-3, Katihmer Liderlik: Bu liderlik tarzinda ise liderin altinda g¢alisan kisilere olan
giiveni diger iki liderlik tarzlarina gore daha fazladir. Elbette bu giliven diizeyi tam manasiyla
olmasa da karar asamalarinda liderlerin fikirleri dikkate alinmakta ve fikirler goze alinmaktadir.
Genel itibariyle asagidan yukart iletisim tipi tercih edilmekte ve Sistem 2 ile Sistem 3 liderlik
tiplerine gore daha ¢ok motive edici yollarla astlar arasi iletisim kurulmaktadir (Bolat

vd.,2009:180).

Sistem-4, Demokratik Liderlik: Bu liderlik tipinde liderler astlarina tam manada
giivenmektedir. Bu sebepten dolayir kararlar beraberce alinabilmektedir. Tam manasiyla
asagidan yukartya dogru iletisim tipinin hakim oldugu bu sistemde gruplarin karar asamalarina
katilim1 ve basar1 odakli 6diillendirme sistemi ile iletisim kurulmaktadir (Basaran, 1998:54).

Netice itibariyle, Sistem-1, misyon odakli, otoriter ve sekilsel bir yonetim bi¢imini ifade
etmektedir. Sistem-4 ise, takim ¢aligmasina ve insanlarin birbirlerine olan itimada dayali beseri
iliskilerden meydana gelen yonetim seklidir. Sistem-2 ve 3 ise, Sistem 1 ile 4 arasinda kalan ve
bu iki u¢ noktanmn karisimi olarak ifade edilebilen yonetim tarzlaridir. Likerte gore,
organizasyonun yonetim sekli ne kadar Sistem-4'e dogru yonelirse, 0 denli yiliksek ve
durmaksizin verim elde etmektedir (Zel, 2001:130).
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1.5.3. Durumsal Liderlik Kurami

Liderlik konusunda gelistirilen 6zellikler yaklasimi ve davranigsal liderlik yaklasiminda
liderligi olusturan asil faktoriin, liderin kisilik oOzelliklerinin ve davranmislarinin oldugu
diisiincesi hakimdir. Yapilan arastirmalar liderlik konusunda fiziksel, zihinsel ve kisisel
ozellikler veya en iyi davramis bigimlerinin 6nceden kestirilmesinin etkin liderlerin
belirlenmesinde yeterli olmadigini gostermistir (S1gr1, 2006:98).

Durumsal liderlik kuramindan dnce ortaya koyulan liderlik teorilerinin eksikliklerinden
otiirii liderlik tipleri hakkinda daha rasyonel bakis acistyla ortaya koyulmasi gereken teori
gereksinimi arastirmacilar tarafindan durumsal liderlik kurami ile giderilmeye c¢alisiimistir.
Durumsal liderlik kurami kendisinden evvel ortaya koyulan liderlik kuramlarinin bir nevi
birlesiminden meydana gelerek isin Ozelikleri ile durumun ihtiyaclarin1 da Onemseyerek
modern denilebilecek bir kuram olarak gelistirilmistir (Akcakaya, 2010:102)

Cagdas liderlik kuramlar1 arasinda yer alan durumsal liderlik kuraminda liderlik tipi,
icinde bulunulan durumlarin ihtiyacina gore sekillenmesi ve farklilagmasi gerektigini, bu
sebepten dolay1 yalnizca bir yaklasimin tiim sartlar dahilinde kabul goriilemeyecegini ifade
etmektedir. Durumsal liderlik kurami liderlin davranislarini, farkli kosullar dahilinde degismesi
gerektigini One siirmektedir. Her durumda gegerli, evrensel bir liderlik tarzindan
bahsedilememektedir (Bakan ve Dogan, 2014:22).

Yaklagimin temel felsefesini, “her ortamda gecerli olabilecek en etkili ve tek bir liderlik
davranig1 yoktur, en uygun liderlik davranisi kosullara ve duruma baglh olarak degisecektir”
diisiincesi olusturmaktadir. Durumsal liderlik kuramina iliskin gelistirilmis modellerden

bazilar1 sunlardir (Tengilimoglu, 2005:5):

- Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli,

- Hersey ve Blanchard’in Yasam Egrisi Modeli,

- House’un Yol-Amag Yaklasimi,

- Vroom ve Yetton’un Normatif Liderlik Modeli ve

- Reddin’in Ug Boyutlu Liderlik Modeli’dir.
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1.5.3.1. Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Fred Fiedler tarafindan ortaya koyulan Etkin Liderlik Modeli’nde liderin egilimi tespit
edilmektedir. S6z konusu modelde liderin misyoner mi, yani gérev odakli bakis agisina sahip
olup olmadig ile insani iligkiler odakli olup olmadig: aragtirilmaktadir. Bu liderlik modelinin
en mithim tarafi, durumlarla liderlik tavirlarinin komplikasyonudur. Modelin ana hipotezi,
liderin tespit edilen egiliminin durumlar karsisinda cesitlilik arz etmeyecegi, stabil olacagidir.
Bu sebepten dolay1 Fred Fiedler, liderin davranigini degistirmekten 6te liderin mevcut
ozelliklerine uygun optimum olarak ifade edilebilecek is ortaminda ¢alismasini savunmaktadir
(Akcakaya, 2010:103).

Etkin Liderlik Modeline gore, misyon odakli ve insani iliski egilimli lider davranislari
lic unsur tarafindan etkilenmektedir. Bunlar, lider ile 6rgiit dahilindeki diger iiyeler arasindaki
iliski, liderin gorev yapisi, liderin kanuni erkidir. Fiedler’in modelinde ele aldig: ti¢ degisken

asagidaki gibi ac¢iklanabilir (Bakan ve Dogan, 2013:23-25);

e Lider ile iiyeler arasindaki iliskiler: Liderle calisanlar, grup tiyeleri arasindaki
iligkilerin niteligini ifade etmektedir. Bu iliskiler iyi olarak niteleniyorsa, liderlik
i¢cin olumlu bir ortamdan s6z edilir. Tersi durum s6z konusu ise, olumsuz ortamdan
s0z edilir. Yani lider grup iiyeleri tarafindan sevilip sayilan bir kisi ise, lidere gliven
duyuluyorsa iiyelerle lider arasindaki iligkiler bu durumdan olumlu etkilenecek ve
“iy1” olarak nitelendirilecektir. Ancak lidere giiven duyulmuyorsa, lider sevilen bir

kisi degilse aradaki iligkiler “zayif” olarak nitelendirilecektir (Bediik, 2011: 79).

e Gérevin yapist: Isin yapilmasi icin gerekli yol ve yontemleri ifade eder. Bazi isler
son derece kesin yoOntemlere baglanmistir. Bazilar1 ise tamamen isi yapacak

3

olanlarin kararma birakilmistir. Birinci gruptaki isler “yapilanmig-planlanmis”
nitelikteki isler olup liderlik i¢in olumlu bir ortam olusturacaktir. Ikinci gruptakiler
ise “yapilanmamis-planlanamayan” nitelikteki isler olup liderlik i¢in olumsuz bir
ortam olusmasina neden olacaktir. Ornegin, agik ve net tanimlanmamis gorevlerde
liderin grubu etkileme sans1 azalmaktadir. Clinkii hi¢ kimse neyi nasil yapacagim ve

basariya nasil ulasilacagini bilemez (Giiney, 2011: 376).

e Liderin pozisyon giicii: Liderin bulundugu yonetsel konumu araciliiyla sahip
oldugu yasal giictiir. Bu yasal gii¢ fazla veya az olabilir. Fazla ise, liderlik igin

olumlu bir ortam, az ise olumsuz bir ortamdan bahsedilir. Liderin 6diillendirme,
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cezalandirma, ise son verme, terfi ettirme vs. konularinda sahip oldugu yetkinin

derecesi liderin pozisyon giicii ile agiklanmaktadir (Kogel, 2010: 587).

Bu {i¢ durumsal degisken bir arada ele alindigi zaman liderin karsisina sekiz farkl

durum ¢ikabilmektedir. Sekil 4 bu durumu gostermektedir (Bakan ve Dogan, 2013:24)

Sekil 4: Fiedler Liderlik Modeli

Lider-iiyeler iligki ivi ZAYIF

Isin niteligi Planlanmus Planlanamayan Planlanmus Planlanamayan

Liderlerin yetki derecesi Fazla Az Fazla Az Fazla Az Fazla Az

Durumlar 1 2 3 4 5 6 7 8
En Olumlu En Olumsuz

Kaynak: (Bakan ve Dogan, 2013:24)

Durumsallik yaklasiminin onciisii olan Fiedler’in durumsallik modelinden ¢ikan en
onemli sonuglar; liderin basarisinin bireysel 6zellikler ve davraniglarinin yani sira i¢inde
bulundugu kosullardan da etkilenmesi, belirli bir liderlik tarzinin ancak uygun sartlarda bagari
gosterebilecegi ve calisanlarin basari seviyelerini yiikseltmek i¢in kosullar1 degistirmektense

liderlik davranislarinin kosullara gére uygunlastirilmasinin daha kolay oldugudur (Yilmaz,
2011: 60).

1.5.3.2. Hersey ve Blanchard’in Yasam Egrisi Modeli

Hersey ve Blanchard’a gore liderlik konusunda belirli bir davranig bigiminin
uygunlugunu etkileyen ana unsur, astlarin, ¢alisanlarin “olgunlugu” dur. Olgunluk kavrami,
calisanlarin c¢alisma deneyimleri, yetenek diizeyleri ve sorumluluk alma konusundaki
isteklilikleri anlaminda kullanilmaktadir. Yani yazarlara gore olgunluk, yasla veya duygusal
kararlilik ile degil, kisinin basarma arzusu, sorumluluk alma istegi ve isle ilgili yetenek ve
deneyimleri ile a¢iklanmaktadir (Bakan ve Dogan, 2013:28)

Lider, astlarinin (isgorenlerin) olgunluk diizeyine gore liderlik tarzini belirler. Bu

teoriye gore astlarin olgunluk diizeyi dort gruba ayrilmistir. Bu olgunluk diizeyleri ve bunlara
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karsilik uygulanmasi gereken liderlik tarzlari asagida sekil 5'de gosterilmistir (Sokmen,
2010:136).

Sekil 5: Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Tarzlar:

Yiiksek ‘r Karara Katma (3) ikna Etme (2)

(Yiksek Iliski, Diisiik Gérev Boyutu- Orta | (Yiiksek Iliski, Yiiksek Gorev Boyutu-
Digki Yiiksek Olgunluk) Diisiik Orta Olgunluk)
Boyutu . .

Yetki Verme (4) Emir Verme (1)

(Diisiik Iliski, Diisiik Gorev Boyutu- | (Diisiik Iliski, Yiiksek Gorev Boyutu-
Diigiik Yiiksek Olgunluk) Diisiik Olgunluk)

Gorev Boyutu
DiigiiK-------========mmm oo > Yiiksek

Kaynak: (Sokmen, 2010:135)

. Emir Verme (1): Grup iiyelerinin olgunluk diizeylerinin diisiik oldugu durumlar igin
uygun olan bir liderlik tarzidir. Bu tarzi benimseyen lider yonlendiricidir ve astlarina neyin, ne
zaman, nasil ve kim tarafindan yapilacagini sdyler (Bolat vd., 2009:196-197).

. Ikna Etme (2): Grup iiyelerinin olgunluk diizeylerinin diisiik ile orta diizey arasinda
oldugu durumlara uygun liderlik tarzidir. Lider, grup tyelerini hem ydnlendirir, hem de
destekler. Grup {iyelerine agiklamalarda bulunur. Grup iyeleri, liderin diistincelerini kendi
diistinceleri gibi gérmeye baslayarak benimser (Ak¢akaya, 2010:1058).

. Karara Katma (3): Grup tiyelerinin olgunluk diizeyi orta ile yiiksek diizey arasindadir.
Burada lider ve grup tiyeleri, yon verme ve rehberlik siirecini paylasirlar. Liderin gorevi, grup
tiyelerini cesaretlendirmek ve ¢alismalarin igine katmaktir (Can, Azizoglu, Aydin, 2011:299).
. Yetki Verme (4): Grup iiyelerinin olgunluk diizeylerinin yiiksek oldugu durumlardir.
Lider, karar alma ve uygulama sorumlulugunu astlarina birakir. Liderin yonlendirme ve destegi

olduke¢a azdir (Giiney, 2012:395).

1.5.3.3. House’un Yol-Ama¢ Modeli

Robert House ve Martin Evans tarafindan 1970’li yillarda gelistirilen bu model
motivasyon konusundaki beklenti teorisine dayanmaktadir. Liderin temel rolii izleyicilerinin
motivasyonunu giiglendirmektir. Modelin liderlik agisindan anlami; grup iiyeleri (izleyiciler)
lider tarafindan iki agidan motive edilir. Liderin izleyicilerin beklentilerini etkileme derecesi
(yol) ve liderin izleyicilerin valensini etkileme derecesi (amag). Yani liderin en 6nemli isi;
izleyiciler i¢in Onemli sayilacak amagclar belirlemek ve izleyicilerin bu amagclari

gerceklestirecekleri yolu bulmalarina yardim etmektir (Bayraktar, 2014:28).
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Yol- Ama¢ Modeli'nde dort tip liderlik davranisinin varligindan s6z edilebilir:

» Emir Verici: Yonetici neyin ne zaman yapilacagini belirtir (karar vermeye astlar
katilmaz)

* Destekleyici: Yonetici astlarina ilgi gosterir ve arkadasga yaklasimda bulunur.

» Katilmaci: Yonetici astlarinin onerilerini bekler, astlarin karar vermeye katilmalarini
ister.

* Basar1 Arayici: Yonetici iddiali amaglar belirler ve bu amaclarin basarilmasinda
astlarina giliven duyar.

Bu modelde de yonetici durumun niteligine gore her bir dort davranisi da gosterebilir.
Ornegin, tecriibesiz iscileri yoneten lider emir verici, iyi egitilmis iscilerle calisan, destekleyici
davraniga agirlik verir. Yol- Amag¢ modelinin temeli yoneticilerin basarilacak amaglar1 ve bu
amaglara giden yollar1 agikliga kavusturarak calisanlarin gilidillenmesi ve is tatminini nasil

saglayacagi konusunda toplanmaktadir (Can, Azizoglu ve Aydin, 2011:294).

1.5.3.4. Vroom ve Yetton’un Normatif Liderlik Modeli

Savunuculugunu 1973 yilinda Victor Vroom ve Philip Yetton’un yaptig1 bu yaklagim,
Vroom ve Arthur G. Jago’nun calismalari ile daha biiyiik bir islerlik kazannustir (Ozkalp ve
Kirel, 2004: 153).

Bu modelin odak noktasini lider iiye etkilesimi sonucu ortaya ¢ikan karar siireci
olusturur. Yaklasimin bulgularinda karar siirecinin olumlu sonuglar vermesinde etkili olacak
lider davranis tarzinin astlar tarafindan kabul gorecek kararlarin oldugu ortaya konmustur. Bu
model kararlara astlarin ne oranda katilim gdsterecegi amacini giider. Ote yandan her durum
icin gecerli en iyi sonucu ortaya koyacak tek bir karar verme yonteminin olmadig: fikri de
ortaya konulmustur (Dikmen, 2012:78).

Karar verme noktasinda katilma yOntemi ve diizeyini tespit etmede takip edilecek bir
takim karar nizami beraberinde getirmesi sebebiyle yedi tiir durumda hayata gegirilecek bes
farkli liderlik tipinden meydana gelen bir karar agaci olusturulmustur (Can, 2005: 271):

Ol - Otoriter 1 — Mevcut bilgiler paralelinde problemi lider bizzat ¢6zer ve karar
siirecini nihayete erdirir.

* O2 - Otoriter 2- Lider asti konumunda organizasyon iiyelerinden lizumlu gordiigii
bilgileri edinir ancak karar1 yine bizzat kendisi almaktadir. Lider disindaki ve ast
konumunda olan grup iiyeleri yalmizca lidere bilgi temin etme misyonunu
gercgeklestirirler.

« DI - Danismali 1- Bu liderlik tipinde atlar bir nebze de olsun karara katilmaktadir.
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Lider problemi konu ile ilgili olan astlara birebir aktarir. Kisisel olarak konu ile ilgili

bilgilerini 6grenir ve probleme esas Onerilerini dinler. Ancak karar1 yine lider alir.

* D2 - Danigmali 2- Lider problemi astinda yer alan grup iiyelerine toplu olarak aktarir.
Kolektif bi¢imde grubun fikirlerini ve onerilini dinler ancak probleme esas karar1 yine
lider alir.

* G2 - Grup 2 (Katilmal1) — Siirece tam katilim mevzu bahistir. Mevcut problem Idier
tarafindan toplu sekilde grupla paylasilir. Lider ve astlar1 kara alternatiflerini daha iyi
noktaya getirirler ve ¢oziim dahilinde mutabakata varirlar.

Vroom-Yetton-Jago’nun Normatif Karar Modeli, karar agaci1 kullanmay1 gerekli gortir,
yonetici bircok farkli durumlarda kendi durumunu kendi belirler ve karar agaci vasitasiyla
yollart izleyerek problem icin uygun secenegi bulur. Lider konumunda olan kisi hangi
kosullarda hangi karar1 uygulayacagini sartlar dahilinde belirleyecektir
(http://odevsayfasi.blogcu.com/).

1.5.3.5. Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Modeli

Durumsallik kuramlari arasinda sayilabilecek bir diger model Reddin’in “Ug Boyutlu
Liderlik Modeli”dir. U¢ boyutlu liderlik modeli, davranissal liderlik yaklasimmndan durumsal
yaklasima gecis i¢in bir koprii gibi sayilabilir. Ohio modelinin ve yonetsel diyagramin goreve
ve iliskilere yonelik boyutlarini temel alan Reddin, 6ncelikle bu boyutlar tizerinde dort temel
yaklagim (ilgili, biitiinlesmis, kopuk, adamis) belirlemistir. Daha sonra bunlarin her zaman her
yerde gegerli ve etkin olamayacagini diisiiniince bu iki boyuta liderin gérevinin gerektirdigi
islerin basarilma derecesini ifade eden etkililik boyutunu eklemistir (Bakan ve Dogan,
2013:27).

Bu bakimdan bu boyut, liderlik yaklagimlarinin durumlar1 uygunlugunun bir 6l¢iisii
sayilabilir. Sonugta, temel yaklasimdan dogan dordi etkili, dordii etkisiz sekiz liderlik tarzi
ortaya c¢ikar. Duruma uygunluk boyutuyla her bir bilesim etkili ya da etkisiz sonuglar
dogurmaktadir. Duruma uygun olan lider etkili, uymayan lider ise etkisiz olabilmektedir.
Burada liderin etkililik derecesi davranistan degil durumdan dogmaktadir (Can, Azizoglu ve
Aydin, 2011:297)
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Sekil 6: Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Modeli

2
& 7

Kaynak: (Can, Azizoglu ve Aydin, 2011:298)

Temel Yaklasim Etkisiz Yaklasim Etkili Yaklasim

1. Kopuk 5. Terk eden 9. Biirokrat

2. 1lgili 6. Gorevci 10. Gelistirici

3. Birlestirici 7. Uzlastirmaci 11. Yiiriitmeci

4. Adamig 8. Otoriter 12. Babacan Otoriter

1.5.4. Modern Liderlik Kuramlari
Liderlik ile ilgi yapilan arastirma ve calismalar zamaninda bir¢ok konuya aciklik
getirmis olsa da giliniimiiz degisimleri sonucunda yetersiz kalmigtir. Bu durum neticesinde yeni

yaklasim arayislari i¢ine girilmis ve Modern Liderlik Teorilerini ortaya ¢ikarmistir (Sirin,
2014:31).

1.5.4.1. Doniisiimcii (Transformasyonel) Liderlik

Yenilikgi liderlikte denilen dontisiimcii liderlik kavramini ilk olarak siyaset bilimci
James McGregor Burns (1978) yilinda ABD politik liderlik egitimi sirasinda kullanmigtir
(Owen, Hodgson ve Gazzard, 2012:316). Bu kavram Burns tarafindan ortaya atilmis daha sonra
Bass (1985) tarafindan gelistirilip liderlerin orgiitlerini nasil doniisiim siirecinden gegirdigi ve
nasil giiclendirdigi lizerine odaklanarak, orgiitsel davranig literatiiriine kazandirilmistir. Hem
Bass hem de Burns doniisiimcii liderin adalet ve miikemmelligi kapsayan kisisel degerler
sistemine sahip oldugunu vurgulamiglardir. Buna gore degisimin esas basarisi, calisanlarin

liderlerine glivenmesi sonucu ortaya ¢ikan durumdur (Bayraktar, 2014:31).

24



Transformasyonel liderlik bigimi tanimlanma asamasinda yapilan ¢aligmalarda Bumm
ve Bass, ileriye doniik, inovatif, degisime ve reforma endeksli bir liderlik tipi ortaya
koymuslardir. Bu liderlik tipinde davraniglar1 olan liderler, altlarinda ¢alisan kisilerin
gorevlerini tespit etme ve vizyona yoneltme ile s6z konusu kosullara yonlendirmeyi
cabalamaktadir (Akc¢akaya, 2010:116). Bu tipteki liderler, altlarinda ¢alisanlarin potansiyel
yetenekleri ile kabiliyetlerini meydana cikaracak ve lidere yani sahsina duyulan giiveni
fazlalastirarak ¢alisanlardan olasi durumlarda elde edilecek olan verimden daha fazlasini elde
etmeyi amag olarak belirleyerek calisanlar1 giidiilemektedirler (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001:
226).

Doniisiimcii  yani transformasyonel lider tipleri, oOrgiitlerin ilgilendikleri gorev
sahalarinda, faaliyet ve islevler ile alakali evrelerinde cesitlilikler ve degisimler meydana
getirerek c¢alisanlart etkileyen ve Orgiitii ve tiyelerini farkli zaman dilimlerinde sasirtan ve
basarinin s6z konusu kisa zaman dahilinde azalmasina sebep olan fakat iiyelerin zihinlerinde
ve hareketlerinde yeniligin ve degisimin gereklerine ve faydasina inanarak reformlarin

gerceklesmesini saglayan liderlerdir (Vural ve Coskun, 2007: 91).

1.5.4.2. Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik

Bu liderlik tipinde liderler, organizasyonda yer alan ve astlar1 olarak ifade edilen
kisilerin dncelikle gereksinimlerini dikkate almaktadir. Bu liderlik tipine gore astlar dnceden
tespit edilen performans diizeyinde ¢alistiginda s6z konusu gereksinimlerini tatmin etmek i¢in
cabalamaktadir. Bu sebepten dolay1 lider i¢in astlarin bireysel yeteneklerini gelistirme yahut
kendisine gilivenmesini temin etmek ardilda kalmaktadir. Etkilesimci liderlik tipi igin
alanyazinda, iglemci liderlik, eylemsel, organizasyonel liderlik tabirleri de kullanilmaktadir
(Eryesil, 2012:44).

Etkilesimci liderlik hakkinda fikir beyan eden Bums’a gore, liderle organizasyonun
diger iiyeleri arasindaki etkilesim transaksiyonel liderlik olarak kendisini géstermektedir. Bu
tip liderligin dayandig:1 unsurlar ise biirokrasi, otorite, normlar ve orgiitteki kanuni erktir. Bu
dogrultuda etkilesimci lider tipi, ¢alisma ortaminda is normlarina riayet edilmesini, amaglara
varmak i¢in misyon temelli emek sarf etmeyi ve is gorenlerin gorevlerini neticeye varmalari
halinde miikafatlandirilabilecegini; aksi durumda cezai yaptirimlar1 vurgulayan bir hareket
tarzin1 benimsemektedir (Dogan, 2007:75).

Etkilesimci lider tipinde lider elde etmeyi hedefledigi bir sey i¢in evvela astlarindan

istediklerini net sekilde onlara vermektedir. Liderle astlar1 arasindaki baginti bir nevi bagimlilik
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iligkisinden miitesekkildir. Etkilesimci liderleri, astlarin ¢aligma kurallarina riayet etme, istiin
calisma performansi gibi pozitif davraniglarina kars1 miikafat, kurallara uymama ve aksi hareket
etme durumunda ya da istenilenin yahut potansiyelinin altinda performans gosterme gibi
durumlarda ise cezai yaptirim uygulamadan yanadir (Bolat vd., 2009:203).

Transaksiyonel liderlerlerin ortaya koydugu {ig tiir yonetim tarzi bulunmaktadir. Bunlar
genel hatlariyla asagida agiklanmustir (fraz, 2012:44-45):

1. Kosullu ddiillendirme (contingent reward): Bu yoOnetim tarzinda liderleri {istiin
performans sergileyen astlarina miikafat vermek ve séz konusu basarili ¢alismalarini takdir
etmektedir. Bu baglamda verilecek olan miikafatlar maddi yahut calisma ortamindaki statii
degisikligi seklinde gergeklestirilip, organizasyondaki izleyici konumunda olanlardan
beklenenler ile ilgili bilgiye sahiptirler.

2. Aktif olarak istisnalarla yonetimde (management by exception-active): Bu yonetim
tarzinda liderlerin nazara aldiklar1 astlarinin ge¢cmiste yaptiklari is ve islemler referansinda,
calisanlarin daha verimli ve etkili calismasim saglamaktadir. Isin ile asamasinda net olarak
normlar tespit edilmekte ve bir problem meydana gelene dek lider tarafindan astina herhangi
bir miidahale ger¢eklesmemektedir. Bu noktada yanligliklarin iizerinde durulmasi ve ceza
verilmesi iggérenlerde gerilim yasanmasina sebebiyet vermektedir.

3. Pasif olarak istisnalarla yonetimde (management by exception-passive) ise, lider
caligan ile higbir kosulda alakadar olmamaktadir. Fakat amaglanan noktalara varilmadiginda
liderin miidahalesi kaginilmazdir. Bu durum, 6z yonetimi gelismis organizasyonel yapilarda

miimkiin ve etkili olabilecek yonetim tipidir.

1.5.4.3. Karizmatik Liderlik

Terim olarak karsiligi Eski Yunan Medeniyetine kadar uzanan karizma kavrami, “ilahi
ilham yetenegi” manasina gelmektedir. Karizma, ilk olarak Max Weber tarafindan “karizmatik
yetki” bi¢iminde ifade edilerek, organizasyonlarda yoOnetim literatiiriinde yer almustir.
Karizmatik yetki kavraminin yaraticis1 Weber, kisilerin bir bagka insanda mevcut oldugunu
diisiindiigli normaliistii veya spesifik nitelikteki belli bagli sahsi nitelik veya kabiliyetler
sebebiyle istekli bigimde takip etmeleri halinde meydana gelmektedir. Karizma, lider ve onu
izleyen kisiler arasindaki giiclii duygusal bagi ifade etmektedir (Baltas, 2008:154; Bolat,
vd.2009:204).
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Calisanlarin, liderlerinin kahramanca ve olaganiistii yeteneklere sahip olduguna
inandiklar1 bu liderlik tarzi, 1977 yilinda House ve Howell adl1 arastirmacilar tarafindan ortaya
cikarilmistir (Sirin, 2014:35).

Karizmatik liderler kendilerine oldukea fazla giivenen, takipgilerine karsi duyarli olan,
ileriyi goren, vizyonlarini acik¢a belirten ve bulundugu ortamda ihtiya¢ duyulan etkileyici giice
sahip kisilerdir. Karizmatik lideri digerlerinden farkli kilan; sahip oldugu 6ngorii, vizyon,
durumu net ve ¢ok boyutlu bir sekilde degerlendirebilme, inandig1 degerleri benimsetebilme,
insanlart inandig1 amaca ulastirabilme ve radikal degisiklikler icin harekete gecirebilme
yetenegidir. Bu tarz liderler genellikle, gecis ya da kriz zamanlarinda ortaya ¢ikmaktadirlar.
Ciinkii bu liderlikte yetki tamamen kendiliginden kazanilmaktadir (Eryesil, 2012:41)

Karizmatik liderlerin diger 6zellikleri su sekilde siralanabilir (Bolat, vd.2009:205):

* Olaganiistii yeteneklere sahip olma,

* Grup tiyelerini yliksek diizeyde etkileme becerisi,

* Grup tiyelerini inanglarinin dogruluguna ikna etme yetenegi,

* Grup iiyelerinin ihtiyaglarina 6nem verme,

* Kriz durumlarinda radikal ¢oziimler {iretebilme,

» Orgiitsel vizyona giiclii bir bigcimde inanma ve buna ulasabilmek i¢gin yiiksek diizeyde
kisisel risk alma,

* Degisim i¢in i¢ ve dis ¢cevreye karsi duyarli olma.

1.5.4.4. Lider-Uye Etkilesim Modeli

Lider-iiye etkilesimi teorisi, farkli astlar ile lider arasinda farkli iliskiler gelisebilecegi
diistincesinden hareket eder. Bu teoriye gore lider, zaman ve kaynaklarin sinirlt olmasi gibi bazi
nedenlerden dolay1 bazi iiyeler ile daha yakin ve niteligi yiiksek, bazi {iyelerle ise daha diisiik
nitelikte ve daha otoriteye bagl iliskiler gelistirebilmektedir (Cekmecilioglu ve Ulker,
2014:35).

Lider-iiye etkilesim teorisi, liderlerin organizasyon igindeki tiim grup iiyeleriyle ayni
liderlik tarz1 ¢ergevesinde etkilesimde bulunmadigini, kurulan iligkilerin niteligi ve
yogunluguna bagh olarak farkl kisilere farkli liderlik tarzinin uygulandigini iddia etmektedir.
odaklanmasidir. Buradaki ikili kavramu, bir lider ve bir izleyiciyi ya da bir yonetici ve bir liyeyi

ast1 ifade etmektedir (Bayrakdar, 2014:34).
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1.6. Liderlik Tarzlar1

Isletmelerde; biiyiikliik, strateji, orgiitsel cevre ve teknoloji gibi orgiitsel degiskenler
yoneticilerin farkli liderlik davranislar sergileyebilmelerini ve degisik derecede otoritelerini
kullanabilmelerini gerektirir. Baz1 durumlarda basarili olan liderlik tarzi bir baska kosulda
basarisiz olabilmektedir.

Liderlik tarzi1 6rgiitsel amaglara ulasmak agisindan 6nemlidir. Liderlik tarzinin amaglara
ulagma yoniinde belirleyici olmasi nedeniyle, bu konuda pek ¢ok inceleme yapilmistir (Yildiz,
2010:55).

1.6.1. Klasik Liderlik Tarzlar:

Liderlik kavramiyla ilgili ilk arastirma ve calismalarda liderlerin kisisel 6zellikleri ve
nitelikleri tizerinde durulmustur. Bu aragtirmalarda lideri lider yapan 6zellikler ve niteliklerin
ne oldugu arastirma konusu olmustur. Klasik liderlik tarzlari, Rue ve Byars (1980) davranigsal
liderlik teorileri igerisinde yer alan ve literatiire lowa iiniversitesi ¢caligmalar1 olarak gegen,
1930’1u yillarda Kurt Lewin, Ronald Lippitt ve Ralph K. White tarafindan yapilan ¢caligmalarda
tespit edilen liderlik tarzlarindaki ayrima dayandirilarak belirlenmistir (Deliveli, 2010:25;
Yildiz, 2010:55).

1.6.1.1. Otoriter Liderlik

Otokratik tarzda tiim yetki liderde toplanir ve biitiin kararlar lider tarafindan alinir, keyfi
kuvvet uygular, agiklayarak veya cogu agiklamadan emirler verir, grup iiyelerinin ¢aligsmalarini
kendi standartlarina gére degerler, ceza veya ddiilleri kendi kontrol eder. Bu tipteki liderler, ise
yonelik lider olarak belirtilir. Fiedler ve taraftarlari bu tip liderleri ise yonelik, Likert ise liretime
yonelik olarak tanimlamiglardir (http://www.nlphaber.com/nlphaber-yazarlar-268/liderlik-
modelleri.html).

Otokratik tarzdaki lider, astlarmin kendi emirlerine uymasimi ister ve herhangi bir
konuda verecegi kararin astlarindan gelebilecek onerilerden tistiin oldugu inancini tagir. Bu tip
lider, liyelerine danigsmadan ortam ne olursa olsun ayni davranir. Otokratik tarz, liderin
takipgileri lizerinde yliksek olgiide etkisi oldugu zamanlarda uygulanabilir. Bu tip bir liderin en
cok g6z oOniinde bulundurdugu konu, duruma gore sonuglarin ¢esitli olmasina ragmen, isin
bagariyla tamamlanmasinin garantilenmesidir. Esasen bu tarzdaki lider, tek yana dogru, tipik
olarak islerin  yapilmasi ve nasil basariya ulasacagi  konusunda azmeder

(http://www.nlphaber.com/).
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1.6.1.2. Demokratik-Katihmei Liderlik

Adindan da anlasildig1 gibi bu stilin 6zelligi, gii¢ paylasimi ve boliinmedir. Bu tarz
yonetim, neoklasik doénemde popiiler olmustur. Bu yaklasgimin temel amaci, calisanlarin
kararlara katilmasini saglayarak, orgiitsel amaglarin gergeklestirilebilmesi, ¢calisanlarin igbirligi
yapmalarini saglayabilmektir (Y1ildiz, 2010:57).

Demokratik liderligin yararlari, yardimlagmay1 tesvik eden bir ortamin olugmasina,
yonetici ve ¢alisanlar arasinda daha olumlu iliskilerin dogmasina, moralin ve motivasyonun
yiikselmesine, isten duyulan tatminin artmasina ve son olarak orgiitsel verimliligin artmasina
yol acabilir. Demokratik liderligin en Onemli sakincasit ise, zaman kayiplarina neden
olmasindan dolay1 karar almay1 yavaglatmasidir. Bu yiizden, kriz donemlerinde karar almak

gerektiginde bu liderlik tarzi basarisiz olabilir (Eryesil, 2012:38).

1.6.1.3. Tam Serbesti Taniyan Liderlik

Bu tarz, otokratligin ziddi olarak almabilir. Takipgiler ana etkidir, tiim pratik amaglar
icin lider anlamsiz olur, ¢iinkii hi¢bir kisi 6nemli bir etki birakmaz. Bu tarz liderlik, grup
liyelerinin tamamen serbest birakildig: liderlik olarak tanimlanabilir. Bu tip liderlikte, liderin
hicbir katkisi yoktur ve boyle bir liderlik kiiclik gruplarda etkili olup, grup biiytidiik¢e etkisi
azalmaktadir. Bu tip liderler etkisizdir ve aslinda liderlik fonksiyonu tasimaz, sézde mevki
sahibidir. Calisanlar, gereksinim ve isteklerine gore kendi kendilerini motive ederler. Bu
yaklasimin yarari, c¢alisanlarin bagimsizligini arttirma ve grubun lyesi olarak isgérmeye
zorlamadir. Ancak giliglii bir liderin olmadigi zamanlar, grubun yonsliz ve kontrolsiiz
kalabilmesi, organizasyonel kaosun ortaya ¢ikmasina neden olabilecek sakincasi da vardir

(http://wwwz2.bayar.edu.tr/yonetimekonomi/dergi/pdf/C21522014/249-268.pdf,).

1.6.2. Bilgi Toplumu Agisindan fleri Siiriilen Liderlik Tarzlari

Glinlimiizde bilgi toplumu olarak adlandirdigimiz siirecin etkisiyle bilgiye ve bilgiye
dayali teknolojiye verilen 6nem hizla artmaktadir. Bu toplumun geregi olarak kitlesel bilgi
iiretimi ve beraberinde getirdigi degisime uyum zorunlulugu gerek toplum gerekse orgiitlerin
isleyisinde bu degisimlere ayak uydurabilecek nitelikte lider ihtiyacini da beraberinde
getirmektedir. Degisen toplum ihtiyacina adapte olan lider yapisi ile geleneksel usulleri
benimseyen lider yapist arasinda farkli boyutlarin 6ne ¢ikist bilgi toplumunun gereklerine
uygun lider modellerini yaratmaktadir. Bu baglamda gliniimiizde bilgi toplumunun gereklerini
acisindan oOne siirilen liderlik tarzlarina kisaca deginecek olursak sOyle siralamamiz

miimkiindiir (Dikmen, 2012:113):
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1.6.2.1. Vizyoner Liderlik

Vizyon kavrami liderlik bigemlerinde olmazsa olmaz bir 6ge olarak karsimiza ¢ikti.
Modern liderlik yaklasimlarindan vizyoner liderlik, Stone’ye gore, kiiresel rekabetei, hizli
degisim ve gelisim i¢inde olan diinyamizda, bize yon ¢izen, gii¢c veren itici glictiir. Senge’ye
gore ise arzu edilen gelecekteki yasamla ilgili olarak bir resmin c¢izilmesi ve paylasilmasi
gerekliligidir (Sahin, 2015:23).

Vizyon kavraminin ¢esitli ¢éztimlemeleri olmakta ve daha biitiinciil ve bilimsel olarak
su boyutlarla agiklanmaktadir (Eryesil, 2012:40):

1) Vizyon gelecegi diislemek ve programlamaktir. Vizyonu olan liderler, toplumun ve
orgiitlerin gelecegini diisler ve tasarlar. Var olandan farkli, var olmasi gerektigini diisiindiikleri
bir gelecek tasarlarlar ve yaratmaya ¢alisirlar.

2) Vizyon diislerle gergekleri dengeleyebilmek ve kurgulayabilmektir. Vizyonu olan
liderler varolan durumu tiim gergekligiyle degerlendirenlerdir. Bu objektif degerlendirmeyi,
yaratmayi tasarladiklar1 gelecege ve diislerine ulagsmakta kullanirlar.

3) Vizyon degerlerle farklilasmak; degerde goniil giiciiyle biitiinlesmektir; insanin
basarilarini, anlamli buldugu her sey kapsaminda degerleri ile toplumlari, orgiitleri
farklilastirmak, gelecegi hazirlamak, gelecege ulasmak yolunda insanin heyecanini, giivenini
gontil giicii ile birlestirmektir.

4) Vizyon iletmek, paylagsmaktir. Vizyon sahibi liderler, gelecege iliskin diislerini,
diistincelerini ¢evresindekilere, izleyenlerine iletirler, paylasirlar ve izleyenlerini etkilerler.
Onlarin da katilimini saglarlar. Vizyonu kurumsallastirir.

5) Vizyon riske girmek ve riski yonetmektir. Bu zaman kadar verilen boyutlarin hepsi,
icinde risk barindiran boyutlardir. Vizyon sahibi bir lider, riske girmekten korkmaz, riski
yonetirken stratejiler belirlerler.

Vizyoner lider, yeni bir perspektifle gelecege bakabilen liderdir (Unal, 2012:83).

1.6.2.2. Stratejik Liderlik

Stratejik liderlik bir liderin, orgiitsel kiiltiiri, orgiitsel kaynaklarin dagitimini, politika
ve direktifler dogrultusunda calisanlar1 yonlendirerek istikrarsiz, belirsiz, karmasik, degisken
ozelliklerin kusattig1 firsat ve tehditlerle dolu kiiresel ¢evreyi yoneterek ulagilmak istenen ve
acik¢a tanimlanmis orgiitsel vizyonu etkin bir sekilde basarma siirecidir (Halis vd., 2007:195).

Stratejik liderlik, stratejik karar verme stiregleri i¢inde ortaya ¢ikmaktadir. Bu sekildeki

kararlara ait siiregler bireyler ve gruplar i¢in Orgiitsel stratejileri sekillendirecek araglar
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olmaktadir. Stratejik kararlar onlar1 diger Orgiitsel kararlardan ayiracak cesitli 6zellikler
tarafindan karakterize edilmektedirler. Bazen bunlar tepe yOnetimi tarafindan, uzman olan
astlar tarafindan gelen analizler tarafindan desteklenerek yapilir. Diger zamanlarda igsel ve
digsal paydaslar (internal and external shareholders) arasindaki karmagik goriigmeler sonucu
ortaya c¢ikmaktadir. Bu kararlar Orgiitsel kaynaklarin saglam ve kesin kararlarim
gerektirmektedir. Cilinkli bu tiir kararlar organizasyonun sadece kii¢iik bir parcasini degil,
organizasyonu bagtan sona ve kapsamli bir sekilde etkilemektedir. Stratejik kararlar vermek
icin gerekli olan bilgi hassas bir yapiya sahiptir ve genellikle yiiksek maliyetlidir. Ayn1 zamanda
bu bilgi genis Ol¢lide degerlendirici ve spekiilatif 6gelere sahiptir ve hem resmi hem de resmi

olmayan kaynaklarin her ikisinden birden gelebilmektedir (Dikmen, 2012:90).

1.6.2.3. Kiiltiirel Liderlik

Kiiltiirel ¢evre, liderin hangi tip liderlik oldugunu belirleyen etmendir. Kiiltiirel olarak
bulunan ¢evrede otorite baskin bir sekilde mevcutsa otokratik liderli, sayet bu kavram diginda
diger kavramlar baskin durumaysa demokratik, katilimeir karizmatik liderlik tipleri de
goriilmektedir. Kiiltiirel gevre tarafindan etkilenilen liderlik tipi etkilendigi unsur olan kiiltiirel
cevreye de tesir etmektedir. Oz olarak birbiri ile etkilesimin ilk adimu kiiltiirdiir (Akcakaya,
2010:109).

Lider statiindeki bir kisi farkli toplumda hatta ayni toplumun alt basamaklarinda lider
olarak kabul gérmeyebilir. Bu durum sosyal psikoloji alaninda liderlik ve sosyal etki ili alakall
yapilan arastirmalar ile destelenmektedir. Lider giiciinli, orgiit iiyelerinin ayni1 dogrultuda
diisiinmesi, emirlere uymasi ve itaat etmesi ve liderliginin benimsenip kabul gérmesinden
almaktadir. Bu durum ancak kiiltiirel 6geler yardimiyla gerceklesebilmektedir. Diger bir ifade
ile kiiltiirtin liderligi anlamli kildigi, liderligin seklinin belirledigi sonucuna varilmaktadir

(Sahin, 2015:23).

1.6.2.4. Ruhsal Liderlik

Rubhsal liderlik insanlara yaradilis felsefelerini asilayarak onlara vazife ve mensubiyet
gibi degerleri kazandiran, kendini ve digerlerini giidiilemesi i¢in gerekli olan davranig deger ve
tutumlar1 bir araya getirmek sureti ile insanlarin ruhsal agidan kurtuluslarini saglamaya yonelik
olarak ortaya cikan liderlik bigimidir. Ruhsal liderlerin vazifesi degisikliklere agik bir
organizasyon veya toplum ortaya ¢ikarmak, insanlara ¢agrida bulunmak, onlara aidiyet

duygusunu vermek ve basarilar1 takdir etmek yoluyla takipgilerinin verimliliginin
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arttirtlmasidir. Ruhsal liderlikte amag liderin etkileme giiciinii kullanmasi1 sonucu takipgilerini

ruhsal yonden doyuma ulastirmasidir (Dikmen, 2012:100).

1.6.2.5. Hizmetkar Liderlik

1970 yilinda Robert Greenleaf “hizmet edici liderlik” kavramini ortaya atmis ve 1977
yilinda yayinladigi kitabin ad1 olmustur. Greenleaf’a gore, hizmetkar liderligin 6zii ve 6ncelikli
sorumlulugu astlara ve Orgiitline hizmet etmektir. Buradaki “hizmet etme” kavramindan
anlagilmasi1 gereken, astlarin gelistirilmesi, savunulmasi ve yetki ile gii¢clendirilmeleridir.
Hizmet eden bir lider astlarinin ihtiyaclarina daha duyarl olmali ve daha saglikli, daha akilli ve
sorumluluk almaya daha fazla istekli hale gelebilmeleri i¢in onlara yardime1 olmalidir. Bu tiir
bir lider, organizasyonun finansal ¢gikarina uygun olmasa bile, iyiyi ve dogrulugu temsil etmeli
ve gerektiginde sosyal anlamdaki adaletsizlik ve esitliksizliklere kars1 gelebilmelidir (Eryesil,
2012:41).

1.6.2.6. Etik/Ahlaki Liderlik

Ahlaki liderlik modeli 6zellikler kurami ve durumsallik kuramiyla benzer nitelikler
tasimakla beraber ahlaki liderin tasidigi bazi etik degerler ve ilkeler olmasi yoniinden
bakildiginda bu model 6zellikler kuramiyla daha yakin iliskili olarak degerlendirilebilir. Ahlaki
liderligin kurucusu Bili Grace 4V adiyla bilinen bir model 6ne siirmektedir. (Volues-vision-
voice-virtue) olarak kombine edilmis modele gore etik liderlik; degerler-vizyon- ses ve erdem
boyutlariin birlesimi olarak ifade edilmektedir. Bu boyutlar 6rgiit yoneticisinin etik liderlik
niteliklerini ortaya koymada kullanilan bilesenlerdir (Dikmen, 2012:103).

Lider, yonetimde etigin amacini ahlaki ve onun vazgeg¢ilmez kavramlar olan iyilik,
kotiiliik, erdem, mutluluk, ahlaki kisilik, onurlu yasam gibi kavramlar1 temellendirmek,
aciklamak, yorumlamak ve belli bir ahlak teorisi olarak benimsetmek amacindadir. Etik deger
ve ilkelerin lideri izleyenler tarafindan da benimsenmesi gerekir. Etik degerlerin is gorenler
tarafindan benimsenmesi gliglii bir orgiit kiiltiirtinii gerektirir. Dolayisiyla orgiit kiiltiirliniin
giicli ya da zayif olmasi, etik liderin etkinligini belirleyen temel bir faktoridiir (Ceylan,
2015:21).

32



1.6.2.7. Otantik Liderlik

Otantik Liderlik Kurulusu (ALI)’na gore otantik liderlik, “insanlarin kendilerini dogru,
acik ve net bir sekilde ifade edebilmeleri, ego yerine daha biiyiik bir amagla kendilerini motive
etmeleri, siyasi cikarlardan bagimsiz olarak yiiksek derecede biitiinliikk gostermeleri ve
stirdiiriilebilir deger yaratacak sekilde sonu¢ odakli olmalar1” olarak tanimlanmistir (Bakan ve
Dogan, 2013:253).

Otantik liderler, kim olduklarini, neye inandiklarini bilirler ve bu degerler ile inanglar
dogrultusunda hareket ederler. Destekgileri liderlerini etik kisiler olarak goriirler. Bu nedenle
otantik liderligin temel sonucu giivendir. Otantik liderler bilgi paylasir, acik iletisimi tesvik eder

ve ideallerine siki sikiya baghdirlar (Eryesil, 2012:41).

1.6.2.8. Siiper Liderlik

Bu liderlik tarz1 C. Manz ve H. Sims tarafindan savunulmustur. Siiper liderlikte esas
olan bireyin kendisinin lideri olmasidir. Siiper liderin savundugu durum ise liderlik enerjisinin
biitiin insanlarda var oldugu ve liderlik yapabilmenin ise bu enerjinin disa vurumu ile
gerceklesebilecegidir. Bu perspektifteki diisiince yapisi, liderin erkine yeni bir kistas
sunmaktadir. Liderin, grubun diger iiyelerini belli bir yone gitmeleri yoniinde tesviki ya da bu
kisileri belli bir diizene dahil etme kabiliyetine sahip olmasindan ziyade, grup iiyelerinin ve is
gorenlerinin kaderlerini kendilerinin tayin etmesi imkanini onlara taniyarak, grup iiyelerinin

faydalarini en iist diizeye ¢ikarabilmektir (Akcakaya, 2010:120).

Kendi kendine liderlik, bireyin hem kendi basaris1 hem de organizasyon basarisini
saglamasi i¢in bir takim zihinsel ve davranigsal stratejiler gelistirerek bunlari uygulamaya
gecirmesi, kendini gerceklestirmesi, sergiledigi davraniglar1 denetlemesi, kendini telkin ederek

gergeklestirdigi bir 6z yonelim ya da etkileme siirecini ifade etmektedir (Dikmen, 2012:114).

1.6.2.9. Ogrenen Liderlik

Modern liderlik rolleri olarak ifade edilen liderlik tiplerinin odaklandig1 iki husus,
ogrenme ve bireysel olarak kendini gelistirmedir. Bilgiye odakli toplumlarin esas degerlerinin
kabul edildigi bugiinlerde 6grenen lider rolii, otokratik veya korkuya dayadi lider tipinden daha
fazla benimsenmektedir. Bu tip liderler, 6rgiitiin ve sosyolojik olarak dahili oldugu toplumun
degerlerini bilen ve gdzeten, bilgiye dayali toplumda hayata gecirilmesi daha olasi1 projeler ve
stratejiler iiretebilen ve ¢alisaninin 6grenme siirecinden birinci mertebede kendisini sorumlu

hisseden liderdir. Ogrenen lider, 6grenen orgiit kiiltiirii kurabilmelidir. Bir 6rgiit

33



ogrenemiyorsa, yonetici bos islerle ugrasiyor demektir. Ogrenen lider, kendisinin ve

cevresindekilerin 6grenmesinden sorumlu olan liderdir (Akgakaya, 2010:119).

1.6.2.10. Hiimanist Liderlik

Hiimanist liderin en belirgin 6zelligi babacan (patrimonial) davranislarinin olmasi yani
korumaci roliinde olmasidir. Bu yaklasimda lider, zaman zaman orta basamaktakilerin fikrini
alir. Duygusal yonlendirmeyle motive eder. Odiil sistemini agirlikli olarak kullanir ve

zorunluluk olmadikg¢a cezalandirmaya gitmez (Eryesil, 2012:40).

1.6.2.11. Kuantum Liderlik

Kuantum liderlik teorisine gore liderlik tahmin edilebilen bir yonetimsel kavram
degildir. Kuantum liderlik modeli, liderlik ile ilgili bilgi noksanligindan ziyade, liderligin
tabiatinin bilinmezliginden meydana geldigini savunmaktadir. Liderligi ifade edebilmek i¢in
verilen gayretin diizeyinin pek ehemmiyeti yoktur, sistemin ilerideki hali ile ilgili bugiinden
cikarimda bulunmak miimkiin degildir (https://prezi.com/spdlkn1k5ck7/kuantum-liderlik/,
Erisim Tarihi:23.12.2015).

Bu liderlik tipi, liderligi belirlenemeyen, tahmin edilemeyen, tanimsiz bir realite olarak
gormektedir. Bu goriis, kuantum fiziginde yer alan belirsizlik esasindan gelmektedir. Hizi
yakalanamayacak, takip edilemeyecek diizeyde siiratli olan degisim kavraminin, ilerideki
halinin kesin bigimde goriilemeyecegi ve kaotik bir duruma dogru ilerlendigi bir evrende
kuantum lider yaklasimi s6z konusu belirsizlik halinin ne sekilde yonetilecegini konu edinir

(Akgakaya, 2010:115).

1.6.2.12. Kog Lider

Kog lider, hem islerin yapilmasina hem de kisisel gelisime odaklandigi i¢in olumlu bir
duygusal tepki ile birlikte is tatmininde ve performansta ¢ok daha iyi sonuglar elde eder. Iki
yonlii agik bir iletisim ve karsilikli ¢ikarlara hizmet eden bir ortam olusur. Kog lider ¢alisanlarin
kendilerine 06zgii giiclii ve zayif yanlarini, istek ve beklentilerini, kariyer planlarmi
bagdastirmalarma yardimct olur. Baskalarina danismanlik yaparak ulagsmak istedikleri
hedeflerini ve degerlerini gelistirmelerine yardimci olmaya kogluk tarzi diyoruz. Duygusal
farkindalik ve empati kog¢ liderlerin ¢ok onemli iki duygusal yetkinligidir. Duygusal

farkindalig1 olan lider, ¢alisanin ¢ikarini gozetir, igtenlikli dgiitler verir. Liderin yakin ve igten
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ilgisi calisanlar da islerine karsi basart ve sorumluluk duygusunu uyandirir (Barutgugil,

2014:84).

1.6.2.13. Iliski Gelistiren Liderlik

Mliskisel tarz, dzellikle ekip iginde uyumu giiglendirmeye, morali yiikseltmeye, iletisimi
lyilestirmeye ya da giliveni artirmaya calisirken ¢ok yararl bir tarzdir. Bazi durumlarda bu tarz,
calisanlarin duygusal ihtiyaglarini performans hedeflerinden bile 6ne ¢ikarabilir. Performansi
dogrudan artirma amaci ve giicli sinirh olsa da iliskiye dayal liderlik tarzi, kurum kiiltiirii ve
grubun iklimi iizerinde son derece olumlu etkiler yaratir. Calisanlarina her seyden 6nce insan

olarak yaklasan ve onlara duygusal destek veren liderler gii¢lii bir sadakat duygusu yaratirlar.
Baglilik ve adanmushig1 yiiksek calisanlar islerinde dogal olarak daha yiiksek performans elde
ederler (Barutcugil, 2014:84).

1.6.2.14. Kumanda Edici Liderlik

Lider, emirler yagdirir ve emirlerine tereddiit etmeden ve zaman kaybetmeden
uyulmasini bekler. Emirlerin arkasindaki nedenleri agiklamaya gerek gérmez. Zorlar, tehdit
eder, ceza uygular. Siki bir denetim, dikkatli bir gdzetim altina aldig1 ¢alisanlarinin neyi kotii
yaptigina odaklanir, insanlar hakkinda olumsuz duygu ve diisiincelere sahiptir. Onlar1 adeta
yere yapistirir ve ezer, islerinden duyduklari gururu ve ¢calisma heyecanlarini yok eder.

Organizasyonun iklimini bozan, ¢alisanlarin bagliligini1 azaltan, onlar1 yabancilastiran
bir yonetim anlayis1 oldugu i¢in, orduda, seri liretim yapilan fabrikalarda ve belki hastanelerin
acil boliimlerinde uygun olabilecegi diisiiniilebilir. Zorlatic1 bir tarz oldugundan, liderin basarili
olabilmesi icin; etkileme, basar1 diirtiisii ve inisiyatif kullanma becerilerinin yiiksek olmasi
gerekir. Bunlarin yani sira duygusal farkindalik, duygular1 yonetme ve empati de bu tarzin etkili

uygulamasinda rol oynar (Barutcugil, 2014:81).

1.6.2.15. Ogretimsel Liderlik

Kurumlarda genel miidiirlerin suanda kullandigi liderlik tipidir. Ilk &nce calisana
yapacag is Ogretilir sonra performansa gore liderlik yaklasimlari gozden gegirilip, amaglar
gelistirilir, kurum misyonunu ve vizyonunu tanima, egitim programlar1 ile benimsetme ve
yonetme agamasidir.

Yonetim kurulunun politikalarim1 uygulatmaya caligilmasini, kararlarmi ona gore

degerlendirilmesini saglamaktadir. Liderlerin ekonomik, kiiltiirel, biirokratik, sosyal
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degisimlere kitleleri belirledigi amag etrafinda toplamasi gelistirmesi onlar1 harekete geg¢irmesi,

herkese esit dagiliml kurallarla ast iist iligskisini kurmasini saglar (Sert, 2015:27).

1.6.2.16. Eko (Cevresel) Liderlik

Yeni bir kavram olan eko-liderlik (bazi c¢alismalarda gevresel liderlik olarak da
gecmekte) ile ilgili konulara sadece yabanci kaynaklardan ulasilabilmektedir. Bugiin hizla
degisen diinyanin ihtiyaclar1 dogrultusunda liderlik kavrami da ayni 6l¢iide degismistir. 1900°1u
yillarda liderlik anlayisinda kontrol eden kisi, bilimsel yonetim kavrami 6n planda iken, 1960’11
yillarda terapist insan iligkileri hareketi ortaya ¢ikmis; 1980’lere gelindiginde ise kurtarici
roliinde dontisiimcii liderlik ve kiiltiir kontrolii 5nem kazanmistir. Bugiin ise 2005°ten bu yana
Eko-Liderlik kavrami liderlige yeni bir boyut kazandirmistir.

Cevresel liderin sahip olmasi gereken 6zelliklerini Gordon ve Berry (2006) su sekilde
siralamistir (Ceylan, 2015:24):

. Kendine, baskalarina, ¢evreye saygili ve sefkatli olmak,
. Bugiinii anlamak ve gelecege yonelik vizyona sahip olmak,
. Tiim bireyler ve birimler arasinda isbirligini tesvik etmek,

J Orgiit i¢inde gii¢ paylasimi yapmak,
o Onurlanmak ve organizasyonda herkesin ¢aligmalarini korumak,

° Degisimi tesvik i¢in bagkalar1 ile caligmak.

1.6.2.17. Destekleyici Liderlik

Liderin sevecen karsilanan tavirlari, dostane ve altinda calisan kisilerin ihtiyaglarini
gidermeye dair bir tavir olarak kabul edilen destekleyici liderlikte liderin alacagi karalar
kararlarda grup tiyelerinin etkisi bulunmamaktadir. Fakat grup {iyelerinin fikirleri 6nemsenir.
Aliman kararlarda grup tyelerinin goriis ve Onerileri baglayici olmasa da yol gosterici
niteliktedir. Destekleyici lider grup tyelerinin katilimmi ve mikéafatlandirma yontemini
uygular. Bilgi akis1 durum bazlidir yani hem asagidan yukariya hem de yukaridan asagiya dogru
gerceklesebilmektedir. Orgiitsel amaclar hedefler, iiyelerin gériislerinin alinmasi akabinde

tespit edilir ve liderin direktifleri ile iiyelere bildirilir (Eryesil, 2012:40).

1.6.2.18. Hiz Belirleyici Liderlik

Lider yiiksek performans standartlarina sahip oldugundan herkesin kendi temposuna

ayak uydurmasimmi bekler. Performans: diisiik olanlar1t izlemeye alir, gerekenleri

36



yapmadiklarinda duruma miidahale eder. Kendilerini en iyi gordiikleri igin yetki devretmezler
ve kotli performansi suglamakta ¢ok hizli ve basariyr takdir etmede ¢ok cimri davranirlar.
Motivasyon saglayan unsur, yliksek performans standartlarinin karsilanmasi ve inisiyatif
kullanma firsatlarinin olmasidir.
Bu tarz1 benimseyen liderlerin ¢alisanlarla yasayabilecegi sorunlar:
- Liderin yiiksek beklenti ve istekleri karsisinda zorlandiklarini hissederler.
- Liderin kendilerine giivenmedigini diislinilip yilginliga kapilirlar.
- Hedeflere odaklanan liderin kendilerine deger vermedigini diistiniirler.
Hiz belirleyici liderin yaratig1 baski yaratici diisiinme yeteneklerini kisitlar, kaygilar

artirir, ¢alisanlar1 kalmak ve gitmek ikilemi arasinda birakir (Barutgugil, 2014:82).

1.6.2.19. Hayali-Yetki Verici Liderlik

Bu liderlik tipini tanimlayan Dr. John Nicholls; lidere yetki vererek, grup iiyelerinin
katilimi esasli, lyeleri tetiklemek amaciyla olmasi gerektiginden daha fazla sevecen tavirlari
olan bir kisilik 6zelligiyle, ileride alinacak kararlarla ilgili fikirlerini grup tiyelerine aktarabilen

realist bir lider gibi hayali/yetki verici liderlik kavramini agiklamistir (Akgakaya, 2010:117).

1.6.2.20. Takim Liderligi

Takim liderligi dahilinde lider, gorev ve takimin varliginin stirdiiriilmesin amacryla
ehemmiyeti yiiksek olan gorevlerin neticelendirilmesinin temin edilmesi diizeyinde etkili
olarak nitelenmektedir. Liderlige has olan sorumluluklarin yalnizca bir elden
gergeklestirilmesinin 6nemi bulunmamaktadir (s6z konusu goérevler takim dahilindeki kisilere
taksim edilebilir). Lider s6z konusu gorevlerin layikiyla yerine getirilmesinde garantordiir.
Model, takim sorunlarini teshis etmede ve bu sorunlari diizeltmek i¢in uygun 6nlemleri almada
lidere veya liderlik saglayan herhangi bir takim {iyesine yardime1 olan bir zihinsel yol haritasi

sunmaktadir (Northouse, 2014:289).

1.6.2.21. Network (Ag) Liderlik
Network liderlik, hizli bir sekilde degisen diinyanin disinda kalmamak, ortaya ¢ikan

karmagik sorunlara ¢6ziim bulmay1 6grenme istegiyle, isbirligi icinde degisimlere cevap
verilmesidir. Network lider, bir agin kurulmasi, ayakta kalmasi ve siirdiiriilebilir olmasi igin
ileriye doniik olarak her asamada yapilmasi gerekenleri planlayan, ileri goriislii vizyon sahibi

kisidir (http://www.nlphaber.com/).
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1.6.2.22. Bilgi Liderligi
Bilgi liderligi kavramini ilk ifade edenlerden biri Skyrme (2000) dir. Skyrme’ye gore

bilgi liderleri, bilgi yonetim siirecinde bilgi kaynaklarini, bireysel yetenekleri, bilgiyi ve
ogrenme networklerini kullanarak siirekli gelisimi ve inovasyonu saglayan liderlerdir.

Bilgi liderleri, basarili olmak i¢in bir takim yetenekler sergilerler. So6zii edilen bu
yetenekler, vizyoner liderlik perspektifi, stratejik bir diisiiniir olabilme, ¢alisanlar ve Orgiit
arasinda iletisim mimarlig1 yapabilme, politikaci olma ve belirli bir etkiye sahip oldugu goriilen
calisanlarin 6nemli olarak nitelendirilen yeteneklerinin tesvik edilmesidir. Orgiitlerde bilgi
liderleri, oOrgiitiin bilgisayar ve iletisim fonksiyonlarini gerceklestiren teknoloji yapisinin
yonetiminden ¢ok isletmenin doniisiimii ve yapilmasi diisiiniilen inovasyonlarin en giiclii

tesvikgileridir (http://dergipark.ulakbim.gov.tr,).
1.6.2.23. E-Liderlik

Isletmelerin, verimliligi ve etkinligi artirmak admna bilgi ve iletisim teknolojilerini
kullanarak elektronik ticaret yapmalarina, sanal orgiitler ve sanal takimlar olusturmalarina, yer
ve zaman kavramindan bagimsiz calismaya 6nem vermelerine bagl olarak ortaya ¢ikan e-
liderlik, liderlerin gelenekselin disinda farkli konulara odaklanmalarini gerektirmistir.

E-Liderler teknolojik gelisimleri takip ederek elektronik kanallari maksimum diizeyde
kullanan, uzun dénemli bir bakis acisina ve vizyona sahip liderlerdir. Orgiitlerine yeni
teknolojiyi getirmek, yeni teknolojiden nasil faydalanilacagini orgiit liyelerine anlatmak ve
onlarin da bu teknolojiden faydalanmalarim saglamak igin ¢aba harcarlar (Bakan ve Dogan,
2013:177).

1.6.2.24. Simbiyotik Liderlik

Simbiyotik  liderlik kavraminda deginilen simbiyotik kavrami, birbirine
benzemeyenlerin, diger bir ifade ile birbirinden farkli olanlarin beraber hayatlarini idame
ettirmesi, belli imkan ve olanaklar1 elinde olanlarin bu imkéan ve olanaklar1 elinde olmayanlar
ile paylagilmas1 ve s6z konusu durumun siirekli olarak gerceklesmesi durumunda her iki
durumdaki kisilerin de hayatlarin1 ideme ettirebilmesine karsilik gelmektedir. Bu kavramla
iligkilendirilen liderlik tipi olan simbiyotik liderlik ise, orgiit dahilindeki kisilerin tamaminin
orgiite saglayacaklar1 faydayi arttirmayi tetikleyerek, orgiitiin toplu sekilde performansini
artirmay1 hedefleyen liderlik tipini ifade etmektedir. Simbiyotik liderler, paylasilan degerler ve
inan¢ sisteminin misterek katkiyr tanimladigi yeni kiiltiirel normlart uygulamaya

koymaktadirlar (http://iibfdergi.cumhuriyet.edu.tr/).
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1.6.2.25. Antrenor Liderlik

Bu tip liderlik en genel haliyle, yararli ve liizumlu goriilen kabiliyetleri edinmek ve
uygulamakta bagkalarina yardimci olmak big¢iminde tanimlanabilir. Antrendr liderlik, lidere
bagli olarak calisanlarin maruz kaldiklar1 6rgiite bagl olan zorluklar1 giderme hususunda egiten
ve zorluklar1 agsmada rehber olan bir liderlik tipidir. Bu tip lider tipki sportif faaliyetlerde yer
alan sporcular1 egiten antrendr misali emrinde ¢alisanlarin yanlis olan hareketlerini belirler ve
s6z konusu hareketleri hangi yollarla diizeltecekleri hususunda c¢alisanlar1 yonlendirir

(Akgakaya, 2010:118).

1.6.2.26. Kabile Liderligi

Kabile liderligi orgiitiin basarili olmasi i¢in gruplardan bir kabile olusturur. Bu tip
liderlik 10 yili agkin 24 orgiit lizerinde yiiriitiilen bir ¢alismanin triiniidiir. Kabile liderleri,
kabile Kkiiltiiriniin Orgiit i¢inde yayilmasi i¢in (gercekleri aciklamak i¢in kullandigimiz
kelimelerin ve hayatimiza yon veren davramislarimizin daha segkin hale getirmek) c¢aba
gosterirler. Kabile liderleri, kabilenin kendisini veya kabile kiiltiiriiniin olugmasina
odaklanirlar. Basaracak olurlarsa kabile bu kisileri lider olarak kabul eder ve onlara sadakat

gosterir ve basar1 performansi sergilerler (Bakan ve Dogan, 2013:334).

1.6.2.27. Ruhsal Liderlik

Ruhsal liderlik, bireylerde olusan manevi bosluk, psikolojik problemler, bunalimlar,
yalmizlik, anlamsizlik, ego merkezlilik, belirsizlik ve kaos gibi sorunlar karsisinda ortaya ¢ikan,
bireylerin ruhsal yonlerine odaklanarak onlar i¢in hayati anlamlandirmaya calisan bir liderlik
yaklagimidir.

Ruhsal lider, kendine ve gecmis yasantisina saygi duyarak bagkalariyla iyi iliskilere
sahip olmalidir. Bunun karsiliginda da hayatin bir amaci ve anlami oldugunu hissedecek,
etrafin1 saran diinyayla bas edebilecegini diisiinecek, ruhsal inanglarini takip etme yetenegine
sahip  olacak, kendini tanmiyarak siirekli  bir gelisme igerisinde  olacaktir

(http://dergipark.ulakbim.gov.tr/).

1.6.2.28. Girisimci Liderlik

Girigsimci lider, rekabet iistiinliigii elde etmek adina orgiitteki calisanlarin ¢evrelerinde
olusabilecek firsatlar1 6nceden goriip degerlendirebilmesi i¢in onlarla iletisim kurulmasini

ongoren vizyona sahip liderdir.
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Girisimci liderler kendilerini de, i¢inde calistiklar1 ortamlari da iyi tanir ve isletmeleri,
paydaslar ve toplum icin deger yaratan firsatlardan yararlanir, yeni firsatlar olustururlar.
Kaynak yetersizligi ya da belirsizligin fazla olusu onlarin cesaretini kirmaz, bu gibi durumlarla
hemen harekete gecerek ve eski sorunlara yeni ¢6ziim yollar1 arayarak miicadele ederler

(http://www.istanbultalks.com.tr/).

1.6.2.29. Siyasal Liderlik

Siyasal liderlik, siyasal bilim aragtirmalarina konu olan, siyasetin sanat yoniiniin agir
bastig1 bir alandir. Siyasal liderlik, siyaset kurumunun ve siyasal iletisimin odaginda yer
almaktadir.

Siyasal lider, siyasal toplulugun basinda bulunarak, bireysel amaclarla topluluk
amaclarim uyumlu hale getirerek belirlenen amaglar yoniinde insanlar1 yonlendiren ve ortak bir

biling olusturarak siyasal toplulugu yiikseltme ¢abas1 igerisinde olan kisidir (Bakan ve Dogan,
2013:343).
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IKINCi BOLUM
2.1. Girisimcilikle Tlgili Temel Kavramlar
Girisimciligin  6nem kazanmaya basladigi yillarin baslangict olarak endiistri
devriminden bilgi cagina gecis siireci olarak ifade edilebilir. Bu hususta girisimcilik isletme
yapilarindaki yenilik, yaratimci diisiinme ve idari faaliyetlerin biitiinleyicisi olarak kendisini
gostermektedir. Girisim, girisimci ve girisimcilik farkli ve birbirini tamamlayan kavramlardir.

Hepsine ayr1 ayri deginilerek, toplum i¢in Onemleri ve toplumsal misyonlart {izerinde

durulacaktir (Soysal, 2010:84).

2.1.1. Girisim

Girigim kavramina iliskin alanyazinda muhtelif agiklamalar ve tanimlar bulunmaktadir.
S6z konusu agiklamalar ve tanimlamalar girisimcilik kavramina olan bakis acislarini ifade
etmekle birlikte bahsi gegen agiklamalar ve tanimlamalara gore girisim, tiretimin baslica unsuru
olan doga, sermaye ve emegin komplike olmus halidir. Baz1 aragtirmacilar ise toplumun
gereksinimlerini daima olarak karsilamak amactyla bir pazari olan ve s6z konusu pazarda ederi
meydana gelen iktisadi ¢iktilari meydana getirmek ve ¢iktilarin satisi ile gelir (kar) elde eden
iktisadi yap1 olarak tanimlamaktadir (Cici, 2013:13).

2.1.2. Girisimci

Sozliik anlamiyla girisimei, liretime konu olan alanlarda sermayesini ortaya koyarak
girisimde bulunan kimse, miitesebbis manasina karsilik gelmektedir. Ekonomi literatiiriinde ise
girisimci, liretim faktdrlerinin tamamlayicisi olarak emegi, sermayeyi ve dogay1 bulusturarak
iretim evresini gergeklestiren ve iretim silirecinden baglayarak ticari faaliyetin nihayete
erdirilmesine dek tiim risklere katlanan kisi olarak ifade edilmektedir (www.tdk.gov.tr,).

Girigimci iktisadi bir unsur olarak tiretime esas kaynaklar1 (emek, liretim araglari -
sermaye, vb. unsurlar1) kendi yararina elverisli sekilde koordine ederek var olandan hem 6lgek
olarak biiyiik, hem de niteliksel olarak farkli deger meydana getirirken bununla birlikte
inovasyon ve kreasyonu ile yeni ortami yaratan ve bu kosullari yaratirken basarisizlik riskini
istlenen kisidir (Erdun, 2011:7).

Girisimci esas itibariyle var olani tekrarlayan degil yeni fikirler sunan kisidir. Bu
yeniliklerini hayata gecirirken ise gerekli kaynaklar1 temin ederek yeniligin ne sekilde hayata
gececegini tasarlayan birey olarak ifade edilebilir. Hisrich ve Peters ise girisimciyi, kendisinden

baska olarak ifade edilen iiretim faktorlerini yeni bir deger meydana getirecek bicimde
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bulusturan ve bununla birlikte kreasyon ve yeni bir diizen inga eden kisi olarak ifade etmislerdir.
Unlii iktisatg1 Schumpeter ise girisimciyi, daha onceki teknolojik olarak iiretimde
kullanilmayan olanaklar1 gelistiren, yenilik¢i veya yeni bir tiretim teknigi bulan yahut gelistiren

kisi veya kisiler olarak ifade etmistir (Cansiz, 2013:14).

2.1.3. Girisimcilik

Girigimcilik ya da miitesebbislik kavrami, Fransizca "entreprendre” ve Almanca'da
"Untemehmen" sozciiklerinden tiiretilen ve Tiirkge'de "listlenmek" anlamina gelen bir fiildir.
Bu baglamda da girisimci, bir isletmeyi organize etme, yonetme ve risk alma seklindeki
sorumluluklar iistlenen kisiyi ifade etmektedir. Girisimcilik (entrepreneurship), girisimsel
(entrepreneurial) ve girisimsel siire¢ (entrepreneurial process) kavramlart da Entreprendre
kavramindan tiiretilmistir. Girisimcilik, risk alarak yenilik ya da gelistirme yapmaktir (Ilter,
2010:6).

Girisimcilik, yeterli caba ve zaman tahsis edilerek, finansal, fiziksel ve sosyal
kaynaklar1 kullanarak ve risklere katlanilarak parasal ddiiller, kisisel tatmin ve bagimsizlik elde
edilerek yeni bir deger yaratma siireci olarak tanimlamaktadir (Cansiz, 2013:14).

Girigimcilikle tanimlardan bazilarimi su sekilde siralamak miimkiindiir (Akdemir,
2015:6):

e Girigsimcilik, rasyonellik demektir.

e Girisimeilik, varligin artis1 demektir.

e Girisimcilik, statli demektir.

e Girisimcilik, kalkinma demektir.

e Girisimcilik, kariyer demektir.

e (Girisimcilik, gelir dagilimi adaleti demektir. Hakkini piyasadan tam almak

demektir.
e @Girisimcilik, yardim demektir.

e QGirisimcilik, ¢ogaltan-hizlandiran etki demektir.

e Girisimcilik toplumu diistinmek, {ilkeyi diisiinmek, insanligi diistinmek

demektir.

e Girisimcilik, yenilik bulus demektir, ¢igir acict yenilikler yapmak demektir.

Kronik sorunlara, hastaliklara ¢6ziim bulmak demektir.

o Girigimcilik, 6zgiirliik ve bagimsizlik demektir. Baskin kisilik ve baskin roller
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demektir.

e Girigimcilik, sonu gelmeyecek hedeflerin pesine diismek demektir, dolayisiyla

vizyon demektir.
e Girisimcilik, diinyaya a¢ilmak demektir.

e @Girisimcilik, toplumun 6niine gecerek liderlik etmek demektir.

e Girisimcilik, petrole, enerji kaynaklarina, dogal kaynaklara sahip olmaktan daha

bliyiik bir zenginlik demektir.

e Girisimcilik zenginin, yoksulun, engellinin (yasamini fedakarliklarla yiiriiten),
emeklinin, kadinin, gencin, yaglinin, tiim kusaklarin (X,Y,Z Kusaklar1 6zellikle

Y) iistlenebilecegi bir meslektir.

2.2. Girisimcilerin Sahip Olmasi Gereken Ozellikler

Girigsimcilik alaninda yapilan arastirmalar, girisimcilerin bazi 6zelliklerinin birbirlerine
benzedigini, diger bazilarinin ise farklilastigini ortaya koymaktadir. Girisimcilerin en énemli
ozellikleri arasinda On ayak olabilme, kaynaklan bir araya getirebilme yetenegi, yOnetsel
beceriler, ozerklik istegi ve risk alma yer alir. Diger 6zellikler, saldirganlik, rekabet¢ilik,
amaca-doniik davranis, giiven, iyimserlik, sezgi giicii, gergeklere uygun davranislar, hatalardan
Ogrenme ve insani iligkileri becerisi seklindedir (Gliney, 2015:60).

Girisimcinin sahip olmasi gereken 6zellikler sunlardir (Giirol, 2006: 12-22):

e Risk alma,

e Kisisel sorumluluk alma arzusu,

e Olagandis1 karakteristikleri olma,

e Kendi gelecegine yon verebilme,

o [Etkili orgiit yaratma giicil,

e Enerjik olma, yorulmama,

e Basar konusundaki yeteneklerine giivenme,
e Bilgiye erisme ve bilgiyi kullanma,
e (Gelecege yonelik olma,

¢ Finansal basari,

e Kendini adama,

e Degisimi firsat olarak algilama,

e “Diigiinme” den ¢ok “yapma”,
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e Yenilik¢i olma,

e Karmasa ortamina tolerans,

e Detaya girme ve deger yaratma,

e Miikemmeliyetcilik,

e Kar amagl veya amagsiz olma,

e Biyiime,

e Yek ve tek olma,

e Bir siirec olma,

e Unmitsiz degil kararli olma (sonuglarin olumlu olacagi inanci),
e Bir yerlere gelebilme/kendini gergeklestirme gereksinimi,

e Zaman degerlendirmesi,

e Degisik bireylerle calisma (farkli bakis agisina sahip kisilerle calisma),
e Biiyiik riiyas1 olma,

e Kararh olma/kararlardan 6diin vermeme,

e Sirdiiriilebilir rekabet¢i avantaj gelistirme,

e Sirket kiiltiirii gelistirme,

e Yasam kalitesi ve is giivenligi,

¢ Kendinin igvereni olma arzusu.

Girigimciler sahip olduklar1 bu 6zellikleri basarili olmalar1 yoniinde tamamlayacak bazi
becerilere de sahip olmalidir. Hisrich bu becerileri teknik, yonetimsel ve kisisel beceriler olmak
iizere siniflandirmaktadir. Girisimcilerin basarili olmasi i¢in gerekli oldugu ifade edilen ¢ok
sayida ozellik ve beceri mevcuttur. Ancak genel anlamda basarili girisimciler incelendiginde
kendini tanima, kendini motive etme, cesaret, 6zgiiven, sabir, hizli karar verme, tecriibe, bilgi,

azim, istek gibi 6zelliklerin 6ne ¢iktig1 goriilmektedir (Kutanis, 2006:7-8).

2.3. Diinyada Girisimciligin Tarihsel Gelisimi

Girisimciligin tarihsel gelisimine baktigimizda girisimin ihtiya¢ bazli tanimindan yola
cikacak olursak insanlarin yagsamak ve ihtiyaglarini karsilamak amaciyla yaptig faaliyetlerdir.
Oyleyse avcilik, ¢iftgilik, hayvancilik, ticaret vb. gibi her tiirlii faaliyet insanoglunun ilk
donemlerinden beri yaptig1 faaliyetler olduguna gore girisimciligin tarihgesinin tarihin ilk

donemlerine dayandigini sdyleyebiliriz.
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2.3.1. Erken Donemler

Bir araci olarak tanimlandig1 zamanlarda girisimci i¢in verilebilecek en iyi 6rneklerden
birisi de Uzak Dogu'ya ticari seferler diizenleyen Venedikli Marco Polo'dur. Bir araci olan
Marco Polo, sermaye sahibi kisilerle imzaladigi anlagma geregi bir maceraci-tiiccar olarak aktif
risk istlenir, sermayedarin iistlendigi risk ise pasif nitelikte olurdu. Mallar satilip, iilkeye
dontldiikten sonra kar, yiizde 75'1 sermayedara kalmak suretiyle ikisi arasinda bdliisiiliirdii

(Dolgun,2003:9).

2.3.2. Orta Caglar ve 17. Yiizyil

Hisrich ve Peters (1998), Orta Caglar'da girisimci denilen kisinin genellikle o tilkenin
devleti tarafindan olmak iizere baska kisilerce temin edilen kaynaklarla risk almaksizin kaleler,
kamu binalari, manastirlar ve katedrallerin yapimi gibi biiyiik ¢apta projeleri iistlenen ve
yoneten kisi olarak tanimlandigim ifade etmektedirler. 47. yy.'da ise artik girisimci risk almaya
baslamig, devletle bir mal veya hizmet iiretmek amaciyla girdigi sabit bir miktar iizerinden

diizenlenen anlagmalarda kar ve zarar1 iistlenen kisi olarak betimlenmistir (Arikan,2004:3).

2.3.3. 18. Yiizyil

18. yy.'da "sermaye sahibi kisi" ile “is yapmak i¢in sermaye’ye gereksinim duyan kigi"
birbirinden ayrilmistir. Diger bir sekilde agiklamak gerekirse, “girisimci”, “sermaye temin eden
kisi”den (glinlimiiziin risk-sermayesi saglayan gercek veya tiizel kisileri) ayr1 diigiiniilmeye
baslanilmistir. Bu farkliliga yol agan nedenlerden birisi artik endiistri ¢agina girilmis

bulunmasidir (http://www.girisimcilik.org/).

2.3.4.19. Yiizyll

Endiistriyel devrim sirasinda karsilagilan teknolojik gelisimler bu donemde arka arkaya
gerceklesen bulus (invention) ve yenilikleri (innovations) tetiklemis, onlara ivme kazandirmis
ve yiizyilin girisimcilik faaliyetleri yoniinden verimli bir donem olmasina yol agmislardir.
1800'lerin baslarinda {inlii ekonomist Jean Baptiste Say girisimcinin kazandigi karin,
yatirimcinin kar ile es deger olmadigina dair goriisii ifade etmis, girisimcilik evresinin
girisimcilige has 6zellikleri bulunan bir ticari eylem tipi oldugu fikri daha ¢ok insani bu fikirde
birlestirmistir. Cantillon gibi Fransiz fizyokratlar ekoliiniin bir {iyesi olan Say, girisimcinin
“ekonominin kilit noktasindaki kisi ve ekonomik degisim ve gelisimin bir katalizorii” oldugunu

vurgulamistir (Giirol, 2006:9-10).
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2.3.5. 20. Yiizy1ll

Girigimcilikle ilgili basyapit olarak kaleme alinan ilk eser tinlii iktisat¢1 Schumpeter
tarafindan kaleme alinmistir. Bu eser girisimcilik namina yazilan ilk eser olmakla birlikte bir
eserde vurgu yapilan en belirgin konu “yenilik”tir. Bunun nedeni ise yenilik olgusunun iktisadi
olarak temel ilkelerden birisi kabul etmesidir (iraz, 2005:154).

Schumpeter’in kurami baglaminda girisimcilik eski olmayan bir iktisadi model
dahilinde en miihim parga olarak diisiiniilmiigse de s6z konusu modeli hayata uygulamak
olanag1 bulunmamistir. Ancak bu kuram, glinimiizde girisimeilik ile ilgili yapilan arastirmalara
yonlendiren, 151k olan g¢alisma niteligindedir. Schumpeter girisimcilikle ilgili arastirmalari
neticesinde girisimcilige yaptig1 katki, iktisadi olarak girisimciligi aktiflestirmesidir. Bunu,
girisimciligin yeni ve daha 6nce Ornekleri olmayan teknolojik metotlar1 muhteva ettigini
belirtmesi ve girisimcilik kavramina yeni imkanlar, yeni sektorler ve teni metotlar kullanma
gibi tesvik edici unsurlart yiiklemesi ile saglamustir (Cici, 2013:34).

20. yy da girisimcilik kavrami i¢in Schumpeter“den sonra 6nemli iki isimde Krizner ve
Drucker olmustur. Krizner igin girisimci firsatlar konusunda sezgileri kuvvetli, bagkalarinin
fark edemedigi firsatlar1 goren kisidir. Drucker ise girisimciligi firsatlarin maksimizasyonunu
saglayan itici gii¢ tanin1 kullanmis ve Drucker’in “yenilik¢i organizasyon” adin1 verdigi isletme

yapisi, kiigiik ve orta Olgekli isletmeleri de on plana ¢ikarmistir (Askin, Nehir ve Vural,
2011:61)

2.4. Tiirkiye’de Girisimciligin Tarihsel Gelisimi
Tiirkiye’de Ozellikle son donemde geng¢ kusakta girisimcilige yOnelim daha fazla
olmaya baglamigtir. Tiirkiye’de girisimciligin tarihi evresini, Osmanli ve Cumhuriyet donemi

olarak iki evrede incelemek miimkiindiir (http://dergipark.ulakbim.gov.tr,).

2.4.1. Osmanh imparatorlugu Dénemi

Osmanli Imparatorlugunun dogu-bati ticaret yollan arasinda olmasi nedeniyle
ticaretin gelismis oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu donemde deniz ticaretini oldukca
onemli bir yere sahiptir ve gemiler, savas zamaninda seferlere gonderilmistir. Zaman iginde
biiylik kesifler sonucu ticaret yollarinin degismesi Osmanli ticaretini de biiyiik Slgiide
etkilemis ve 6zellikle Imparatorlugun son dénemlerinde, Sanayi Devrimi’nden sonra Bati ile
yakin iligkilerde bulunan Yahudi, Rum, Italyan asilli Tiirk vatandaslari ekonomik anlamda
girisimci olmuslardi. II. Mesrutiyet déneminde Ittihat ve Terakki taraftarlar1 “Milli Tktisat”

kavramini ortaya ¢ikarmis ve ekonomik kalkinma i¢in “miitesebbis sinifi” olusturulmasinin
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gerekliligi savunulmustur (http://www.akademikbakis.org/).

Milli iktisat kavraminin en énemli amaglarindan birisi, Osmanl ticaretinde biiyiik rol
sahibi olan gayrimiislimler ve yabancilarin Tiirk miitesebbisler 6zerinde yarattig1 olumsuz
etkiyi ortadan kaldirmak olmustur. Bunun i¢in sanayicilere destek verilmis, millilestirmek
icin yabancilara verilen imtiyazlar kaldirilmis ve milli bankalarin kurulmas1 desteklenmistir.
Bunlar bankerler, ithalat¢ilar ve genellikle tiiccarlardir. Imparatorluk Dénemi'nde bir baska
girisimci tipi, askeri amaglarla yapilan iglerdir. Bu islerin yabanci uzmanlar araciligiyla
yiiriitiilmiis olmasi, Osmanli Paga ailelerinden gelip, bugiin sanayici olarak adlarim

sayabilecegimiz insanlarin sayisinin hemen hemen yok denecek kadar az olmasina neden

olmustur (Giiney, 2015:32-33).

1908°de Ikinci Mesrutiyet’in ilani ticaret ve sanayi alanlarinda canlanma olmustur.
Sanayilesme zorunluluguna duyulan gereksinim iizerine 1915 yilinda bir “sanayi sayimi”
yapilmistir. Bu sayim sadece Istanbul, Bursa, Bandirma, izmir, Izmit, Usak ve Manisa’da Ikinci
Megsrutiyetin ilanindan sonra c¢ikarilan Tesvik-i Sanayi Kanunu’ndan yararlanan ticari
kuruluglar1 kapsamustir. El ve ev sanatlarinin yer almadigi bu sayimda mevcut sanayi ¢esitli

gruplara ayrilarak gergeklestirilmistir. Bu sayimin sonuglar1 asagidaki Tablo 6’da belirtilmistir

(Kutlu, 2006:28).

Tablo 6: 1915 Sanayi Sayimi Sonuglari

TOPLAM GIDA DOKUMA DIGER
KURULUS SAYISI 264 75 73 116
ISCI SAYISI 14060 3916 6313 3781
DEVLET KURULUSU 22 1 18 3
OZEL KURULUS 242 74 5 113

Kaynak: (Kutlu, 2006:28)

Bu sayim sonuglarina gore devlet kuruluslar1 genellikle dokuma sanayinde toplanmis ve
0zel girisime ait 242 kurulus ise kiiciik el sanayinden 6teye gidememistir. Bunun nedeni yeterli

sermaye ve mali kaynaklarin olmamasi, organizasyon ve teknik bilgi yetersizligidir (Kutlu,

2006:28).
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2.4.2. Cumhuriyet Dénemi

Cumbhuriyet doneminde girisimcilik, heniiz Cumhuriyet ilan edilmeden 9 ay 6nce Subat
1923'de Atatiirk'iin 6nderliginde Izmir'de 1.1ktisat Kongresi'nin toplanmasi ve Tiirkiye'de
ekonomik gelisme ve kalkinmanin girisimcilikle saglanabilecegini ifade etmesi ile baslamistir.
Tiirkiye Cumhuriyeti doneminde girisimciligin gelisimi ve girisimciligi etkileyen faktorleri

Tablo 7'de goriildiigii tizere, bes ayr1 boliimde incelemek miimkiindiir (Tekin, 14:1999):

Tablo 7: Tiirkiye Cumhuriyeti Doneminde Ekonomik Yapilanmalar

1923-1930 Ulusal Ekonominin Kurulmasi
1930-1950 Devletcilik Donemi

1950-1970 Liberal Ekonomi ve Planli Dénem
1970-1980 Ithal Tkamesi Dénemi

1980 ve sonras1 | Disa A¢ik Biiyiime

Kaynak: (lter, 2010:27)

Ulusal ekonominin kuruldugu 1923-1930 yillar1 arasindaki yillarda iilke disindan gelen
yatirimeilarin belli sektorlerdeki egemenligine son verilme c¢abalart ve yerli tiiccarlarin
olusmasint yani girisimcilige yonelimi tesvik eden politikalari ortaya ¢ikmistir. Fakat bu
husustaki bir takim noksanliklar ve sosyo — ekonomik tahrip giicii yiiksek bir savastan ¢ikmis
olma hali yabancilarin farkli alanlardaki hakimiyetlerine son verilmeye ¢alisilarak, Tiirk'ten is
adamu ve tiiccar yapma, yani girisimciligi tesvik etmek amaciyla bir dizi onlem alinmustir.
Ancak, bu konudaki bazi yetersizlikler ve savagin etkilerinin devam etmesi nedeniyle, 6nemli
bir gelisme saglanamamustir (Akdemir, 2015:103-105).

Tiirkiye Cumbhuriyeti kuruldugunda Osmanli’dan miras kalanlar giigsiiz bir ekonomi,
iktisadi olarak onarilmasi gereken bir {ilke ve yigmla borg¢ yiikiimliiligli olmustur. Bagka bir
ifade ile iktisadi olarak kalkinma gereksinimi mevcut olmustur. Bu sebepten dolayi
Cumbhuriyet’in kurulusundan 1930 yilina kadar gecen siire ulusal ekonominin kurulusu olarak
adlandirilmaktadir (Giileg, 2011:14).

1930-1950 Devletgilik donemi; 6zel girisimin yeterli olmadigi sahalarda devletin
piyasalara miidahale ederek kaynak yaratmasini 6ngéren bu donemde var olan politikalar, 6zel
girisimin daha i1yi noktalara gelmesi icin de bir takim tedbirler alinarak, Bes Yillik Sanayi
Planlar1 da diizenlenmistir. Siimerbank, Etibank gibi devlet kuruluslart bu dénem igerisinde

dogmus basarili girisimlerdir (Kog, 2005:28).
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1950-1970 Liberal ekonomi ve planli dénem; ikinci Diinya Savasi’ndan cikildiktan
sonra oOzellikle bugiin gelismis olarak adlandirilan {ilkelerin ekonomi politikalarinda
liberallesme ©n plana ¢ikmistir. Tarimsal {iretime Onem verilmesi ile birlikte altyapi
yatirimlarina yonelik faaliyetler de bu dénemde artmistir. Ozel sektoriin yaptig1 yatirimlarm
sanayi sektoriindeki toplam yatirima oranmin %70 ‘e kadar yilikselmesi yine bu donemde goz
ard1 edilemeyecek gelismelerden biridir. Tktisadi liberallesme tam olarak gergeklesmemis yani
devletci iktisadi politikalar1 etkisini halen siirdiirmesine ragmen, bu donemde 6zel sektor
yatirimlarmin iizerine durulmus ve Ozel sektor yatirimlarinin arttign gorilmistiir (Arikan,
2004:14-16).

1970-1980 Ithal ikamesi dénemi; ithal ikamesi politikas: giderek dnem kazanarak, 6zel
sektor girisimeiligi ve sanayilesme egilimleri de hiz kazanmustir. Kibris harekati ve yasanan
petrol soklari, ddnemi etkileyen belli bash olaylardir (Ilter, 2010:28).

1980 ve sonrasi disa agik biiylime; 1980 senesine gelindiginde ise iktisadi sistemle
uyusmayan belli bagh engeller ortadan kaldirilarak, piyasa ekonomisine gegilerek ve diga agik
bliylime modeli iktisadi politikalar nezdinde benimsenerek iktisadi liberalizasyon
gerceklestirilmeye calisilmistir. 1980 ve sonrasindaki donemde bilakis hizmet sektoriindeki
gelismeyle ayn1 dogrultuda 6zel sermayenin yatirimlar: da artis gostermektedir. Ulke smnirlari
icerisinde kalmanin tercih edilmedigi donem olan bu donemde 6zel girisimciler yeni bir boyut

kazanmustir (Askin, Nehir ve Vural, 2011:67-70).

2.5. Girisimciligi Etkileyen Faktorler

Bireylerin yasamlarinin farkli donemlerinde, farkli gereksinimleri olmakta ve bunlardan
etkilenmektedirler. Cocukluktan baslayan bu siire¢, cesitli faktorlerin etkisiyle bireyin
girisimcilik potansiyelini disa vurmasii saglayabilir. Dolayisiyla bireyleri ¢ocukluk
donemlerinden itibaren, girisimci olmaya yonlendiren bir takim faktorler bulunmaktadir. Aile,
alinan egitim, psikolojik Ozellikler, i¢cinde bulunulan toplumsal ¢evre ve devletin deger

yargilarin girisimcilige etki eden faktorler arasinda saymak miimkiindiir (Ilter, 2010:29).

o Aile
Insanlarin topluma entegre olma evresi aile i¢inde gergeklesmeye baslamakta ve ileriki
yasantisinda da dahili oldugu aile ortaminin tesiri 6nemli bir konumda olmaktadir. Bireylerin
cocukluklarinda tecriibe ettikleri deneyimlerin ileriki yasantisindaki tercihlerine de etkisinin
oldugu bilinmektedir. Aile kurumunun bireyin kariyerini yonlendirmesine esas olan tercihleri

etkileme hususlarindan birisi de ailenin toplumsal statiisiidiir (Erdogmus, 2000:99).
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Toplumsal statii ailenin, ¢ocuklarini yetistirmeleri ve ileriki yasantilarina hazir hale
getirmeleri i¢in ihtiyac1 olan mali kaynaklara erisme seviyesini de tespit etmektedir. Ote yandan
ailenin degerleri, ¢cocuklarini ne sekilde yetistirdikleri, sahip olduklar1 ¢ocuk sayisi, ebeveynin
tutum Ozellikleri gibi faktorler de cocuklarin ne derece sosyal olabileceklerine ve ileriki
yasantilarinin yoniine de tesir etmektedir. Bireyin yasam boyu tercihlerini dncelikle yetistigi
aile ortamu etkilemektedir. Dolayisiyla bireyin girisimcilik tercihinde de aile baskin bir rol

oynamaktadir (Erdun, 2011:9-14).

e Egitim

Aile ve egitim — dgretim verilen kuruluslarda uygulanan egitim evreleri kisilerin
girisimcilik diizeyinin ve kreatif diistinme becerisinin daha iyi noktalara gelmesinde yahut
tamamen bu kabiliyetlerinin korelmesinde etkili unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu husus
ile ilgili yapilan akademik caligmalar, egitim — d8retim evresinde, kalic1 olmayan bilgiler ile
kabul goriiniirligiinii kisa zaman zarflarinda yitiren 6nemli olmayan bilgileri ¢ocuklara vermek
yerine; bilmedigi bilgileri veya merak ettikleri konular1 nasil 6greneceklerinin iizerinde duran
egitim-6gretim kuruluslarinda egitim alan cocuklarin kreatif diisiinme ve girisimcilik
kabiliyetlerinin daha fazla oldugu tespit edilmistir. Bu sebepten 6&tiirii kisilerin aldiklar1 egitim
perspektifi, miifredati ve egitimin muhtevasi girisimciligi ve kreatif diisiinmeyi etkilemektedir
(Onay, 2013:38).

Girisimciler i¢in ortalamanin altinda egitim aldiklar1 yolundaki yanlis kaninin aksine
egitim, girisimciligin gelismesinde 6nemli rol oynamaktadir. Yeni bir is kurmak i¢in formel bir
egitim almig olmak artik zorunlu hale gelmektedir. Egitimi 6zellikle finans, pazarlama, yonetim
ve stratejik planlama alanlarinda almalar1 gerekli goriilmektedir. 2000’11 yillarda yapilan
arastirmaya gore girisimcilik alaninda temel egitim goren ya da girisimcilik konusunda

odaklanan 6grencilerin diger alanlarda egitim alan 6grencilere gore (Cici, 2013:45);

- Yillik %27 daha fazla is tatmini,
- Yeni is kurma konusunda ii¢ kat daha fazla egilime sahip,
- Kendi isinde ¢aligma konusunda ii¢ kat daha fazla egilime sahip olduklar

gorilmiistir.

e Toplumsal Cevrenin Etkisi ve Devletin Deger Yargilan
Girisimcilik kiiltiiriiniin olusturulabilmesi i¢in toplumun tiim kesiminin ¢abasina ihtiyag

duyulmaktadir. Ciinkii toplumsal ¢evre girisimciligin nitelik ve boyutunu belirlemektedir. Bu
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nedenle aileden baslayarak, egitim kurumlarindan, kamu ve 6zel kesim kuruluslarina kadar
onemli gorevler diismektedir. Sadece girisimcilik ruhunun gelistirilmesi girisimcilik i¢in yeterli
olmamaktadir. Birey istenilen tiim girisimcilik niteliklerine sahip olsa bile, i¢cinde bulundugu
toplumsal yapidan etkilenmektedir. Dolayisiyla toplumsal ¢evrenin, girisimeciyi motive edici
nitelikte olmasi gerekmektedir (lter, 2008:33).

Girigimlerin ve girisimci sayisinin artabilmesi i¢in, devletin izledigi ekonomi
politikalar1 ve biirokratik mekanizmanin girisimciligi gelistirmeye yonelik olarak diizenlenmesi
gerekmektedir. Devletin destekledigi girisimci, siyasi, sosyal, kiiltiirel ve ekonomik yapinin
olusturuldugu ortamda, girisimci diisiince ve davranis yapisindaki bireylerin artmasiyla ¢ok
daha yenilikei, iiretken, degisikliklere uyum saglayabilen ve sonug olarak rekabet giicii yiiksek

bir ekonomiye ulagsmak miimkiin olabilecektir (ilhan, 2003:61-66).

e Psikolojik Ozellikler
Girisimcei olan kisiler baska insanlara gore belli noktalarda psikolojik olarak farkli olan

kisilerdir. Bu sekilde bir yargiy1 ifade etmenin nedeni, girisimciligin tabiatindan dolay1 his ve
enerji seviyesinin fazlaligindandir. Girisimcilerin psikolojik 6zellikleri ile ilgili yapilan
aragtirmalarda genel olarak bu kisilerin psikolojik 6zellikleri su sekilde ifade edilebilir (Cici,
2013:45):

e Karar alma ve sorumluluktan kaginmama,

e Karar alma noktasinda risk unsurlarindan dolay1 verecegi karardan vazgegmeme,

e Verilen kararlarda elle tutulur, gozle goriiliir tekliflere erigme,

e (Calisma alani ile ilgili zihinsel 6zelliklerini daha fazla tercih edenlerle ¢alisma,

e Para kazanma hevesini igerisinde barindirma,

e Bir sonraki giinii gérebilecek dngoriiye sahip olma,

e s ve beseri iliskileri hususunda amator olmayan kararlar1 alabilme.

o IsDeneyimi

Girigimci kisiligi olan bireyleri, daha 6nce ¢alistiklar isyerlerinde edindikleri olumsuz
deneyimleri kendi girisimlerini kurmaya yonlendirebilir. Dolayisiyla olumsuz deneyimlerin
bile girisimcilik agisindan olumlu sonuglar bile dogurabilecegi diisiiniilebilir. Mesela, basari
icin savagma firsatinin yoklugu, 6rgiit kademelerinde yilikselme imkaninin olmamasi, sikinti ve
yalnizlik hissi gibi kisinin ¢alisma yasaminin gesitli asamalarinda karsilastigi mutsuz edici

olaylar, yeni bir girisim kurulmasini motive edici yonde bir etki de yaratabilirler (Giileg, 201:7).
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e Yas
Genel olarak 22-25 yas araligi girisimcilik kariyerine baglamak i¢in ideal yas olarak
goriilmektedir. Bu yaslar disinda da girisimcilige baslanabilecegi kabul edilmekle beraber,

sonraki yaslarda basari i¢in harcanacak enerji ve finansal destek ihtiyaci daha fazla olacaktir

(Ozden; 2009:7).

e Ailede Girisimci Olmasi

Marison, ailede girisimcilik deneyimi bulunan birilerinin olmasinin, ailede girisimcilige
adim atmak isteyen aile bireyini bir¢ok agidan olumlu etkileyecegini ifade etmektedir.
Oncelikle hi¢ kuskusuz ki, girisimci geleneginin kisiye miras kalmasi oldukga dnemli bir
noktadir. Is kurma ve isletme sahipligi gelenegini siirdiirme egilimi dogan aile bireyine yavas
yavas giiclii is ahlaki agilanmaya bagslayacaktir. Ayrica, girisimcilik gegmisine sahip bir ailede,
bireyin girisimcilige dair ¢abalar1 daha iyi anlasilip, onaylanir ve daha ¢ok destek bulur. Son
olarak, ailede girisimci bulunmasi, yeni igletme kurmak isteyen aile bireyleri i¢in kaynaklarin
seferber edilip isin kurulmasina yonelik katkiya doniismesini daha miimkiin hale getirmektedir

(http://acikerisim.deu.edu.tr/).

2.6. Girisimcilikte Cinsiyet Faktorii

Gecmisten giiniimiize toplumlarda sosyal statiilerin sekillenmesinde cinsiyet faktoriiniin
etkili bir unsur oldugu goriilmektedir. Ulkelerin hukuki, ekonomik ve sosyal yapilar1 kadmlarin
toplum icindeki roliinii ve beklentilerini belirlemektedir. Diinyanin pek ¢ok yerinde kadin
isgliciiniin erkek isgiicliniin neredeyse yarisini olusturduguna dair veriler bulunmaktadir. Bunun
altinda yatan en 6nemli etken ise yetersiz ve amaca uygun olmayan egitim modelleri olarak
gosterilmektedir. Ayrica Ozellikle Tiirkiye gibi gelismekte olan iilkelerde ve gelismemis
tilkelerde; tore, gelenek, gdrenek gibi yazili olmayan yasalarin gegerliligini korumasi nedeniyle
kadinlar kendilerini gelistirememektedirler (Sahin, 2006:30).

Kisinin temel haklar1 arasinda giren girisimcilikte ne yazik ki diger birgok hakk: gibi
erkeklerin tekelinde olmustur. Kadinlar kendisine bigilen toplumsal 6gretilerin bigtigi “kadinlik
ve annelik” rollerinden ¢ikip; ev kadinlig1 disinda bir meslek edinme ¢abalari hem kadinlar i¢in
hem de toplumun geri kalani i¢in yeni ve ¢6ziilmesi gereken bir sorun olmustur.

Bu yiizden kadin girisimcilik 6zelliklerine sahip olsa da “ev hanimi”’n1 meslek olarak yazdirmak

zorunda kalmistir (Bediik,2005: 107).
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Cinsiyet rolii, bir insanin dogumundan oliimiine kadar siirmektedir. Cinsiyet rolleri
tanim olarak toplumdan topluma tarih i¢inde degisse de, hi¢ degismeyen yonii cinsiyet
temelindeki, kadinin erkege gore ikincil 6nemde oldugu anlayisidir. Geleneksel olarak
belirlenmis cinsiyet rollerinin benimsenmesi, kadinlarin erkeklere bagimliliklarinin 6l¢iisiinii
ifade etmektedir. Ornegin, yatirim kararinda cinsiyet farkliliklarini inceleyen bir arastirmaya
gore; borg alan erkek girisimciler, yiiksek gelir getiren bir yatirima yonelirken, borg alan kadin

girisimciler ise, ailenin ge¢imini saglamaya odaklanmaktadir (Karadal, 2014:128-129).

2.7. Kadin ve Erkek Girisimciler Arasindaki Farklar

Kadin ve erkek girisimciler arasinda bir¢cok benzer nokta bulunmasina karsin dikkate
deger farkliliklar da goze ¢arpmaktadir. Kadin ve Erkek Girisimciler Arasindaki Farkliliklar
asagidaki Tablo 8’de gormek miimkiindiir (Giiney, 2015:239-240):

Tablo 8: Kadin ve Erkek Girisimciler Arasindaki Farkhiliklar

Ozellikler Erkek Girisimciler Kadin Girisimciler
Isleri bitirme sonucu elde edilen basari Bir amaci gergeklestirmekten dolay1
elde edilen basari

Kisisel bagimsizlik

Motivasyon Bir isi yalniz yapmaktan kaynaklanan
Kontrolii elde bulundurmaktan kaynaklanan is tatmini | bagimsizlik
Mevcut isten duyulan tatminsizlik Isten kaynaklanan hayal kiriklig:
Okulda ve mevcut iste yeni isle ilgilenmis olma i 6

Hareket Noktas ulda v veut ite yent 1sle 11g $ Alandaki Firsatt Gorme
Isten ¢ikarilma ya da isi birakma
Kigisel varlik ve birikimler Kigisel Varlik ve birikimler

Fon Kaynaklar: Bankalar ve yatirimeilar Kisisel Borglar

Arkadaglardan ve aileden alinan borglar

Mesleki Ge¢mis kazanmus bir kisi olmak

Ucretli is deneyimi [s alaninda deneyim

Taninmus bir uzman va da o alanda biiyiik basarilar Alanda orta diizey yonetici olmak

Hizmet sektdriinde is gecmisi

Cesitli ig alanlarinda uzman olmak

Ikna edici olmak Esnek ve toleransh olmak
Yenilik¢i ve idealist olmak Yaratici ve gercekei olmak
Kisisel Ozellikler Yiiksek Diizeyde 6zgiiven sahibi olmak Orta diizeyde bir zgiivene sahip olmak
Sevkli ve enerjik olmak Sevkli ve enerjik olmak
Kendi kendisinin patronu olma zorunlulugu Sosyal ve ekonomik gevre ile

ugrasabilme yetenegine sahip olmak
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25-35 yaslar1 arasinda isletme kurma 35-45 yaslart arasinda igletme kurma

Is sahibi bir babasinin olmasi Is sahibi bir babasinin olmasi
Ozoecmi Universite mezunu olmak (isletmecilik va da Universite mezunu olmak (liberal

geemis mithendislik gibi teknik bir alanda derece sahibi sanatlar egitimi)
olmak)
Ailenin ilk ¢ocugu olmak

Ailenin ilk cocugu olmak

Arkadaglar, avukat ve muhasebeciler Yakin arkadaglar

is diinyasindan arkadaslar Es, aile ve profesyonel kadin gruplari
Destek Gruplarn > Ay ; ; P Y srip

Es Ticaret Birlikleri
Kurduklan flk is Uretim ya da Insaat Hizmet sektorii (Egitim hizmetleri,
Tiirii danigmanlik ya da halkla iligkiler

Kaynak: (Giiney, 2015:239-240)
Yukaridaki tabloda kadin ve erkek girisimciler arasinda; motivasyon, hareket noktas,
fon kaynaklari, mesleki gecmis, kisisel 6zellikler, 6z ge¢mis, destek gruplar1 ve kurduklar i

tiirii bakimindan bir ayrim oldugunu ortaya koymaktadir.

2.8. Kadin Girisimciligi

Ilgili literatiir ve calismalar incelendiginde kadin girisimciligi spesifik olarak
tanimlayan yazinlar mevcut degildir. Genel olarak kadin girisimcilik tanimlar1 incelendiginde
tizerinde fikir birligine varilmis bir tanim yer almamaktadir. Kadin girisimcilik tanimlari
girisimcilik tanimlarina kadin kavraminin eklenmesi ile olusturulmustur (Kog, 2005:45).

Kadmlar tarih boyunca hemen hemen her donemde icinde yasadiklari toplumun
ozelliklerine gére degisen sartlarda ekonomik faaliyetlere katilmislardir. Ozellikle sanayilesme
ile bu siirecin hizlandig1 sdylenebilir. Gergekten, 21. yiizyila dogru hizla ilerlerken her alanda
kendini gosteren degisim ve gelismeler gergevesinde kadinlarin bir zamanlar sadece erkeklere
acik olan is diinyasina girdikleri ve bu diinyada giic, yetki, mevkii elde etmek i¢in yogun bir
miicadele verdikleri gbzlenmektedir. Calisma yasaminda kiiresellesme cergevesinde yasanilan
degisimler ve yeni degerler, is diinyasinda erkek hakimiyetinin kirilarak kadinin gliclenmesine
neden olmustur. (Tamer, 2013: 652-653) .

Kadinlarin is hayatinda girisimci sifatiyla yer alip bu girisimlerinde basariya ulagsmalari,
Ozglivenlerinin olmasina ve risk almaktan kaginmama kabiliyetleri ile dogrudan ilgilidir.
Kreatif diisiinen, sagduyulu, yeniliklere kapali olmayan, problem ¢ozebilen, uzlastirici
kabiliyetleri olan kadin girisimciler sorumluluk almaktan c¢ekinmeyerek rekabet edebilme

noktasinda kendilerini gosterecekler ve basarili olabileceklerdir. Degerlerinin arkasinda duran,
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liderlik yapan, yetki kullaniminda problem yasamayan, insani iligkilerinde sorunlar olmayan
kadin girisimciler, bireysel olarak sosyal ve is hayatinda etrafinca dinlenir konumda
olabilecektir (Sahin, 2006:32).

Ev dis1 bir mekanda, kendi adina kurdugu bir isletmesi olan, bir isletmede tek bagina
veya ¢alistirdigi diger kisilerle birlikte ¢alisan veya sahibi olmasi sifatiyla ortaklik kuran, is ile
ilgili olarak gesitli kamu ve 6zel kuruluslarla temaslara gecgen, isletmenin gelecegi ile ilgili
planlar yapan, isletmeden elde ettigi kazanci, yatirrm ve kullanim alanlar1 iizerinde s6z sahibi

olan, isletmesi adina tiim riski iistlenen kadindir (http://www.avekon.org/).

Gegmisten giinlimiize kadar devam eden diisiince; “kadinin yeri evidir” ve aligilmis
gorev “kocasinin esi, cocuklarinin annesi” olmaktir. Ancak kadinin bu roliine sanayilesme ve
kentlesme olgusu i¢inde ve toplumsal degisme siirecine bagli olarak yeni sosyal roller
eklenmektedir. Girisimcilik niteliklerini barindiran ve girisimcilige has uygulamalar1 ve
evreleri benimseyen, hayata geciren is kadmlar1 kadin girisimciler olarak tanimlanabilir. s
yasamindaki firsatlar1 degerlendirebilen, lizumlu gordiigii kaynaklari basarili bir sekilde
tedarik eden girisimcilerdir kadin girisimciler. Kadin girisimciler ayrica farkliliklar: barindiran

duragan olmayan siireci basaril bir sekilde yonetebilmektedir (Bediik, 2005:110-112).

Kadin girisimciler, yenilik¢i kendine giivenen ve yaratici kadinlar olarak bireysel veya
bagkalari ile isbirligi i¢inde ekonomik bagimsizlik elde etmede yetenekli, kisisel, aile ve sosyal
yasama ayak uydurarak bir kurulusu baslatip, kurup ve isleterek bagkalar1 i¢in is imkanlari

tiretebilen kadinlardir (http://www.gkd.comu.edu.tr/).
2.8.1. Kadin Girisimci Tipleri

Kadin girisimcilerde erkek girisimciler gibi duygusal, diisiinsel ve sosyal tutum ve
davraniglarina uygun olarak erkek girisimcilere oranla biraz daha farkli girisimcilik tipleri
siiflandirilmaktadir. Kadin girisimcilerin kendilerine has girisimcilik tarzlar1 dikkate alinarak

asagidaki gibi siniflandirma yapilabilir (Marangoz, 2013:101-103):

¢ Geleneksel Kadin Girisimci Tipi
Geleneksel kadin girisimei tipi, klasik kadin girisimci olarak da bilinen ve cinsiyet
rollerine uygun bi¢imde ve yiiksek diizeyde girisimcilik idealine bagli kadin girisimcileri ifade
etmek i¢in kullanilir. Para kazanma ihtiyact ana motivasyondur ancak geleneksel aile rolii de
esastir. Hem igini hem de ailesini 6n plan da tutar. Genellikle evli olup, isleri aileleri ve

cocuklari ile birlikte yiiriitiir. Isi ile ailesini ailesi ile isletmesini dengede tutar ancak is yine bir
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adim oOndedir. Eger ortagi varsa bile ondan sinirli destek alir. Sorumluluk tamamen

kendilerindedir (https://anahtar.sanayi.gov.tr/).

e Aileci (Evcil) Kadin Girisimci Tipi

Aileci kadin girisimciler, aile i¢indeki kadinlik roliine siki sikiya baghdir. Aile 6nde
geldiginden girisimcilik ideali geleneksel kadin girisimei tipine gore biraz diisiiktiir. Evcillik
onemlidir ve ailenin uygun gordiigii ve aileye uyan girisimcilik alanlarinda faaliyetlerini
stirdiiriirler. Aileci kadin girisimcilik tipinde ¢ocuklar girisimi belirleyebilmektedir. Kadin
girisimcilerde ¢ocuk sayisi arttik¢a girisimcilik tesebbiisli azalmaktadir. Buna karsin erkek
girisimcilerde ¢ocuk sayisi arttikca girisimcilik tesebbiisii ev gegindirme sorumlulugundan
dolayr girisimcilik arzusu artmaktadir. Aileci kadin girisimcilerde girisimcilige niyet
motivasyonu kendini gelistirmek ve ailesine destek olmak bigiminde bir giidiidiir. Ana merkez

yine es, ¢ocuk ve ailesidir (Top, 2006:80-82).

¢ Yenilik¢i Kadin Girisimci Tipi

Yiiksek diizeyde girisimcilige motive olup, geleneksel ve aileci kadinlik rolii bir
anlamda terk edilir. Kadinlar kariyerine engel olan yerde kadinlik roliinii birakir ve tipki erkek
girisimciler gibi ise baslarlar. Genellikle yiiksek egitim gérmiis ve ekonomik olarak
bagimsizligina diiskiin olan kadin girisimciler olarak tanimlanir. Teknolojiyi ¢ok iyi algilarlar
ve iyi sekilde de kullanirlar. Bu tip, girisimcilik ideallerini geleneksel cinsiyet rollerinin ¢ok
daha {istiinde tutan ve isletmesinin biiylimesini oncelikli hedefleri arasina koyan girisimci
tipidir. Bu kategoriye dahil olan kadinlar daha ¢ok savas sonrasinda biiyiiyen ve yiiksek okul
mezunu kadinlarin istihdam edildigi alanlarda (pazar arastirmalari, reklam, halkla iligkiler ve

basin islerinde) ¢alismaktadirlar (Kutanis, 2006:84).

o Koktenci (Feminist) Kadin Girisimci Tipi
Bu ayrimda kadinlik olgusu girisimcilik i¢in tesvik edici 6zel bir motivasyondur. Bu
gruptaki kadin girisimciler kadin (feminist) hareketin bir parcasi olarak, erkeklerle her alanda
esit olduklarina inanirlar. Bundan dolay1 her alanda oldugu gibi iste ve girisimcilikte de
erkeklerle ayni yerde olmalari gerektigine inanan kadin girisimcileri i¢ine alan bir
simiflamadir. Hem girisimcilik hem de geleneksel aile rollerine ayni anda baglilik ise alt
diizeydedir. Kadinsi kisilik en yetkin sekli ile ortaya ¢ikartilir. Kadm girisimciler her alanda

erkek girisimcilerle benzer beceri ve yeteneklere sahip olduklarina ve onlar gibi her seyi
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yapabilecekleri inancini tagirlar. Isler ve aile sayet evli ise esler arasinda birlikte esit ve
isbirligi ile yiritiiliir. Bu durumda girisimler kadin hareketleriyle iligkili, basin, yayin,
perakende satis, egitim ve kiigiik 6l¢ekli imalat gibi ¢esidi alanlarda olmaktadir (Morgin,

2013:172)

2.8.2. Kadin Girisimcilerin Ozellikleri

Kadin girisimcilerin erkek meslektaslarina nazaran gostermis olduklar1 farkliliklarin,
onlarin yapisal (i¢giidiisel) ve diisilinsel 6zelliklerinden kaynaklanabilecegi diisliniilebilir. Ya da
bunun tamamen beynin g¢alisma prensiplerinin kadinlardaki farkli disavurumundan ibaret
oldugu da varsayilabilir. Wonder ve Donovan ¢alismalarinda, beynin sol boliimiiniin egemen
yarim kiire, sag boliimiiniin de buyurgan olmayan yarim kiire oldugunu ifade etmislerdir.
Beynimizin rasyonel olan sol boliimii daha erkeksi diisiince kaliplan ve yetenekleri igermesine
ragmen, sag boliimii ise disil temelleri kapsamaktadir (Wonder ve Donovan, 1984: 25). Beynin

sol ve sag boliimlerinin 6zellikleri Tablo 9'da gdsterilmektedir.

Tablo 9: Beynin Sol ve Sag Boliimleri

Sol Sag
Pozitif, Analitik, Cizgisel, Belirgin, Sirali, Icgiidiisel, Icten gelen, Duygusal, Dile
Sozel, Somut, Rasyonel, Aktif, Hedefe getirilmeyen, Gorsel, Sanatsal, Biitiinsel,
yonelik Sakaci, Daginik, Sembolik, Fiziksel

Kaynak: (flter, 2010:68)

Is diinyasinda kadimnlar genellikle, beynin sol béliimiiniin &zeliklerine odaklanarak,
liderligin daha yumusak ve kadinsi yanimi gelistirmeyi g6z ardi etmekte ve beynin sag
boliimiinde sahip olduklari giicii kullanmaktan yoksun kalmaktadirlar. Oysa bu 6zellikler hem
erkek hem de kadinlar igin basarili is diinyasinin anahtar1 olmaktadir (lter, 2010:68-69).

Bowen ve Hisrich (1986), girisimci kadinlarin 6zelliklerini arastirdiklart  bir
calismalarinda, girisimci kadinlarin 6zelliklerini asagidaki gibi siralamiglardir (Kutanis,
2006:60):

e [Egitim seviyeleri genel olarak yiiksektir,
e Kontrol alanlar1 ve organizasyonlar1 olduk¢a genistir,
e Daha kararl ve diger kadinlara gére daha erkeksidirler,

e Biiyiik olasilikla girisimci bir aileye sahiptirler,

¢ Genellikle ailenin tek ya da ilk ¢cocugudurlar,
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e Erkeklerin egemen olduklar: ¢alisma alanlarina fazla ilgi duymazlar,
e Evlilige ve aile kurmaya sicak bakarlar,
e Genellikle bityiik hacimli bir igletmeye sahip degildirler

e Isleriile ilgili egitimlere ihtiya¢ duyarlar.
2.8.3. Kadinlan Girisimcilige Sevkeden Faktorler

Kadmlarin kendi islerini kurmak istemeleri ¢esitli nedenlerden kaynaklanmaktadir.
Girisimcilik, ekonomik ve toplumsal bagimliliktan kurtulmak isteyen kadinlar i¢in bir alternatif
olarak kabul edilmektedir. Kadinlar1 girisimcilige yonlendiren ve Tiirkiye’de girisimci

kadinlarin is kurma nedenleri, asagidaki sekilde siralanabilir (Soysal, 2010:90-92):

e (Cocuklaryla daha fazla ilgilenebilmek,

e Calistig1 is yerinde hak ettigi konuma getirilmemek,

e Esinin 6liimii veya issiz kaldiginda aileyi ayakta tutabilmek,

e Kendi kendinin patronu olma istegi,

e Kendilerine ait bir is fikrini veya diisiinceyi ger¢eklestirme istegi,

e Kadinlarin basarma ihtiyaci,

e Kadmlarin bir meslek bilgisine veya diplomaya sahip olarak
kendilerine ait isletmede bagimsiz ¢aligmak istemeleri,

e Kadinlarin aileden miras veya bir baska sekilde intikal eden
isletmenin olmasi,

e Ailede sadece bir kisinin geliriyle geginmenin zorlugu,

e Kadinlar i¢in bagka segenek yoklugu,

e Bazi is kollarinda erkeklere istihdamda 6ncelik verilmesi,

e Kar saglama, daha iyi yasam siirdiirme, yiiksek sosyal statii kazanma istegi

vb. diger nedenler.

Kadinlarmn is kurma nedenleri, “itme ve ¢ekme” faktorleri ¢ergevesinde ele alinabilir.
Kadinlar1 is kurmaya iten faktorler arasinda iilkenin ekonomik kosullarindan kaynaklanan
issizlik sorunlari, kadinlara uygun olmayan is kosullart ve kadmlarm 6zellikle iicretli islerde
cinsiyet aynmciligma ugramalan sayilabilmektedir. Kadinlarin ekonomik zorunluluklar
nedeniyle girisimci olduklarini; esnek istihdam politikalar1 ve is¢i azaltiminin kadinlar kii¢iik
isyeri sahibi olmaya ittigi gorilmiistir. Bunun aksine, bagimsizlik istegi, kendini
gerceklestirme istegi, kendi isinin patronu olma, aile ve is sorumlulugu arasinda dengeyi kurma

istegi ise kadinlar is yasamina ¢eken faktorler arasinda yer almaktadir (Karadal, 2014:132).
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Tablo 10: Kadin Girisimcilerin Is Kurma Nedenleri

Bu is sahasiyla ilgilenmek % 35
Nedenler Ev kadiljn 9lmaktan stkilmak % 17
'Yer degistirme % 13
iste hiisran % 11
Bag lik
En giiclii motivatorler agImsiz
Basar1
. " Is tatmini
Motivatorler L > - —
Zay1f motivatorler Ekonomik gereksinim
Bazi giivenlik etmenleri
Diger motivatorler Firsat, statii, para, gii¢
Yetenekler insan kaynaklan, pazarlama, yeni fikir-iriin {iretimi, is siireleri, planlama/ strateji/
organizasyon ve finans yonetiminde iyi olmak istiyorlar

Kaynak: (Ilter, 2010:75)

Tablo 10°da Tiirk kadin girisimcilerin is kurma nedenleri, bu konuda onlar1 motive
eden faktorler ve onlarin temel yetenekleri gosterilmektedir. Tiirk girisimei kadinlarin
yatirimlarina baglamalar1 birgok neden sonucu ortaya ¢ikmistir. En ¢ok karsilasilan neden,
Tablo 10°da goriildiigii lizere bu is sahasiyla ilgilenmeleridir. Bunu izleyen diger nedenler ise
sirastyla ev hanimlhigindan sikilmis olmalari, yer degistirme ve iste ezilmeleri olmaktadir.
Yapilan caligmalarda Tiirk kadinlariyla yabanci hemcinsleri arasinda is kurma nedenleri

arasinda goriilen en yiiksek oranli fark, ev kadinligindan sikilmis olmalaridir (llter, 2010:75).

2.8.4. Tarihsel Siirecte Kadin Girisimciligi

Liberal iktisadi politikalarin benimsendigi ve girisimcilige dair ekonomik kiiltiiriin
meydana geldigi yillarin basi olarak ifade edilen 1980’11 yillardan itibaren bir¢cok arastirmaci
kadin girigsimcilerle ilgili ¢aligmalara imza atmistir. Bunlarin basinda gelen Ljungren ve
Kolvered (1996) , kadin girisimcilerin artig oraninin arastirma yapilan yillarda batili iilkelerde
erkek girisimcilerin artis oranindan daha fazla artis gosterdigini ifade etmislerdir (Soysal,
2010:90-94).

Bat1 literatiiriinde kadin girisimcilikle ilgili kaleme alinan c¢aligmalarin bir¢ok alam
kapsar nitelikte oldugunu sdylemek miimkiindiir. Calisma hayatina kadinin katilimu ile ilgili
calismalar, liberalizmin dallanip budaklandigi, artik kiiresel 6l¢ekte kabul goren iktisadi
politika olmaya basladig1 1980’11 yillara dek kadinlarin calisma yasantisina dahil olmasi iktisadi
biliylimeye faydali olma noktasinda pozitif etkilerinin oldugu diisiiniilmemekteydi (Gokakin,
2000: 109).

Toplumda, erkeklerin bir kisminca kadinlara yakistirilan duygusallik, her zaman akilci

olmama, dar kapasiteli olup ¢ok yonli diistinememe, insancillik, pasiflik gibi 6zelliklerin,
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yoneticilikte olumsuz sonuglar dogurabilecegi seklinde yanlis ve yaygin bir kani vardir.
Serinkanlilik, rasyonellik, cok yonlii diisiinebilme, kararlarinda orgiitsel amaglar1 6n planda
tutma, dolayisiyla Orgiitten insan, para ve ham madde girdilerini en verimli sekilde mal ve
hizmet bi¢cimindeki ¢iktilara doniistiirme faaliyetlerinde goriilen niteliklerin ne yazik ki sadece
erkeklerde bulundugu gibi yanlis diisiinceler hala gecerliligini siirdiirebilmektedir (Bediik,
2005: 113).

Kiiresel dlgekte is hayatina dahil olan kadinlar1 himaye edici ve destekleyici kanunlarin
ve faaliyetlerin artmasi, kisisel gelisimler, kentlesme oranlarindaki yiikselis, egitim imkanlarina
erisimin basitlesmesi, belli Olciitler disinda calisma bigimlerinin gelistirilmesi, hayatini idame
ettirme sikintis1 ve ekonomik giicliikler, evlenmeye yonelmeme ve bosan oranlarindaki atma,
sosyo-kiiltiirel 6zellikleri ¢ercevesinde toplumsal olarak kadinlarin is hayatina aktif katilimini
destekleyen gelismeler, ¢ocuklarin bakimina dair imkanlar genislemesidir (Narin vd., 2006: 69).

Kadinlarin, kadinligin yalnizca toplumsal olarak addedilen gorevleri yapmakla mesul
olan bireyler olmadigi ve toplumsal yasamin igerisinde iireten, aktif, yaraticiliklarim
gosterebilecegi ortamda yasamak istediklerine dair hareketleri Tiirkiye’de 1980’1 yillardan
itibaren kendisini gostermistir (Sahin, 2006: 292).

2.8.5. Tiirkiye’de Girisimci Kadinlarin Karsilastiklar1 Problemler
Tiirkiye'nin sosyal ve kiiltiirel yapisina bakildiginda, biiyiik kentler, Ege ve Akdeniz kiy1

sehirleri Avrupa yonelimli iken; dogu illeri ve kiiciik kasabalarda geleneksel yap1 hakimdir. Bu
sosyo-kiiltiirel farklilik girisimci kadinlara g¢esitli olanaklar ya da kisitlar getirmektedir. Biiytik
ve modern kentlerde dahi kadin girisimciler g¢esitli sosyal ve Kkiiltiirel engellerle
karsilagabilmektedirler ve toplumun onlara olan geleneksel bakisindan etkilenmektedirler
(Kutanis, 2006:64).

Bir isletmenin biiyiitiilmesi zor bir istir. Kadin ve erkek tiim girisimciler biiylime
sirasinda karsilasilan biitiin problemlerle basa ¢ikmak zorundadirlar. Ancak kadin girisimciler
bu problemler yaninda daha baska sorunlarla da ugrasmak zorunda kalmaktadirlar (Giiney,
2015:249).

Yapilan bir arastirma, Tiirkiye'deki kadin girisimcilerin karsilastigi problemleri ii¢ temel
kategoride incelemektedir: Is Kurma Asamasindaki Sorunlar, isyeri Kurulduktan Sonraki

Sorunlar ve Mevcut Sorunlar (Celebi, 1997:39-40):
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Is Kurma Asamasindaki Sorunlar:

e Sermaye temini,

e Isyeri arama ve kiralama,

e Mal temini,

e Donanim, arag, gere¢ temini,

e Resmi kuruluslarla iliskiler,

e Acemilik, yalnizlik ve isi organize edememe,

e Toplumun is kadinina aliskin olmamas.
Isyeri Kurulduktan Sonraki Sorunlar:

e Acemilik, tecriibesizlik, miisteri ile iliskiyi bilmeme, isi yiiriitmede bilgisizlik,

e Miisteri azlig1, parasizlik,

e Parasorunu,

e Yalnzlik, kadin olma, kendini kabul ettirme,
e Personel temini,

e Piyasadaki istikrarsizlik,

e Odemeler, senetler.

Mevcut Sorunlar:

e Resmi kuruluslar,

o Kalifiye eleman bulamama,

e Ucuz hammadde- mal temini,

o Kaliteli hammadde- mal temini,
e Enflasyon,

e Miisteri azlig1.
Soysal’a gore, kadin girisimcilerin girisimcilik faaliyetlerinde kendilerini engelleyen

faktorler, kadin olmaktan kaynaklanan engeller ve is ve cevresel faktorlerden kaynaklanan

engeller olmak tizere iki fakli boliimde ele alinmistir (Soysal, 2010:98-104):
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e Cinsiyetten Kaynaklanan Engeller

- Egitim Diizeyinin Diisiik Olmasi,
- Sermaye Eksikligi,
- Toplumun Geleneksel Inanc ve Baskist,

- Cinsiyete Dayali1 Rol Ayrimeiligi,

- Cinsel ve Duygusal Taciz,

- Cam Tavan Engeli,

- Sosyal Pozisyon ve Iletisim Eksikligi,

- Yasalardan Kaynaklanan Engeller,

- Basmakalip Yargilar (Glivensizlik, Tecriibe Eksikligi ve Basarisizlik Beklentisi),

- Rol Catigsmasi,

- Zaman Darligi,

- Sosyal Sorunlar,

- Saglik ve Psikolojik Sorunlar,

- Girigimcilikte Rol Modellerinin Eksik Olmasi.

e Orgiit ve Cevresel Sartlardan Kaynaklanan Engeller

- Orgiit Iklimi ve Kiiltiiri,
- Liderlik,
- Biitiinciil Bakisin Saglanamamasi ve Orgiitlenememe,

- Kurumsal Cesitlilik ve Koordinasyon Zorluklari,

- Politika Gelistirme ve Uygulama ile Ilgili Engeller.

Kadin girisimcilerin, girisimcilik faaliyetlerinde kendilerini engelleyen faktorler
arasinda en c¢ok karsilagilan neden; egitim diizeyinin diisiik olmasi olarak gosterilmektedir.
Tiirkiye gibi gelismekte olan {ilkelerde, durumu iyi olmayan aileler, c¢ocuklarinin
egitiminde erkek cocuklara Oncelik tanima egilimi gostermektedir. Son yillarda kiz
cocuklarinin egitim almalar1 konusunda bazi gelismeler yasanmakla birlikte, kizlarin egitim
firsatlarina erisimleri sinirhidir. Ozellikle kirsal kesimde, kadinin kiigiik yaslardan itibaren
tarla ve ¢iftlik iglerinde calismast ve kiiciik yaslarda evlendirilmesi, onun egitim

imkanlarindan erkekler kadar yararlanamadiginin bir gostergesidir (Ery1lmaz, 2014:36).
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Kadinlarin egitim durumlarina gore is giicline katilimi agagidaki tabloda 6zetlenerek
sunulmustur.

Tablo 11: Egitim Durumuna Gére Isgiicii Durumu, 2015

Isgiiciine katilim oram
(%)
yorar | Liseatn || MEEE | Ve
Yillar olmayanlar egitimliler teknik lise ogretim
Kadin
Ocak 14,7 24,7 31,8 39,3 73,6
Subat 14,9 24,6 31,5 40,1 72,5
Mart 15,6 25,6 32,2 40,4 73,0
Nisan 16,5 26,8 31,3 41,4 72,0
Mayis 17,0 27,5 32,4 42,1 71,8
Haziran 17,4 27,8 32,8 42,0 70,5
2015| Temmuz 17,2 27,7 32,8 41,3 70,1
Agustos 17,1 27,2 32,6 40,7 69,7
Eyliil 17,0 27,2 33,3 40,6 70,8
Ekim 15,7 26,7 33,1 40,6 71,9
Kasim 15,0 26,7 33,3 39,9 71,7
Aralik 14,3 26,3 33,2 39,8 71,7
32,7 40,8 71,6

Kaynak: (www.tuik.gov.tr.)

Egitim durumuna gore isgiliciine katilim oran1 2015 arastirmalari incelendiginde,
kadinlarin egitim seviyesi yiikseldik¢e isgiiciine daha fazla katildiklar1 Tablo 11.’de
goriilmektedir. Okur-yazar olmayan kadinlarin isgiiciine katilim orani1 %16,1, lise alt1 egitimli
kadinlarin isgiiciine katilim oran1 %26,6, lise mezunu kadinlarin isgiiciine katilim oran1 %32,7,
mesleki veya teknik lise mezunu kadinlarin isgiicline katilim oran1 %40,8 iken yiiksekdgretim

mezunu kadinlarin iggiiciine katilim oran1 %71,6 oldu (http://www.tuik.gov.tr/).

2.8.6. Kadin Girisimciligi Konusunda Faaliyet Gosteren Kurum ve Kuruluslar
Tiirkiye'de de potansiyel ve mevcut girisimci kadinlart desteklemek ve onlara yon
vermek amaciyla kurulmus kamu ve sivil toplum kuruluslar1 bulunmaktadir. Bu ¢alismada bu

amagla varligim stirdiiren bu kurum ve kuruluslar sirasiyla tanitilmaktadir.
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2.8.6.1. Kamu Kuruluslar:

Kadinlarin is yasaminda sayilarinin artmasi1 Hiikiimet’in de kadinlar i¢in politikalarinin
degismesine ve onlara destek saglamak icin ¢esitli kurum ve kuruluslarin olusturulmasina

neden olmustur. Bunlar asagida kisaca 6zetlenmistir:

e Kadinin Statiisii ve Sorunlar1 Genel Miidiirliigii (KSSGM)

KSSGM, kadinlara esitlik igerisinde sosyal, ekonomik, kiiltiirel ve siyasi alanlarda hak
ettikleri statiiyii kazanmalarini saglamak amaciyla ¢alismalar yapmak tizere 1990 yilinda
kurulmustur. KSSGM, kadinlara kars1 ayrimeiligin 6nlenmesi, kadin erkek esitligi anlayisinin
kamu plan ve politikalarina yerlestirilmesi ve toplumsal yasamin tiim alanlarinda kadinlarin
ilerlemesini saglama amaciyla politikalar liretme ve koordinasyon saglama islevini yerine

getirmek {izere hizmetlerini yiiriitmektedir (ilter, 2010:117-118).

e Kiiciik ve Orta Olgekli Sanayi Gelistirme ve Destekleme Idaresi Baskanhg (Sanayi
ve Ticaret Baskanhgi — KOSGEB)

KOSGEB 1993 yilinda Sanayi ve Ticaret Bakanligi’nda ilgili alt birim olarak
kurulmustur. KOSGEB sanayi sektdriinde hizmet veren KOBI’lere destek vermektedir.
KOSGEB, kadinlara Hazine Miistesarligi’nin ev kadinlarina yonelik kredi fonlarinin Halk
Bankasi vasitastyla verilmesinde araci kurulus olarak secilmistir. KOSGEB kadin girisimcilere
konferanslar diizenleyerek kiiclik ve orta 6lgekli sanayi isletmeleri i¢in destek birimi saglamistir

(www.kosgeb.gov.tr).

e Mesleki Egitim ve Kiiciik Sanayi Tesisi Vakfi (MEKSA)

MEKSA, Tiirk- Alman Dostluk Konseyi, TESK ve Fuarcilik ve Kalkinma isbirligi
Isletmesi (FORUM) ni igine alan bir organizasyon grubu tarafindan kurulmustur. MEKSA daha
cok kadinlara hitap eden ¢iraklik programlar1 diizenlenmesi iizerinde ¢calismakta ve kadin yogun
mesleklerin ¢iraklik yasalarina dahil edilmesini ve bu mesleklerin meshur sanatkarlik olarak

kabul edilmesinin zorunlu oldugunu savunmaktadir (www.meksa.org.tr, Erisim Tarihi:

25.12.2015).

e 11 Ozel idarelerinin Kadinlara Yonelik Mikro Kredi Uygulamalari
Tiirkiye’de yoksullukla miicadele gergevesinde; mikro kredi “Tiirkiye Grameen Mikro
Kredi Projesi (TGMP)” adi1 altinda 11 Haziran 2003’te Diyarbakir’da hayata gegirilmistir
(Akgiil, 2011:3). Tiirkiye Gramen Mikrofinans Programi verilerine gore Tiirkiye’de 10 yil- 10
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da 68 il, 32 ilge olmak iizere toplam 100 subede 60 binden fazla dar gelirli kadina, 234 milyon
lira mikro kredi verilmistir. Diger uygulamada ise 2005 yilinda yapilan yasal diizenleme ile il
Ozel Idarelerinin de mikro kredi uygulamakla gérevlendirilmeleridir. Tiirkiye’de kullandirilan
mikro kredilerdeki geri doniisiin %100 olmasi, mikro kredi uygulamalarini gelecekte daha da
genisletilmesi konusunda cesaret vermektedir. Tiirkiye Gramenbank 2013 verilerine gore
Eylil ay1 itibariyle 120000 kadina 247 milyon TL kredi kullandirilmistir

(http://www.calismadunyasi.gov.tr/).

2.8.6.2. Sivil Toplum Kuruluslar (STK)

Sivil toplum kuruluslari, kadin girisimcilerin karsilastiklar1 sorunlarin ¢oziilmesi
slirecinde temel aktor roliinii tistlenerek, devletin bu konudaki eksiklikleri gidermesine onciililk
yaparak konunun ¢dzlimiinde etkili olabilirler. Tiirkiye'de de kadin girisimcilerin gelisimini
destekleyen sivil toplum kuruluslart bulunmaktadir. Calismamizda bunlarin 6nde gelenleri

kisaca gozden gegirilecektir.

e Avrupa Birligi is Gelistirme Merkezleri (ABIGEM)

Avrupa Birligi Is Gelistirme Merkezleri (ABIGEM), Avrupa Birliginin himayesinde,
TOBB (Tiirkiye Odalar ve Borsalar Birligi) ve EBSO (Ege Bolgesi Sanayi Odas1)’nun bolgesel
destekleriyle 2002 yilinda izmir, Kocaeli ve Gaziantep'te kurulmustur. ABIGEM, “Kendi Isimi
Kurmak Istiyorum” ad1 verilen bir proje uygulamistir. Proje ile bdlgede yasayan kadilarin daha
saglam adimlarla is kurmalar1 konusunda desteklenmeleri ve verilecek olan egitimlerle finansal
konular, ydnetim, is plani, pazar gibi konularda bilgilendirilmeleri saglanmaktadir. ABIGEM
2004-2005 yi1li Kadin Girigimcilik Programi kapsaminda, toplam 1643 kadin girisimci aday1
cesitli egitim programlarina katilmigtir. Bu kadinlardan 27 tanesi, egitimler sonrasinda kendi

isyerlerini kurmuslardir (Giileg, 2011:55).

e Kadinlarla Dayamsma Vakfi (KADAYV)
KADAYV 2000 yilindan itibaren Tiirkiye'deki Kadin Hareketinin aktif bir olarak Medeni
Kanun Kadin Platformu ve TCK Kadin Platformu gibi siddete kars1 kurulan platformlar ve
cesitli kampanya gruplan arasinda yer almaktadir. KADAYV, bolgedeki istihdamla ilgili calisma
yapan resmi kurum ve kuruluslar, ¢esitli odalar ve sendikalarla da isbirligi yapmaktadir. Ayrica
kendi isini kuran kadmlara girisimcilikle ilgili  egitimler de  vermektedir

(http://acikerisim.aku.edu.tr/).
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e GAP Bolgesi Girisimci Destekleme Merkezleri (GIDEM)

GAP Bolgesi Girisimci Destekleme Merkezleri (GIDEM), Siirdiiriilebilir Insani
Kalkinma prensiplerinden yola cikilarak, GAP Bolge Kalkinma Idaresi, KOSGEB, Tiirkiye
Kalkinma Bankas1 ve Tiirkiye Odalar ve Borsalar Birligi ortakliginda sekillenmistir. GIDEM
tarafindan GAP Bolgesindeki kadin girisimciliginin gelistirilmesi, kredi imkanlarindan
yararlandirilmalar1 hedeflenerek Kadin Girisimciligin Gelistirilmesi Projesi olusturulmustur

(http://www.ab.gov.tr/).

e Kadin Girisimciler Dernegi (KAGIDER)

Kadin Girisimciler Demegi (KAGIDER), Tiirk kadin girisimcileri teknik, mali, idari ve
hukuki alanlarda desteklemek amaciyla 37 deneyimli kadin girisimci tarafindan 12 Eyliil 2002
tarihinde tiim Tirkiye’de ¢alismalara baslayan sivil toplum kurulusudur. Amaglar1 arasinda
ileride olusacak is yasantisini bigimlendirmede aktif kadin girisimciler olusturmak, iktisadi
deger olusturan kadin girisimcileri ¢ogaltmak, hali hazirda girisimci olan kadinlari
giiclendirmek, iilkedeki kadin girisimcilerin kiiresel entegrasyonunu saglayarak Tiirkiye'nin
toplumsal ve iktisadi olarak daha iyi noktaya gelmesinde yardimci olmak yer almaktadir
(https://tr.wikipedia.org/).

e Kadin Emegini Degerlendirme Vakfi (KEDV)

Kadin Emegini Degerlendirme Vakfi (KEDV), 1986 yilinda kadinlarin ekonomik
durumlarin1 ve yasam kalitelerini iyilestirmek amactyla kurulmustur. Kar amaci giitmeyen bir
sivil toplum orgiitii olan KEDV, dar gelirli bolgelerde kadinlara ve ¢ocuklara yonelik caligmalar
yapar. Kadinlarin bireysel ve toplumsal yasamlarini iyilestirme ¢abalarini desteklemek, temel
ihtiyaclar etrafinda organize olarak kapasitelerini gelistirebilecekleri platformlar yaratmak ve
cocuklarin erken ¢ocuk egitimi olanaklarindan yararlanabilmelerini saglamak iizere
faaliyetlerini yiiriitiir. Yerel kadin gruplarina yonelik bireysel ve kolektif kapasite gelistirme ve
ekonomik giiclendirme programlar1 uygular, bu gruplara Kadin ve Cocuk Merkezleri kurarak
erken ¢ocukluk egitim hizmetleri sunmalari i¢in destek verir. KEDV, bu faaliyetleriyle her y1l
yaklasik 3000 ¢ocuk ve kadmna egitim ve diger kapasite gelistirme olanaklar1 sunmaktadir

(http://lwww.kedv.org.tr/).
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e Tiirkiye Kalkinma Vakfi (TKV)

TKV 1969 yilinda ve Tiirkiye'nin az gelismis, kaynak darligi c¢ekilen bolgelerinde
tarimsal kalkinmay1 hizlandirmak i¢in kurulmus, yerel, hiikiimet dis1, kar amaci giitmeyen bir
kalkinma kurulusudur. TKV yaptig1 projelerle yerel girisime ve katilimlara destek verip, kadin
statiisliniin ylikseltilmesini ve kalic1 yerel kalkinma isletmelerinin kurulmasini amaglamaktadir.
TKV kirsal kesimde kadmin konumunun giiclendirilmesi i¢in geleneksel yaklagimlarin
iistesinden gelinmesine aracilik yapmak tizere egitilmis kadin liderler veya aktif calisanlar ag1

kurarak kayda deger bir girisimde bulunmustur (http://www.tkv-dft.org.tr/).

2.8.6.3. Ozel Sektér

Kadin girisimciligin  gelisiminde kamu kurum ve kurulustan ile sivil toplum
kuruluglarinin yani sira 6zel sektérde calismalar siirdiirmektedir. Tiirkiye’de 6zel sektdriin
mesleki iist kurulusu ve yasal temsilcisi olan Tiirkiye Odalar ve Borsalar Birligi (TOBB),
biinyesinde Kadm Girisimciler Kurulu olusturmustur. Kadin Girisimciler Kurulu, TOBB
biinyesinde kadin girisimcilik konusunda genel politikalar gelistiren ve goriis olusturulmasina
katkida bulunan bir kuruldur. Kurul ayn1 zamanda kadin girisimcilere egitim, kapasite
gelistirme destegi ile girisimeci fikirlerini hayata gecirmelerinde destek saglamak iizere
kurulmustur (Eryilmaz, 2014:63).

Ulkemizdeki kadin girisimci potansiyelinin nicelik ve nitelik bakimindan gelistirilmesi
ve daha donanimli hale getirilmesi amaciyla politika belirlemek ve girisimcilik kiiltiirtiniin
kadinlar arasinda gelismesine oOnciiliik etmenin yani sira; Kadinlara kisisel gelisim yollarini
Ogreterek kariyer gelistirme firsatlari sunmak gibi gorevleri olan TOBB Kadin Girisimciler
Kurulu bu kapsamda (http://www.tobb.org.tr/);

e Girisimci ruhlu kisilere, bu 6zelliklerini daha etkili ve verimli kullanabilmelerini
saglayacak ve is kurmayi diislinenlere kurulus ve devaminda isi siirdiirme siireclerinde
ihtiyaglar1 olacak temel bilgileri vermek ve yol gdstermek amaciyla seminer, panel ve bunun
gibi egitim etkinliklerinde bulunmak,

e Kadin girisimcilerin deneyimli girisimciler yaninda staj yapmalarini saglamak,

e Yurt disinda, 6zellikle AB iilkelerinde yabanci girisimciler yaninda kisa siireli staj
imkanlar1 yaratmak,

e Kocluk sistemi gelistirerek yeni is kuran girisimcilere deneyimli girisimciler

tarafindan belli siirelerde destek saglamak,
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e TOBB ve illerdeki odalarin onciiliiglinde ¢esitli illerde “Kadin Girisimei Egitim ve
Danisma Merkezleri” agcmak ve bu merkezlerde ozellikle AB ve diger uluslararas: kadin
girisimei kaynaklari konusunda arastirmalar, risk sermayesi, Euroawards gibi konularda
danismanlik yapmalk,

e Kadin girisimcilik konusunda detayl1 bilgileri ve olanaklar1 giincel olarak sunan bir
“Kadin Girisimciler Web Portali” hazirlamak gibi calismalar yiiriitmektedir. TOBB Kadin
Girisimciler Kurulu ile koordineli olarak faaliyet gdsteren TOBB il Kadin Girisimci Kurullari,

Tiirkiye’nin 81 ilinde kurulmustur.
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UCUNCU BOLUM
KADIN GIRISIMCILERIN LIDERLIK
OZELLIKLERININ INCELENMESI UZERINE BiR UYGULAMA

Arastirmanin bu boliimiinde aragtirmanin énemi, amaci, varsayimi, sinirliliklar, tiirt,
modeli ve hipotezleri agiklanmaktadir. Orneklem se¢iminin agiklanmasindan sonra verilerin
toplanmasi ve toplanan verilerin nasil analiz edildigi lizerinde durulmustur. Toplanan veriler
SPSS 13.0 Istatistik Analiz Prograni yardimiyla analiz edilmistir. Analizde ¢ikan sonuglar
amaca uygun olarak tablolar halinde agiklanmais, elde edilen bulgularda olusturulan hipotezlere

gore yorumlanmistir. Bu boliimde evren, 6rneklem, analiz, bulgu ve yorumlar yer almaktadir.

3.1. Arastirmanin Onemi

Kadm girisimcilik ve liderlik anlayis1 giiniimiizde 6nemi her gecen giin artan konular
arasindadir. Girisimciligin 6nemi gelismekte olan iilkelerde kalkinmanin, gelismis tilkelerde ise
dinamizmin temeli olmasindan kaynaklanmaktadir. Liderlik anlayis1 ise basarili olmada en
biiyiik unsur olan insana farkli bir sekilde deger vermesiyle ve giiniimiize uygun 6zellikleri olan
bir anlayis olmasi sebebiyle 6nem arz etmektedir. Dolayisiyla bircok arastirmaci kadin
girisimei ve liderlik davranislar ile ilgili cesitli calismalar yapmislardir. Bu c¢alismalardan
bazilar1 sunlardir:

Yavuz (2009), isgorenlerin orgiitsel baglilik ve doniisimcii liderlik davranislarina
yonelik tutumlarini belirlemek i¢in ¢oklu faktor liderlik ol¢egini kullanarak bir arastirma
yapmis, ¢alisma sonucunda; isgoérenlerin orgiitsel bagliliginin orta diizeyde ve doniisiimcii
liderlik davranisina yonelik tutumlarinin da yiiksek diizeyde oldugu goriilmiistiir.

Cemaloglu (2005), ilkdgretim ve ortadgretimde gorev yapan d6gretmenlerin goriiglerine
gore, okul yoneticilerinin gosterdikleri liderlik stillerini farkli degiskenlere gore coklu faktor
liderlik 6lgegi kullanilarak bir arastirma yapmis ve arastirma sonucunda; okul yoneticilerinin
liderlik stilleri, 6gretmenlerin cinsiyetine, medeni durumlarina, yaslarina, kidemlerine, mezun
olduklar1 okullara, gorev yaptiklar: okul tiirline gore farklilik gosterirken, branslarina gore
farklilik gostermedigini ifade etmistir.

Kirilmaz (2010), transformasyonel (doniisiimcii) 6zelliklere sahip olan liderlerin birlikte
calistig1 kisilerin Orgiitsel baglilik davranislarinin artmasinda ne derece etkili oldugunu tespit
etmek amaciyla ¢ok yonlii faktdr analizi kullanilarak bir c¢alisma yapilmis ve calisma
neticesinde transformasyonel (doniisiimcii) liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir

iligki tespit edilmis ancak bu iligskinin seviyesi diisiik bulunmustur.
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Kog (2005), kadin girisimciler kavrami ve serbest meslek mensubu kadin girisimcilere
iliskin Konya ilinde uygulamali bir arastirma yapmistir. Bu ¢alismanin amaci, girisimcilik
hakkinda bilgi vermek ve bayan avukatlarin cinsiyetlerinin is yasamlarina olan etkisini ortaya
cikarmaktir. Bu ¢alisma hazirlanirken elli bir bayan avukata anket uygulanmis ve su sonuglar
elde edilmistir. Calisma sonucunda bayan avukatlarin ¢ogunlugunun orta smif ailelerin
cocuklari, yirmi dort yasin lizerinde, evli ve eslerinin biiyiik kisminin tiniversite mezunu oldugu
anlagilmaktadir. Bayan avukatlar ¢ogunlukla kendi hesabina calismakta ve bayan elemanlari
tercih etmektedirler. Miisterilerinin biiyiik bir kesiminin bay oldugu gériilmektedir. Is yerlerini
kurarken sermayelerinin kaynag kisisel ve ailevi tasarruflardir. Kadin olmanin is yasaminda
sorun yaratmadigini diisiinmektedirler. Ekonomik bagimsizlik kazanma istegiyle kendi isini

kuran ve kendilerine glivenen kisilerdir.

Gokalp (2008), Tiirk kadminin gelisimi, statiisii ve genel durumu géz oniine alinarak;
girisimcilik, yoneticilik ve liderlik alaninda kadinin durumu {izerine bir arastirma yapmustir.
Kadin yonetici ve girisimcilerin tilkemizdeki sorunlar1 ve 6zelliklerini belirlemek i¢in yapilan
anket arastirmasinda kadinlarin ¢ogu cinsel ayrimciliga, Onyargili davraniglara maruz
kalmadiklarini, ev hayatlarinda ise kocalarindan ve iicretli yardimcidan destek aldiklarini ayrica
cocuk sahibi olmanin kariyer gelistirmedeki performansi diisiirebilecegini belirtmistir. Ankete
katilan katilimcilarin cogunlugu organizasyon ve personel iliskilerinin erkek emsallerine gore
daha iyi seviyede oldugunu, kendine glivenmenin, bilgi sahibi olmanin is hayatinda 6nemli
oldugunu ve 6zgiivenli, lider ve 6ngoriilii olmanin kadin yonetici ve girisimciler i¢in onemli

ozellikler oldugunu belirtmistir.

Erdun (2011), Zonguldak ilinde faaliyet gosteren kadin girisimcilerin demografik, is
yasamu ile risk alma egilimi ve kendine giiven ve bunlarin birbirleri ile olan iliskilerini ortaya
cikarmak i¢in bir arastirma yapmis, arastirma sonucuna gore kadin girisimcilerin risk alma
egilimlerinin ve kendilerine olan giivenlerinin yliksek oldugu, kadin girisimcilerin risk alma
egilimleri arttik¢a girisimci olmalarini etkileyen nedenlerin de arttig1 goriilmiistiir.

Ozkan (2011), kadin girisimcilerde girisimciligin is yasami-aile yasami dengesi
iizerindeki etkisi incelenmek icin bir arastirma yapmistir. Arastirmaninin evrenini farkli
illerinde bulunan kadin girisimci ve is kadinlar1 derneklerine iiye olan kadin girisimciler
olusturmaktadir. Verilerin toplanacagi anketler toplamda yiliz doksan bes kadin girisimciye
ulagtirilmis ve 80 kadin girisimei geri doniis saglamistir. Bu arastirmadaki bulgulara gore kadin
girisimciler is yasami-aile yasami dengesi tizerinde stres yasamaktadirlar ve yasanan bu stres

kadin girisimcilerin demografik 6zelliklerine gore anlamli bir farklilk gostermemektedir. Is

70



yasami-aile yasami dengesinden, is yasami-aile yasami ¢atigsmasinin olmadigi durumlarda séz
edilebilir. Kadin girisimcilerin i¢in is roliiniin aile rolii izerinde yarattigi ¢atisma ve aile roliiniin

is rolii lizerinde yarattig1 catisma arttikca stres diizeyleri de artmaktadir.

Boyacioglu (2014), Kirsal Turizmde Kadin Girisimciligi: Edirne Ornegi iizerine bir
arastirma yapilmistir. Arastirma 2014 yilinin Temmuz-Agustos aylarinda Edirne il merkezinde
faaliyette bulunan yiiz kadin girisimciye uygulanarak gerceklestirilmistir. Arastirmadaki temel
hedef; kirsal turizm odakli kadin girisimciliginin Edirne ili bazinda tespit edilmesidir.
Arastirma sonuglarmma gore Edirne’de kadin girisimciler ozellikle kirsal turizm odakh
yerel/yoresel iiriin liretiminde 6nemli katki yapmuslardir. Ayrica Edirne’de kirsal turizm odakl

kadin girisimciliginin varligi kadinin sosyo-ekonomik gelismesine destek olmustur.

Eskicioglu (2015), Avrupa Birligi esigindeki Tiirkiye’de Girisimei Kadin Profili:
Eskisehir Ornegi iizerine bir arastirma yapilmistir. Bu ¢alisma, KOSGEB destegi ile kurularak
faaliyete gecen Eskisehir’ deki kadin girisimcilerin girigimcilik siireci dncesi ve sonrasindaki
durumlarini ve fikirlerini analiz etmeye yonelik olarak gerceklestirilmistir. Yapilan arastirma
sonuglari, ¢alismaya konu edilen Eskisehir’ de faaliyet gostermekte olan kadin girisimcilerin,
faaliyette bulunduklar1 sektorlerin kadinlarin egitim diizeyleri ve tamamlamis olduklari
okullarla ile ilintili oldugu belirlenmistir. Calismaya konu kadin girisimcilerin is kurma
nedenlerinin medeni durumlarina bagli oldugu, ¢ikarilacak diger sonuglardan birisidir.

Yapilan ¢aligsmalar liderlik ve girisimcilik konularini farkli boyutlar altinda ele almistir.
Bu c¢alisma kadin girisimcilerin liderlik ozelliklerini inceleyerek ilgili literatiire katkida
bulunacak nitelikte olup ayn1 zamanda konu ile ilgili yapilacak diger arastirmalara yol gosterici

olma amac1 da gilitmektedir.

3.2. Arastirmanin Amaci, Varsayim ve Sinirhiliklari

Erkek egemen is diinyasinda 6zellikle son yillarda kadinlarin da kendilerini gdstermeleri
ve kadin girisimci sayisindaki artis goze carpmaktadir. Bu arastirma, kadin girisimcilerin
liderlik vasiflarini incelemekte ve demografik 6zellikleri goz Oniinde bulunduruldugunda

liderlik 6zelliklerinde bir farklilik bulunup bulunmadigini test etmeyi amaglamaktadir.

Calismaya iliskin varsayimlar agagida siralanmistir;
e Katilimcilara yoneltilen ve 6lgeklerde yer alan sorularin katilimcilar tarafindan anlasilir

oldugu varsayilmaktadir.
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e [Katilimcilarin 6lgek maddelerini tam ve dogru anladiklari ve verdikleri cevaplarin gergek
diistince ve fikirlerini yansittig1 varsayilmaktadir.

e Secilmis olunan 6rneklemin evreni temsil ettigi varsayilmaktadir.

e Kullanilan 6l¢egin kadin girisimcilerin liderlik 6zelliklerini dlgebilecek nitelikte oldugu

varsayilmaktadir.

Calismaya iliskin sinirliliklar asagida siralanmustir;

e Yapilan aragtirmada; kadin girisimcilerin liderlik 6zelliklerinin 6l¢limii, zaman ve maliyet
kisit1 nedeni ile Ankara ili ¢alisanlari ile sinirli tutulmustur.

e Yapilan aragtirmanin daha fazla sayida kadin girisimciye uygulanmasi, istatistiksel agidan
daha anlamli ve gegerli bulgulara ulagsmay1 miimkiin kilabilir ancak zaman ve maliyet kisiti
s6z konusudur.

e Yapilan calismada kadin girisimcilerin liderlik o6zellikleri incelenmis ve liderlik
ozelliklerinin katilimcilarin demografik ve temel ozelliklerine gore farklilik gosterip
gostermedigi tespit edilmeye calisilmistir

e Bu smirhiliklar gergevesinde arastirma sonuglari, Ankara ili sinirlar1 dahilindeki kadin
girisimcilere genelleyebilmektedir.

e Katilimeilarin diisiince diinyasindaki olumlu ve olumsuz durumlarin davraniglarina da

sirayeti nedeniyle beklenen cevabi verme egilimi olan Rosenthal etkisi mevcuttur.

3.3. Arastirmanin Tiirii

Arastirmanin tiirii tanimlayici arastirmadir. Tanimlayici arastirma modeli, mevcut
durumun analiz edilmesini ve arastirmada yer alan degiskenler arasindaki iligkileri belirlemeyi
amaglamaktadir. Aragtirma tlimevarim varsayimi ile uygulanmistir. Tlimevarim; bilmek i¢in
sinamak, gozlemlemek ve olaylardan gozlem yaparak sonug¢ ¢ikarma islemidir. Bagka bir
deyisle 6zelden genele, olay ve drneklerden kanunlara gitme yoludur. Calisma hipotez igeren
arastirma modeli ile gerceklestirilmistir. Hipotez igeren arastirmalarda gbzlem, deney ya da

anket yontemi kullanilmaktadir (Ozdemirci ve Saruhan, 2011: 135)

3.4. Arastirmanin Modeli

Bilimsel arastirma, bir amaca yonelik, belirli asamalar icerisinde ve bir yontem
dahilinde yapilan ¢alismalardir (Arikan, 2004:25). Arastirmanin amacina uygun olarak sonug

elde edilmesinde ¢esitli modellerden faydalanilmaktadir.
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Bu aragtirmanin modeli, arastirmanin amacina ve hipotezine bagli olarak asagidaki gibi
olusturulmustur. Model olusturma c¢alismada gegen kavramlarin gorsellik diizeyi artirilarak

soyut olmaktan uzaklastirmaktir.

Yas

Medeni Durum

Egitim Diizeyleri

Ailede Girisimci
Olup/Olmamasi

Liderlik Ozellikleri

\
J

Girisimcilik Deneyimi \ J

Girisimcilik Egitimi

Girisimcilik Ge¢misi

Arastirma modelinde, kadin girisimcilerin liderlik 6zelliklerini incelemekte ve
demografik ozellikler ile iliskilendirildiginde liderlik ozelliklerinde bir farklilik bulunup

bulunmadigini test etmeyi amaglamaktadir.

3.5. Arastirmanin Metodolojisi

Kadin girisimcilerin liderlik 6zelliklerinin demografik ve temel 6zellikleri bakimindan
karsilastirilmasi isleminde ilk olarak analizde yer verilecek drneklemin belirlenmesi islemi

gerceklestirilmistir.
3.5.1. Ornekleme Siireci

Aragtirmanin ana kiitlesini Ankara ilinde faaliyet gosteren kadin girisimciler
olusturmaktadir. Ornekleme ydntemi olarak kolayda érnekleme kullanilmistir. Anket calismasi

18.10.2015-25.03.2016 tarihleri arasinda yapilmustir. Literatiir taramasi sonucunda
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olusturulmus anket formu 400 kisilik bir ana kiitleye dagitilmis ve 208 anket geri toplanmustir.
Bu anketlerden hatal1 ya da eksik dolduruldugu belirlenen 16 tanesi elenmis, toplam 192 anket

degerlendirmeye alinmistir.

Orneklem biiyiikliigiimiiziin hesaplanmasinda asagidaki formiil kullanilmugtir

n= N t?pq / d? (N-1) + t?>pq formiilleri kullamlir. Formiillerde;

N: Hedef kitledeki birey sayisi. Calismamiz Ankara ilinde faaliyet gosteren kadin
girisimcileri kapsamaktadir. Ankara TOBB Kadin Girisimciler Kurulu Baskani Serpil
POLAT tan edinilen bilgilere gore kadin girisimci sayis1 400°diir (TOBB Kadin Girigimciler
Kurulu ile kisisel konusma, 28 Nisan 2016).

n: Ornekleme alinacak birey sayist

p: Incelenen olayin goriiliis siklig1 (gergeklesme olasiligi), %20 oldugu kabul edilmistir.

q: Incelenen olaym gériilmeyis siklig1 (gergeklesmeme olasilign), %80 oldugu kabul
edilmistir.

t: Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosuna gore bulunan teorik deger, %95 anlamlilik
diizeyine karsilik gelen deger 1,96 degeridir.

d: Olayin goriiliis sikligina gore kabul edilen 6rnekleme hatasidir. %5 hata pay1.

Degerleri formiilde yerine koyup hesaplama yaptigimizda;

n= 400* 1,96%* 0,20*0,80 / 0,052 (400-1) + 1,962 * 0,20*0,80

n=152

Yukaridaki hesaplamaya gore %5 orneklem hatasi i¢in gerekli 6rneklem biiylikligi 152

kisidir. Bizim arastirmamizda 192 kisiden veri toplanmistir ve bu deger yeterli diizeydedir.

3.5.2. On Cahsma

Arastirma ile ilgili literatiirden faydalanarak olusturulmus anket formu 30 kisilik bir
calisan grubuna dagitilmis, formda kullanilan ifadelerin anlasilabilirligi test edilmis ve elde
edilen verilerin degerlendirilmesinden sonra son sekli verilen anket formunun dagitimina

baslanmuistir.

3.5.3. Veri Toplama Yontem ve Araci

Arastirma konusu verilerin biiylik kismi birinci elden yliz ylize anket yontemi ile
toplanmistir. Anket formunda 2 grup soru bulunmaktadir. Birinci grup sorular, yanit verenlerin
demografik o6zelliklerini belirlemeye, ikinci grup sorular ise yanit verenlerin liderlik
ozelliklerini 6lgmeye yonelik olarak diizenlenmistir. Anket formunda yer verilen Liderlik

Olgegi, Caglar (2011)’in arastirmasindan uyarlanmistir. Bu 6lcek; etkilesimei, doniistiiriicii,
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serbest birakici, etik, babacan ve hizmetkar seklinde adlandirilan 6 alt boyuttan olugmaktadir.
Etkilesimci ve doniistiiriicii liderlik bi¢imlerini ifade eden 6lgek Podsakof ve arkadaslarinin
(2009) arastirmasindan; serbest birakici liderligi ifade eden maddeler, Bass (1985)’in
arastirmasindan; Babacan liderlik 6lgegi Aksoy (2008)’in aragtirmasindan; Etik liderlik 6l¢egi
Brown ve arkadaslarinin (2005) gelistirdikleri Etik Liderlik Olgeginden; hizmetkar liderlik ile
ilgili ifadeler ise Barbuto ve Wheeler“in (2006) gelistirdikleri 6lgekten alinmistir. Her bir boyut
ve bu boyutlar agiklayan ifadeler agagidaki tabloda gdsterilmistir.

Tablo 12: Liderlik Tarz1 Olgeginde Yer Alan ifadeler

Etkilesimci Liderlik

Her iyi performans gosterdigimde bana olumlu geribildirim verir.
Yaptigim is mitkemmel oldugu zaman, begenisini ayrica belirtir.
Ortalamanin {istiinde performans gosterdigimde beni dver.
Olaganiistii basarilarimda beni kisisel olarak 6diillendirir.

Iyi performansimi ¢ogunlukla gérmezden gelir.

Doniistiiriicii Liderlik

o Orgiit hedefleri ile ortiisen agikca belirtilmis bir vizyonu vardir ve tiim ¢alisanlara bu yolda
hedeflere ulasmakta ilham verir.

Davraniglari ile ¢alisanlara 6rnek olusturur.

Calisanlarin en yiiksek performansi gostereceklerine inanir ve beklentisi bu yondedir.
Caliganlari, ortak hedefler dogrultusunda takim iiyesi olmaya tesvik eder.

Calisanlarin kisisel ve kariyer gelisimleri ile ilgilenir, onlar1 yonlendirir.

Caliganlar yaratici fikirler iiretmeleri yoniinde tegvik eder.

Serbest Birakici Liderlik

Kendisine ihtiya¢ oldugunda meselelere karigmaktan kaginir.

Problemleri ¢6zmek i¢in miidahalede bulunmamay tercih eder.

Destek vermesi gereken durumlarda, gerekli destegi saglamakta isteksiz davranir.
Karar almakta gecikir.

Sorunlar kroniklesinceye kadar harekete gecmez.

Babacan Liderlik

Calisanlara yaklasim bir aile biiyligii (abla, agabey, anne, baba) gibidir.
Isyerinde aile ortami yaratir.

Caligsanlarindan; onlar onun ¢ocuklariymisgasina kendisini sorumlu hisseder.
Calisanlarindan, gosterdigi ilgi ve alakaya kars1 baglilik bekler.

Caligsanlar1 degerlendirirken performanstan ¢ok sadakate 6nem verir.
Calisanlarina kars1 disiplinli ama ayn1 zamanda tath ve ilgilidir.

Calisanlan ile yakin iliski kurmasina ragmen aradaki mesafeyi de korur.
Calisanlari igin neyin en iyisi oldugunu bildigine inanir.

Isle ilgili her konuda haberdar olmak ve kontrolii elinde tutmak ister.

Karar alirken ¢alisanlara fikirlerini sorar, ancak son karari kendisi verir.
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Etik Liderlik

Kisisel yagamini ahlaki degerlere uyarak yasar.

Basariy1 sadece sonuglara gore degil, sonuglarin elde edilis yollarina da bakarak tanimlar.
Etik standartlara uymayan ¢alisanlar1 cezalandirir.

Is etigi ve degerleri ile ilgili konular1 alisanlarr ile tartiir.

Etik kurallar yoniinden davranislari ile kendisi 6rnek olusturur.

Karar verirken “yapilmasi dogru olan nedir” sorusuna cevap arar.

Hizmetkar Liderlik

Kendi ihtiyaclarindan ¢ok ¢aliganlarinin ihtiyaglarina dncelik tanir.

Caliganlarina yardim etmek i¢in hi¢bir fedakarliktan kaginmaz.

Calisanlarinin ihtiyaci oldugu durumlarda onlara destek vermek, kendi islerinden 6nce gelir.
Calisanlarina hizmet etmek i¢in yapabilecegi her seyi yapar.

Orgiit hedeflerinden daha ¢ok, ¢alisanlarin gelisimine odaklanmustir.

Calistig1 kurumun topluma katkida bulunmasina 6nem verir.

3.6. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin amaci Ve modeli dogrultusunda hipotezler su sekilde belirlenmis olup, alt
hipotezlere uygulama boliimiinde yer verilmektedir:
H1: Kadin girisimcilerin liderlik 6zelliklerinde yas gruplar1 bakimindan farklilik yoktur.
H2: Kadin girisimcilerin liderlik 6zelliklerinde medeni durumlar1 bakimindan farklilik yoktur.
H3: Kadin girisimcilerin liderlik 6zelliklerinde egitim diizeyleri bakimindan farklilik yoktur.
H4: Kadin girisimcilerin liderlik 6zelliklerinde ailelerinde girisimci bulunup bulunmadigina
gore farklilik yoktur.
H5: Kadm girisimcilerin liderlik 06zelliklerinde sahip olduklar1 girisimcilik deneyimi
bakimindan farklilik yoktur.
H6: Kadin girisimcilerin liderlik 6zelliklerinde girisimcilik egitimi alma durumlar1 bakimindan
farklilik yoktur.
H7: Kadin girisimcilerin liderlik 6zelliklerinde daha 6nce girisimcilik faaliyetinde bulunup

bulunmadiklarin gore farklilik yoktur.

3.7. Verilerin Analizi
Aragtirmaya yonelik olarak toplanan anket formlarinda ilk grup sorular katilimcilarin
demografik ve temel Ozelliklerini 6grenmeye yoneliktir. Bulgular asagidaki boliimlerde

aciklanmustir.

3.7.1. Cevaplayicilarin Demografik ve Temel Ozellikleri
Anket calismasina katilanlarin 6nemli bir kismi1 30 yas ve iizeri kadinlardan olusmaktadir

(%78,2). Katilimcilarin %65,1°1 evli ve %34,9’u bekardir. Yanit veren kadinlarin neredeyse
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yarisi Onlisans ve lisans diizeyinde egitim sahibidir (%47,4). Katilimcilarin %57,8’1 ailelerinde

girisimci mevcut oldugunu, %42,2’si ise ailelerinde girisimeci bulunmadigini ifade etmislerdir.

Tablo 13: Demografik ve Temel Ozellikler

DEMOGRAFIK OZELLIiK GRUPLAR F %
Yas 21-30 yas 42 219
31-40 yas 70 36,5
41-50 yas 41 21,4
51 yas ve Ustl 39 20,3
TOPLAM 192 %100
Medeni Durum Evli 125 65,1
Bekar 67 34,9
TOPLAM 192 %100
Egitim Diizeyi ilkogretim 63 32,8
Onlisans-Lisans 91 47,4
Lisansiistii 38 19.8
TOPLAM 192 %100
Ailede Girisimci Var\Yok Var 111 57,8
Yok 81 42,2
TOPLAM 192 %100
Girisimcilik Deneyimi 5 yil ve alt1 58 30,2
6-10 yil =3 21,6
11-15 yil 38 19,8
15 yildan fazla 43 22,4
TOPLAM 192 %100
Girisimcilik Egitimi Almadim 101 52,6
Aldim 91 47,4
TOPLAM 192 %100
Girisimcilik Gegmisi Bulunmadim 145 75,5
Bulundum 47 24,5
TOPLAM 192 %100
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3.7.2. Faktor Analizi ve Giivenilirlik Analizi

Anket ¢aligmasinda kullanilan 6lgegin faktor analizi yapmaya uygun olup olmadigini
belirlemek igin Oncelikle Keiser-Meyer-Olkin (KMOQO) ve Bartlett Kiiresellik Testleri
uygulanmis ve Ornekleme yeterliligi degerleri belirlenmistir. Temel degiskenleri olusturan
faktorleri elde etmek icin Varimax Rotasyonu ile birlikte Temel Bilesenler Analizi
uygulanmistir. Degiskenlerin icsel tutarliliklarini (giivenilirliklerini) degerlendirmek igin ise
Cronbach’s Alpha katsayis1 incelenmistir. Bu katsaymin ,70 ve iistii olmasi1 durumunda 6lgegin
giivenilir oldugu kabul edilmektedir. Ancak, soru sayis1 az oldugunda bu smirin ,60 degeri ve
iistli olmasi1 da kabul edilmektedir. Aragtirmaya konu 6l¢ek i¢in Alfa Giivenilirlik degeri ,729

cikmustir, kabul edilebilir sinirin iistiindedir.

Liderlik Olgegine uygulanan faktdr analizi sonucunda Bartlett testinin p degeri ,05 anlam
diizeyinden diisiik ¢ikmustir (p=,000). KMO degeri ise ,791 ¢ikmustir (Tablo 14). Bu degerler

anket formunda yer verilen ifadelerin faktdr analizi yapmaya uygun oldugunu gdstermektedir.

Tablo 14: KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliligi Ol¢iimii 791
Yaklasik Ki-Kare 3021,894
Bartlett Kiiresellik Testi Serbestlik Derecesi 406
Anlam Diizeyi (p) ,000

Anket formunda kullanilan 36 ifadenin faktor analizi sonucunda diisiik faktor yiikiine
sahip olduklar belirlenen 11, 16, 17, 24, 28, 32 ve 35. ifadeler analizden ¢ikartilarak yeniden
analiz uygulanmis ve 6zdegeri 1’den biiylik 6 faktor elde edilmistir. Degiskenlerden, faktor
yiikii ,45 ve lizerinde olanlar dikkate alinmistir. 6 faktor birlikte toplam varyansin %60,677
aciklamaktadir. Faktor analizi sonucunda; 6 ifadeden olusan 1. boyut, Etik Liderlik olarak
adlandirilmistir ve giivenilirlik diizeyi ,860 ¢ikmistir. Babacan Liderlik olarak adlandirilan 2.
Boyutun giivenilirlik diizeyi ,799°dir ve 7 ifadeden olusmaktadir. Etkilesimei Liderlik olarak
adlandirilan 3. Boyut 5 ifadeden olugsmaktadir ve giivenilirlik diizeyi ,683 ¢ikmustir. 3 ifadeden
olusan Doniistiirticii Liderlik boyutunun giivenilirlik diizeyi ,631°dir. 5 ifadeden olusan
Hizmetkar Liderlik i¢in glivenilirlik diizeyi ,654 ¢ikmustir. Serbest Birakict Liderlik olarak

adlandirilan ve ,600 giivenilirlik diizeyine sahip olan 6. Boyut ise 3 ifadeden olugmaktadir.
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Tablo 15: Faktor Analizi (N= 192)

= Faktor Varyans | »~ . . | Cronbach
DEGISKENLER Yiikleri | Yiizdesi | 0798 | Ajoha
ETIK LIDERLIK 29,236 | 8,478 860
D13- Lider, astlar1 yaratici fikirler tiretmeleri yoniinde
. ,886
tegvik eder.
D19- Lider, karar alirken astlara fikirlerini sorar, ancak
L ,801
son karar1 kendisi verir.
D26- Lider, basariy1 sadece sonuglara gore degil, 694
sonuglarin elde edilis yollarina da bakarak tanimlar. ’
D31- Lider, gosterdigi ilgi ve alakaya kars1 astlarindan 692
baglilik bekler. '
D37- Lider, karar verirken, yapilmast dogru olan nedir?* 600
sorusuna cevap aramalidir. '
D23- Lider, kisisel yagsamin1 ahlaki degerlere uyarak 572
yasamalidir. '
BABACAN LIDERLIK 8,471 2,457 ;799
D34-Lider, astlari ile yakin iligki kurmasina ragmen 803
aradaki mesafeyi de korumalidir. '
D25- Lider, isle ilgili her konuda haberdar olmak ve 774
kontrolii elinde tutmak ister. '
D33- Lider, destek vermesi gereken durumlarda, gerekli 744
destegi saglamakta isteksiz davranabilir. '
D10- Lider, astlarin en yiiksek performansi 676
gostereceklerine inanir ve beklentisi bu yondedir. '
D8- Lider, astlarina kars1 disiplinli ama ayni1 zamanda
o ,518
tath ve ilgili olmalidir.
D29- Lider, etik standartlara uymayan astlari
,496
cezalandirmalidir.
D18- Lider, ¢aligtig1 kurumun topluma katkida 479
bulunmasina dnem verir. '
ETKILESIMCIi LIDERLIK 7,078 2,053 683
D20- Lider, yapilan is mitkemmel oldugu zaman,
N . - ,676
begenisini ayrica belirtmelidir.
D27- Liderin, astlarinin ihtiyaci oldugu durumlarda 622
onlara destek vermek, kendi islerinden &nce gelmelidir. '
D1- Hedefler ile ortiisen agikga belirtilmis kurallar
konmali ve herkese bu hedeflere ulagsmakta ilham ,591
verilmelidir.
D22- Lider, ortalamanin iistiinde performans
S S o ,533
gosterildiginde o kisiyi 6vmelidir.
D5- Lider, kendi ihtiyaglarindan ¢ok astlarinin
o . 522
ihtiyaglarina 6ncelik tanimalidir.
DONUSTURUCU LiDERLIK 5,845 1,695 631
D2- Iyi performans gosterildiginde olumlu geribildirim 784
verilmelidir. '
D3- Lider dedigin davranislari ile astlarina 6rnek
, 7135
olmalidir.
D12- Lider, astlarin kisisel ve kariyer gelisimleri ile 582

ilgilenir, onlar1 yonlendirir.
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HIZMETKAR LIDERLIK 5,050 1,465 654
D7- Liderin, astlara yaklagimi bir aile biiyiigii (abla, 741
agabey, anne, baba) gibi olmalidir. '
D21- Lider, sorunlar kroniklesinceye kadar bekleyebilir. ,612
D15- Lider, astlarindan; onlar onun ¢ocuklartymisgasina 564
kendisini sorumlu hisseder. '
D9- Lider, isyerinde aile ortami yaratir. ,500
D6- Lider, astlarina yardim etmek i¢in higbir 499
fedakarliktan kaginmamalidir. !
SERBEST BIRAKICI LIDERLIK 4,986 1,446 ,600
D4- Lider, kendisine ihtiya¢ oldugunda meselelere
,701

karigmaktan kaginmalidir.
D30- Lider, astlar1 igin neyin en iyisi oldugunu kendisi
bilir. ,638
D36- Lider, problemleri ¢6zmek i¢in miidahalede

. o ,593
bulunmamayi tercih etmelidir.

Kadin girisimcilerin liderlik 6zelliklerini 6l¢gmek amaciyla kullanilan ifadeler igin
toplam agiklanan varyans %60,667 diizeyindedir. Liderlik davranisi algilart ile ilgili tim

boyutlarin giivenilirlik katsayilar1 ,60 degerinin iistiinde ve giivenilir oldugunu gdstermektedir.

3.7.3. Korelasyon Analizi

Faktor analizi yardimiyla liderlik 6lceginin alt boyutlar1 belirlendikten sonra bu

boyutlarin demografik ve temel 6zelliklerle iliskili olup olmadig1 korelasyon analizi yapilarak

incelenmistir. Sonuglar Tablo 16 ve 17’°de gosterilmistir.

Tablo 16: Tamimlayici istatistikler

Ortalama Standart Sapma N
1. Etik 4,6445 61631 192
2. Babacan 4,6863 ,46808 192
3. Etkilesimci 4,4219 ,59398 192
4. Déniistiirtict 39115 76238 192
5. Hizmetkar 4,8909 27739 192
6. Serbest Birakici 4,0176 ,89609 192

Tablo 16’da goriilecegi iizere liderlik boyutlarinin her birine verilen yanitlarin
ortalamalar1 4 degerine yakin veya iizerindedir. Katilimecilar liderlik ile ilgili ifadelere

4= Genellikle ve 5= Cogu Zaman araliginda degisen yanitlar vermislerdir.

80




Tablo 17: Korelasyon Analizi (N=192)

DEGISKENLER 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 |14
Pearson
1. Yas Correlation 1
Sig. (2-
tailed)
2. Medeni Pearson 022 1
Durum Correlation '
Sig. (2-
tailed) 758
3. [Egitim Pearson 161% | 011 1
Diizeyi Correlation
Sig. (2-
tailed) 0251 879
4. Allede Pearson 015 | -004| 067 1
Girisimci Correlation
Sig. (2-
iled) 833 | 193] 354
5. Girisimeilik | Pearson | joquu| 097 | 146%| 076 .., 1
Deney|m| Correlation ,154
Sig. (2-
ailed) o| 81| ,043| 204| ,033
6. Girisimcilik | Pearson -
Egitimi Corelntion | 045| -06|-134| .| -038| -104 iy
Sig. (2- 534| 406| 064 031| 603| 151
tailed)
7. Girigimcilik | Pearson | 0| - om0 | 004 | 007 | 052|007 1
Gecmisi Correlation ,188
Sig. (2- 057 | ,000| 501 ,954| ,709| 475| 927
tailed)
; Pearson e W ]
8. Etik o | ~019 | 159% | 011| 128 149% | -026 | -023 | 017 1
Sig. (2- 79| 027 876| 077| 039 721| 755|818
tailed)
Pearson ) - - - x
9. Babacan Correlation | 096 | 084| ool 089| ctf 03| 079 | oo 438 1
Sig. (2- 186| ,249| o011 59| 027 .684| 274 425 0
tailed)
. . . Pearson - *k ke
10. Etkilesimci Correlation -105( ,036| ,026 | ,04 145+ -,067 [ ,049|,016 | ,371** | ,467 1
Sig. (2- 46| 623| ;716| 585 | 045| 354 496|828 0 0
tailed)
1L Pearson | geo | 6| 004 | -02 | -018 | -150% | 015| 7| .a4e% | 384+ | s18%+ 1
Doniistiiriicii Correlation 013
Sig. (2- 218| 044| 94| 785| 795| L038| 842|854 0 0 0
tailed)
12. Hizmetkar | Pearson “| -039|-063| 108/ -106 1061 | oo | 426 | 385%x | 3774 | 273+ 1
: Correlation | ,245%* | ' ' A0 og7xx | POH | o3g | ' ' ’
Sig. (2- 001| 58| 382| ,134| .143| 004 402|598 0 0 0 0
tailed)
13. Serbest Pearson 059 | 006 | 006 -087| ,042| -138|,145% | 129 | 254%* | 208%* | 352%* | 223%* | 180%| 1
Birakici Correlation
Sig. (2- 414 93| 936| 228| 56| ,056| 045,075 0 0 o| .002| 012
tailed)

*05 diizeyinde anlaml1 Korelasyon (Cift Yo6nlii)

** 01 diizeyinde anlamli Korelasyon (Cift Yonlii)

Korelasyon analizi tablosunda goriilecegi iizere; demografik 6zelliklerden yasin sadece

hizmetkar liderlik ile iliskili oldugu ortaya ¢ikmistir (r= -,245; p< ,01). Kadin girisimcilerin

medeni durumlari ile etik liderlik 6zellikleri arasinda ,05 anlam diizeyinde istatistiksel bir iligki

mevcuttur (r= ,159; p< ,05). Benzer bi¢imde; kadin girisimcilerin medeni durumlari ile
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doniistiiriicii liderlik 6zellikleri arasinda da istatistiksel agidan anlamli bir iliski s6z konusudur
(r=,146; p<,05). Kadin girisimcilerin egitim diizeyleri ile babacan liderlik 6zellikleri arasinda
,05 anlam diizeyinde istatistiksel bir iliski saptanmustir (r= -,183; p<,05). Kadin girisimcilerin
girisimcilik deneyimleri ile hem dondstiiriicii liderlik 6zellikleri arasinda (r= -,150) hem de
hizmetkar liderlik 6zellikleri arasinda (r= -,207) anlaml1 iliskiler oldugu belirlenmistir. Kadin
girisimcilerin girisimcilik egitimi alip almamalar1 ile serbest birakici liderlik o6zellikleri
arasinda da zayif olmakla birlikte istatistiksel agidan anlaml iliski oldugu belirlenmistir (r=
,145; p<,05). Bu iliskilerden hareketle kadin girisimcilerin demografik 6zelliklerinin liderlik

ozellikleri ile kismen de olsa iliskili oldugu sdylenebilir.

3.7.4. Liderlik Ozelliklerinin Kadin Girisimcilerin Demografik Ozelliklerine

gore Karsilastirilmasi

Anket yoluyla toplanan verilerin normal dagilim sergileyip sergilemedikleri Kolmogorov-
Smirnov Testi yardimiyla analiz edilmistir. Bu testin sonuglarina gére verilere parametrik ya
da parametrik olmayan testler uygulanarak kadin girisimcilerin her bir liderlik 6zelliginin
demografik ozelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigi analiz edilmistir. Sonuglar

asagidaki boliimlerde agiklanmistir.

Tablo 18: Etik Liderlik I¢in Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnov(a) Shapiro-Wilk

Liderlik Boyutlar Statistic | df | Anlamhhk | Statistic | df | Anlamhhk

Etik Liderlik ,282 | 192 ,000 ,607 | 192 ,000
Babacan Liderlik ,265 | 192 ,000 674 | 192 ,000
Etkilesimci Liderlik ,196 | 192 ,000 ,858 | 192 ,000
Doniistiirticii Liderlik ,150 | 192 ,000 ,943 | 192 ,000
Hizmetkar Liderlik 4451 192 ,000 4411 192 ,000
Serbest Birakici Liderlik 4451 192 ,000 4411 192 ,000

a Lilliefors Significance Correction

Liderlik tiirlerini ifade eden degiskenler ile ilgili normallik testleri sonucunda hem
Kolmogorov-Smirnov Testi hem de Shapiro-Wilk Testi i¢in Anlamlilik (p) degerleri ,05 anlam
diizeyinden kiiciiktiir (Tablo 18). Daha acik bir ifade ile liderlik tiirlerini ifade eden
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degiskenlerin higbirinin normal dagilim sergilemedigi sonucuna varilmistir. Bu nedenle

asagidaki boltimlerde tiim fark testleri parametrik olmayan test yontemleriyle incelenecektir.

3.7.4.1. Liderlik Ozelliklerinin Yas Gruplarmma Gore Karsilastirilmasi

Liderlik 6zelliklerinin yas gruplarina gore farklilik gosterip gostermedigi Kruskal Wallis
Testi yardimiyla incelenmistir. Tablo 19°da goriilecegi tlizere kadin girisimcilerin etik liderlik
ozelliklerinde yag gruplar1 bakimindan anlamli bir farklilik belirlenememistir. Benzer sekilde,
kadin girisimcilerin serbest birakici liderlik 6zelliklerinde de yas gruplar1 bakimindan anlaml
bir farklilik belirlenememistir. Kadin girisimcilerin babacan liderlik 6zelliklerinde (p=,009; p<
,05), etkilesimci liderlik 6zelliklerinde (p= ,009; p< ,05), doniistiiriicli liderlik 6zelliklerinde
(p=,030; p<,05) ve hizmetkar liderlik 6zelliklerinde (p=,014; p<,05) yas gruplar1 bakimindan

farklilik mevcuttur. .

Tablo 19: Liderlik Ozelliklerinin Yas Gruplarina Gére Karsilastirllmasi

Yas N Sira Ortalamasi Anlamhihik (p)
21-30 42 111,29
o . 31-40 70 97,54
Etik Liderlik 41-50 a1 83.40 ,109
51 ve {istii 39 92,49
21-30 42 115,57
. . 31-40 70 101,38
Babacan Liderlik 41-50 Al 84.00 ,009
51 ve istii 39 80,35
21-30 42 114,25
e, 31-40 70 100,01
Etkilesimci Liderlik 41-50 a1 74,27 ,009
51 ve iisti 39 94,46
21-30 42 117,36
o 31-40 70 86,88
Doniistiiriicii Liderlik 4150 a1 89,00 ,030
51 ve usti 39 99,19
21-30 42 107,98
. o i 31-40 70 101,59
Hizmetkar Liderlik 41-50 41 87,67 ,014
51 ve iisti 39 84,29
21-30 42 109,58
31-40 70 96,36
Serbest Birakici Liderlik 41-50 a1 80,84 ,122
51 veiisti | 39 NL3
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Babacan Liderlik ozelliklerinin yas gruplarmma gore farkhhk gosterdigi tespit
edilmekle birlikte hangi yas gruplarinda babacan liderlik 6zelliklerinin digerlerinden farkl
oldugunu test etmek amaciyla parametrik olmayan testlerden ikili karsilastirma testi olan Mann-
Whitney U testi uygulanmis ve yas gruplar ikiserli gruplar halinde analize alinarak

karsilastirma yapilmistir.

Tablo 20°de goriilecegi lizere 21-30 yas grubundaki kadin girisimcilerin babacan liderlik
ozellikleri 41-50 yas grubundaki ve 51 ve istii yas grubundaki kadin girisimcilerin babacan
liderlik 6zelliklerinden istatistiksel bakimdan anlamli bigimde farklidir. Sira ortalamalari
incelendiginde 21-30 yas grubundaki kadin girisimcilerin babacan liderlik 6zelliklerinin daha
iist seviyede oldugu goriilmektedir. 31-40 yas grubundaki kadin girisimcilerin babacan liderlik

ozellikleri de 51 ve lstii yas grubundakilere kiyasla daha giigliidiir.

Tablo 20: Babacan Liderlik Ozelliklerinin Yas Gruplar1 Bakimindan Karsilastirilmasi

Yas N | Sira Ortalamasi1 | Sira Toplamn | Anlamhilik (p)

21-30 42 61,37 2577,50

,194
31-40 70 53,58 3750,50
21-30 42 47,94 2013,50
41-50 41 35,91 1472,50 018
21-30 42 49,26 2069,00

,001
51 ve tistii | 39 32,10 1252,00

Babacan Liderlik

31-40 70 59,44 4161,00
41-50 41 50,12 2055,00 128
31-40 70 59,36 4155,00
51 ve tistii | 39 47,18 1840,00 047
41-50 41 39,96 1638,50
51 ve Usti | 39 41,06 1601,50 829

Etkilesimci Liderlik ozelliklerinin yas gruplarmma gore farkhihk gosterdigi tespit
edilmekle birlikte hangi yas gruplarinda etkilesimci liderlik 6zelliklerinin digerlerinden farkli

oldugunu test etmek amaciyla parametrik olmayan testlerden ikili karsilastirma testi olan Mann-
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Whitney U testi uygulanmis ve yas gruplar ikiserli gruplar halinde analize alinarak

karsilastirma yapilmistir (Tablo 21).

Tablo 21: Etkilesimci Liderlik Ozelliklerinin Yas Gruplar1 Bakimindan Karsilastirilmasi

Yas N | Sira Ortalamasi1 | Sira Toplami | Anlamlilik (p)
21-30 42 62,24 2614,00 139
31-40 70 53,06 3714,00 ’
21-30 42 49,67 2086,00 003
41-50 41 34,15 1400,00 ’
21-30 42 45,35 1904,50 078
51 veisti |39 36,32 1416,50 ’

Etkilesimci Liderlik | 31-40 70 61,74 4321,50
41-50 41 46,21 1894,50 013
31-40 70 56,21 3935,00 586
51 veisti |39 52,82 2060,00 ’
41-50 41 35,91 1472,50
51 ve lstii | 39 45,32 1767,50 ,068

Yukaridaki tabloda goriilecegi iizere 21-30 yas grubundaki kadin girisimcilerin
etkilesimci liderlik 6zellikleri 41-50 yas grubundaki kadin girisimcilerin etkilesimci liderlik
ozelliklerinden istatistiksel bakimdan anlamli bi¢cimde farkhidir (p= ,003; p< ,05). Sira
ortalamasi degerleri incelendiginde 21-30 yas grubundaki kadin girisimcilerin etkilesimci
liderlik o6zelliklerinin 41-50 yas grubundaki kadin girisimcilerin etkilesimci liderlik
ozelliklerinden anlamli bigimde yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir. Benzer bi¢cimde; 31-
40 yas grubundaki kadin girisimcilerin etkilesimei liderlik 6zellikleri ile 41-50 yas gurubundaki
kadin girisimcilerin etkilesimci liderlik 6zellikleri de birbirinden farklidir. Sira ortalamalari
incelendiginde 31-40 yas grubundaki kadin girisimcilerin etkilesimci liderlik 6zelliklerinin

daha yiiksek diizeyde oldugu goriilmiistiir.

Déniistiiriicii Liderlik 6zelliklerinin yas gruplarina gore farkhiik gosterdigi tespit
edilmekle birlikte hangi yas gruplarinda doniistiirii liderlik 6zelliklerinin digerlerinden farkl
oldugunu test etmek amaciyla parametrik olmayan testlerden ikili karsilastirma testi olan Mann-
Whitney U testi uygulanmis ve yas gruplarn ikiserli gruplar halinde analize alinarak

karsilagtirma yapilmustir.
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Tablo 22: Déniistiiriicii Liderlik Ozelliklerinin Yas Gruplar1 Bakimindan Karsilastirilmasi

Yas N [ Sira Ortalamasi | Sira Toplam Anl?g;hhk
21-30 42 66,30 2784,50 013
31-40 70 50,62 3543,50 ’
21-30 42 47,99 2015,50 021

Doniistiiriicii Liderlik | 41-50 41 35,87 1470,50 k
21-30 42 46,07 1935,00 042
51 ve iistii | 39 35,54 1386,00 ’
31-40 70 55,47 3883,00 820
41-50 41 56,90 2333,00 '
31-40 70 51,79 3625,00 150
51 ve tsti | 39 60,77 2370,00 ’
41-50 41 38,23 1567,50
51 ve Ustii | 39 42,88 1672,50 366

Yukaridaki tabloda goriilecegi iizere 21-30 yas grubundaki kadin girisimcilerin
doniistiiriicii liderlik 6zellikleri diger tiim yas gruplarindaki kadin girisimcilerin doniistiiriicti
liderlik 6zelliklerinden anlamli bicimde farklidir. Sira ortalamalari incelendiginde en yiiksek
diizeyli doniistiiriicii liderlik 6zelliginin 21-30 yas grubundaki kadin girisimcilerde bulundugu

goriilmiistir.

Hizmetkar Liderlik 6zelliklerinin yas gruplarmma gore farkliik gosterdigi tespit
edilmekle birlikte hangi yas gruplarinda hizmetkar liderlik 6zelliklerinin digerlerinden farkli
oldugunu test etmek amaciyla parametrik olmayan testlerden ikili karsilastirma testi olan Mann-
Whitney U testi uygulanmis ve yas gruplarn ikiserli gruplar halinde analize alinarak

karsilagtirma yapilmistir (Tablo 23).

Tablo 23: Hizmetkar Liderlik Ozelliklerinin Yas Gruplar1 Bakimindan Karsilastirilmasi

Yas N | Sira Ortalamasi | Sira Toplami | Anlamhlik (p)
21-30 42 58,81 2470,00 394
31-40 70 55,11 3858,00 ’
21-30 42 46,33 1946,00 016
41-50 41 37,56 1540,00 ’
21-30 42 45,83 1925,00 007
51 ve tistii | 39 35,79 1396,00 ’

Hizmetkar Liderlik | 31-40 70 58,95 4126,50
41-50 41 50,96 2089,50 074
31-40 70 58,52 4096,50 031
51 ve tistii | 39 48,68 1898,50 ’
41-50 41 41,15 1687,00
51 ve istii | 39 39,82 1553,00 /755
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Yukaridaki tabloda goriilecegi lizere 21-30 yas grubundaki kadin girisimcilerin hizmetkar

liderlik o6zellikleri hem 41-50 yas grubundaki hem de 51 ve {istii yas grubundaki kadin

girisimcilerin hizmetkar liderlik 6zelliklerinden anlamli bi¢imde farklidir. Sira ortalamasi

degerleri incelendiginde 21-30 yas grubundaki kadin girisimcilerin hizmetkar liderlik

ozelliklerinin diger yas gruplarina kiyasla daha giicli oldugu goriilmiistiir. 31-40 yas

grubundaki kadin girisimcilerin hizmetkar liderlik 6zellikleri de 51 ve iistili yas grubundakilerin

liderlik &zelliklerinden daha giigliidiir. Calismanin 6n boliimiinde belirtilen ana hipotezlere

istinaden alt hipotezler asagidaki gibi belirtilmistir:

H1: Kadin girisimcilerin liderlik o6zelliklerinde (a: Etik Liderlik; b: Babacan

Liderlik; c: Etkilesimci Liderlik; d: Doniistiiriicii Liderlik; e: Hizmetkar Liderlik; f:

Serbest Birakici Liderlik) yas gruplar1 bakimindan farkhilik yoktur:

Hla: Kadin girisimcilerin etik liderlik 6zelliklerinde yas gruplar1 bakimindan farklilik
yoktur: Kabul

Hlb: Kadin girisimcilerin babacan liderlik 6zelliklerinde yas gruplari bakimindan
farklilik yoktur: Red

Hlc: Kadin girisimcilerin etkilesimei liderlik 6zelliklerinde yas gruplar1 bakimindan
farklilik yoktur: Red

H1d: Kadin girisimcilerin doniistiiriicti liderlik 6zelliklerinde yas gruplar1 bakimindan
farklilik yoktur: Red

Hle: Kadin girisimcilerin hizmetkar liderlik 6zelliklerinde yas gruplari bakimindan
farklilik yoktur: Red

H1f: Kadin girisimcilerin serbest birakici liderlik 6zelliklerinde yas gruplar1 bakimindan

farklilik yoktur: Kabul

3.7.4.2. Liderlik Ozelliklerinin Medeni Duruma Gére Karsilastirilmasi

Liderlik o6zelliklerinin medeni duruma gore farklilik gosterip gostermedigi Mann-

Whitney U Testi yardimiyla incelenmistir.

Tablo 24: Liderlik Ozelliklerinin Medeni Duruma Gore Karsilastirilmasi

Medeni N Sira Sira Anlamhhk

Hal Ortalamasi Toplami (p)
o ] Evli 125 94,81 11851,00

Etik Liderlik 544
Bekar 67 99,66 6677,00
. . Evli 125 97,15 12144,00

Babacan Liderlik ,819
Bekar 67 95,28 6384,00
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Evli 125 96,12 12015,50
Etkilesimci Liderlik ,897
Bekar 67 97,20 6512,50
Evli 125 89,92 11240,50
Doniistiiriicii Liderlik ,024
Bekar 67 108,77 7287,50
. . Evli 125 95,68 11960,50
Hizmetkar Liderlik ,695
Bekar 67 98,02 6567,50
Serbest Birakici Evli 125 93,02 11627,50
. . ,231
Liderlik Bekér 67 102,99 6900,50

Tablo 24’te goriilecegi tlizere kadin girisimcilerin sadece dondstiiriicii liderlik
ozelliklerinde medeni durumlar1 bakimindan anlamli farkliliklar mevcuttur (p=,024; p<,005).
Sira degerlerinin ortalamasina bakildiginda bekarlarin doniistiirticii liderlik 6zelliklerinin

evlilerin doniistiiriicii liderlik 6zelliklerinden daha yiiksek diizeyde oldugu goriilmiistir.

H2: Kadin girisimcilerin liderlik ozelliklerinde (a: Etik Liderlik; b: Babacan
Liderlik; c: Etkilesimci Liderlik; d: Doniistiiriicii Liderlik; e: Hizmetkar Liderlik; f:
Serbest Birakici Liderlik) medeni durumlar: bakimindan farkhihik yoktur:

e H2a: Kadm girisimcilerin etik liderlik 6zelliklerinde medeni durumlari bakimimdan
farklilik yoktur: Kabul

e H2b: Kadin girisimcilerin babacan liderlik 6zelliklerinde medeni durumlar1 bakimindan
farklilik yoktur: Kabul

e H2c: Kadin girisimcilerin etkilesimci liderlik 6zelliklerinde medeni durumlari
bakimindan farklilik yoktur: Kabul

e H2d: Kadin girisimcilerin doniistiiricii liderlik 6zelliklerinde medeni durumlari
bakimindan farklilik yoktur: Red

e H2e: Kadin girisimcilerin hizmetkar liderlik 0Ozelliklerinde medeni durumlar
bakimindan farklilik yoktur: Kabul

e H2f: Kadin girisimcilerin serbest birakici liderlik 6zelliklerinde medeni durumlari

bakimindan farklilik yoktur: Kabul

3.7.4.3. Liderlik Ozelliklerinin Egitim Diizeyine Gore Karsilastirilmasi

Liderlik 6zelliklerinin egitim diizeyine gore farklilik gosterip gostermedigi Kruskal
Wallis Testi yardimiyla incelenmistir. Asagidaki tabloda goriilecegi tizere; kadin girisimcilerin
Babacan liderlik, Doniistliriicii liderlik ve Serbest Birakici liderlik o6zelliklerinde egitim
diizeylerine gore istatistiksel bakimdan anlamli farkliliklar mevcuttur. Ki-kare test istatistigine

karsilik gelen istatistiksel anlamlilik (p) degerleri ,05 degerinin altindadir.
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Tablo 25: Liderlik Ozelliklerinin Egitim Diizeyine Gore Karsilastiriimasi

Egitim Diizeyi | N | Sira Ortalamasi | Anlamhilik (p)
[Ikogretim 63 103,37
Etik Liderlik Onlisans-Lisans | 91 99,38 ,052
Lisanstistii 38 78,20
[kogretim 63 102,79
Babacan Liderlik Onlisans-Lisans | 91 104,78 ,001
Lisansiistii 38 66,25
Ilkégretim 63 85,88
Etkilesimci Liderlik Onlisans-Lisans | 91 105,01 ,098
Lisansiistii 38 93,74
[kogretim 63 91,14
Déniistiiriicii Liderlik Onlisans-Lisans | 91 107,85 014
Lisanstistii 38 78,21
[kogretim 63 92,63
Hizmetkar Liderlik Onlisans-Lisans | 91 99,46 567
Lisansiistii 38 95,84
Uké’)gretim 63 89,64
Serbest Birakici Liderlik Onlisans-Lisans 91 109,39 ,005
Lisansiistii 38 77,00

Babacan Liderlik o6zelliklerinin egitim diizeylerine gore farklilik gosterdigi tespit
edilmekle birlikte hangi egitim diizeyindeki kadin girisimcilerin babacan liderlik 6zelliklerinin
digerlerinden daha gii¢lii diizeyde oldugunu test etmek amaciyla parametrik olmayan testlerden
ikili karsilastirma testi olan Mann-Whitney U testi uygulanmis ve egitim diizeyleri ikiserli

gruplar halinde analize alinarak karsilastirma yapilmistir.

Tablo 26: Babacan Liderlik Ozelliklerinin Egitim Diizeyleri Bakimindan Karsilagtirilmasi

Egitim Diizeyi | N | Sira Ortalamasi | Sira Toplami | Anlamhlik (p)
,857

Onlisans-Lisans ol 78,02 7099,50
[Ikogretim 63 58,03 3656,00

Babacan Liderlik 001
Lisansiistii 38 39,34 1495,00 ’
Onlisans-Lisans | 91 72,76 6621,50
Lisansiistii 38 46,41 1763,50 ,000

Tablo 26°da goriilecegi tlizere egitim diizeyi ilkogretim olan kadin girisimcilerin babacan

liderlik o6zellikleri lisansiistli egitim diizeyindekilerin 6zelliklerinden daha yiiksek diizeydedir

89



(p=,001; p<,05). Onlisans ve lisans mezunu kadin girisimcilerin babacan liderlik 6zelliklerinin
de lisanstistii mezunlarinin liderlik 6zelliklerinden daha gii¢lii oldugu goriilmiistiir (p=,000; p<

05).

Doniistiiriicii Liderlik ozelliklerinin egitim diizeylerine gore farkhhk gosterdigi
tespit edilmekle birlikte hangi egitim diizeyindeki kadmn girisimcilerin doniistiiriicii liderlik
ozelliklerinin digerlerinden daha giiclii diizeyde oldugunu test etmek amaciyla parametrik
olmayan testlerden ikili karsilastirma testi olan Mann-Whitney U testi uygulanmis ve egitim

diizeyleri ikiserli gruplar halinde analize alinarak karsilastirma yapilmustir (Tablo 27).

Tablo 27: Déniistiiriicii Liderlik Ozelliklerinin Egitim Diizeyleri Bakimindan Karsilastirilmasi

Esitim Diizevi | N Sira Sira Anlamhilik
st uzen Ortalamasi Toplamm (p)
flkdgretim 63 69,06 4351,00
F— ,049
Onlisans- 91 83,34 7584,00
Lisans
[k gretim 63 54,08 3407,00
Doniistiiriici 172
Liderlik Lisanststii 38 45,89 1744,00 '
Onlisans- 01 70,51 6416,00
Lisans
,009
Lisansiistii 38 51,82 1969,00

Yukaridaki tabloda goriilecegi lizere egitim diizeyi ilkdgretim olan kadin girisimcilerin
dontstiiriici liderlik 6zellikleri ile Onlisans ve lisans mezunu kadin girisimcilerin liderlik
ozellikleri arasinda istatistiksel bakimdan anlamli farklilik mevcuttur (p= ,049; p< ,05). Sira
degerlerinin ortalamalar1 incelendiginde Onlisans-lisans mezunu olanlarin ilkogretim
mezunlarina kiyasla daha giiclii diizeyde doniistiiriicti liderlik 6zelliklerine sahip olduklari

gOriilmiistiir.

Onlisans-lisans mezunu kadin girisimcilerin déniistiiriicii liderlik dzellikleri de lisansiistii

mezunlarina kiyasla daha {ist diizeydedir (p=,009; p<,05).

Serbest Birakici Liderlik 6zelliklerinin egitim diizeylerine gore farklihk gosterdigi
tespit edilmekle birlikte (Tablo 28) hangi egitim diizeyindeki kadin girisimcilerin serbest

birakic liderlik 6zelliklerinin digerlerinden daha giiclii diizeyde oldugunu test etmek amaciyla

90



parametrik olmayan testlerden ikili karsilagtirma testi olan Mann-Whitney U testi uygulanmis

ve egitim diizeyleri ikiserli gruplar halinde analize alinarak karsilastirma yapilmistir.

Tablo 28: Serbest Birakic1 Liderlik Ozelliklerinin Egitim Diizeyleri Bakimindan Karsilastiriimasi

Esitim Diizevi | N Sira Sira Anlamhhk
g y Ortalamasi Toplamm (p)
flkdgretim 63 67,95 4281,00
Fr— ,025
Onlisans- 91 84,11 7654,00
Lisans
[Ikogretim 63 53,69 3382,50
Serbest Birakici 229
Liderlik Lisansiistii 38 46,54 1768,50 '
Onlisans- 01 71,28 6486,50
Lisans
,003
Lisanstistii 38 49,96 1898,50

Yukaridaki tabloda goriilecegi iizere egitim diizeyi ilkdgretim olan kadin girisimcilerin
serbest birakic liderlik 6zellikleri ile dnlisans ve lisans mezunu kadin girisimcilerin liderlik
Ozellikleri arasinda istatistiksel bakimdan anlamli farklilik mevcuttur (p= ,025; p< ,05). Sira
degerlerinin ortalamalar1 incelendiginde Onlisans-lisans mezunu olanlarin ilkogretim
mezunlarina kiyasla daha giiclii diizeyde serbest birakici liderlik 6zelliklerine sahip olduklari
goriilmiistiir. Onlisans-lisans mezunu kadi girisimcilerin serbest birakici liderlik 6zellikleri de

lisansiistli mezunlarina kiyasla daha iist diizeydedir (p=,003; p<,05).

H3: Kadin girisimcilerin liderlik ozelliklerinde (a: Etik Liderlik; b: Babacan
Liderlik; c: Etkilesimci Liderlik; d: Doniistiiriicii Liderlik; e: Hizmetkar Liderlik; f:
Serbest Birakici Liderlik) egitim diizeyleri bakimindan farkhihik yoktur:

e H3a: Kadin girisimcilerin etik liderlik 6zelliklerinde egitim diizeyleri bakimindan
farklilik yoktur: Kabul

e H3b: Kadin girisimcilerin babacan liderlik 6zelliklerinde egitim diizeyleri bakimidan
farklilik yoktur: Red

e H3c: Kadin girisimcilerin etkilesimci liderlik 6zelliklerinde egitim diizeyleri
bakimindan farklilik yoktur: Kabul

e H3d: Kadin girisimcilerin donistiiriicii liderlik ozelliklerinde egitim diizeyleri
bakimindan farklilik yoktur: Red

e H3e: Kadin girisimcilerin hizmetkar liderlik 6zelliklerinde egitim diizeyleri bakimidan

farklilik yoktur: Red
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e H3f: Kadin girisimcilerin serbest birakici liderlik ozelliklerinde egitim diizeyleri
bakimindan farklilik yoktur: Red

3.7.4.4. Liderlik Ozelliklerinin Ailede Girisimci Bulunup Bulunmamasina Gore
Karsilastirilmasi

Tablo 29°da goriilecegi lizere kadin girisimcilerin sadece hizmetkar liderlik 6zelliklerinde
ailelerinde girisimci bulunup bulunmamasina gore farklilik bulunmaktadir (p=,047; p< ,005).
Sira degerlerinin ortalamasina bakildiginda ailesinde girisimci bulunmayan kadin girisimcilerin
hizmetkar liderlik 6zelliklerinin ailesinde girisimci bulunanlara kiyasla daha yiiksek diizeyde

oldugu goriilmiistiir.

Tablo 29: Liderlik Ozelliklerinin Ailede Girisimci Bulunup Bulunmamasina Gore Karsilastiriimasi

Ailede N Sira Sira Anlamhhk
Girisimci Ortalamasi Toplami (p)
Var 111 94,05 10440,00
Etik Liderlik ,453
Yok 81 99,85 8088,00
Var 111 93,62 10391,50
Babacan Liderlik a1 100,45 8136 50 ,385
Yok
Var 111 98,46 10929,50
Etkilesimci Liderlik 81 93 81 7598 50 ,561
Yok
o Var 111 97,50 10823,00
D_onus_turucu 768
Liderlik Yok 81 95,12 7705,00
Var 111 91,68 10177,00
Hizmetkar Liderlik 81 103,10 835100 ,047
Yok
Var 111 98,55 10939,50
Serbest Birakici 544
Liderlik Yok 81 93,69 7588,50 '

H4: Kadin girisimcilerin liderlik ozelliklerinde (a: Etik Liderlik; b: Babacan
Liderlik; c: Etkilesimci Liderlik; d: Doniistiiriicii Liderlik; e: Hizmetkar Liderlik; f:
Serbest Birakici Liderlik) ailelerinde girisimci bulunup bulunmadigina gore farkhhk
yoktur:

e H4a: Kadin girisimcilerin etik liderlik 6zelliklerinde ailelerinde girisimci bulunup

bulunmadigina gore farklilik yoktur: Kabul
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e H4b: Kadin girisimcilerin babacan liderlik 6zelliklerinde ailelerinde girisimci bulunup

bulunmadigina goére farklilik yoktur: Kabul

e H4c: Kadin girisimcilerin etkilesimei liderlik 6zelliklerinde ailelerinde girisimei

bulunup bulunmadigina gore farklilik yoktur: Kabul

e H4d: Kadin girisimcilerin dontstiiriicii liderlik 6zelliklerinde ailelerinde girisimci

bulunup bulunmadigina gore farklilik yoktur: Kabul

e H4e: Kadin girisimcilerin hizmetkar liderlik 6zelliklerinde ailelerinde girisimci bulunup

bulunmadigina gore farklilik yoktur: Red

o H4f: Kadin girisimcilerin serbest birakict liderlik 6zelliklerinde ailelerinde girisimci

bulunup bulunmadigina gore farklilik yoktur: Kabul

3.7.4.5. Liderlik Ozelliklerinin Girisimcilik Deneyimine Gore Karsilastirilmasi

Liderlik o6zelliklerinin girisimcilik deneyimine gore farklilik gosterip gostermedigi

Kruskal Wallis Testi yardimiyla incelenmistir. Asagidaki tabloda goriilecegi lizere Babacan

liderlik, hizmetkar liderlik ve serbest birakici liderlik boyutlar1 i¢in kadin girisimcilerin

girisimcilik deneyimleri bakimindan farklilik oldugu belirlenmistir. Anlamlilik degerlerine

bakildiginda bu 3 liderlik boyutu icin degerlerin ,05 istatistiksel anlamlilik degerinin altinda

olduklar goriilecektir.

Tablo 30: Liderlik Ozelliklerinin Girisimcilik Deneyimine Gore Karsilastirilmasi

Sektor N Sira Ortalamasi Anlamhlik (p)
5 yil ve alt1 58 106,41
o . 6-10 y1l 53 98,75
Etik Liderlik ,168
11-15y1l 38 93,45
15 yildan fazla 43 83,06
5 yil ve alt1 58 104,28
. . 6-10 y1l 53 80,46
Babacan Liderlik ,002
11-15y1l 38 120,21
15 yildan fazla 43 84,83
5 yil ve alt1 58 105,41
6-10 y1l 53 89,56
15 yildan fazla 43 85,29
5 yil ve alt1 58 109,83
6-10 y1l 53 94,11
Doniistiiriicii Liderlik ,092
11-15y1l 38 95,92
15 yildan fazla 43 81,98
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5 yil ve alt1 58 106,62
6-10 y1l 53 96,46

Hizmetkar Liderlik ,015
11-15y1l 38 98,45
15 yildan fazla 43 81,17
5 yil ve alt1 58 112,84
6-10 yil 53 83,70

Serbest Birakici Liderlik ,001
erbest Birakici Liderli 11-15 yil 38 110,67
15 yildan fazla 43 .72

Babacan Liderlik o6zelliklerinin girisimcilik deneyimine gore farkhihk gosterdigi
tespit edilmekle birlikte ka¢ yillik girisimeilik deneyimine sahip kadin girisimcilerin
digerlerinden farkli oldugunu test etmek amaciyla parametrik olmayan testlerden ikili
karsilastirma testi olan Mann-Whitney U testi uygulanmis ve girisimcilik deneyimi gruplari,

ikiserli gruplar halinde analize alinarak karsilastirma yapilmistir.

Tablo 31°de goriilecegi tizere 5 yil ve altinda deneyime sahip kadin girisimcilerin babacan
liderlik 6zellikleri 6-10 y1l deneyime sahip kadin girisimcilerin babacan liderlik 6zelliklerinden
daha yiiksektir (p= ,038; p< ,05). 6-10 yil aras1 girisimcilik deneyimine sahip kadin
girisimcilerin babacan liderlik 6zellikleri ile 11-15 yil girisimcilik deneyimine sahip kadin
girisimcilerin babacan liderlik 6zellikleri arasinda da istatistiksel bakimdan anlamli farklilik
oldugu tespit edilmistir (p=,001; p<,05). 11-15 yil aras1 girisimcilik deneyimine sahip kadin
girisimcilerin babacan liderlik 6zellikleri ile 15 yildan fazla girisimcilik deneyimine sahip kadin
girisimcilerin babacan liderlik 6zellikleri arasinda da istatistiksel bakimdan anlaml farklilik

oldugu tespit edilmistir (p=,001; p<,05).
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Tablo 31: Babacan Liderlik Ozelliklerinin Girisimcilik Deneyimine gore Karsilastirlmasi

Girisimcilik N Sira Sira Anlamhhik
Deneyimi Ortalamasi Toplami (p)
5 yil ve alti 58 61,88 3589,00
6-10 yil 53 49,57 2627,00 038
5 yil ve alti 58 45,91 2662,50
224
11-15 y1l 38 52,46 1993,50 ’
5 yil ve alti 58 55,49 3218,50
,065
15 yildan fazla 43 44,94 1932,50
Babacan
Liderlik 6-10 yil 53 3830|  2030,00
1
11-15 y1l 38 56,74 2156,00 00
6-10 y1l 53 46,59 2469,50
15 yildan fazla 43 50,85 2186,50 A4
11-15y1l 38 50,01 1900,50
1
15yildan fazla 43 33,03 1420,50 00

Ikili grup karsilastirmalarinda anlamlilik (p) degerleri ,05 degerinin altinda olan gruplar
arasinda girisimcilik deneyimi bakimindan babacan liderlik 6zelliklerinde farklilik oldugu

goriilmektedir.

Hizmetkar Liderlik 6zelliklerinin girisimcilik deneyimine gore farklhihk gosterdigi
tespit edilmekle birlikte kac¢ yillik girisimcilik deneyimine sahip kadin girisimcilerin
digerlerinden farkli oldugunu test etmek amaciyla parametrik olmayan testlerden ikili
karsilagtirma testi olan Mann-Whitney U testi uygulanmis ve girisimcilik deneyimi gruplari,

ikiserli gruplar halinde analize alinarak karsilastirma yapilmistir.

Tablo 32’de goriilecegi tizere sadece 5 yil ve altinda deneyime sahip kadin girisimcilerin
hizmetkar liderlik 6zelliklerinin 15 yildan fazla deneyime sahip kadin girisimcilerin hizmetkar
liderlik 6zelliklerinden farkli oldugu belirlenmistir. 5 yil ve altinda deneyime sahip kadin
girisimcilerin hizmetkar liderlik 6zellikleri 15 yildan fazla deneyime sahip kadin girisimcilerin

hizmetkar liderlik 6zelliklerinden daha yiiksektir (p=,001; p<,05).
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Tablo 32: Hizmetkar Liderlik Ozelliklerinin Girisimcilik Deneyimine gore Karsilastirilmasi

Girisimcilik N Sira Sira Anlamhihk
Deneyimi Ortalamasi Toplami (p)
5 yil ve alt1 58 58,79 3410,00
6-10 y1l 53 52,94 2806,00 /126
5 yil ve alt1 58 50,09 2905,00
24
11-15y1l 38 46,08 1751,00 248
5 yil ve alt1 58 56,74 3291,00
15 yildan fazl 43 43,26 1860,00 001
Hizmetkar yridan fazla ' ;
Liderlik 6-10 yil 53 4561| 241750
12
11-15y1l 38 46,54 1768,50 8
6-10 y1l 53 51,91 2751,00
,091
15 yildan fazla 43 44,30 1905,00
11-15y1l 38 44,83 1703,50
2
15 yildan fazla 43 37,62 1617,50 08

Ikili grup karsilastirmalarinda anlamlilik (p) degerleri ,05 degerinin altinda olan gruplar
arasinda girisimcilik deneyimi bakimindan hizmetkar liderlik 6zelliklerinde farklilik oldugu

goriilmektedir.

Serbest Birakici Liderlik ozelliklerinin girisimcilik deneyimine gore farkhhk
gosterdigi tespit edilmekle hangi deneyim grubundaki kadin girisimcilerin digerlerinden farkli
oldugunu test etmek amaciyla Mann-Whitney U testi uygulanmis ve girisimcilik deneyimi

gruplari, ikiserli gruplar halinde analize alinarak karsilastirma yapilmstir.
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Tablo 33. Girisimcilik Deneyimi icin Mann-Whitney U Testi

Girisimcilik N Sira Sira Anlamhhik
Deneyimi Ortalamasi Toplam (p)
5 yil ve alt1 58 63,78 3699,50
6-10 y1l 53 47,48 2516,50 007
5 yil ve alt1 58 48,86 2834,00
11-15y1l 38 47,95 1822,00 872
5 yil ve alt1 58 59,19 3433,00
15 yildan fazl 43 39,95 1718,00 001
Serbest Birakici yridan fazla ' '
Liderlik 6-10 yil 53 4101 217350
11-15y1l 38 52,96 2012,50 03t
6-10 y1l 53 49,21 2608,00
,780
15 yildan fazla 43 47,63 2048,00
11-15y1l 38 48,76 1853,00
,005
15 yildan fazla 43 34,14 1468,00

Tablo 33’de goriilecegi tizere sadece 5 yil ve altinda deneyime sahip kadin girisimcilerin
serbest birakici liderlik 6zellikleri ile 6-10 yil deneyime sahip kadin girisimcilerin serbest
birakici liderlik 6zellikleri arasinda istatistiksel agidan anlaml farklilik gézlenmistir (p=,007;
p<,05). 5 yil ve altinda girisimcilik deneyimi olan kadin girisimcilerin serbest birakict liderlik

ozellikleri daha ytiksek diizeydedir.

5 yil ve altinda deneyime sahip kadin girisimcilerin serbest birakici liderlik 6zellikleri ile
15 yildan fazla deneyime sahip kadin girisimcilerin serbest birakici liderlik 6zellikleri arasinda
da istatistiksel acidan anlamli farklilik gozlenmistir (p= ,001; p< ,05). 5 yil ve altinda
girisimcilik deneyimi olan kadin girisimcilerin serbest birakici liderlik 6zellikleri, 15 yildan

fazla girisimcilik deneyimine sahip olanlara kiyasla ¢ok daha yiiksek diizeydedir.

6-10 y1l deneyime sahip kadin girisimcilerin serbest birakici liderlik 6zellikleri ile 11-15
yil deneyime sahip kadin girisimcilerin serbest birakici liderlik oOzellikleri arasinda da
istatistiksel agidan anlamli farklilik goézlenmistir (p= ,031; p< ,05). Sira degerlerinin
ortalamasina bakildiginda 11-15 y1l deneyime sahip kadin girisimcilerin serbest birakici liderlik

ozelliklerinin daha yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir.
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11-15 yil deneyime sahip kadin girisimcilerin serbest birakici liderlik 6zellikleri ile 15
yildan fazla deneyime sahip kadin girisimcilerin serbest birakici liderlik 6zellikleri arasinda da
istatistiksel agidan anlamli farklilik goézlenmistir (p= ,005; p< ,05). Sira degerlerinin
ortalamasina bakildiginda 11-15 y1l deneyime sahip kadin girisimcilerin serbest birakici liderlik

Ozelliklerinin daha ytiksek diizeyde oldugu goriilmektedir.

H5: Kadin girisimcilerin liderlik o6zelliklerinde (a: Etik Liderlik; b: Babacan
Liderlik; c: Etkilesimci Liderlik; d: Doniistiiriicii Liderlik; e: Hizmetkar Liderlik; f:
Serbest Birakici Liderlik) sahip olduklar: girisimcilik deneyimi bakimindan farklhihk
yoktur:

e Hé6a: Kadin girisimcilerin etik liderlik 6zelliklerinde sahip olduklart girisimeilik
deneyimi bakimindan farklilik yoktur: Kabul

e H6b: Kadin girisimcilerin babacan liderlik 6zelliklerinde sahip olduklar1 girisimeilik
deneyimi bakimindan farklilik yoktur: Red

e Hé6c: Kadin girisimcilerin etkilesimcei liderlik 6zelliklerinde sahip olduklar: girisimeilik
deneyimi bakimindan farklilik yoktur: Kabul

e H6d: Kadin girisimcilerin dontstiiriicti  liderlik  6zelliklerinde sahip olduklari
girisimcilik deneyimi bakimindan farklilik yoktur: Kabul

e Hé6e: Kadin girisimcilerin hizmetkar liderlik 6zelliklerinde sahip olduklar1 girisimeilik
deneyimi bakimindan farklilik yoktur: Red

o Ho6f: Kadin girisimcilerin serbest birakici liderlik o6zelliklerinde sahip olduklari

girisimcilik deneyimi bakimindan farklilik yoktur: Red
3.7.4.6. Liderlik Ozelliklerinin Girisimcilik Egitimi Bakimindan Karsilastirilmasi

Tablo 34’de goriilecegi iizere kadin girisimcilerin sadece babacan liderlik 6zelliklerinde
girisimcilik egitimi alip almamalarina gore farklilik mevcuttur (p= ,041; p< ,05). Sira
degerlerinin ortalamasi incelendiginde girisimcilik egitimi almis olan kadin girisimcilerin

babacan liderlik 6zelliklerinin almayanlara kiyasla daha yiiksek diizeyde oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 34: Liderlik Ozelliklerinin Girisimcilik Egitimi Bakimindan Karsilastirilmasi

Girisimcilik N Sira Sira Anlamhhk
Egitimi Ortalamasi Toplami (p)
Almadim 101 91,97 9288,50
Etik Liderlik Aldim 01 10153 923950| 210
Almadim 101 88,98 8986,50
Babacan Liderlik 7, 01 10485| 954150 041
Almadim 101 93,75 9469,00
Etkilesimci Liderlik Aldim o1 99,55 9059,00 464
Almadim 101 97,07 9804,50
Doniistiiriicii 879
Liderlik Aldim 91 95,86 8723,50 '
Almadim 101 96,39 9735,00
Hizmetkar Liderlik Aldim o1 96.63 8793.00 ,966
Almadim 101 90,65 9155,50
Serbest Birakici 120
Liderlik Aldim 91 102,99 9372,50 '

H6: Kadin girisimcilerin liderlik ozelliklerinde (a: Etik Liderlik; b: Babacan
Liderlik; c¢: Etkilesimci Liderlik; d: Doniistiiriicii Liderlik; e: Hizmetkar Liderlik;

f:Serbest Birakici Liderlik) girisimcilik egitimi alma durumlar1 bakimindan farkhhk

yoktur:

H7a: Kadin girisimcilerin etik liderlik 6zelliklerinde girisimcilik egitimi alma
durumlart bakimindan farklilik yoktur: Kabul

H7b: Kadin girisimcilerin babacan liderlik 6zelliklerinde girisimcilik egitimi alma
durumlar1 bakimindan farklilik yoktur: Red

H7c: Kadin girisimcilerin etkilesimci liderlik 6zelliklerinde girisimcilik egitimi
alma durumlar1 bakimindan farklilik yoktur: Kabul

H7d: Kadin girisimcilerin doniistiiriicti liderlik 6zelliklerinde girisimcilik egitimi
alma durumlar1 bakimindan farklilik yoktur: Kabul

H7e: Kadin girisimcilerin hizmetkar liderlik 6zelliklerinde girisimcilik egitimi
alma durumlar1 bakimindan farklilik yoktur: Kabul

H7f: Kadin girisimcilerin serbest birakici liderlik 6zelliklerinde girisimcilik

egitimi alma durumlar1 bakimindan farklilik yoktur: Kabul
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3.7.4.7. Liderlik Ozelliklerinin Girisimcilik Ge¢cmisine Gore Karsilastiriimasi

Arastirmaya katilan kadin girisimcilerin daha once girisimcilik faaliyetinde bulunup
bulunmamalart durumuna gore liderlik oOzelliklerinde yapilan karsilastirmada liderlik
ozelliklerinin girisimcilik gecmisleriyle bir ilgisinin bulunmadigi belirlenmigtir. Tiim

istatistiksel anlamlilik degerleri ,05 anlam diizeyinin tstiindedir (Tablo 35).

Tablo 35: Liderlik Ozelliklerinin Girisimcilik Ge¢misine Gore Karsilastirilmasi

Girisimcilik N Sira Sira Anlamhhik
Faaliyetinde Ortalamasi Toplami (p)
Bulunmadim 145 96,60 14007,00
Etik Liderlik Bulundum 47 96,19 |  4521,00 963
Bulunmadim 145 95,23 13809,00
Babacan Liderlik g \ o qim 47 10040 |  4719,00 567
Bulunmadim 145 94,22 13661,50
Etkilesimci 311
Liderlik Bulundum 47 103,54 4866,50 '
Bulunmadim 145 96,54 13998,00
Doniistiiriicii 987
Liderlik Bulundum 47 96,38 4530,00 '
Bulunmadim 145 94,32 13676,50
Hizmetkar 177
Liderlik Bulundum 47 103,22 4851,50 '
Bulunmadim 145 93,21 13516,00
Serbest Birakici 145
Liderlik Bulundum 47 106,64 5012,00 ’

H8: Kadin girisimcilerin liderlik ozelliklerinde (a: Etik Liderlik; b: Babacan
Liderlik; c: Etkilesimci Liderlik; d: Doniistiiriicii Liderlik; e: Hizmetkar Liderlik; f:
Serbest Birakici1 Liderlik) daha once girisimcilik faaliyetinde bulunup bulunmadiklar:

bakimindan farkhhk yoktur:

e H7a: Kadin girisimcilerin etik liderlik 6zelliklerinde daha 6nce girisimcilik
faaliyetinde bulunup bulunmadiklar1 bakimindan farklilik yoktur: Kabul

e H7b: Kadin girisimcilerin babacan liderlik 6zelliklerinde daha 6nce girisimcilik
faaliyetinde bulunup bulunmadiklari bakimindan farklilik yoktur: Kabul

e H7c: Kadin girisimcilerin etkilesimci liderlik 6zelliklerinde daha 6nce girisimcilik

faaliyetinde bulunup bulunmadiklar1 bakimindan farklilik yoktur: Kabul
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H7d: Kadin girisimcilerin doniistiirticti  liderlik 6zelliklerinde daha once
girisimcilik faaliyetinde bulunup bulunmadiklari bakimindan farklilik yoktur:
Kabul

H7e: Kadin girisimcilerin hizmetkar liderlik 6zelliklerinde daha 6nce girisimcilik
faaliyetinde bulunup bulunmadiklari bakimindan farklilik yoktur: Kabul

H7f: Kadin girisimcilerin serbest birakici liderlik 6zelliklerinde daha once
girisimcilik faaliyetinde bulunup bulunmadiklar1 bakimindan farklilik yoktur:

Kabul
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3.8. SONUC VE ONERILER

Girigsimcilik toplumun sosyal ve ekonomik gelisiminde 6nemli bir kavramdir. Kuskusuz
ki diinyadaki igsizlik ve yoksulluk sorununa kars1 da girisimciligin gelistirilmesi en verimli
¢ozlim olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yeni bir is yeni bir isletme hem yeni istihdam alanlariyla
hem de is potansiyeli yaratmakta hem de ekonominin biiylimesine de katkida bulunmaktadir.

Kadin girisimciler iilke ekonomisinin tetikleyicisi durumundadir. Ulkemizde de her gegen
giin kadin girisimci sayist artmaktadir. Toplumun sahip oldugu girisimei sayisini arttirmak
kadinlarin da girisimcilik faaliyetinde bulunmalarini saglamakla gerceklestirilebilir. Gegmiste
sadece erkekler tarafindan tercih edilen bazi meslekler, glinlimiizde kadinlar tarafindan da tercih
edilmektedirler.

Bu ¢aligmada kadin girisimcilerin demografik ve temel 6zelliklerinin liderlik durumlari
ile iligkisi incelenmistir. Calisma Ankara ilinde faaliyet gosteren kadin girisimcilere
uygulanmigtir.

Calismanin birinci bolimiinde lider ve liderlik kavraminin tanimi, liderin o6zellikleri,
liderlik ve gii¢ kavramlari, liderlik kuramlar1 ve liderlik tarzlarindan bahsedilmektedir.

Ikinci béliimde, girisimcilikle ilgili temel kavramlara, girisimcilerin sahip olmasi gereken
ozelliklere, girisimciliginin tarihsel gelisimine, girisimciligi etkileyen faktorlere, kadin
girisimciligi tanimina, kadin girisimei tiplerine, kadin girisimci 6zelliklerine, tarihsel siirecte
kadin girisimciligine, kadin girisimcilerin karsilastiklar1 problemlere ve kadin girisimciligi
konusunda faaliyet gosteren kurum ve kuruluslara deginilmektedir.

Calismanin ii¢lincli bolimiinde arastirma verilerine yer verilmigtir. Yapilan frekans
analizi, glivenilirlik analizi, faktor analizi vb. analizler sonrasinda belli sonuglara ulasilmistir.
buna gore giivenilirlik analizi sonucu ,729 ¢ikmistir. Bu deger, arastirmada kullanilan 6lgegin
gegerli ve glivenilir oldugunu gostermektedir. Liderlik 6zelliklerini 6l¢mek amaciyla kullanilan
ifadelere uygulanan faktor analizi sonucunda 6 faktor elde edilmistir. Etik liderlik, babacan
liderlik, etkilesimci liderlik, dontstiiriicti liderlik, hizmetkar liderlik ve serbest birakici liderlik
olarak adlandirilan bu 6 faktor arastirma igeriginde incelenen liderlik Ozelliklerini
olusturmaktadir ve kadin girisimcilerin bu liderlik 6zellikleri demografik ve temel 6zellikleri

g6z onilinde bulundurularak incelenmistir.

Kadin girisimcilerin liderlik o6zelliklerinin yas gruplari bakimindan karsilagtirilmasi
sonucunda 21-30 yas grubundaki kadin girisimcilerin etik liderlik ve serbest birakici liderlik
disindaki tiim boyutlarda liderlik 6zelliklerinin diger yas gruplarina kiyasla daha yiiksek
diizeyde oldugu tespit edilmistir.
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21-30 yas grubundaki kadin girisimcilerin etkilesimci liderlik 6zelliklerinin 41-50 yas
grubundaki kadin girisimcilerin etkilesimci liderlik 6zelliklerinden anlamli bigimde yiiksek
diizeyde oldugu tespit edilmistir. Benzer bigimde; 31-40 yas grubundaki kadin girisimcilerin
etkilesimci liderlik ozellikleri ile 41-50 yas gurubundaki kadin girisimcilerin etkilesimci

liderlik 6zellikleri de birbirinden farkli oldugu tespit edilmistir.

Kadin girigimcilerin liderlik 6zelliklerinin medeni durumlar1 bakimindan karsilastirilmasi
sonucunda sadece bekarlarin doniistiiriicii liderlik 6zelliklerinin evlilere kiyasla daha yiiksek

diizeyde oldugu belirlenmistir.

Egitim diizeyleri bakimindan kadin girisimcilerin liderlik 6zellikleri karsilastirildiginda
Onlisans ve lisans mezunu olanlarin babacan liderlik, dontistiiriicti liderlik ve serbest birakici
liderlik 6zelliklerinin diger egitim diizeylerindeki girisimcilere kiyasla daha yiiksek diizeyde

oldugu belirlenmistir.

Egitim diizeyi ilkdgretim olan kadin girisimcilerin babacan liderlik 6zellikleri lisansiistii
egitim diizeyindekilerin 6zelliklerinden daha yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir. Onlisans
ve lisans mezunu kadin girisimcilerin babacan liderlik 6zelliklerinin de lisansiistii mezunlarinin

liderlik 6zelliklerinden daha gii¢lii oldugu goriilmiistiir.

Egitim diizeyi ilkdgretim olan kadin girisimcilerin dontstiiriicti liderlik 6zellikleri ile
Onlisans ve lisans mezunu kadin girisimcilerin liderlik 6zellikleri arasinda istatistiksel
bakimdan anlamli farklilik mevcuttur. Sira degerlerinin ortalamalar1 incelendiginde onlisans-
lisans mezunu olanlarin ilkégretim mezunlarina kiyasla daha giiclii diizeyde doniistiiriicii
liderlik 6zelliklerine sahip olduklar1 goriilmiistiir. Bu elde edilen sonug¢ beklenen bir sonug
olmamakla beraber egitim seviyesi artikga dontigimcii liderlik 6zelliginin artacagi

beklenmektedir.

Ailesinde girisimci bulunan ve bulunmayan kadin girisimcilerin liderlik 6zellikleri
karsilastirildiginda ailesinde girisimei bulunmayan kadin girisimcilerin hizmetkar liderlik
Ozelliklerinin ailesinde girisimei bulunmayanlara kiyasla daha yiiksek diizeyde oldugu

goriilmiistiir.

Girigimcilik deneyimleri bakimindan yapilan kiyaslamada 5 yil ve altinda girisimeilik
deneyimi olan kadin girisimcilerin babacan liderlik, hizmetkar liderlik ve serbest birakici
liderlik ozelliklerinin diger sektorlerdekilere kiyasla daha yiiksek diizeyde oldugu

belirlenmistir.
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5 yil ve altinda deneyime sahip kadin girisimcilerin babacan liderlik 6zellikleri 6-10 yil
deneyime sahip kadin girisimcilerin babacan liderlik 6zelliklerinden daha yiiksektir oldugu ve
5 yil ve altinda deneyime sahip kadin girisimcilerin hizmetkar liderlik 6zellikleri 15 yildan fazla
deneyime sahip kadin girisimcilerin hizmetkar liderlik 6zelliklerinden daha ytiksek oldugu

tespit edilmistir.

Girigimcilik egitimi alan ve almayan kadin girisimcilerin liderlik 6zelliklerinin farklilik
gosterip gostermedigi incelendiginde girisimcilik egitimi almis olanlarin babacan liderlik

Ozelliklerinin almayanlara kiyasla daha yiiksek diizeyde oldugu goriilmiistiir.

Kadin girisimcilerin liderlik 6zelliklerinde girisimcilik geg¢misleri bakimindan ise
herhangi bir farklilik tespit edilememistir. Girisimcilik ge¢misi olan ve olmayan kadin

girisimcilerin liderlik 6zellikleri benzer diizeydedir.

Calismada elde edilen sonuglara gore demografik ve temel degiskenler ile kadin
girisimcilerin liderlik ozellikleri ile arasinda iliski bulunmaktadir. Buna gore daha sonra
yapilacak ilgili caligmalarda liderlik tarzlarinin degiskenlik gosterdigi kabul edilmeli, durumsal

degiskenlere bagl olarak degerlendirilmelidir.

Cevaplayicilarin demografik ve temel 6zelliklerine bakildiginda ankete katilan kadin
girisimcilerin dnemli bir kismi1 31-40 yas grubu kadin girisimcilerden olusmaktadir. Bu amacla

diger yas gruplarin1 6zendirici destekler saglanmali ve bunlar ekonomiye kazandirilmalidir.

Kadin girisimcilerin liderlik 6zelliklerinin farklilasmasinda egitim seviyesi etken
oldugundan, kadin girisimcilerin egitim seviyeleri artirilarak girisimcilik egitimi almalari
saglanmalidir.

Kadin girisimcilerin liderlik 6zellikleri incelenirken demografik ve temel 6zellikleri

dikkate alinmalidir. Arastirmacilar bu ¢alismay1 yeni degiskenler ekleyerek yapabilirler.
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EKLER
ANKET FORMU

Sayimn Katilimei,

Asagidaki sorular Kadin Girisimcilerin Liderlik Ozelliklerinin incelenmesine yonelik
aragtirmanin veri toplama aracidir.

Asagida yer alan sorulara verilecek cevaplarin tam ve dogru olmasi arastirma sonuglarin
yakindan etkileyecektir. Yanitlariniz gizli tutulacak sadece arastirma amaciyla kullanilacaktir.
Her soruyu yanitlamaniz ve her soru i¢in yalniz bir secenek isaretlemeniz gerekmektedir.

Bu arastirmada yapacaginiz yardim ve gostereceginize inandigimiz yakin ilgiye tesekkiir eder,
calismalarinizda basarilar dileriz.

Recep Can GUDEK

1. Yasiniz: 1 ( )20 yag ve altt 2 ( ) 21-30 aras1 3 ( ) 31-40 aras1 4 ( )41-50 aras1 5 ( ) 51-
60 aras1 6 ( ) 61 ve daha fazla

2. Medeni Durumunuz: 1 ( ) Evli 2 () Bekar 3 () Dul

3. Cocugunuzla ilgili: 1 ( ) Cocugum yok 2 ( ) 1-2 cocuk 3 ( ) 3-4 ¢ocuk 4 ( )5 ve daha
fazla

4. Egitim Durumunuz:
1 ( ) Okur-yazar degil 2 ( ) Okula gitmemis okur- yazar 3 () Ilkokul mezunu

4 () Ortaokul-lise muzunu 5 ( ) Universite (2 ve 4 yillik) mezunu 6 ( ) Yiiksek lisans-
doktora

5. Yabanci Dil Bilginiz;

Hig bilmiyor Cok az Orta derece Iyi Miikemmel

Yabanci Dil

6. Ailede sizden bagka girisimci varmu ? 1 ( ) Evet 2 () Hayir

7. Kag yildir girisimcisiniz: ............cooevuennnne.




9. Girisimcilikle ilgili egitim aldiniz m1? Egitim aldiysaniz, nerede aldiniz ?

10. isletmede is¢i calistirryor musunuz? Evetse kag is¢i oldugunu belirtiniz. 1 ( ) Evet

Kisi 2 ( ) Hayir

11. Isinizi ka¢ yasinda kurdunuz ? ............. Yasinda.

12. is yerindeki konumunuz ? ........................

13. Daha 6nce baska bir girisimcilik faaliyetinde bulundunuz mu? Evetse kag¢ kere

bulundunuz.

Liderlik Olgegi

Neredeyse

Hicbir Zaman

Nadiren

Bazen

Genellikle

Cogu Zaman

Neredeyse

Her Zaman

1) Hedefler ile értiisen acikga belirtiimis kurallar konmali ve
herkese bu hedeflere ulasmakta ilham verilmelidir.

2) lyi performans gésterildiginde olumlu geribildirim
verilmelidir.

3) Lider dedigin davranislari ile astlarina érnek olmalidir.

4) Lider, kendisine ihtiyag oldugunda meselelere
karismaktan kaginmalidir.

5) Lider, kendi ihtiyaglarindan ¢ok astlarinin ihtiyaglarina
oncelik tanimaldir.

6)Lider, astlarina yardim etmek icin hicbir fedakarliktan
kacinmamalidir.

7) Liderin, astlara yaklasimi bir aile buyligu (abla, agabey,
anne, baba) gibi olmahdir.

8) Lider, astlarina karg! disiplinli ama ayni zamanda tath ve
ilgili olmalidir.

9) Lider, igyerinde aile ortami yaratir.

10) Lider, astlarin en yuksek performansi gostereceklerine
inanir ve beklentisi bu yéndedir.

11) Lider, olaganisti basarilarda, o kisiyi kisisel olarak
odullendirmelidir.

12) Lider, astlarin kisisel ve kariyer geligimleri ile ilgilenir,
onlari yonlendirir.

13) Lider, astlari yaratici fikirler Gretmeleri yoniinde tesvik
eder.
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14) Lider, iyi performansi her zaman gormek zorunda
degildir.

15) Lider, astlarindan; onlar onun ¢ocuklariymisgasina
kendisini sorumlu hisseder.

16) Lider, karar almakta gecikebilir, acele etmesine gerek
yoktur.

17) Lider, astlari, ortak hedefler dogrultusunda takim Gyesi
olmaya tesvik eder.

18) Lider, calistigi kurumun topluma katkida bulunmasina
onem verir.

19) Lider, karar alirken astlara fikirlerini sorar, ancak son
karari kendisi verir.

20) Lider, yapilan is mikemmel oldugu zaman, begenisini
ayrica belirtmelidir.

21) Lider, sorunlar kroniklesinceye kadar bekleyebilir.

22) Lider, ortalamanin Ustiinde performans gosterildiginde
o kisiyi vmelidir.

23) Lider, kisisel yasamini ahlaki degerlere uyarak
yagsamalidir.

24) Lider, astlar1 degerlendirirken performanstan ¢ok
sadakate 6nem vermelidir.

25) Lider, igle ilgili her konuda haberdar olmak ve kontrolii
elinde tutmak ister.

26) Lider, basariy1 sadece sonuglara gore dedgil, sonuglarin
elde edilis yollarina da bakarak tanimlar.

27) Liderin, astlarinin ihtiyaci oldugu durumlarda onlara
destek vermek, kendi iglerinden énce gelmelidir.

28) Lider, 6rglut hedeflerinden daha ¢ok, astlarinin
gelisimine odaklanmalidir.

29) Lider, etik standartlara uymayan astlari
cezalandirmalidir.

30) Lider, astlari igin neyin en iyisi oldugunu kendisi bilir.

31) Lider, gosterdidi ilgi ve alakaya kars! astlarindan
bagllik bekler.

32) Lider, destek vermesi gereken durumlarda, gerekli
destegi saglamakta isteksiz davranabilir.

33) Lider, astlari ile yakin iligki kurmasina ragmen aradaki
mesafeyi de korumalidir.

34)Lider, etik kurallara uyan davranislariyla kendisi 6rnek
olusturmalidir.

35) Lider, problemleri cézmek igin midahalede
bulunmamayi tercih etmelidir.

36) Lider, astlarina hizmet etmek icin yapabilecegi her seyi
yapar.

37)Lider, karar verirken, yapilmasi dogru olan nedir?"
sorusuna cevap aramalidir.
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