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OZET

KADIN VE ERKEK AKADEMISYENLERIN MESLEKi VE SiViL
ORGUTLENME YASAMLARINDAKI LIDERLIK DAVRANISLARININ
KARSILASTIRILMASI

Yaprak Gonca AGIL

Yuksek Lisans Tezi, Felsefe Grubu Egitimi Ana Bilim Dah
Damsman: Yrd. Dog. Dr. Cahit ASLAN
Arahk 2011, 117 Sayfa

Bu ¢alismada akademisyenlerin cinsiyetlerinin liderlik davramslar: Gizerinde etkisi
olup olmadigini analiz edilmeye calisilmistir.

Bu aragtirmanmin drneklemini Turkiye' de bulunan on tniversitedeki dokuz farkl:
boltimde bulunan 6gretim Uyelerinden 145 Kisi olusturmaktadr.

Calismada liderlik davranislarina ve becerilerine yonelik bilgi toplamak
amaciyla Kabacoff’un Lider Etkinligi Analizi'nden yararlanilarak olusturulan anket
kullanilmistir. Verilerin analizi icin ortalama, standart sapma, regresyon analizi ve
capraz tablolardan yararlanmlmistir.

Analiz sonucunda kadin ve erkek akademisyenlerin sivil hayatlarinda ve mesleki
liderlik becerilerinde farkliliklar bulunurken, mesleki liderlik davrams boyutlarinda
anlaml1 bir fark gbzlenmemistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Cam Tavan, Y oneticilik




ABSTRACT

THE COMPARESBEHAVIOR OF WOMEN AND MEN ACADEMICS THE
LEADERSHIP ORGANIZATION OF PROFESSIONAL AND CIVIC
LEADERSHIPIN THE LIVES

YAPRAK GONCA AGIL

Post Graduate Thesis, Depertmant of Education of Philosophical Sciences
Advisor: Assistant Professor Doctor Cahit ASLAN
December 2011, 117 Pages

“Is or 1sn't there an effect academics genders on the behavior of leadership?’
was analyzed in this research.

The sample of the research includes onehunderedfortyfive peoples who they are
members of the faculty in different nine section in ten univesity in Turkey.

The poll which includes the leader event analysis of the Kobacoff was used to
gather information about behavior and skills of the leadership in this research.

Whereas there are differents in the life of women and men academics and tehe
skills of leadership in this result of the research, there aren’t important differents in the
dimensions of the Professional leadership behavior.

K eywords:. Leadership, Glass Ceiling, Managerial



ONSOz

Liderlik, pek cok alanda Uzerinde cgalismalarin yapildigi bir kavram olarak
karsimiza cikmaktadir. Davranig bilimlerinin de en énemli konularindan olan liderligi
en genis anlamda tamlamaya calistigimizda, baskalarinin davrams, tutum ve
dustincelerini  etkileme ve onci olma yetenegidir. Liderlik amaglarin
gerceklestiriimesinde, izleyenlerin cabalarina yon veren, motive eden faktordar.
Organizasyonlarin olmazsa olmaz 6gelerinden olan liderlik, egitim alaninin da olmazsa
olmazlarindandir. Egitim kurumlarinda sadece yoneticilerin liderlik vasfina sahip
olmas: yeterli degildir. Egitim kurumunun en 6nemli yap: taslari olan egitimcilerin de
liderlik vasfina sahip olmasi gerekmektedir. Egitim kurumlarinin en tst basamag: olan
yuksekogretim  kurumlarina liderlik  vasfimn  6nemli  bir yere sahip olmasi
gerekmektedir. Bugintin 6grencilerinin gelecekte liderlik vasiflarina sahip olmalar
yuksekogretim kurumlarindaki 6nderlerinin sayesinde gergeklesecektir.

Bu arastirma yuksek 0Ogretim kurumlarindaki 6gretim elemanlarinin liderlik
davraniglarim irdelemek, cinsiyet degiskeninin bu davramglar Uzerindeki etkisini ortaya
¢ikarmak amactyla yapilmistir.

Tez calismamin hazirlanmasinda beni destekleyen ve katkilarim esirgemeyen tez
damsmamm Sayin Yrd. Dog. Dr. Cahit ASLAN’ a, tezimin anket kisminda desteklerini
esirgemeyen tim arkadaslarima, hazirladigim anketleri buyik bir sabirla cevaplayan
tum akademisyenlere, maddi ve manevi desteklerini benden esirgemeyen aileme
tesekkir ederim.
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BOLUM |

GIRIS

Yoneticilerin liderlik davranglarimin farkli boyutlarinin incelenmesi, gerek
sosyolojik gerekse organizasyonel agidan 6nemli bir arastirma konusu olmus, liderlik
davraniglarim farkli agilardan ele alan ¢ok sayida model gelistirilmis, modellerde
yoneticilerin liderlik davramglarim etkileyen faktorler arastirilmistir. Bu arastirmalarin
bircogunda, yoneticilerin demografik 6zellikler olarak tanimlanan yas, cinsiyet, egitim,
iste kalma siresi, gorev niteligi v.b. niteliklerinin liderlik davranislar: Uzerinde etkili
olup olmadig1 saptanmaya calisilmistir.

Demografik oOzelliklerdeki farkliliklarin liderlik davranislar: Gzerindeki etkisi
liderlik calismalarina farkli bir boyut kazandirmakla birlikte, bu 6zelliklerin etkisini
belirlemeye yonelik arastirmalarin birgogu yonteme iliskin kisitlamalarla karsi karsiya
kalmigtir. Robert Kabacooff ve YoOnetim Arastirma Grubu tarafindan gelistirilen
“Liderlik Davranist Analizi” bugliine kadar yapilmis arastirmalarin eksik yonlerini ve
kisitlamalarim gidermistir. Bu calismada, kadin ve erkek akademisyenlerin mesleki ve
sivil orgitlenme yasamlarindaki liderlik davramslarinin  arastirilmast  nedeniyle
Kabacoff’ un “Liderlik Davrams: Analizi” nden yararlanlmstir.

Liderlik her ne kadar yoneticilik vasfina uygun gorulmis olsa da egitim
kurumunun icerisinde rol alan tim egitimcilerin sahip olmasi gereken bir Ozelliktir.
Okul 6ncesi egitimden yiksek egitime kadar tim egitimcilerin bu 6zellige sahip olmasi
Ogrencilerin daha genis dustnmelerini, yaraticilik 6zelliklerine sahip olmalarini, yeni
atilimlara yonelebilmelerini...v.b. 6zelikleler kazanmasini saglayacaktir. Bu durumda
en blylk gorev yuksek egitim kurumlarindaki egitimcilere dusmektedir. Cunku
Ogrencilerin ¢cogu yiuksek egitimlerinin bittigi andan itibaren hayatin gercekleriyle yiz
yuze gelmektedir. Kendi hayatlarimi kendi kurmak zorunda kalan dgrenciler ylksek
egitim kurumlarindaki egitimcilerinden kazandiklar1 bu 6zelliklerle cesur, yenilikci ve
yaratici olabileceklerdir. Bu nedenle bu tez yiksek egitim kurumlarindaki kadin ve
erkek egitimcilerin liderlik Ozelliklerini ve davramglarint  6lgmeye yonelik bir
caligmadir.



Arastirma sonuclari, Turkiye' deki Universitelerde bir grup kadin ve erkek
akademisyenlerin liderlik davramslart ve becerileri arasinda fark olup olmadiginin
belirlenmesi ve hazirlanan soru  formlarimn  gelecekteki  arastirmalarda
gelistirilebilecegine iliskin sonuglar sunmaktadr.

Calismanin  birinci  boluminde, arastirmamin  amaci, yontemi ve arastirma
planindan bahsedilmistir.

Calismanin ikinci boluminde, liderlik kavrami ve liderlik teorileri Uzerinde
durulmustur. Liderlik kavramu igeriginde, liderlik tanimlar1 siniflandirilarak incelenmis,
liderlik ve yoneticilik kavram arasindaki farka deginilmistir. Liderlik teorileri kisminda
ise liderlik stirecini farkl1 agilardan ele alan liderlik teorileri ele alinmustur.

Calismanin tglinct bdliminde, anket kisminda yararlamlan Kabacoff’ un “Lider
Etkinligi Analizi” nin davrams modelleri ve liderlik yetenekleri 6zellikleri incelenmistir.

Calismanin doérdincl bélimiinde, calisma yasaminda kadin, Turkiye' de calisan
kadinin durumu, kadin ve erkek yoneticilerin liderlik davramslarin etkileyen faktorler
ve kadin ve erkek yoneticilere iliskin literatlrde yer alan arastirilmalara deginilmistir.

Calismanin son boluminde ise, kadin ve erkek akademisyenlerin liderlik
davraniglarim belirlemek ve karsilastirmak amaciyla tniversitelere yonelik bir arastirma
yapilmistir. Calismada, Robert J. Kabacoff’ un “Lider Etkinligi Analizi” esas alinarak
mesleki ve sivil 6rgitlenme yasamlarindaki liderlik davranisi ve becerilerini saptamaya
yonelik yeni bir anket olusturulmustur. Arastirmamn drneklemini 10 Universiteden 9
farklt bolimden statiileri farkli olan kadin ve erkek akademisyenler olusturmaktadir.
Anketin ilk kisminda akademisyenlerin sivil Orgitlenmelerine iliskin liderlik
davranislarimi ne olgiide gosterdiklerini belirlemeleri  istenmistir. ikinci kisimda
akademisyenlerin performans boyutlarinin her birinde kadin ve erkek akademisyenleri
karsilastirmalar1 ve hangi grubu genel olarak Ustin gordiklerini  belirlemeleri
istenmistir. Calismanin son kisminda ise mesleki yasamlarindaki liderlik davranslarini
ne 6l¢lde gosterdikleri belirlenmeye calisil mistir.

Arastirma sonucunda kadin ve erkek akademisyenlerin sivil hayatlarindaki
liderlik davrarmglarinda karar alirken es ve cocuklarinin kararlarim dikkate alma,
cocuklarin hata yaparak Ogrenmelerine firsat tamma, cocuklarla ilgili karar alirken
onlarin bakis agisindan bakmaya calisma ve cevrede ilgi odagi olmaktan hoslanirim
davranislarinda anlamli  dizeyde farklihik g6zlenmistir. Kadin ve erkek
akademisyenlerin mesleki yasamlarindaki liderlik davrams boyutlarindan hicbirinde



anlaml1 dizeyde farklilik saptanmamustir. Liderlik becerilerinde ise iki madde disinda
anlaml1 diizeyde farklilik belirlenmemistir.

BOLUM II

ARASTIRMANIN AMACI, YONTEMI, PLANI

Arastirmanin bu boliminde amag, yontem ve plan belirlenmistir.

2.1. Arastirmanin Amac

TUm dinyada calisma yasamindaki kadin sayisi ve oranindaki artis, liderlik
arastirmalarina da yeni bir boyut getirmistir. Glntimiz organizasyonlarinda, kadin
yoneticilerin - erkeklerin  kabul gormis liderlik davranislarindan farkli  liderlik
davraniglarina  sahip olup olmadiklarimi  belirlemek, gerek sosyolojik gerekse
organizasyonel agidan dnemli bir arastirma alan haline gelmistir.

Bu alanda yapilmis arastirmalarin cogu kadin ve erkeklerin liderlik davranslari
arasindaki farkliliklara yeterli bir agiklama getirememistir. Arastirmalarda yonteme
iliskin kisitlamalarin olmasi genellestirme ve kavramsallastirma yapilmasinda ciddi
zorluklar dogurmaktadir. Mevcut literatirdeki bu kisitlamalardan hareketle, bu
calismanin ana amaci kadin ve erkek akademisyenlerin mesleki ve sivil orgitlenme
yasamlarindaki liderlik davranslar: arasinda fark olup olmadigimi saptamak Uzere bir
Olgek gelistirmek ve varsa bu farkliliklarin hangi boyutlarda ortaya ciktigim tespit
etmek olarak belirlenmistir.

Liderlik literatirinde, liderlik davranislarim Kkarsilastirmada kullanilabilecek,
yeterliligi kabul gormis bir 6lcek bulunamadigindan, Kabacoff'un (1998) gelistirmis
oldugu liderlik davranis1 boyutlari ve bilesenleri esas alinarak arastirmaci tarafindan
yeni boyutlar olusturulup bir liderlik davrans: 6l¢egi, olusturulmustur.

Bu Olcegin boyutlar1 ve bilesenleri esas alinarak yeni 0Olgek olusturulup,
Universitelerde bulunan akademisyenlerin baskin 6zelliklerini bulmak varsa kadin ve



erkek akademisyenlerin liderlik davraniglart ve liderlik becerileri arasindaki

farkliliklarin belirlenmesi bu arastirmanin alt amacim olusturmaktadir.

2.2. Arastirmamn Y éntemi

Bu calismada hem literatir arastirmasindan hem de alan arastirmasindan (
betimsel)yararlanilmigtir. Alan alan arastirmalari insanlarin herhangi bir konudaki
goruslerini ve degerlendirmelerini icerir. Bu calismada kadin ve erkek akademisyenlerin
liderlik davrarglarindaki goruslerinden yararlamlmstir.

Literatlr arastirmasi, Universitelerin kittphanelerinden, daha Once benzer
konularda yapilmis olan arastrmalardan faydalamlarak ve internet araciligiyla
yapilmustir.

Arastirma  evreni  Turkiye'deki  Universitelerdeki kadin  ve  erkek
akademisyenlerden olusmaktadir. Orneklem ise Tiirkiye deki 10 farkl: Universitenin 10
farkli bolimundeki 145 akademisyeni kapsamaktadir.

Anket formunun dort temel bolimden olustugu sGylenebilir. Birinci Bolum,
orneklem grubunun dogrudan sosyo-demografik 6zellikleri ve orgitsel yapisallasma
durumunu icermektedir. ikinci bolim incelenen grubun sivil hayatlarindaki liderlik
davramslarinin tespitine yonelik maddelerden meydana gelmektedir. Uglincii bolum
akademisyenlerin is hayatlarindaki liderlik becerilerinin cinsiyet Gstinltgunin gorisuni
amak icin meydana getirilmis maddelerden olusmaktadir. DArdunct bolimde ise,
orneklem grubunun liderlik davramslarimin tespitine yonelik maddelerden meydana
gelmektedir.

Alan arastirmasi kapsaminda kullanilacak olan anketin hazirlanmasinda, literatir
taramasi kisminda elde edilen bilgilerden faydalanilmistir. Anket formunun 5. kisminda
Likert tipi besli (tamamen katiliyorum, katiliyorum, kararsizim, katilmiyorum, hig
katilmiyorum) yanitlama secenegine gore maddeler diizenlenmistir. Puanlamalar da ona
gore 1-2-3-4-5 seklinde verilmistir.

Olgegin tutarl1 ve saglam olmasim saglamak amaciyla verilerin gegerlilik ve
guvenilirlikleri SPSS 15.0 programu ile test edilmistir.

2.3. Arastirmamn Plam



Kadin ve erkek akademisyenlerin mesleki ve sivil drgitlenme yasamlarindaki
liderlik davranslar1 arasindaki farkl: belirlemek amaciyla bir anket formu olusturulup
Universitedeki  6gretim elemanlar1 tarafindan yanitlamalari istenmistir. Verilerin
analizinde oncelikle demografik o©zellikler belirlenmis. Demografik degiskenlerin
bazilar1 kendi aralarinda capraz tablo yapilarak degerlendirme yapilmistir. Sivil
hayattaki liderlik davramslari, mesleki yasamdaki liderlik davramslari ve mesleki
yasamdaki liderlik becerilerine yonelik glivenirlik analizi yapilmis, ortalama ve standart
sapma degerleri hesaplanmistir. Bu ortalama ve standart sapma degerlerinin cinsiyet
faktoriine gore degisimi hesaplanmigtir. Daha sonra faktor analizi uygulamp faktor
analizinde elde edilen faktor yukleriyle regresyon analizleri yapilmistir. Arastirma
sonuclar, verilerin analizi sonucu elde edilen tablolar yardimiyla ¢calismaya yansitilarak
yorumlanmustur.



BOLUM I11

LIDERLIiK KAVRAMI VE LIiDERLIK TEORILERIi

3.1. Liderlik Kavram

Lider ve liderlik kavramlar: toplumsal, politik ve ekonomik degisimlere bagli
olarak yillardhr siirekli tartisilan konular arasinda yer almustir. Onceleri askeri, politik ve
dini alanlar ilgilendiren liderlik olgusu, on dokuzuncu yiz yil sanayi devrimi ile birlikte
Orgitsel alanda da 6nem kazanmaya baslamis, orgitlerin ihtiyaglar: degistikge liderlik
kavrami da gelismistir. Bu nedenle pek cok alanda incelenerek sayisiz calisma
yapilmustir.

Lider kelimesinin ortaya c¢ikisi 1300’ lere kadar uzanmakla birlikte, ‘liderlik’
kavrami ancak 19. Y tizyilin baglarindailk olarak ingiliz parlamentosunun kontroltinii ve
politik etkisini konu alan yazilarda kullanilmaya bagslamustir.

Liderlik kavraminin pek ¢ok farkli tammu bulunmaktadir. Bu tammlamalar:
benzerliklerine gore siniflamak mumkuinddr.

Literatrdeki farkli liderlik tammlar1 asagidaki sekilde sinmiflandirilabilir (
Bass, 1981, s.5-8).

Grup Sirecinin Odag: Olarak Liderlik: Yapilan ilk liderlik tamimlarinda lider;
grup sirecinin, degisiminin ve hareketliliginin odag: olarak gorulmastur. Liderlik, grup
dinamiklerinden ayr1 degil, bu dinamiklerin bir sonucu olarak tamimlanmustir.

Cooley’ e gore; Liderlik sosyal hareketlerin 6zeginde (¢ekirdeginde) olabilmektir
(Ercetin, 2000, s.4).

Mumford'a gore; Liderlik sosyal hareketlerin kontrol edilmesi siirecinde, grupta
bir kisinin 6n plana ¢gitkmasidir (Ergetin, 2000, s.4).

L.L. Bernard a gore; lider, grup Uyelerinin istek ve ihtiyaglarindan etkilenen ve
sirast gelince de, grup Gyelerinin ilgisini bir noktaya toplayarak onlarin enerjilerini
istenilen dogrultuda harekete geciren kisidir (Bass,1981, s.7).

Kisilik Olarak Liderlik; Kisilik, Bazi insanlarin liderlik uygulamalar1 agisindan
neden digerlerinden daha yetenekli olduklarim agiklamaya cgalisan gogu arastirmacinin
ilgisini ¢eken bir kavram olmustur. Kisiligin kesfine odaklanan arastirmacilar, Kisiyi
lider yapan temel davranis stillerini ve guiduleri baz alarak liderligi tammlamiglardir.



Bernard, Bingham, Tead ve Kilbourne, liderlik yetenegini bireyin kisiligine ve
karakterine bagl 6zellikler sergilemesi seklinde agiklamiglardir (Stogdill, 1974, s.17).

Itaati Saglama sanat: Olarak Liderlik; Bu kisimdaki arastrmacilar liderligi,
grubu tek elden etkileme ve liderin istegi dogrultusunda gruba bicim verme araci olarak
gobrme egilimindedirler.

Munson’'a gore; liderlik, en az catisma, en guclu isbirligi ile insanlar1 basariya
ulastirma yetenegidir (Ergetin, 2000, s. 4).

L.A. Allen’e gore lider, digerlerini yonlendiren ve yoneten kisidir (Bass, 1981, s.
8).

Etkileme Sanat: Olarak Liderlik; Bu gruptaki arastrmacilar liderligi,
izleyenlerin davranislar: Uzerinde bireysel etkinin kullamm streci olarak tammlarlar.
Liderlik, 6dul ve ceza araglarinin ve sahip olunan karizmamn kullanimi ile elde edilen
ikna guict olarak algilanr.

Stogdill’ e gore liderlik, amaglarin olusturulmasi ve gerceklestirilmesi igin grubu
etkileme surecidir (Ercetin, 2000, s.6).

Bass'a gore; baskalarinin davramglarim degistirmeye calismak, ‘girisimci
liderlik’tir. Baskalarimin davranislarinda gergek bir degisimin yaratiimasi, ‘basaril
liderliktir. Kisiler davranmslarim degistirdikleri icin 6dullendiriliyor ve bu yonde tesvik
ediliyorsa, elde edilen basar: *etkili liderlik’tir (Bass, 1982, s.15).

Peter Northouse'a gore liderlik; resmi ya da resmi olmayan yollardan ortaya
cikarak belli hedeflere ulasmak icin grup tyelerini etkileyebilme yetenegidir (Dikici,
2004, s. 97).

Davranis Olarak Liderlik; Bu gizgideki arastirmacilar liderligi, liderin davrans
ve tutumlar: agisindan tanimlarlar.

Coons ve Hemphill’e gore paylasilan amaglara iliskin grup faaliyetlerini
yonlendirmede bireyin davranis: liderlik olarak tamimlanmaktadir (Stogdill, Coons,
1957, s.7).

ITkna Sekli Olarak Liderlik; ikna; 6zellikle politik, sosyal ve dini konularda inang
ve beklentileri sekillendirmede kullanilabilen oldukga guglt bir aragtir. Liderligin,
otoriter konseptinin disina cikilarak, bir ikna sekli olarak tammlanmasi, siyaset ve
sosyal bilimciler tarafindan da desteklenmistir.

Schenk’e (1928) gore liderlik, Kisilerin baski ve zorlamadan ziyade ikna ve
telkin ile yonetilmesidir.



Koontz ve O'Donnel’e (1955) gore liderlik, ortak amacin gerceklestirilmesi
dogrultusunda kisileri isbirligine ikna etme faaliyetidir.

Bir Gug /liskis Olarak Liderlik; Giig,etki iliskisinin bir cesidi olarak kabul
edilir.

Gert ve Mills'e (1953) gore liderlik, en genis anlamiyla, lider ile izleyiciler
arasinda birbirini  etkileme ile iligkilidir ki; lider izleyicileri, izleyicilerin onu
etkilediginden daha ¢ok etkiler.

Amagclara Ulagsmada Ara¢ Olarak Liderlik; Birgok arastirmaci liderligi, grup
amaclarina ulasma ve gereksinimlerin doyuma ulasmasinda 6nemli bir arac olarak
tammlamustur.

Cowley’e gore lider, grubu ile birlikte bir amag dogrultusunda ve programli
sekilde hareket eden kisidir (Bass,1981, s.12).

Kars:likl: Etkilesimin Sonucu Olarak Liderlik; Birgok arastirmaci liderligi, grup
faaliyetlerinin nedeni veya kontrolu olarak degil; bu faaliyetlerin bir sonucu olarak
gbrmuslerdir.

Merton'a gore liderlik; kisilerin zorunlu olduklari icin degil, istedikleri igin
uyum sagladiklar: Kisiler arasi iligkidir (Bass, 1981, s. 492).

Shiritz’' e gore liderlik; grup icindeki bir bireyin bilgi sunarak, digerlerini kendi
istedigi tarzda davranmalarini saglamasi yoluyla, sonuglarin daha mispet olacagina
inandirdig1 karsilikli etkilesim siirecidir (Dikici, 2004, s. 97).

Farklzlagmus Rol Olarak Liderlik; Toplumdaki her pozisyon igin bireylerin
oynamasi gereken farkli roller vardir. Liderlik de bu rol farklilasmasinin bir yonti olarak
kabul edilebilir.

Gibb’'e gore (1954) grup liderligi, karsilikli etkilesim sirecinin olusturdugu
konumdan baska bir sey degildir.

Yapy: Olusturma Anlamenda Liderlik; Bu gruptaki arastirmacilar liderligi, grup
ici rol yapilarimin farklilastirilmas: ve surdirdlmesini saglayan degiskenler agisindan
tammlamglardir.

Homans a gore grup lideri, grup icinde karsilikli etkilesimi baslatan Gyedir
(Bass, 1981, s.8).

Faaliyetler Butinu Olarak Liderlik; Bu cizgideki arastirmacilar, liderin liderlik
yaparken ne tir faaliyetlerde bulundugunu arastirmaktadir.

Kotter (1999), Laure (2000) ve Heifetz (1994), liderlerin yerine getirmeleri
gereken sorumluluklar: ve onlar1 basariya ulastiracak amaglar ve faaliyetleri vurgular.



3.2. Lider ve Yonetici Ayrim

Bu calismada esas olarak liderlige odaklanilmistir. Ama éncelikle liderligin en
cok karistigi, zaman zaman yerine kullanmldig: yoneticilige kisaca deginmemiz gerekir.

Insan, sosyal bir varliktir, var oldugu andan bu yana diger insanlarla birlikte
yasama ihtiyact duymustur. Bir zorunluluk olan birlikte yasama, bireylerin birbirlerinin
karsilikli hak ve hukuklarini, bireysel ve toplumsal iliskilerini, ¢alisma hayatlarin,
kisacasi hayatin tamamini diizenleme, koordine etme, yonetme ihtiyacim da beraberinde
getirmistir. BOylece yonetim fonksiyonu, insanlarin toplu halde yasadiklar: ailede,
isyerinde ve toplumda insan iligkilerini dizenleyen yegane sire¢ olarak karsimiza
cikmustir. YOnetici yonetim fonksiyonunu yerine getirirken resmi bir yetkiye sahip
olmak zorundadir. Fakat liderin liderlik sirecini gerceklestirirken “resmi yetki
donanmmimin  olmas”, “bigcimsel bir organizasyonda bulunmas” ya da
“organizasyonlarin Ust diizeylerinde bulunmasi” sart degildir (Akat & Budak & Budak,
1995, s.221).

Ismail Efil’e gore yonetici ve lideri aywran fark, kisileri ve grubu etkilerken
kullandiklar1 guictin farkli olmasinda yatar. Y onetici kendisine verilen formel yetkisini,
baska bir degisle yasal gucunu kullamirken, lider; kendi kisisel 6zelliklerinden
kaynaklanan gucuni kullanir (Efil, 1996, s.5).

Zaleznik yaptig1 arastirmada lider ve yoneticilerin farkli olduklarim su sozlerle
belirtmistir:

“... yoneticiler ve liderler cok farkl: tirde insanlardir. Motivasyon agisindan,
kisisel gelisim agisindan ve nasl dustinip davrandiklart agisindan  farklilik
goderirler...” (Zaleznik, 1982, s. 197).

Y azar, lider ve yonetici arasindaki farklari dort kisim altinda incelemistir:

1. Amaglara Karsi Tutumlar: Yoneticiler, amaclara kars kisisel olmayan bir
tutuma girme egilimindedirler. Liderler, amaclar konusunda kisisel bir
tutum benimseyip, amaglara sekil verirler. Yani liderler, hayaller ve
beklentiler olusturup, hedefler yaratir (Zaleznik, 1982, s.198).

2. Tseiliskin gorisler: Yoneticiler catisan gicler arasinda siirekli uzlasma ve
dengeleme saglayip, stratgjiler dogrultusunda kararlar alirlar. Bunu
saglarken bir yandan mitizakere ve pazarliklar yapip diger yandan odil ve

ceza mekanizmasint kullanir. Bu ylzden yoneticilerin sorunlara iliskin
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secim alternatifleri stnirlichir. Liderler ise, sorunlara yonelik yeni yaklasimlar
ve cOzumler gelistirirler. BoOylece fikirlerini insanlari heyecanlandiran,
erisilebilecek hayallere yansitmaya calisirlar. Bunu yan sira, yoneticiler icin
risk amak c¢ok kolay degildir. Oysa liderler yiksek risk ama
egilimindedirler (Zaleznik, 1982, s.200).

3. lInsanlarla iliskiler: Yoneticiler astlartyla guclii duygusal tepkiler
yaratabilecek iletisim kurmaktan ziyade dolayl: yollardan iletisim kurarlar.
Oysa liderler, yogun insan iliskilerine ve dolayisiyla duygusal iletisime
Onem verirler. Ayrica yoneticiler insanlar1 karar alma siirecinde ya da bir
dizi olayda aktor olarak gorerek oynadiklari role gore iletisim kurma
egilimindedirler. Liderler ise, fikirlerle daha ¢ok ilgili olduklar: icin daha
sezgisel ve duyarl yollardan iliski kurarlar (Zaleznik, 1982, s202).

4. Kimlik Duygusu: Yoneticiler bulunduklar: organizasyonlara aittirler. Y ani
organizasyon igindeki mevcut durumu koruyarak ya da gelistirerek
kendilerini yaptiklar: islerle 6zdeslestirirler. Liderler bunun 6tesinde,
organizasyon icindeki mevcut durumu koruyup gelistirseler dahi, hicbir
zaman bulunduklar1 organizasyonlara ait olamazlar. (Zaleznik, 1982, s.206).

3.3. Liderlik Teorileri
3.3.1. Ozdlikler Teoris

Ozellikler teorisi liderlik alaminda tammlanan ilk liderlik teorisidir. Ozellik
yaklasimlart kapsamindaki galismalarin ilkinin, Thomas Carlyle tarafindan yapildigi
soylenehilir.

Bu calismada oOzellikle basarili olmus bazi devlet adamlar1 ve askerler
incelenerek bunlarin belli bagl liderlik 6zellikleri arastirilmistir. Bunun sonucunda lider
konumunda olan insanlarla ilgili ortak bazi Ozellikler belirlenmeye calisilmistir.
Kuramla liderle ilgili olarak bakilan baslica ozellikler, fiziksel Ozellikler ve kisisel
Ozellikler olarak gruplandirilabilir (Sisman, 2002,s.5).

Liderlik stirecini sadece “lider” degiskeni agisindan ele akarak inceleyen bu teori
pek verimli olmamistir. Bu durum asagidaki faktorlerden kaynaklanmaktadir
(Hodgetts,1991,s.218):

Basarisiz liderleri basarili liderlerden ayirma gugliginiin olmasi,
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Basaril1 liderlerin performansinin nedenini agiklama zorunlulugunun olmasi,
Grup Uyeleri arasinda liderin 6zelliklerinden daha fazlasina sahip olanlar
bulundugu halde bunlarin lider olarak ortaya ¢ikmadiklarimn gorilmesi,
Liderin 6zelliklerini 6lgebilecek herhangi bir aracin olmamasi,

Durumsal 6gelerin etkisini tammlamada yetersiz kalinmast.

Bu nedenlerle Ozellikler teorisi gegerliligini yitirmis ve arastirmacilar alternatif
kavramlara yonelerek lider davranislar: ile astlarin tatmin ve performans: arasindaki
iliskileri incelemeye baglamislardir (Sarvan, 1990, s.5). Artik liderin kim olmasi
gerektiginden ¢ok, liderin ne yaptigi, cevresindekilere davranslari, insan iliskileri ve

iletisimi gibi konulara dnem verilmistir.

3.3.2. Davramsgi Liderlik Teorileri

Bu teoriye gore lideri basarili ve etkin kilan husus; liderin 6zelliklerinden ¢ok,

liderlik yaparken sergiledigi davranislardir.

3.3.2.1. Ohio StateLiderlik Calismalary

Ohio State Universitesinin Liderlik Calismalar1 davramssal liderlik teorisine
bilyiik katkist olan énemli bir calismadir. Ohio State Universitesindeki arastirmacilar bir
soru  Ornegi  gelistirerek  liderlerin - davramglarimt  astlarinin - distincelerinin
degerlendirilmesinde askeri ve sanayi kurumlarina uygulanmistir (Kegecioglu,1998,
s.123).

Ohio Eyalet Universitesi isletme Arastirma Biirosu tarafindan Onder Davranisi
Tanimlama Anketi (Leader Behaviour Description Questionaire-LBDQ) uygulanarak
veriler faktor analizine tabi tutulmustur (Can, Akgin, Kavuncubasi, 1998, s.323).

Calismalara sonucunda birbirinden bagimsiz iki dnemli degiskenin liderlik

davranis tarzini tammlamada dnemli rol oynadiklar1 bulunmustur:

Anlayis boyutu; Liderin insan iliskilerine kars1 davranslarini agiklar. Is
tatminini vurgulayan, izleyicilerin verimli calismalari icin kendilerini iyi

hissetmelerini saglayan, astlarin Onerilerini dikkate alan, karar vermeden



12

once astlarimin fikirlerini alan ve tartisan davramiglar gosterirler. Bireyleri
dikkate almayan liderler ise, izleyicilerin duygularini Gnemsemeyip Onerileri
dikkate almazlar.

I1.  inisiyatif boyutu; Liderin, davrarslarinda ise ve isin tamamlanmasina
verdigi onemi ifade etmektedir.

Ohio State Caligmalarinin sonuglarina gore etkin liderler hem ilgi hem de yapiy1
harekete gecirmede ylUksek basariya sahiptir. Lider grup icerisindeki calismalar
Uzerinde dururken yuksek ilgi ve calisma faaliyetlerini planlama, 6rgitleme ve kontrol
etme yetenegine sahip yuksek yapiyr harekete gegirme kavramlarimin her ikisini de
birlikte gogerir. Ilginin yiksek calisan doyumuyla iliskisi yapilan calismalarla
genellestirilirken, yiksek performansla daha az, hatta nadiren iliski bulunmustur. Bu
calismalarin ¢cok fazla Orgitlerde gerceklesmesi nedeniyle bazi tutarsizliklar
goralmustar. Diger karsithklar arastirmacilarin liderlik élgcimlerindeki olceklerde farkl:
versiyonlar kullanmalari nedeniyle ortaya ¢ikmis ve bundan dolay: da farkli sonuglara
variimustir (Kegecioglu, 1998, s. 125).

3.3.2.2. Michigan Universites Calismalari

Rensis Likert tarafindan 1947’ de, cesitli endustri dallarinda farkli kademelerde
calisan personel Uzerinde yapilan arastirmamin amaci; grup Uyelerinin tatminini ve
grubun verimliligini etkileyen 6geleri belirlemekti.

Arastirma sonucunda, lider davramsimin iki faktor etrafinda toplandig:
gorilmustdr. Kisiye yonelik davranis ve ise yonelik davranis (Kogel,1993,s.334).

Is merkezli davrams sergileyen lider, performansi yakindan izlemekte ve
denetlemektedir; yasal odillendirme ve cezalandirma glclerine dayanmakta ve ise
yakin ilgi gostererek adtlarina ne yapilacagim agikga anlatmaktadir. Kisi merkezli
davranis sergileyen lider ise astlarimn mutluluguna 6zen gostermekte; ozellikle grup
olusturma ve gelistirme ile katila konularina agirlik vermektedir (Can ve digerleri, 1998,
s.321).

Bu calismalarin ulastigi genel sonug, kisiye yonelik bir liderlik davranmsinin daha
etkin oldugudur (Kogel, 1993, s.334).
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Ohio State ve Michigan caligmalari, davranig teorilerinin agirlik noktasi

olmustur. Ayrica bu Calismalar, liderin gosterdigi davramslart siniflandiracak ve
aciklayacak boyutlar gelistirmistir.

3.3.2.3. Blakeve Mouton’un Yonetim Tarzlar1 Matris

1960’ larda ortaya cikmis ve gerek yoneticilerin gerekse liderin daha yakindan
tamnmalar1 amaciyla ¢okca kullanilmis bir ¢calismadir. Blake ve Mouton liderlerin is ve
iliski ortamindaki temel davrams egilimlerini bir diyagram Gzerinde tanimlamaya
calismislardir. Insanailgi ve ise ilgi biciminde iki temel ayrimin olusturdugu diyagram
Uzerinde farkli davramis kiimelerindeki liderlik yaklasimlar: tanimlanmustir (Findike,
2009, s.68).

Ise Yonelik

1-9 9-9

insana Yondik

1-1 9-1

Sekil 1. Blake ve Mouton’un Y 6netim Labirenti
Kaynak: Findikci, Ilhami; Hizmetkar Liderlik, (2009)

Liderlik davrans tarzlari, ise yonelik ve insana yonelik olmak tzere iki boyutta
ele alinmaktadir. Bu iki boyutun birbiriyle etkilesimini gbstermek amaciyla 1'den 9'a
kadar bolumlere ayrilan bir matris olusturularak liderlik stilleri ortaya ¢ikmstur.
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Blake ve Mouton'un Y6netim tarzi Yaklasimina gore bes ayr1 liderlik tipi ve
davranis ortaya gikmaktadir. Bunlar:

1-1.Etkili Olmayan Lider: Orgiitiin basarisi icin en az caba sarf eden lider
tipidir. Uretime ve calisanlara kars: ilgisi diger lider tiplerine gore en az diizeydedir.
Etkili olmayan liderlik tipinin temel 6zellikleri tembellik, kendini geri planda tutma
olarak siralanabilir (Dubrin, 1978, s. 241)

1-9.Kllp Lideri: Calisanlarin gereksinimlerine biyik 6nem veren fakat goreve
kars1 ilginin minimum diizeyde oldugu liderlik tipidir. Calisanlarla iliskileri arkadasca,
rahat ve disunceli bir atmosfer igindedir (Dubrin, 1978, s. 241).

9-1.Gorev Lideri: Verimlilik saglamirken otoritenin - kullanildigr  fakat
calisanlara kars1 ilginin minimum dtizeyde oldugu liderlik tipidir. Duygu ve hislere
Onem verilmemesinin nedeni ise, verimliligi olumsuz yonde etkiledigi distincesindedir
(Dubrin, 1978, s. 241).

5-5.0rgut Lideri: Isin verimliligi ile calisanlarin motivasyonunu dengede
tutmaya calisan uzlastirmacit bir liderlik tipidir. Bu liderlik tipinde, ©6rgatin
performansiyla calisanlarin  performans ve morallerinin iliski iginde oldugu
dustinulmektedir (Dubrin, 1978, s. 241).

9-9.Ekip Lideri: orgitte kendini gorevine adayan Kisilerle beraber yiksek
verimlilige yonelen bir liderlik tipidir. Herkesin birbirine bagimli oldugunu bilmesi,
karsilikli gliven ve saygi ortaminin hakim olmasi bu liderlik tipinin temel 6zellikleridir
(Dubrin, 1978, s. 242).

Blake ve Mouton'un Y 6netim Tarzi Matrisi uygulamada ¢ok ragbet gérmesine
ragmen, bilimsel arastirma calismalarinda tartismali ve kullamlmamis bir modeldir.

3.3.24. McGregor'un X veY Teorileri

Douglas McGregor’a gore, liderlerin davraniglarini belirleyen, insanin dogasi ve
davranislarina iligkin bir takim varsayimlardir. BOylece liderlerin, insan davranslari
hakkindaki inanclar1 ve varsayimlari, gosterecekleri davramsi da etkileyecektir
(McGregor, 1960, s.33).

McGregor insan davramglarim X ve Y teorisi olmak Uzere iki zit grupta
toplamaktadir. X teorisine gore ortalama bir insan calismay:r sevmez, isten mumkiin
oldugunca kacar, sorumluluk almak istemez, glivenceyi her seye tercih eder. Bu nedenle
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lider calistirmak icin insanlari zorlamali, kontrol etmeli ve o6dil-ceza sistemini
kullanmalidir. Y teorisine gore, insanlar calismaktan zevk alirlar, herkes potansiyele
sahiptir, sartlar uygunsa potansiyellerini gelistirip daha ¢cok sorumluluk alirlar, amaglar
dogrultusunda kendilerini kontrol ederek calisirlar. Liderin gorevi, uygun ortam
yaratarak, insanlara kendilerini gelistirme imkan vererek, potansiyellerini amaglari
dogrultusunda kullanmalarini saglamaktir (McGregor,1960, s.34-55).

X ve'Y teorilerine, gore, X teorisinin 6ngordigl varsayimlar: savunan liderler
daha cok otoriter ve midahaleci bir davrams goserirken, Y teorisinin 6ngordigi
varsayimlart avunan liderler ise demokratik ve katilimcit davrams gosterirler
(McGregor, 1960, s42).

3.3.25. Likert Tipi Sistem Dort M odéli

Michigan ve Ohio Universitesi calismalarimin devam olarak, liderlerin farkl
davranis tarzlarint arastirmak amaciyla Rensis Likert tarafindan “Sistem Dort” modeli
gelistirilmistir. Model, liderlerin yonetim bigimlerini, sissem 1'den 4'e kadar belli
varsayimlari igeren davrams sireci gergevesinde incelemistir. Bu davranislar su sekilde
Ozetlenebilir (Likert,1961, s.223):

Sistem 1 (Istismarci / Otokratik ): Bu tip liderler, astlara glivenmezler. isle ilgili
konularda astlar rahat degildirler. Clinkli ceza ve korku hakimdir. Kararlar Ust kademe
tarafindan verilmektedir.

Sistem 2 (Yardimsever / Otokratik ): Calisma ortaminda given zorunluluktan
olusur. Isleilgili konularda astlar kendilerini rahat hissetmezler, ¢linkii 6dil ceza sistemi
hakimdir. Kararlar Gst diizey tarafindan alinir, ancak astlara da fikirleri sorulur.

Sistem 3 (Katilimeci ): Calisma ortaminda tamamen olmasa da 6nemli dlglide
guven vardrr. Isle ilgili konularda astlar kendilerini rahat hissederler. Birimlere ait
kararlar alt kademelerce alinirken, genel kararlar Ust kademelerde alinir.

Sistem 4 (Demokratik ): Lider astlara tam olarak guvenir. Astlar kendilerini
tamamen rahat hissederler. Karar verme siirecine drgutiin ttim birimleri dahil edilir. Alt
kademelerin daima fikirleri alinir. Tum calisanlara sorumluluk verilir. Iletisim sistemi,
asagidan yukariya, yukaridan asagiya, bolimler arasi yatay ve ¢aprazdir.

Likert'in arastirmalarina gore “sissem 3° ve “sistem 4 tipi liderlerin
bulunduklar: gruplarin verimliligi yiksek iken, “ sistem 1” ve “sistem 2” tipi liderlerin

bulunduklar: gruplarin verimliligi disiik olmustur.
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Sonu¢ olarak davranissal yaklagimlar, liderlerin gunlik calismalari ve genel
olarak hayatlarinda sergiledikleri davraniglara odaklanmis ve onlari tanimlamaya
calismislardir, bu analizler ile davramglarina goére liderlerin simiflandirilmalar: sz
konusu olabilmistir. Davranissal yaklasimlarin en énemli katkilarindan birisi de lider
davramslarinin belirlenip tammlanabilecegidir. Ozellikle nitelik yaklasimlar: yiizyillarca
liderligin dogustan getirilen Kkisilik 6zelliklerinin  sonucu oldugunu vurgularken;
davranisgt  yaklasimlar ise, kisilikten degil davramslardan hareketle liderleri
tanmmlamaya calismis ve belli olgiide basarili olmustur. Bu tarumlar bir anlamda
liderligin 6grenebilen yonleri oldugu gercegini de ortaya koydugundan ¢ok dnemlidir.
Liderligin Ggrenilen bir sireg olmast zor ya da imkansiz gibi gordlmustir. Ancak
davranmissal yaklasimin ulastigi sonuclar, liderligin kimi yonleriyle dgrenilebilen bir
sireci de barindirdigi gercegini ortaya gikarmustur.

3.3.3. Durumsal Liderlik Teorileri

Davranigsal teorilerde, organizasyonlarin ve calisanlarin icinde bulunduklari
durumsal faktorler gbz ardi edilmistir.

Durumsal yaklasimlar liderlerin davrarglarim belirli sartlara ve durumlara bagli
olarak ortaya giktiklarim gergegini savunmaktadir. Bu yaklasimlar liderlerin ortaya
¢cikmasini saglayan esas guicuin, onlarin Kisilik dzellikleri, nitelikleri ve davranislarindan
ziyade onlarin iginde yer aldiklari ortamlar oldugunu savunur. Dolayisiyla liderler,
aslinda sz konusu ortam, sartlar ve ihtiyaglarin sonucu olarak ortaya c¢ikar. Yani
liderlik Ozellikleri ve davramsglarin ortaya ¢ikmasit igin bazi Ozelliklerin var olmasi
yetmez, uygun sart ve ortamlarin da bunu desteklemesi gerekir.

3.3.3.1. Fiedler’'in Durumsallik M odeli

Fiedler'in gelistirdigi teori, durumsal liderlik teorileri icinde en yaygin olarak
kabul goren teoridir.

Fiedler 6zellikle 6rgitlerde gorev, yetki ve sorumluluk dagilimlar: ile, 6rgit ici
iliskilerin liderlik davranmslar: ve is basarisi Gzerindeki etkilerini analiz eden bir model
gelistirmistir. Etkin liderlik modeli olarak tammlanan bu modele gore, lider
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davranislarimin hangi kosullarda etkin oldugunu belirleyen t¢ degisken bulunmaktadir
(Kocel, 1993, s.340):

Lider-tye iliskileri; liderler calisma grubu arasindaki iliskilerin niteligini ifade
etmektedir. Bu iliskiler iyi olarak niteleniyorsa, liderlik igin olumlu bir ortam var
demektir. Ters sdz konusu ise, olumsuz ortamdan soz edilebilir.

Gorev yapist; isin yapilist ile ilgili dnceden belirlenmis bir yol ve yontemin
bulunup bulunmamasi ile ilgilidir. Planlanmis nitelikteki isler liderlik icin olumlu bir
ortam yaratirken, planlanmayan isler olumsuz bir ortam yaratacaktir.

Liderin makam gucu; liderin bulundugu yonetsel konumu araciligiyla sahip
oldugu yasal gucturr. Bu yasal guc fazla veya az olabilir. Fazla ise, liderlik icin olumlu
bir ortam, az ise olumsuz bir ortamdan soz edilir.

Fiedler’in modelinde bu ¢ faktor, elverisli veya elverissiz bir ortam yaratarak
liderin davramsim etkilemektedir. Ug durumsal degiskenin olusacag: her farkli durumda
degisik bir liderlik davranisi etkin olacaktir. Bu durumda liderin etkinligi bagimli
degisken olup, liderin davranis bicimi de bagimsiz degisken olacaktir (Fiedler & Garcia,
1987, s.52).

3.3.3.2. Amag-Yol Teoris

Martin Evans ve Robert House tarafindan Ohio State liderlik calismalarimn
devami olarak gelistirilmistir (Kegecioglu, 1998, s.139). Modele gore, inisiyatif ve
anlayis liderlik tarzlarimin, calisanlarin motivasyonlarim ve performanslarim nasil
etkiledigi arastirilmisgtir. Ayrica bu davramslarin hangi durumlarda neden etkin oldugu
ortaya konulmaya calisilmistir. Teori, isle ilgili amaglarin nasil algilandigr ve amaca
erisme yollarinin neler oldugu Uzerinde durmaktadir (House, 1971, s.320).

Amac-yol yaklasimina gore liderlik davranislart 4'e ayrilir (Chung &
Megginson, 1981, s. 295);

Yonlendirici Liderlik Davramsi; Astlardan beklentilerinin neler oldugunu
aciklar, gorevlerini nasil basaracaklarini belirler, astlara isle ilgili teknik bilgi verir, is
programlar: yapar ve bunlara tam olarak uyulmasin ister, astlarin basar1 standartlarin
belirler.

Destekleyici Liderlik Davramsi; Astlara arkadasca davranarak onlarin
statilerine ilgi gosterir, astlarin ihtiyaglarina ve isteklerine 6nem verir, astlarin
kendilerini iyi hissetmelerini saglar fakat isin daha uygun ortamlarda yapilmasi igin
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fazla caba sarf etmez, herkese esit bicimde davranir, kendisiyle iletisim kurmak
kolaydir.

Katihma Liderlik Davramsi; isle ilgili konularda astlarina damsir, onlarin
fikirlerine deger verir.

Basariya Yonelik Liderlik Davramsi; Iddial amaglar ortaya koyar ve astlara
bunlar1 bagarabileceklerine dair gliiven duydugunu belirtir, amaclara ulasmada astlardan
yuksek performans bekler, bu performans: gerceklestirmeleri icin astlara gereken
destegi saglar.

Amag-yol yaklasim, liderlik davramslarimin astlarin tatminini nasil etkiledigini
iki durumsal faktorle agiklamaya calismaktadir. Bunlar; astlarin kisisel ozellikleri ile
cevrenin Ozellikleridir. Astarin kisisel 6zellikleri, kendilik kontrolii ve algilanmis
yeteneklerdir. Kendilik kontrol, bireyin  kendi hakkinda olumlu distinme
gereksinimidir. Baskalarimin ne dustndiginu dikkate almaksizin, kendine saygi
duymay1 basarabilecegine inanmasidir. Arastirmalar, kendilik kontroll kuvvetli olan
kisilerin katilimci liderle calismay: tercih ettiklerini gostermistir. Kendilik kontroli
gucli olmayanlarin ise, yonlendirici liderlik davramsim tercih ettikleri goralmaistdr.
Algilanmis yetenek ise, astlarin gorevlerini yerine getirme yetenekleridir. Astlarin
yetenek dizeyleri yiksekse, yonlendirici lideri daha az tercih etmektedirler. Cevresel
Ozellikler ise, gorev yapisi ve takim dinamikleri olarak belirlenmistir. Amag- yol
yaklagimi, bu tir cevresel 6zelliklerin belirsizligi durumunda liderin astlara yol gosterici
olabileceklerini ileri sirmektedir (Kirel, 1996, s.153).

3.3.3.3. Vroom-Y etton Karar Verme M odeli
Model verili bir kosulda uygun bir liderlik stilini ortaya koymaya calisir

(Kegecioglu,1998,s.145). Modelin amaci kararin kalitesi/niteligi  korurken, astlar
tarafindan kararlarin kabul edilmesini saglamaktadir (Vroom & Jago,1974,s.734).
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Kaynak: Viktor H. Vroom and Arthur G. Jago The New Leadership Englewood Cliffs

N.J. Prentice Hall.

Vroom-Y etton-Jago modeli, yedi durumsallik sorusuyla problemlerin analiz

edilebilecegini 6ne sirer. Bu sorulara verilen evet veya hayir cevabiyla lider, tercih

edebilecegi bes karar davramsindan birini segebilir. Karar verebilmesi icin modele gére

7 soruyu cevaplandirmalidir. Bu sorular A’dan G’ye siralanmustir.

A.Kaliteye ihtiyag var mi?

B. Kaliteli bir karar almak icin yeterli bilgiye sahip miyim?

C. Problem yapisallastirilmis mi?

D. Kararlarin uygulanmas: astlar tarafindan kabul edilecek mi?
E. Kararlar1 tek basina almamin mantiksal nedenlerini astlarim kabul edecekler

mi?

F. Bu problemi ¢tzmede belirlenecek orgltsel amaglar: astlar paylasacaklar nu?

G. Alinan kararlar1 uygulamada astlar arasinda ¢atisma var mi?

Lider, sonuca ulasincaya kadar karar agacin takip eder. Dallarin sonunda liderin

ne yapacagi belirlenir.

Vroom ve Yetton modeli, yoneticilerin degisik durumlarda liderlik tarzlarim
degistirebileceklerine isaret ederek daha etkin liderler olma firsatint sunmaktadir.

Modele gore lider, davramglarint icinde bulundugu duruma uymak amaci ile degistirip
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daha etkin hale gelmesine ragmen, daha sonra Vroom ve Jago tarafindan yapilan
calismalarda modelin kisitlar1 oldugu ortaya c¢ikmustir. Liderlik sirecinin karmagik
yapisi icinde hazirlanan sorulara daima evet ya da hayir vermek mumkun olmayabilir.
Liderler daha ayrintili cevap aramak durumunda kalabilirler. Bu nedenle modelin
kullanimi uygulamada ¢cok ragbet gbrmemistir (Tevriiz & Artan & Bozkurt,1999,s.207).

3.3.3.4. Ug Boyutlu Lider Etkinligi M odeli

William J.Reddin’in tg boyutlu lider etkinligi modelinde lider cevresel etki ile
bazi aliskanliklar edinerek, cevre tarafindan kosullanmis davramslar gelistirmektedir.
Yani liderden beli durumlarda belli tarzda davranislar beklenmektedir. Bu davranis
kalibt sonucu lider benzer durumlarda benzer davramslar gosterir. Gosterilen
davranislarin geneli digerleri tarafindan liderin kisiligi olarak gorulur. Bireyin lider
kisiligi veya tipi yonetsel davranis modelini yansitmaktadir modele gore lider goreve
yonelik, iliskiye yonelik veya her iki davranis1 beraber gostermektedir (Reddin, 1971,
s.129).

W. Reddin, liderin davrans tarzlarinailk kez “ etkinlik” boyutu ilave ederek ¢
boyutlu liderlik modelini gelistirmistir. Tammlanan etkinlik, yoneticinin gorevinin
gerektirdigi isleri basarma derecesidir. Liderin davrams bicimlerinin gevre kosullarina
bagli olarak etkin veya etkin olmayacagi gosterilmeye calisilmigtir. Duruma uygunluk
boyutuyla, her bilesim etkili/etkisiz sonuglara neden olmaktadir. BOylece duruma uygun
lider etkili, duruma uygun olmayan lider ise etkin olamayabilmektedir (Reddin, 1971,
s.129).

Etkin ve etkin olmayan liderler arasindaki ayrim, davramslarint gosterdikleri
duruma uygunluklari ile yapilabilmektedir. Yani, liderin etkinlilik derecesi davramstan
degil de durumdan kaynaklanmaktadir. Model, tum durumlara uygun olacagi Gne

strtlen tek bir ideal lider davrans tipi Uzerinde durmamaktadr.
3.3.3.5. Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Teoris
Bu model digerlerinden farkl: olarak lideri takip edenlerin, liderin verecegi is ve

gorevlere ne kadar hazir olduklarini, ne kadar motive olduklarim ve daha da 6nemlisi bu
is icin ne kadar istekli olduklarim dnemser (Findik¢i, 2009, s.74).
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Yaklasimin temeli astlarin olgunluk duzeyleridir. Astlarin  dusik gorev
olgunluguna sahip olmalari, yeteneklerinin az, egitim duzeylerinin dusik, kendilerine
guvenlerinin zayif olmasi anlamina gelmektedir. Astlarin yiksek gorev olgunluguna
sahip olmalar1 ise, egitim dizeylerinin yiksek, yeteneklerinin cok, kendilerine
guvenlerinin kuvvetli olmasi anlamina gelmektedir. Hersey ve Blanchard’ a gére, distk
gorev olgunluguna sahip astlarin, yiksek gorev olgunluguna sahip astlara gore liderlerin
gobrmek istedikleri davranslar farklilik gostermektedir.
(http://www.infed.org/leadership/traditional _|leadership.htm).

A

Karara Katma | ikna Etme

isgorene Yéndlik

Yetki Verme | Emir Verme

v

fse yonelik

M1 M2 M3 M4

Sekil 3. Hersey ve Blanchard Durumsal Liderlik Davramsi ve Astlarin Olgunluk
Derecesi

Kaynak: Richard L. Hughes, Robert C. Ginnet, Gordon J. Curpy.

Y ukaridaki sekilde goruldigi gibi, astlarin olgunluk diizeylerine gore belirlenen
lider davramslar: isgbrene yonelik davrams ve goreve yonelik davrams olmak tzere iki
boyutta incelenmektedir. Astlarin olgunluk dizeyleri ise dort boyutta incelenmektedir;
M1: Emir verme, sbyleme, M2: Satma, ikna etme, M3: Karar Katma, M4: Y etki verme
seklindedir.

M1 de, astlarin olgunluk dizeyleri dustktir ve lider ise yonelik iliskilere daha
cok 6nem vermektedir. M2’ de, astlarin olgunluk diizeyleri biraz daha yiksektir. Lider
hem ise yonelik iliskilere hem de isgbrene yonelik iliskilere 6nem vermektedir. M3'te,
astlarin olgunluk duizeyleri yuksektir. Lider isgbrene yonelik davranmslara daha gok
olmak Uzere her iki davrams bicimine de 6nem vermektedir. M4'te astlarin olgunluk
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diizeyleri cok yiksektir. Lider hem ise hem de isgorene yonelik iliskilere daha az 6nem

vermektedir. Clnkl astlar amaclara ulasma konusunda yeterlidirler.

3.3.4. Gelismekte Olan Liderlik Teorileri

Cagdas yobnetim ve organizasyon kavramlarinin dogmasina neden olan
kosullar, liderlik slrecinin aciklanmasinda da yeni gorUslerin ortaya ¢cikmasina neden
olmustur (Kogel, 1993 s.412). Gerek davrans teorilerinin gerekse durumsal teorilerin
liderlik arastirmalarina biyik katkilar saglamalarina ragmen, liderlikle ilgili hala
aciklanamayan sorulara cevap bulamamislardir. Bu nedenle, liderlik sirecini
aciklamadaki eksiklikleri tamamlamak amaciyla yeni liderlik teorileri gelistirilmistir.

3.3.4.1. Donusturach Liderlik Yaklasim

Donustarict  liderlik — yaklasimi,  lider  ile izleyenlerin  birbirlerini
donustirebilecekleri gerceginde hareket eder. Yani lider astlarini, astlar: da lideri ortak
olarak belirlenen daha Ust hedeflere ulasmay1 saglayan motivasyon, istek ve degerler
diizeyine dogru donusturebilirler (Findik¢i, 2009,s.76).

Donustartch liderin sahip oldugu genel Ozellikler (Berberoglu & Mavis 1990
s.129-130):

Izleyenlerin gorevlerini yerine getirirken bir vizyona yonlendirmeye
calisirlar.

Karizmalarimt saglamak igin saygi ve guven kazanmaya calsirlar,
izleyicilere de glivenirler.

Izleyicilerle bireysel olarak ilgilenerek onlara damsmanlik yaparlar.

Orgiit kiltirinde koklii degisiklikler yaparak olusan yeni hedeflerle orgiiti
dinamik ve basaril1 kilmaya ¢alisirlar.

Izleyicilerin 6zglvenlerini arttirmak igin tim yeteneklerini ortaya cikarirlar.

Donlsturict liderler, organizasyondaki tim faaliyet ve fonksiyonlarla ilgili
sireclerde farkliliklar  ve degisimler yapmak suretiyle calisanlart etkilerler.
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Organizasyonda, yeniligin ve reformun gerekliligi ve yararina inang yaratarak, degisim

yapilmasin: saglarlar.

3.3.4.2. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik teorileri izleyicilere ¢érgitin yeni vizyonlarin iletmekteki
liderin yetenekleri Uizerinde durmaktadir.

Liderler grup amaglarimin degeri ve 6neminin izleyicilerce anlasiimasina 6nem
vermekte, onlar1 kendi ilgi alanlarina dogru yonlendirmektedirler. Karizmatik liderler,
liderlerin  vizyonun ©6neminin astlarina inandirilmasiyla 6rgitsel  performansin
yukselecegine inanmaktadir.

Sosyologlar ve siyasi tarihgiler, karizmatik liderlik teorisinin ilk olarak Weber
tarafindan ileri suraldogini kabul etmektedirler. Weber’in klasik Ggll tipolojisinde
yetki; karizmatik, geleneksel ve rasyonel-yasal olarak lge ayrilir. Karizmatik giic
yetkisi, istikrarsizlik ve kaos ortamlarinda ortaya ¢ikan bir anlayistir. Bu tipolojide;
karizmatik yetki, izleyicilerin lidere atfettigi insantstu ayricalikli 6zellikleridir. Bu
iliskinin devamliligy, liderin atfedilen bu 6zellikleri gbstermesine baglidir (Aytag, 2003,
s.42-43).

Karizmatik Liderlik kavrami 6zellik teorilerinde oldugu gibi karizmanin liderin
bir 6zelligi oldugunu varsaymaktadir. Karizma Kisilerarasi gekicilik seklinde kabul
edilme ve desteklenmeyi Onermektedir. Kimi zaman denetleyicilerden cok astlarin
davraniglarim etkilemede karizmatik Ustler daha basarili olmaktadir (Kegecioglu, 1998,
s.35).

Karizmatik liderlerin Kkisilik o6zelliklerini belirlemeye calisan birgok arastirma
yapilmistir.  En ayrintili analiz, Jay Conger ve Rabindra Kanungo tarafindan
gerceklestirilmistir. Bu arastrmacilar, karizmatik liderlerin gelenek ve goéreneklere
uymayan, iddial1 ve kendine glvenen kisiler olduklari, stattkoyu korumaktan ziyade
koklU degisimleri tercih ettikleri sonucuna ulasmislardir (Arikan & Giney & Aydin &
Voroglu & Murat & Ulusoy & Arslan & Asan & Cevik & Goksu & Kilig & Minibas &
2001,s.300).



24



25

BOLUM IV

K ABACOFF' UN LIDER ETKINLIGI ANALizi

Bugune kadar liderlikle ilgili cok sayida calisma olmasina ragmen
calisgmalarin cogu yontemsel kisitlardan dolayr sorunlarla kars: karsiya kalmustir. Bu
yluzden arastirmalarin sonuclarimin kavramsallastirilmast konusunda ciddi  zorluklar
yasanmistir. Genel olarak yasanan yontemsel sorunlar su sekilde siralanabilir
(Kabacoff,1998,s.1):

Arastirmanin 6rneklem biydklugl ve hacmi.
Arastirmalarda “liderlik” tammlamalarinda dar kapsam kullaniimasi.
Arastirmalarin genelde laboratuar ortaminda ya da gruplar belirlenerek
yapilmas: nedeni ile 6rneklemin temel liderlik rollerinde olmamasi.

4. Degerlendirilen gruplar arasinda farklar bulunmasi (organizasyondaki is
deneyimi, pozisyon, 6rgit iklimi gibi).

5. Cogu orgitsel calismalarin uygulamay: goz ard: etmesi.

Tammlanan bu sorunlart iyilestirmek amaciyla 1992 yilinda Kabacoff
bagkanliginda “Yoénetim Arastrma Grubu” (Management Research  Group)
olusturulmustur. Bu grup liderlik davramsini  ve liderlik  yeteneklerini
degerlendirebilmek icin “Lider Etkinligi Analizi” Olgegi (Leader Effectiveness
Analysis) gelistirilmistir. S6z konusu bu 6lcek, diger davrams ve etkinlik 6lgeklerinin
eksikliklerini ve kisitlamalarint gidermeyi amaglamustir. Bu eksiklikler ve kisitlamalar
ortadan kaldirilirken sunlara dikkat edilmistir.

Analizdeki liderlik davrams boyutlari, organizasyonlarda calisan ¢ok sayida
kisinin gozlemlerinden ve deneyimlerinden yararlamlarak olusturulmustur. Olgekte,
bireylerin 6zellikle orgltlerde karsi karsiya kaldiklari durumlar ve bu durumlara
gogerdikleri davranislar dikkate alinmigtir. Davrams boyutlar: ile ilgili olarak diger
liderlik modellerinde yapilan etkili ya da etkisiz seklindeki degerlendirmeler
Onemsenmemistir (Sawyer & Kabacoff, 1997, s.1).

Kabacoff ve Yonetim Arastirma Grubunun gelistirdikleri model, liderlik ile
kadin ve erkek yoneticilerin liderlik davramiglarina iligskin en kapsaml: arastirma olmasi
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ve liderlik davraniglarint gok yonli incelemesi nedeni ile liderlik ve cinsiyete yonelik
calismalarda yararl: bir dlgek olarak tanitilmaktadhr.

4.1. Robert Kabacoff'un Lider Davramsi M odeli

Robert Kabacoff ve Y onetim Arastirma Grubu tarafindan gergeklestirilen lider
davranmist modeli, 22 liderlik davramsi ve 19 liderlik yetenegini kapsamaktadir.
Tammlanan 22 liderlik davramsi Ozellikleri 6 ana liderlik uygulamas: (leadership
practice), 19 liderlik yetenegi de 3 ana baglik altinda toplanmaktadir (Kabacoff,1998,
s.18).

4.1.1. Lider Davrams1 Boyutlari

Lider davramsi boyutlari vizyon yaratma, izleyici kazanma, vizyonu
uygulamaya koyma, sonuclar: izleme, sonuclara ulasma ve takim calismas: bagliklar:
altinda incelenmektedir.

4.1.1.1. Vizyon Yaratma (Creating a Vision)

Bu modelde lider vizyon yaratma davramisim gergeklestirirken gosterebilecegi
alt davranis 6zellikleri; tutuculuk (conservative), yenilikcilik (innovative), teknik vurgu
(technical), kendine dnem (self), stratgjik vurgu (stretegic) olarak belirlenmistir. Bu
davranis 6zellikleri su sekilde agiklanmaktadir:

. Tutuculuk Davramsi (Conservative): liderin tutuculuk davranis,
gecmisteki uygulamalar 1s1ginda problemlere yonelme, bulundugu organizasyonun var
olan durumu guclendirme, karar ve uygulamalarinda minimum risk almaktir (Kabacoff,
1998, s.16).

II.  Yenilikcilik Davrams1 (Innovative): yenilikcilik davramsi, hizla degisen
cevreye ayak uydurma, kendini bu ortamda rahat hissetme, yeniliklere agik olma, karar
ve uygulamalarinda risk almaya istekli olma, yeni ve denenmemis yaklasimlar: dikkate
alma seklinde tammlanmaktadir. Yenilikcilik davranisi gosteren liderler ayni zamanda
organizasyon icerisinde kabul edilebilir hatalara kars: toleransli davrams da
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gostermektedirler. Bu nedenle modele, hatalara karsi toleransli olma 6zelligi eklenmistir
(Kabacoff, 1998, s.16).

[I1.  Teknik Vurgu (Technical): liderin teknik vurgu davranis: 6zelligi, bireyin
uzmanhik alaninda derinlemesine bilgi kazanmasi, bilgi seviyesini gelistirmeye
calismasi ve sahip oldugu uzmanlik bilgisini arastirma ve sonuclarda kullanabilmesidir
(Kabacoff, 1998, s.17).

V. K endine Onem (Self): kendine 6nem 6zelligi ile, vizyon yaratmada liderin
rolii vurgulanmaktadir. Liderin vizyona giden yolda bagimsiz kararlar almasi, bu
sirecte lider olarak rolline inanci ve vizyona bagliligi vurgulanmaktadir. Liderin bu
0zelligi benmerkezci davranis ile karistirilmamaktadir. Oysa modelde agiklanan, liderin
kendi kararlarinm verirken bagimsiz olmaya 6zenmesidir. Y ani karar mekanizmasi iginde
kararlarin 6neminin bilinci iginde olmasidir. Liderin bagimsiz kararlar almas: “otoriter”
davranmis gostermesi demek degildir. Otorite, bigcimsel organizasyonlarda bir iletisim
karakteridir (Kabacoff, 1998, s.17).

V.  Stratgik Vurgu (Stretegic): liderin kararlarinda ve uygulamalarinda uzun
donemli bakis agisina sahip olmasi ve bu yolla ileriyi disiinme, planlama ve objektif
analiz yoluyla karar vermesi stratgjik vurgu olarak tamimlanmaktadir. Liderin sorun
¢Oozme, karar alma faaliyetleri de stratgjik vurgu ile saglanmaktadir (Kabacoff, 1998,
s.19).

4.1.1.2. izleyici K azanma (Developing Follower ship)

Bu modelde “izleyici” kavram sadece astlar olarak incelenmis, organizasyon
icindeki tim calisanlar: dikkate almistir. Modelde izleyici kazanma davrams boyutunun
ozellikleri, ikna edicilik (persuasive), disa donukliik (outgoing), cosku (excitement), ve
duygusal kontrol (restraint) olarak tammlanmaktadir (Kabacoff, 1998, s.16).

1. ikna Edicilik (Persuasive): Liderin Goriislerini inandirmak sureti ile
izleyicilerde baglilik olusturmasidir.

2. Disa DOnuklik (Outgoing): Liderin kisiler arasi iliskilerinde gayri-resmi
bir tarz benimsemesi, cana yakin ve arkadasca davranmasi, kisisel iliskileri rahat ve
hizl1 bir sekilde kurabilmesi disa donuklUk olarak tanimlanmaktadir.
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3. Cosku (Excitement): Bol miktarda cosku, enerji ve duygusal ifadeler
kullanarak hareket etme, ayrica izleyicileri islerinde ve islerin icinde istekle tutabilme
kapasitesini gbstermektir.

4. Duygusal Kontrol (Restraint): Liderin kisiler arasi iliskilerinde duygusal
ifadeleri mUmkin oldugunca kontrol altina almasi duygusal kontrol olarak
tammlanmaktadir. Bireyin Kisisel tavirlarinda gostermesi gereken davrans yerine farkli
tarzda hareket etmesidir.

4.1.1.3. Vizyonu Uygulamaya K oyma (Implementing The Vision )

Lider vizyonu uygulama asamasinda, yapi olusturma (structuring), taktik
kullanma (tactical), iletisim (communication) ve yetki devri (delegation) gibi davrans
ozellikleri gosterebilmektedir (Kabacoff, 1998, s.18)

l. Yap1 Olusturma (Structring): Lider, sistematik ve organize edilmis bir
yaklasim benimseyerek dizenli yontemlerle acik bir sekilde calismayi tercih etmektedir.
Ayrica yol gosterici ilkeler, prosedirler ve rehberler gelistirerek bunlardan
yararlanmaktadir. Bu sekilde izleyicilerin 6nindeki engelleri kaldirmaktadir.

[I.  Taktik Kullanma (Tactical): Lider gerektigi durumlarda pratik stratejiler
Uzerinde odaklanarak, anlik kararlar verebilmektedir. Kolay uygulanabilir, kisa donemli
taktikler kullanarak hemen sonu¢ alinmasimi saglamasi ile taktik kullanma davranisin
gostermektedir.

I11.  Tletisim (Communication): Lider orgit icinde var olan bilgi akisin
koruyarak iletisimi saglamaktadir. Dogru ve dizenli bilgi akisim saglarken izleyicilere
gerekli buldugu bilgileri aktarmaktadir. Ayrica lider kurumun amaglarini ve savundugu
degerleri 6rglt icinde vurgulayarak iletisimi saglamaktadir.

IV.  Yetki Devri (Delegation): Yetki devri, calisanlarin kendi kararlarim
uygulamalarinda yeterli Ozerkligi saglayarak yeteneklerini guclendirmeleri  ve
calisanlara Onemli isler vererek yeteneklerini ortaya koymalari seklinde
tanmmlanmaktadir. Ayrica lider calisanlarin bilgi ve kisiligini gelistirecek ortamlar

hazirlayarak yeteneklerini gliclendirmektedir.
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4.1.1.4. Sonuglari izleme (Following Through)

Sonuglart izleme boyutu kontrol (control) ve geri bildirim (Feedback) olmak
Uzere iki davrams 6zelliginden olusmaktadir (Kabacoff, 1998, s.16).

. Kontrol (Conrol): Kontrol davranmsi gosteren lider, islerin planlanan
zamanda tamamlanp tamamlanamadigindan emin olmak icin faaliyet strecini 1srarci bir
tarzdatakip ederek belirli islemler icin teslim tarihleri koymaktadir.

. Geri Bildirim (Feedback): Lider, izleyicilerinin kendileri ile ilgili
distncelerinde acik sozIi oldugunu bilmelerini saglar. izleyicilerin performanslarinin
nasil oldugunu, liderin ihtiyag ve beklentilerini karsilayip karsilayamadiklarim agikca
belirtmektedir.

3.1.1.5. Sonuclara Ulasma ( Achieving Results)

Liderin sonuglara ulasmadaki davrams Ozellikleri; yonetim odaklilik
(management focus), baskin olmak (dominant) ve Uretim odaklilik (production) olarak

belirlenmistir.

. YOnetim Odakhhk (Management Focus): Liderin yetkilerini ve
sorumluluklarim etkin bir sekilde kullanarak digerlerinin gayretlerini yonlendirmesi
davranisi, yonetim odaklilik olarak tamimlanmaktadir. Digerlerinin  ¢abalarin
yonlendirmede yonetim yetkisine sahip olma lider igin bir aragtir.

. Baskin Olmak (Dominant): Liderin, orgutin hedeflerine ulasmak igin
digerlerini iddial1 ve rekabetci bir yaklasim yoluyla baskin bir davrams gostermeye
yonlendirmesidir.

l1l.  Uretim Odakhhk (Production): Uretim odakli davrams gosteren lider,
kendisi ve digerleri icin yiksek dizeyde beklentiler yaratarak, basariya iliskin guclt bir
yonelim saglar ve boylece basariya odaklanmlmasina imkan verir.

3.1.1.6. Takim Calhismas (Teamplaying)
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Kabacoff modelinde takim calismasi davranis 6zellikleri, isbirligi egilimi
(coorperation), fikirbirligi egilimi (consensual), yetki (authority) ve empati (empathy)
olarak belirlenmistir.

|.  1Isbirligi Egilimi (Coorperation): Bu egilimi giicli lider, calisma
arkadaglarinin amaglarimin gergeklesmesine yardimci olmak igin onlarin ihtiyag ve
beklentilerini dikkate almaya isteklidir. Bu dogrultuda onlarin ihtiyag ve beklentilerine
aktif olarak ilgi gosterir. Isbirligi egilimi, takim calismas davramsinin lider icin
bicimsel olamayan boyutunu olusturmaktadir.

. Fikirbirligi Egilimi (Consensual): Bu egilimdeki lider digerlerinin fikir ve
gorislerine deger vermektedir. Ayrica gorislerini almaya 6zen gostererek karar verme
srecinin bir girdisi olarak degerlendirir.

1. Yetki (Authority): Yetki egilimi guclu lider, hiyerarsik sirece bagli yetki
iliskilerini kabul etmektedir. Kurumun organizasyonel iliskilerine sagdiktir. Kurumdaki
yetkili kisilerin fikirlerine sayg1 gostererek bu fikirleri karar siireglerinde degerlendirir.
Bilgi, yonlendirme ve kararlarin kaynag: olarak izleyiciler dikkate alinir. Y etki boyutu,
takim galismast davranmisinin bigimsel yonuni agiklamaktadir.

V. Empati (Empathy): Empatik davrams, liderin digerleriyle yakin ve
destekleyici iliskiler kurarak onlarin ihtiyaglarina aktif olarak ilgi gbstermesi seklinde
tanimlanmaktadir. Ayrica liderin, olaylara digerlerinin cephesinden bakma aliskanligina
sahip olmasi gerekmektedir.

4.1.2. Liderlik Yetenekleri Ozellikleri

Kabacoff ayni zamanda liderlerin yeteneklerini 19 6zellik altinda tammlayarak,
performanslarini degerlendirmeye calismistir ( Kabacoff, 1998, s.20).

4.1.2.1. isletme Becerileri (Business Skills)

Liderlerin ise yonelik becerileri asagidaki gibi siniflandiril mustir.
|.  lisletmeci Kafas (Business Smarts): Para kazanma icguidiisiine sahip olan,
is iliskilerini degerlendiren liderler isletmeci kafasina sahiptirler.
. Finansal Kavrama Yetenegi (Financial Understanding): Bltceleme ve
maliyet muhasebesi gibi finansal konular1 kavrayabilme yetenegine sahip olmaktir.
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I, Genis Bakis Agisindan Gorebilme Yetenegi (Ability to See The Big
Picture Perspective): Stratgik yonelime sahip olma, kendi amaclariyla sirket
amaclarim birlestirme ve buna bagli olarak problemleri 6nceden tahmin edebilme
yetenegidir.

V. Etkili Disinme Kapasites (Capacity for Effective Thinking ): Soruna
dogrudan egilebilme, konunun can alic1 noktasim hemen gorebilme yetenegidir. Ayrica
hizli bir sekilde Ogrenebilme ve kavramlar: iyi kullanabilme de etkili distnme
kapasitesi olarak tammlanmaktadir.

V. Etkili Kararlar Verme ( Ability to M ake Effective Decisions): Hizli ve
isabetli kararlar verme olarak tanimlanmaktadir.

VI.  Orgitsel Kaynaklarin Kullammina iliskin Sezgi (Insight into How to
Use Organizational Resources): Kurumi ici dinamikleri iyi anlayabilme ve ¢ok sayida
is iliskisine sahip olma yetenegi olarak tammlanmaktadir.

4.1.2.2. insan Becerileri (People Skills)

Liderlerin insana yonelik becerileri asagida siralanmustur.

|.  Insanlarin Duygularina Duyarhihik Gésterebilme (Sensitivity to Other
People’'s Feelings): Digerlerinin duygularint dikkate alma, ilgi gosterme ve her konuda
yardimct olabilme olarak tanimlanmaktadir.

II.  Cana yakinhk ( Likableness): Arkadasca davranma, gulerylzli olabilme
ve gecimli davraniglar gosterebilme yetenegidir.

I1. Dinlemeye Gonulli Olabilme (Willingness to Listen): Insanlar arasi
iletisime 6nem verme, digerlerinin goruslerini dinlemeye ve kullanmaya agik olma
yetenegi olarak tanmmlanmaktadir.

V. Farkh Kisilerle Cahsma Yetenegi (Ability to Work with Diverse
People): Farkli gecmisleri, kultrleri, inang sistemleri ve yasam illeri olan insanlarla
caligabilme yetenegi olarak tanimlanmaktadir.

V. Takim Performanana Katkida Bulunma Yetenegi (Capacity to
contribute to Team Performance): Takim oyuncusu gibi davranmaya gonullt olup,
digerlerinin ¢abalarimin tamamlayici oldugunu gosterebilme yetenegidir.
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VI. insanlar1 Gelistirme Yetenegi (Ability to Develop People): Hata
yapilmasina izin vererek, bireysel gelisimleri glclendirecek ortamlar hazirlamaktir.
Y etki devredecek olumlu yonde gudileme saglama yetenegidir.

VII.  TIslerin Insanlar Arachgiyla Yapilmasim Saglama Yetenegi (Ability to
Get Things Done Through People): Insanlara sorumluluklar verme, cabalarim
yonlendirme ve yiksek standartlar olusturma yoluyla islerin insanlar araciligiyla
yapilmasint saglama yetenegidir.

VIII.  Astlarin Haklarim Etkili Bicimde Savunma Y etenegi (Effectiveness as
an Advocate for His/Her People): Uygun bigcimde haklarim savunarak, fikirlerini
ybnetime sunma ve rastgele kararlara kars: astlarint koruma yetenegidir.

IX.  Cahsanlar1 Hevesle Islerinin icinde Tutma Yetenegi (Capacity to get
People Enthusiastic and Involved): ikna edici ve ilham verici davranarak kendi
tarafina gcekebilme yetenegidir.

X. Medektaslarina ve Astlarina Given Verme Yetenegi (Credibility and
Ability to Inspre Confidence with Peers and Subordinates): Meslektaslar1 ve astlart
arasinda givenilen ve sayilan biri olma yetenegidir. Bunun igin de sozlerini yerine
getirebilmesi gerekmektedir.

4.1.2.3. Gendl Performans (Overall)

Liderlerin genel performansa yonelik becerileri asagidaki gibi siniflandirilmistir:

l. Lider/Yonetici Olarak Genel Etkinlik (Overall Effectiveness as a
Leader/Manager): Lider ve yonetici olarak performansimin genel dizeyi olarak
tammlanmaktadir.

. Gelecek icin Tasidigr Potansiyel (Future Potantial): Su anda bulunulan
durumun Otesine gecgebilme ve kurum icgin en temel kaynaklardan biri olma
potansiyelini gosterebilme yetenegidir.

I1l.  Yonetimdeki inanirhgi-Ustlerine Given Verme Yetenegi (Credibility
with Management-Ability t1 Inspire Confidence with Superiors): Yonetimle iyi
iletisim kurarak, sozlerini yerine getirebilme ve bdylece Ustlerine gliven verme
yetenegidir.
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Kabacoff’'un “Lider Etkinligi Analizi’nde tammlanan boyutlarin liderlik
davramsint ¢ok yonli olarak aciklayabilmesi nedeniyle, arastrma bu model
boyutlarindan yararlamp yeni boyutlar olusturularak gergeklestirilmistir.



BOLUM V

KADIN VE ERKEK YONETICIL ERIN LiDERLIK DAVRANISLARI
ARASINDAKI FARKLILIKLAR

5.1. Calisma Yasaminda K adin

Ataerkil toplum dizeninde toplumsal yasamda sirekli ikinci planda kalan
kadinin is yasaminda da durumu farkli olmamustir; is hayatinda kadin ‘yedek isgicl’
olarak goralmustdr.

Dunya'da ve Turkiye'de nufusun yarisim olusturmasina karst kadinlar,
ekonomik aktivitelerde ve calisma yasaminda erkeklerle aym oranlarda temsil
edilmemislerdir. Gerek tilke yonetiminde gerekse sirketlerin yonetiminde. Ozellikle tist
duzeylere cikildikga kadinlarin sayisi erkeklerin sayisina oranla son derece sinirli
kalmstir.

Tarihsel slreg icinde cok farkli konumda calisma yasamina katilan kadinin

gercek anlamda is hayatina girisi sanayi devrimi ile birlikte olmustur.

5.1.1. Sanayi Devrimi Oncesinde K adin

Avcilik ve toplayicilik yaprak gogebe bir yasam tarzi siiren ilkel topluluklarda
erkek cogunlukla disarida avcilikla ugrasirken; kadin toplayicilik, canak ¢omlek yapimi
ve ¢ocuk bakimi ile ugrasmistir. Bu doneme iliskin bulgular, kadinlarin her bakimdan
Ustin bir statii ve sayginliga sahip olduklarint gostermektedir. Kadimn dogurganlig:
ilkel toplumlarda kutsal bir 6zellik olarak algilanmis ve onlari tanriga mertebesine
yukseltmistir. Bu nedenle, ilkel topluluklarda anaerkil yap: gegerli olmus ve kadin,
toplumda buyuk saygi gérmuistur.

Yerlesik dizene gecisle birlikte toplumlarin yapilarinda koklt degisiklikler
meydana gelmistir; Onceleri dogaya ve vahsi hayvanlara karsi verilen savaslar,
insanlarin kendi cinslerine yonelmis ve iktidar sahibi olma savaslar1 baglamistir. Bu
degisim, kadin ve erkegin aile ve toplumdaki statli ve rollerini derinden etkilemistir.
Erkegin toplumsal statiisti giderek giiclenirken kadin ikinci plana itilmistir.
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Tarihte kadinla erkegin ¢alisma alaninda gorece esit oldugu bir donem vardir ki,
o da kolelik donemidir. Ilkgaglardan onuncu yiizyila kadar siiren bu donemde kachn ve
erkek kolelerin, sahiplerinden esit muamele gordikleri distinilmektedir.

5.1.2. Sanayi Devrimi Sonrasinda Kadin

Kadinin ekonomik anlamda is hayatina girisi, on dokuzuncu ytzyilin ikinci
yarisinda sanayi devrimi ile birlikte olmustur. Fabrika Uretiminin artmasiyla kadinlarda
fabrikalarda calismaya baslamiglardir.

Kadinin ¢alisma yasaminda asil rold, I. ve Il. Dinya Savaglariyla olmustur. Bu
donemlerde, Fransa, Ingiltere ve ABD gibi Ulkelerde cok sayida kadin, silah altina
alinan erkeklerin boslugunu doldurmak icin silah fabrikalarinda ise alinmiglardir. Bunun
yan sira, ekonomik diizeni saglamak amaciyla erkeklerin gorev aldigi isleri de Ustlenen
kadinlar calisma yasamina resmen girmislerdir (Michel, 1999, s.68). Endustriyel
gelismeler Uretimde farklilasmaya yol acarken, uzmanlasmis is gicline de gereksinimi
arttirmistir. Artik her nitelikten calisana ihtiyag duyulmaya baslanmistir. Boylece
calisma yasaminin gereksinimleri, kadinlara ekonomik bagimsizliklarint elde etme
firsat1 saglamistir. Ekonomik bagimsizliklarim alan kadinlarin tretime katilimi hem
ulke ekonomisi agisindan hem de kadinin konumu agisindan biyik 0nem tasimaya
baglamstir.

Endustriyel gelisme ile beraber ekonomik faaliyete katilan kadin sayisi da
artmaya baslamistir. Dunya Calisma Orgiitine (ILO) Gore, 1975 yilinda diinyada
ekonomik faaliyet icinde bulunan kadin sayisi 575 milyon iken, 2000 yilinda bu sayinin
900 milyon dolayinda oldugu tahmin edilmistir. Kacinin is guctine katilimi yillar
itibariyle erkeklere oranla daha hizl1 artmstur.

Calisan kadinlar1 destekleyen yasalar ve uygulamalar, demografik gelismeleri
egitim olanaklarimin artmasi, standart dis1 ¢calisma sekilleri, aile boyutunun kictlmesi,
evlenme oraminda azalma, bosanma oranindaki artis, toplumun kadinin galismasina
yonelik tutumunda saglanan gelismeler, tek bireyli aileler, cocuk bakimi ve diger
hizmetlerdeki iyilesmeler diinyada kadin isglict sayisinin artisinda rol oynayan 6nemli
gelismeler olmustur. Bununla birlikte, kadinlarin isgiictine katilma orani, sanayilesme
diizeyi ne olursa olsun, ttim diinyada erkeklere oranla daha disuktir.

Calisan kadinlarin sayisindaki artis, toplumsal, ekonomik ve sosyal anlamda
Onemli katkilar sagladigi gibi sorun ve celiskileri de beraberinde getirmistir.
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Gunuimiizde hala ataerkil sisteme bagli yasam ve buna bagli olusan toplumsal roller bu
sorun ve celiskileri yaratan temel faktorlerdir. TUm problemin ¢ozilmesi ise kiltirel ve
yasal diizenlemelerin saglanmasi ile olacaktir (Koray, 1992, s.94).

5.2. Turkiye de Cahsan Kadimn Durumu

Tarkiye geleneksel altyapinin ¢ok yavas degistigi bir Ulke oldugundan
toplumsal, ekonomik ve siyasi alanlarda kadinlar pek cok sikinti ile karsilasmuglardir.
Dunyanin her tarafinda oldugu gibi, ancak “egitim” dizeylerini yikselten kadinlar her
alanda kendilerini gosterebilme firsat1 yakalamiglardir. Turkiye'de de kadimin yasam
diizeyini ve statlsini yukseltip, ikincil konumdan kurtaran ve bireysel 6zgurligint
elde etmesine yardimci olan en 6nemli arag egitim olmustur (Arat, 1999, s.47).

Cumhuriyet donemine kadar kadinlar, toplumsal dnyargilar ve egitim ve 6gretim
imkanlarimin  olduk¢a kisitli olmast nedeniyle calisma yasaminda cok fazla
gordlmemistir.

Turkiye'de kadimin Ucretsiz aile isciliginden cikarak ekonomik anlamda
isgucune katilimim saglayan olgu, Cumhuriyettir. Cumhuriyet ile birlikte tirk kadin
sadece siyasi olarak degil, ekonomik olarak da 6zgurlesmistir. Cumhuriyetle beraber, 3
Mart 1924 tarihinde, Turk kadim yasal olarak kamu yonetiminde gbrev alma hakkini
elde ederek, ekonomiye katkida bulunmaya baslamistir (Acuner, 1993, s.81).
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Tablo 1
Ogrenim Durumunun Yzllara Gore Dagilime (%)

ilkokul Ortaokul ve dengi Lise vedengi Y uksekogr etim

Kadin Erkek Toplam Kadin Erkek | Toplam Kadin Erkek | Toplam Kadin Erkek | Toplam
1994/95 87.28 91.29 89.34 4457 61.89 53.43 30.89 42.35 36.74 7.35 9.82 8.61
1995/96 86.79 90.94 88.93 44.30 61.51 53.09 3321 44.05 38.74 8.07 10.57 9.35
1996/97 86.92 91.80 89.40 44.62 60.63 52.82 33.78 43.10 3854 8.35 10.58 9.21

ilkogretim Ortaogretim Y tiksekogr etim

Kadin Erkek Toplam Kadin Erkek | Toplam Kadin Erkek | Toplam
1997/98 78.97 90.25 84.74 34.16 41.39 37.87 9.17 11.28 10.25
1998/99 83.79 94.48 89.26 35.22 42.34 38.87 9.67 11.81 10.76
1999/2000 | 88.45 98.41 93.54 36.52 44.05 40.38 10.52 12.68 11.62
2000/01 90.79 99.58 95.28 39.18 48.49 43.95 11.38 13.12 12.27
2001/02 88.45 96.20 92.40 4297 53.01 48.11 12.17 13.75 12.98
2002/03 87.34 94.49 90.98 45.16 53.72 50.57 13.53 15.73 14.65
2003/04 86.89 9341 90.21 48.50 58.01 53.37 13.93 16.62 15.31
2004/05 86.63 92.5 89.66 50.51 59.05 54.87 15.10 18.03 16.60
2005/06 87.16 92.29 89.77 51.95 61.13 56.63 17.41 20.22 18.85
2006/07 87.93 92.25 90.13 52.16 60.71 56.51 18.66 21.56 20.14
2007/08 96.14 98.53 97.37 55.81 61.17 58.57 19.69 22.37 21.06
2008/09 95.97 96.99 96.49 56.30 60.63 58.52 25.92 29.40 26.69
2009/10 97.84 98.47 98.17 62.22 67.55 64.95 29.55 31.24 30.42

KaynakMilli Egitim Bakanlig: istatistikleri 2010-2011

Turkiye gibi gelismekte olan Ulkelerde kadinlarin egitim dizeylerinin genel
olarak dusik olmasimin en temel nedeni kadinlarin toplumsal konumlari olmustur.
Parson’'s a gore aktor, toplumsal bir pozisyon ve dolayisiyla rol sahibi olan bireydir.
Aktor sosyal bir varliktir, toplum tarafindan belirlenen rolleri yerine getirmekle
yukimlidur (Aslan, 2004, S.43). Bu rollere bagli olarak Tirkiye' de erkek cocuklar evin
digina yani dis diinyaya gabuk itilmektedir. Fakat kiz gocuklar mimkin oldugunca evde
tutulmaya calisilmaktadir. Boylece kadinin aktif rol almasi zorunlu olan aile, ¢cocuk
yetistirme gibi alanlar tammlanmaktadir (Gok,1995, s.182). Erkekten ise egitimli
olmasi, is sahibi olmasi ve basar1 kazanmasi beklenir (Kagitgibasi, 1993, s. 49).

Turkiye' de kadinlarin yiksekogretim paylarinin az olma nedeni ise ailelerin mali
guclerinin yetersiz kalmasidir. Turkiye'de ilkdgretimin zorunlu olmasi nedeni ile
cinsiyet goz ardi etmeyen aileler, yuksekdgrenim dizeyine gelindiginde mali durum
yeterli olmaz ise tercihlerini erkek cocuklardan yana yapmaktadir.

Tercihlerini erkek cocuktan yana yapmalari toplumumuzdaki su inangtan
kaynaklanmaktadir. Kadinin calismas: aile bitcesine sadece bir ek gelir saglamaktan
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ibarettir, kocamn gelir dizeyinin yiukselmesi halinde bu ek gelire ihtiyag kalmaz ve
kadin gorevden kolayca gekilebilir. Bu sebeple isverenler kadin eleman istihdamindan
cekinmektedir (Istanbul Mulkiyeliler Vakfi, 1993,5.46).

Kiz ve erkek cocuklarimin farkli sosyallesme slrecine tabi tutulmalar,
toplumlarda rollerine uygun mesleklerde calisma beklentileri olusturmaktadir. BOylece
calisma hayatinda kadina ve erkege yakistirilan meslekler ortaya gikmaktadir (Bales ve
Parsons,1960,s.15-16). Kadinlarin yogun olarak annelik ve kadinlik rollerinin tirevleri
olan meslekleri segmesi beklenmektedir. Kadinlar anne ve es rollerini ihmal etmeden
kendilerinden beklenildigi gibi “hizmete” yonelik calismaktadirlar. Kadinlardan
hemsirelik, 6gretmenlik, sekreterlik gibi toplumun kadin cinsiyetine uygun bulundugu
mesleklerde ¢alismasi uygun gorulmektedir (Arat,1999,s.51).

Ancak son yillarda Turkiye'de toplumun sosyo-ekonomik gelisimine bagl
olarak kadinlarin mesleklerinin gesitliliginin arttigi gordlmektedir. Bunun yam sira,
gerek egitim dizeylerindeki artis gerekse toplumsal degerlerin farklilasmasi, kadinlarin
geleneksel mesleklerden farkli is kollarina yonelmesine neden olmustur. Kadinlar aile
rollerini devam ettirmekle beraber, artik aile igi rolleri esleri ile paylasmaya
baglamiglardir.

Ogretmenlik mesleginin en cok yakistirilchg: kadinlarin Universitelerde 6gretim
elemanl: olarak calisma oranlar1 da gittikge artmaktadir.

Tablo 2
Turkiye deki Ogretim Elemanlar:m:n Satiilerine Gore Dagilim

Tirkiye Geneli Orneklem
Statiler Kadin Erkek Kadin Erkek

N % N % N % N %
Profesor 3703 10.8 | 9634 18.4 7 125 |23 |26
Docent 2174 6.4 4491 8.6 7 125 |13 |14
Y ardima Docent 6165 18.0 | 11653 | 22.3 16 | 285 |23 |26
Ogretim Gorevlisi 5766 | 16.8 8079 |154 7 125 |21 |24
Arastirma Gorevlis 16347 | 479 | 18419 | 3523 |19 |34 9 10
Egitim-Ogretim 5 001 |7 001 |__ | __ .
Planlamacas
TOPLAM 34160 | 100 | 52283 | 100 56 | 100 |89 | 100

Kaynakwww.erzurumgazetesi.com.tr (Erisim Tarihi: 28.5.2010)



http://www.erzurumgazetesi.com.tr
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Kadin 6gretim elemanlarinin  oranlarinin - birgok  Ulkeden daha  yUksek
oldugundan (% 38.7) bahsediliyor (TUrkiye’' de Kadinin Durumu 2010 raporu).

5.3. YOonetimde K adinlar

Ekonomik anlamda calisma yasamina tarihsel sirec icinde erkeklerden daha
sonra ve daha zor kosullarda giren kadinlarin yonetim kademelerinde yer almalari gok
daha uzun ve zorlu bir siireci getirmistir.

Boel Berner’'e gore; her yerde, kadinlarin cogunlukta oldugu mesleklerde bile,
kadinlar erkekler tarafindan yonetilmektedir. 1988 verilerini inceleyen Berner,
kadinlarin %70’ inin toplam isglictinde %44.4 oraninda yer aldig1 Isveg gibi gelismis
Ulkelerde digerlerine gore daha yuksek oranlarda kadin calisan olsa da yonetici
konumlarina bu ylksek oranlarin  yansimadigi  sonucuna  ulasmaktacir
(Katkat,2000,s.17).

Yapilan arastirma sonuglari, 6zel sektordeki kadin yoneticilerin ancak orta
kademeye kadar ilerlediklerini ve orada durduklarim gdstermistir. Y onetim seviyeleri
bakimindan bakildiginda kadin yoneticiler agisindan hi¢ de i¢ agici degildir.

1985'ten sonrasinda pek ¢ok departmamin midur yardimciligi pozisyonlaring,
masa baslarina ve ofis islerine kadinlar getirilmistir. Ancak bu kadinlarin, mudur
pozisyonlarina degil de muidiur yardimciligi pozisyonlarina getirilis nedenleri
soruldugunda, erkek mudurlerin kadin yardimcilariyla gok verimli ve iyi calistiklar:
sOylenmistir. Yine kadinlarin uyumlu, diizenli, gtvenilir oluslari, disiplinli ¢alismalar:
gerekce gosterilmistir. Ama nedense bu vasiflar mudurlik vasiflari olarak uygun
gordlmemistir. Gene aymi gerekgeler, eskiden beri gelen gercekler; kadinin rahat
gezemeyecegi sokaklara cikamayacagi, seyahat edemeyecegi, ge¢ saatlere kadar
calismayacagi gundeme gelmistir. Oysa muidirler eve erken gitmekte, mudir
yardimeilar: geg saate kadar calismaktadir (Istanbul Mulkiyeliler Vakf1,1993,s. 20).
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Tablo 3. Turkiye' de Baz Kamu Birimlerindeki Kad:n Yoneticilerin Oranlar: (%)

Kamu Birimleri Kadin Kamu Birimleri Kadin
(%) (%)

M Ustesar 0 M udar 3.8

M Ustesar 5.3 M udir Yardimas 15

Yardimas

Vali 0 Daire Baskam 8.6

Vali Yardimas 0.9 Daire Baskan Yardimas | 9.2

Genel M udur 7.2 Genel Sekreter 1.3

Gend Mudar | 13.4 Gend Sekreter | 20

Yardima Yardimas

Baskan 175

Baskan Yardimas | 14.5

Kaynak: Kamuda Kadin Y dneticiler/
http://www.anadolu.edu.tr/arastirma/hakemlidergil er/sosyal bilimler/pdf/2010-
1/2010 01 02.pdf (Erisim Tarihi: 25.08.2011)

Tablo 3'de kamu sektoriinde de kadinlarin yardimcilik gérevlierinde daha ¢ok
calistiklar1 gozlemlenmektedir. Gilten Kazgan'a gore kadinlarin yonetici katina
yukselmemelerinin nedeni sayilar kanunu. Bunu sdyle dile getiriyor:

“Sizin eger toplumda cikarabildiginiz bitin atlet sayisi U¢ ise, bu atletlerin
UcUnin de olimpiyat rekoru kirmasi mimkin degildir. Ama ne zaman ki Uc¢ bin
atletimiz vardir, bu U¢ bin atlet iginden Ug tanesi olimpiyat rekoru kirabilir. Calisan
kadimin tabam bu kadar kicik olunca, bunlarin icinden yonetim katina ¢ikacak ¢ok
sayida eleman olma durumu da pek sbz konusu olamyor tabii. Clinki taban gok kigik”
(Istanbul Mulkiyeliler Vakfi,1993,s.40).


http://www.anadolu.edu.tr/arastirma/hakemlidergiler/sosyalbilimler/pdf/2010
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Gulay Atig’a gore kadin yonetici oransal olarak az da olsa basar1 oraninda bir
hayli yuksek performans ciziyor. Ona gore bunun sebebi kadinlarin organizasyon
yeteneklerinin daha gelismis olmasidir.

Oncelikle Dinya’ da ve 6zellikle tilkemizde bir kiz cocugu dogumundan itibaren
sartli buyutultyor. Evi idare edecek, anne olacak, tabiri caizse evi ¢ekip cevirecek,
cocuklarin okulundan, gelis-gidis saatinden, ekonomik olarak evin girdisinden ¢iktisina
kadar her seyi idare edecek. Demek ki, dogduklari andan itibaren kizlarimiz ¢ok iyi
birer organizator olarak sartlancirilarak yetistiriliyorlar (Istanbul Mulkiyeliler Vakfi,
1993,s.28).

Kadinlarimiz her ne kadar birer organizator olarak yetistirilirse yetistirilsin ve
dinyada ne kadar gelisme yasanirsa yasansin ¢alisma yasaminin her alamnda erkeklerle
aym oranda gérmek mumktin degildir.

Tablo 4

Dunyada Calzsan Kad:nlar:n Yonetim Diizeyl erinde Bulunma Oranlar: (%)

ULKELER YONETIMDE KADIN ORANLARI

Avrupa %10 oraminda (orta va alt kademe yonetimde) % 5’ den az1 (Ust kademe yonetimde)

ingiltere % 26 oraninda ( % 22 si Uist yonetimde)

irlanda %17.4 oraminda (%4 Ui orta, %2’ s (st yonetimde)

Fransa %250ramnda (209,8'i mihendidik ve teknik yonetici) %10 u tepe yonetimde

Almanya %23.3 oraninda (%11.2's kamu yonetiminde Ust pozisyonda, %5'i 6zel sektdrde ancak
%0.7'd gt yonetimde

Ispanya %8 oraninda (%3’ (i tepe yonetimde)

Y unanistan %8 oraninda

Danimarka %8 oraninda

Finlandiya %10 oraminda (orta kademe yonetici)
ABD %4 oraninda ( Uist yonetim pozisyonunda)
Turkiye %0.19 oraninda (Ust kademe yonetici)

Kaynak: Aytag,1999,s.28

Tablo 4'te gordldigu gibi kadinlarin isgtictine katilma oranlar1 ne kadar artarsa
artsin  yonetimin  Ust duzeylerinde gelismis ve gelismekte olan Ulkelerde

Onemsenmeyecek diizeydedir.
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Siyasal kurumlara katilimda ise, yonetici kadinlarin sayisi yine sinirli oranda
gorilmektedir. Her ne kadar kadin yoneticiler yillar itibariyle artis gosterseler de, bu
rakamlar doyurucu degildir.

Tablo 5
S=¢im Yil: ve Cinsiyete Gore Milletvekili Say:s: ve Meclisteki Temsil Oran:
Secim Yihh | Toplam Erkek Temsl Kadin Temsl
Milletvekili Orani (%) Oram (%)
Say1a
1935 399 381 95.5 18 4.5
1939 429 413 96.3 16 3.7
1943 455 439 96.5 16 35
1946 465 456 98.1 9 19
1950 487 484 99.4 3 0.6
1954 541 537 99.3 4 0.7
1957 610 602 98.7 8 1.3
1961 450 447 99.3 3 0.7
1965 450 442 98.2 8 1.8
1969 450 445 98.9 5 1.1
1973 450 444 98.7 6 1.3
1977 450 446 99.1 4 0.9
1983 399 387 97.00 12 3.0
1987 450 444 98.7 6 1.3
1991 450 442 98.2 8 1.8
1995 550 537 97.6 13 24
1999 550 527 95.8 23 4.2
2002 550 526 95.6 24 4.4
2007 550 500 90.9 50 9.1
2011 541 493 91.12 48 8.87

Kaynak: Turkiye Istatistik Kurumu,2010 (07.08.2011)
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5.4. Kadin ve Erkek Yoneticilerin Liderlik Davranmslarim Etkileyen Faktorler

Kadin ve erkek yoneticilerin liderlik davranislar: arasinda farkliliklar olup
olmadig1 son yillarda sikga arastirilmistir. Arastirmalarin bazilarinda farlilik bulunurken
bazilarinda bulunamamistir. Ancak tim arastirmalar, kadin ve erkek yoneticilerin
liderlik davranislarinin bazi faktorlerden etkilendigini belirtmektedir. Calismanin bu
boluminde kadin ve erkek yoneticilerin liderlik davramslarim etkileyen faktorler
incelenecektir.

5.4.1. Cinsiyet-Rol Basmakahp Yargilar: ( Sterotipler)

Basma kalip yargilar (sterotipler), bir grubun en ¢ok hatirlanan 6zelliklerini
tammlayan yargilardir. Bu yargilar; cinsiyet, irk, etnik gruplar veya yasanan cografi
bolgeye iliskin olabilmektedir (Katkat, 2000,s.51). Ornegin, kadinlarin fiziksel olarak
genelde yetersiz oldugunun, zor islerin Ustesinden gelemeyeceginin distintlmesi v.b.
inanglar insanlarin tarafsiz yargida bulunmalarina engel olmaktadir (Daft,1994,s.553).

Fiske ve Stevens a gore, cinsiyet kalip yargilar: irk, yas ve engelli kalip yargilari
gibi diger kalip yargilarindan farklidir ve ¢ok hassas bir konudur; ¢linkl cinsiyet gok
0zel bir statliye sahiptir. Bu farkliliginin dayandigi nedenler su sekilde belirtilmektedir:
1. Cinsiyet kalip yargilar insanlara kesin receteler sunar, 2. Cinsiyet kalip yargilar
zamanla pek az degisme gosterir, 3. Cinsiyet kalip yargilari, dinyamn degisik
kulturlerinde de biyuk benzerlikler gosterir (Dokmen, 2004,s.108-116).

5.4.1.1. Biyolojik ve Sosyolojik Cinsyet

Althusser’e goére “toplumsal formasyonda insanlar kendilerini  6nceden
belirlenmis iliskiler icinde bulurlar. Toplumsal formasyonun pratikleri i¢inde insanlarin
oynayacaklar: rollerde cizilmistir (Aslan, 2004, s.64). Bu belirlenmis toplumsal roller
cinsiyet rollerine bagli olarak olusmaktadir. Biyolojik olarak bir erkege cinsiyet
acisindan erkeksi davramslari yiuklenmesi, toplumda birtakim rolleri Ustlenmesine
neden olmaktadir. Bu roller kultirel olarak yapilmasi zorunlu kilinan gorevierdir.
Cinsiyet rolleri ve sosyal roller toplumsallasma sonucu 6grenilmektedir. Bu roller
standartlastirilarak kusaktan kusaga aktarilmaktadir. Bunun sonucunda sosyolojik
cinsiyete bagl olarak toplum kadinlarin nazik, anlayisli, herkesi 6Gnemseyen, icten v.b.
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Ozelliklere sahip olmalarini bekler. Erkeklerden ise bagimsiz, girisken, kendine glivenen
v.b. 0zelliklere sahip olmalarin: bekler.

Cinsiyete iliskin rol stereotipleri meslek secimi sirasinda da ortaya cikar.
Mesleki cinsiyet kategorileri olarak tammlanan kavram, bir isin erkek veya kadin
tarafindan yapilip yapilmayacaginailiskin yargilar yansitir. Genel olarak kadinlara anne
ve es rollerine paralel, hizmet saglayici ve koruyucu meslekler olan hemsirelik,
ogretmenlik gibi gorevlier uygun gorilirken, erkeklere iddial1 davranacaklari, tsttnlik
kurabilecekleri yoneticilik, teknik ve burokratik gorevlier uygun goralmektedir.

Bu tlr stereotiplerin etkisi yonetim alaminda carpict bir sekilde gorilmektedir.
Lider ve izleyenleri karakterize eden Ozellikler, erkek ve kadinlar: karakterize eden
Ozelliklerle benzer bulunmustur. Liderlerin atak ve etkileyici olmalar1 beklenirken,
astlardan uyumlu olmalar1 beklenmistir. Bu kultirel sterectiplerin 1s1iginda, liderligin
erkekleri ast pozisyonlarinin ise kadinlar igin uygun goraldigint ileri strtlebilir.

Bilimsel yoOnetim akimini gelistiren Frederick W.Taylor, tim geleneksel
bilgilerini kullanma, beceriye yatkin olma, akilci davranma, tecriibeli olma v.b. erkeksi
sayllan Ozellikleri yoneticilerin  6zellikleri olarak tanimlamistir. Daha  sonraki
arastirmalarinda, calisma yasaminda insanlar arasi iliskileri de inceleyerek, “kadins”
Ozellikler olarak tammlanan, iletisim, ¢alisanlarin duygularina 6nem v.b. dzellikleri de
dikkate almistir (Taylor,1997,s.25). Liderlikte ilk kez kadinsi 6zelliklere yer verilmistir.

Kadinin calisma yasamina geg girisi  de yoneticiligin  erkeklerle
Ozdeslestirilmesinde en temel etkenlerden birisidir. Is dinyasinin tarihsel gelisimi
boyunca erkekler daima ©6n planda olmuglardir. Organizasyonlart kuran, calisma
kurallarint belirleyen cinsiyet erkek oldugundan, yonetim ve yoneticilikle ilgili normlar,
deger ve yargilar da erkekler tarafindan belirlenmistir. Boylece toplumsallasmanin bir
sonucu olarak tammlanan “erkeks Ozellikler” “yonetici  Ozellikleri”  olarak
tanimlanmustir. SOyle distinelim bir ailede mutfak isleri kadina atfedildigi icin mutfagin
hakimi her zaman kadindir erkegi kolay kolay mutfaga sokmak istemez ¢uinkt ilk olarak
mutfaga hakim olan kadindir. Peki fabrikalar1 ilk kuran fabrikalarda ilk calisanlar
kimlerdi erkekler yani fabrikalarin hakimi de erkeklerdi boyle olunca onlarda kadinlar:
cercevelerinin icine almak istemiyorlar ¢tinkii hakim olduklar1 bir alamn hakimiyetini
kadinlara vermek istemiyorlar.

Y Oneticilikte cinsiyet rol basmakalip yargilarina iliskin en kapsamli arastirmalar
Virgina Schein tarafindan yapilmstir. Schein, cinsiyet rol basmakalip yargilarinin
kadinin is yasamin etkiledigini bulmustur. 1973 yilinda tekrarlanan ¢alismada basarili
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orta diizey yoneticilerin sahip olduklar1 6zelliklerin, huy ve mizaglarin kadinlardan gok
erkeklere yakistirildigi bulunmustur (Schein,1973,s.95). Calismada erkek yoneticilerin,
kadin yoneticilerin ve basarili orta diuzey yoneticilerin Ozelliklerinin tammlanmasi
istenmistir. Basaril1 orta diizey yoneticilerin 6zelliklerinin, erkek yonetici 6zellikleri ile
cakistigi bulunmustur. Bu Ozellikler, duygusal kontrol, saldirganlik, liderlik yetenegi,
kendine guven, net, sorumluluk almaya istekli, objektif, cok bilgili ve gugli olarak
siralanmistir. Basarili yonetici ile kadin yoneticilerin Ortistugt ozellikler ise; anlayis,
yardimseverlik, karmasikligi anlayabilme, digerlerinin duygularina 6nem verme, sezgili
ve etkileyici olmak seklinde siralanmistir. Schein'e gore, kadin yoOneticilerin
Ozelliklerinin basarili yonetici ozellikleri ile Ortismeme nedeni, kadinlarin yonetsel
duzeyde sinirlt sayida olmalaridir (Schein,1973,98-99). Bu nedenle yoneticilik meslegi
sayisal olarak fazla olan erkeklerin 6zellikleri ile bagdastirilmstir.

Wood tarafindan 1975 yilinda yapilan bir arastrmada, Ust dizey kadin
yoneticilerin yonetimde basarili olmak icin gerekli olan ozellikleri tammlanmustir.
YOonetim egitimi alan kadin yoneticiler, bu ozellikleri, yetenekli, egitimli, strategjik
odakl1 olma, kendine glivenme, gergekci davranma ve gucli bir erkegin destegini alma
seklinde siralamiglardir. Sosyolojik olarak atfedilen erkeksi ozellikleri “gi¢” olarak
tanmmladiklarindan, guclt bir erkegin arkalarinda olmasimt Ozellik olarak ifade
etmislerdir (Kraisonswasdi,1989,s.15-16).

Schein ve Mueller (1992), yonetimde cinsiyet Ozelliklerinin tlkeler arasinda
farklilik gosterip gostermedigini  belirlemek amaciyla Schein’in  Almanya ve
Ingiltere de calismasini  tekrarlamuslardir.  Yapilan  arastrmada,  yoneticilerin
Ozelliklerinin daha cok erkeksi Ozelliklere benzedigi sonucuna varilmistir. Schein,
Mueller, Lituchy ve Liu tarafindan 1994 yilinda ayni ¢alisma Japonya ve Cin’'de de
yapilmistir. Calismada, basarili yoneticilerin kadinlardan ¢ok erkeklere 6zgui 6zellikler
tagidigi sonucuna varilmstir. Arastirma yapilan Ulkelerdeki kadin yonetici oranlar: ile
sonuclar ortismektedir.

Tdm calismalarda, kadinlarin erkeklere gore hirsli olma, analitik diistinmeye ve
davranmaya yatkinlik, liderlik yeteneklerine sahip olma, objektif, girisken, ve uzman
olma gibi 6zelliklere sahip olmadigi sonucuna varilmistir (Brenner & Tomkiewicz &
Schein, 1989, s.662). Son yillarda yapilan calismalarda ise, kadin yoneticilerin basarili
yonetici O0zelliklerini kadinsi ve erkeksi Ozellikler olarak ayirmadigi saptanmistir. Bu
arastrmalarda kadin yoneticiler, yoneticilerin basarilari igin gerekli 6zelliklere kismen
erkeklerin kismen de kadinlarin sahip oldugunu distinmektedir. Kadin yoneticiler bu
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arastirmada  kendilerini “yonetici” olarak erkekler kadar basarili ve vyeterli
gormektedirler (Schein,1993,s.19-22).

Turkiye'de 110 kadin yonetici Uzerinde yapilan bir arastrmada, kadin
yoneticiler tipik bir kadint sorumlu, nazik, yardimsever, dikkatli, fedakar, destekleyici,
guvenilir, dirist, pasif, kararsiz ve glivensiz sifatlari ile tanmmlarken tipik, bir erkegi ise,
sogukkanli, hirsli, iddiali, kararli, uyamk, daha esnek, bagimsiz gibi sifatlar ile
tammmlamiglardir.  Arastirmada  kadin - yoneticiler kendilerini  zayif ve gugsiz
olmadiklarim belirtseler de, ailelerine, islerine ve arkadaslarina yonelik kullandiklar
baglilik, giiven ve sorumluluk kelimeleri kadin yoneticilerin geleneksel olarak “kadins”
kabul edilen ozellikleri benimsediklerini gostermektedir (Bayrak ve Yiicel, 2000, s.
139-140).

Bunun yam sira, calisma yasaminda cinsiyete iliskin basmakalip yargir erkek
yoneticileri de etkilemektedir. Calisma yasaminda her an kontrollii olmalari, daima
basarili olmalari, duygusal kontrole sahip olmalari, digerlerinin duygularim goz ard:

etmeleri v.b. davramiglarin gcogu zaman etkili olmadigi gorilmustir.

5.4.1.2. Geleneksel Cinsiyet Teoris

Geleneksel rol teorisine dayanan geleneksel cinsiyet teorisine gore, cinsiyetlere
uygun rol modelleri olusturulmaktadir. Bu teoriye gore, toplumsal olarak kadinlar igin
tammlanan kadins: roller ile erkekler icin tanmmlanan erkeksi roller bulunmaktadir. Bu
roller dogrultusunda kadinsi ve erkeksi davramslar olusmaktadir. Geleneksel cinsiyet
teorisinde, bireyin sosyal davramist  biyolojik  cinsiyetine  uygun olarak
tammlanmaktadir. Bu nedenle erkeklerin erkeksi davranislara, kadinlarin ise kadinsi
davraniglara gore hareket etmesi beklenmektedir (Ballard & Elton, 1992,5.291).

Toplumlarda, bireylerin rollerine iliskin beklentiler yoneticilik mesleginde de
olusmaktadir. Erkeklerin liderlik davranmglarim gosterebilecegi ya da erkeksi
Ozelliklerin liderlik ozellikleri ile Ortustigl sekilde olusan yargilar, erkeklerin lider gibi
davraniglar gostermesi sonucunu dogurmustur. Bu sekilde olusan normatif sosyal etki
bireylerin de davranislarim etkilemektedir (Gurman ve Long,1992,s.393-394).

Geleneksel cinsiyet teorisine alternatif olarak gelisen teori de “karma rol”
teorisidir. Karma rol teorisi “erkek” ve “kadin” kelimelerinin kisaltmasiyla
adlandirilmistir. Bem'in gelistirdigi teoriye gore, bireyler sosyal olarak tammlanan
rollerinden farkli bir sekilde “melez rol” sergilemektedir (Gurman ve Long,
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1992,5.392). Karma rol teorisine (Androgyn) gore, erkeksi ve kadinsi davranslar
birbirinin tersi davranislar degil, aksine birbirini tamamlayan davraniglar kiimesi olarak
tammlanmaktadir. Teori bireylerin aymi anda erkeksi ve kadinst davramslar
gosterebilecegini vurgulamaktadir (Ballard & Elton, 1992,5.292).

Organizasyonlarda durumun kosullarina gére yoneticilerin davranissal esneklige
sahip olmalart beklenmektedir. Cinkd, kadin ve erkek yoneticilerin liderlik
davraniglarim gosterirken sosyal rollerinin baskisi altinda kalmalar1 davranmslarini
etkileyebilmektedir. Bu nedenle geleneksel rol teorisine alternatif olarak gelisen karma
rol teorisi organizasyonlarda da gecerlilik kazanabilmektedir. Bu sayede yoneticilerin
cinsiyetlerine bagli olarak belirli rolleri gostermeleri  beklenmeyerek, etkinlik
saglanabilmektedir.

5.4.2. Psikolojik Etki

Kadin ve erkeklerin yonetsel davranslart gerceklestirmelerinde en 6nemli
unsurun “psikolojik etmenler” oldugu da ileri strdlmistir. Cinsiyetlere bagli olarak
tanimlanan sosyal rollerin ve kultirel yapinin etkisiyle, bireylerin yetistirilme tarzlari
psikolojik yapilarimi da etkilemektedir. Ozellikle kadinlarin yetistirilme tarzlar: yonetsel
davranislarimin gerceklestirilmesinde kayip olarak gorilmektedir (Zientra,1987,s.18-
19). Erkek cocuklar, sosyal rollerine uygun olarak, atak, iddiali, hirsli, cesur, rekabetci
ve sozlerini gegirebilmeleri istenerek yetistirilirken, kiz gocuklar itaatkar, uysal ve sbz
dinlemeleri istenerek yetistirilir (Nicolson, 1996,s.10).

Yetistirilme tarzlar1 ve sosyolojik gelisme siregleri nedeni ile kadin ve
erkeklerin “gug¢” tamlart birbirinden farkli olmaktadir. Erkekler guctin ellerinde
olmasim isterlerken, kadinlar igin gugli olmak psikolojik anlamda celiski
yaratmaktadir. Kadinlar gucl, kadinsiliktan uzaklasma olarak distinmektedirler.
Sosyalizasyon siireci nedeniyle, gic genelde erkege uygun olarak gortlmektedir. Bu
durum, kadinlarin yonetsel diizeylere yiukselmelerini engellemektedir.

Kadinlar kendilerini otorite kullanmada yetersiz goérdiklerinden, emir verme,
kendini kabul ettirme gibi konularda endise yasarlar. Buna bagli olarak, evi ve aileyi
ihmal etme, basaramama, arkadas kaybetme korkular1 oldugundan, giici kullanmada
problem yasamaktadirlar.

Toplumsallasma siireci sonunda, kadinlarin erkeklere gore “kendine giivenme”
0zelligi de farklilik gostermektedir. Kadinlarin erkeklere gore cok daha az kendine
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guivenen ve daha pasif bireyler olarak yetistirildikleri bilinmektedir (Kagit¢cibasi, 1993,
s.55). Bu nedenle kadinlar risk almaktan kagarlarken, erkeklerin giivencesiyle daha
rahat hareket edebileceklerini disunirler. Kadinlarin kendilerine gliven duymalari uzun
yillar sonra gergeklesmistir. Egitim diizeylerinin artmast sonucu kadinlar kendilerine
daha fazla gtiven duymaya baslamuslardir.

Kadinlarin kendilerine giiven duymamalari, mesleki cinsiyetin belirlenmesini
etkilemektedir. Yonetici Ozelliklerinden biri olarak tammlanan “kendine given’
unsurunun kadinlarda olmamasi, yonetim meslegine uygun olmadiklarina iliskin bir
sonu¢ dogurmaktadir.

Kadin yoneticiler, dissal etmenlerden dolay1 da psikolojik olarak
etkilenmektedirler. Yoneticiligin erkek meslegi olarak tammlanmasi, iyi yoneticinin
erkeks oOzelliklere sahip olmasi seklindeki inanglar nedeniyle kadin yoneticilerin
davranislar: etkilenmektedir. Bunun yam sira, toplumsal beklentilerin yarattigi annelik
ve evlilik rollerini gergeklestirmeleri beklenmektedir. Roller arasinda yasadigi
gerginlikler ve bunlara bagli olarak her an isini kaybetme korkusu kadinlar1 psikolojik
anlamda etkilemektedir.

5.4.3. Orgut Yapis

Cinsiyet rolleri ile ilgili tutucu degerlerin ve kalip yargilarin calisanlari
kosullandirdigi  bir koltarG iceren yapi, Orgitte yikselme konusunda kadinin
dezavantajli konumunu agiklamada en 6nemli etmenlerden biri olarak gorilmektedir.
Bu kisimda orgit yapisinin kadin ve erkek yoneticilerin davranislar: Uzerindeki etkisi

algi, cam tavan, ayrimcilik ve 6rgitiin calisan yapist basliklar: altinda incelenecektir.

5.4.3.1. Algi

Y Oneticilerin cinsiyeti ve buna bagli olarak olusan sosyal roller, kadin ve erkek
yoneticilerin tarzlarimn  ve basarilarinin  farkli  sekillerde algilanmasina neden
olmaktadir. Calisma yasam erkeks deger ve yargilarla agiklandigindan, calisanlar
basar1 icin bu deger ve yargilarin benimsenmesi gerektigini algilamaktadirlar. Bu
nedenle bazi kadin yoneticiler basarili olmak igin erkeklerin benimsedigi yonetici
modelini sergilemeye calismaktadirlar. Tum kadinsi 6zelliklerini, degerlerini Orterek
erkek gibi davranislar gostermektedirler.
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Kadinlarin is yasaminda yasadiklart cinsiyet karmasasi calisanlar tarafindan
farkli algilanmalarina neden olmaktadir. Kadin yoneticiler otoriter davrandiginda bu
davranis erkek yoneticiler tarafindan yapay bir davrans olarak algilanmaktadir. Erkek
yoneticiler otoriter davrandiginda ise hemcinsleri tarafindan guclu bir lider olarak
algilanmaktadir.

Kadin ve erkek yoneticiler basarili olduklarinda da farkli algilanmaktadir. Bir
kadin yonetici basarili oldugunda genellikle bu durum kadin ydneticinin, “sanslt”,
“isinin kolay olmasi” olarak algilanmaktadir. Kadin yoneticiler basarili oldugunda bu
basar1 genellikle dis nedenlere baglanmaktadir. Oysa erkek yoneticilerin basarilar:
“yetenek”, “zeka’ gibi kisisel 6zelliklerle agiklanmaktadir.

5.4.3.2. Cam Tavan

Cam tavan 1970'li yillarda ABD’de ortaya cikan bir kavramdir. Orgitsel
Onyargilar ve kaliplar tarafindan yaratilan, kadinlarin st diizey yonetim pozisyonlarina
gelmelerini  engelleyen gorinmez, yapay engeller olarak tammmlanmustir (Oriici,
K1l1¢,2007,s.118).

Cam tavan; devlette, sirketlerde, egitim kurumlarinda veya kar amaci gitmeyen
kuruluslarda yiksek mevkilere gelmeyi arzulayan ve bunun igin ¢abalayan kadinlarin
karsilastiklar1 engellerdir. Engellere cam tavan denilmesinin sebebi karsilasilan
sorunlarin belirsizligidir (Aycan,2004).

Cam tavan, bir kadin yonetici olarak belirli bir noktaya kadar yikseldikten sonra
onemli bir terfi bekledigi anda adim tam olarak ortaya koyamadigi nedenlerden 6turt
istedigi terfiyi alamama durumudur (Oriicii & Kilig, 2007, s.118).

Cam tavanin olusum nedenleri olarak; kadinlarin galisma yasaminda kisa
sayillacak bir siredir yonetici durumunda bulunmalari, isgicine aralikli olarak
katilmalari, geleneksel olarak kadinlarin calistiklari belli alanlarin bulunmasi, terfi
politikalarinda ayrim yapmalari gosterilebilir.

Kadinlarin is yasaminda Ust diizey yonetici pozisyonlarina gelememelerinin
onunde G¢ engelin oldugu belirtilmektedir (Aycan,2004):

1. Erkek yoneticiler tarafindan konulan engeller; kadinlara yonelik ényargilar.
Cogu negatif olan bu oOnyargilar kadinlarin onlara verilen Ust dizey isleri
yapamayacagina dair gorusleri icerir. Kisilik, kararhlik ve azim agisindan yetersiz
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olarak degerlendirilirler. Erkek yoneticiler tarafindan olusturulan diger engeller ise
“kadinlarlailetisim kurmanmn zorlugu” ve “erkeklerin glict elde tutma” istedigidir.

2. Kadin yoneticiler tarafindan konulan engeller;

- Kendini referans alma yanilgisi: Kadin yoneticilerin bilingaltindaki “ Ben bu
noktaya nasil geldiysem, herkes ayni sekilde gelebilir. Ozel bir cabaya gerek yok.”
mantigichr.

- Kralige ar1 sendromu: Tepe yonetimde gorulen tek kadin olmamin bir basar1 ve
ayricalik gosterges oldugu inancidhr.

Leyla Alaton bu konuyla ilgili sunlar1 sdyltyor ; “ kadin kadin iyi bilir aslinda,
birbirimizi cok iyi tamriz. Kadinlar Ustteki erkekleri cevirmeyi cok iyi becerirler de,
Ustlerinde bir kadin varsa bazi numaralarin sokmedigini ¢ok iyi bilirler. Onun igin
benim gobzlemim, kadin yoneticilerin kadinlara ¢ok sert davrandigi ve ben
yapabiliyorsam oda yapmal1 goristyle hareket ettigi, yam kadinin yukar: ¢iktikca yalniz
kaldig1 ve yukari ¢iktikca da alttakilere fazla yardim etmedigi. Clinkl kadinlar ben gok
zor yukar: ciktim oda ugrassin ¢iksin diyor” ( Istanbul Mulkiyeliler Vakf1,1993, s.60).

3. Kisinin Kendi Kendine Koydugu Engeller; “Kadinin yeri neresi?’ sorusunun
cevabim bulamayisi. Toplumsal degerleri sorgulamadan i¢sellestirmek. Kadinlara karsi
olan negatif 6nyargilar1 kabul etme, benimseme, is aile ¢atismas: ve sugluluk duygusu
ile basa ¢ctkamamak; 6zgiven eksikligi, kararsizlik, ne istedigini bilememek; kendini
degistirme, kosullarini degistirme istegi, inanct ve imkam olmamak; sistemin
degistirilmeyecegine duyulan inang, sistemi destekleme zorunlulugu hissetmek;
kariyerde yikselmeyi tercih etmemek, kariyerde yukselmenin gereklerini ve zorluklarin
gbze almamak. Kadinlarin Ust diizey yonetici pozisyonuna yikselme konusunda kendi
kendilerine koyduklar1 engeller icerisindedir.

Gunumuiizde kadin yoneticilerin cam tavam gegme micadelesi Ust dizey

gorevlerde ilerlemesini saglayarak, engellerle micadele etmelerini saglamaktadir.

5.4.3.3. Ayrimcihik

Calisma yasaminda ¢alisanlarin cinsiyetinden, etnik kokeninden, renginden, dini
inanclarindan, ideolojik egilimlerinden dolay: dislanmasina ayrimcilik denilmektedir.
Kurumlarda ise alimlarda bile bireyin bazi1 Ozellikleri dikkate alinarak ayrimcilik
yapilmaktadir. Kultiirel farklilasma orgiitlerde ayrimeilik yaratmaktadir. Ozellikle bazi
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toplumlarda erkek ve kadinlarin ne yapmalar: gerektigi konusunda kesin ayrim vardir
(Erdem,1996,s.134). Bu tur toplumlarda egemen role erkekler sahip oldugundan, her
alanda cinsiyete dayal1 ayrimcilik s6z konusudur.

Calisan kadinlar is dinyasina girmeden ve girdikten sonra pek ¢ok ayrimcilikla
kars1 karsiya kalmaktadir. Is dinyasina girmeden énce toplumlardaki cinsiyet rol
dagilimlarindan, kadinlara yonelik dnyargi ve tutumlardan; is dinyasina girdikten sonra
ise ortamlardan dislanma, Kisilik 6zelliklerine bagli farkli davramsglar gosterme, ise
yonelik birtakim koruyucu uygulamalarin (dogum izni) sadece kadinlara 6zgi olmasi
gibi nedenlerden ayrimciliga maruz kalmaktadirlar. Bazi kurumlarda kadinlarin hamile
kalmasi bile yasaklanmustir.

Kadinlarin is yasamalarinda evlendiklerinde islerinden ayrilacagi korkusu da
kadinlarin bazi islerde tercih edilmemelerinin sebebidir. Kadinlar isten ayrilmasalar
dahi evlendiklerinde bazen eslerinin bulundugu sehre gitmek zorunda kalabiliyorlar ve
bu durumda tabi ki kadinlarin Gst kademlerde galismalarim engelleyici tutumlar ortaya
cikariyor.

Ayrimcilik devam ettigi  Slrece calisanlarin motivasyonlart da olumsuz
etkilenmektedir. Orgiit icinde esit olmayan, ayrimci davranslar da kadin yoneticileri
psikolojik olarak problemlerle karsi karsiya birakarak, catismalar yasamalarina neden
olmaktadir.

5.4.3.4. Orgiitun Calisan Yapis

Orgiitin calisan yapsi da kachin yoneticilerin davramislarim etkileyen bir
faktordir. Is dinyasinda cogunlugun erkek olmasi kadin yoneticilerin davransim
etkileyebilmektedir. Kadin yoneticiler orgit icinde erkek calisanlarla bicimsel olmayan
ortamlarda bulunmakta zorluk cekmektedir. Ozellikle Turkiye gibi kadina yonelik
toplumsal degerlerin yogun oldugu Ulkelerde, evli kadinlar resmi olmayan is
toplantilarina katilmamakta, katilanlar ise esleriyle birlikte katilmaktadirlar. Erkek
calisanlar da zorunlu olmadiklar1 sirece kadin yoneticilerle iliski kurmaktan
kacinmaktadirlar. Kadin yoneticiler bu iliskileri saglayamadiklar1 siirece dislanmis
hissedeceklerdir.
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5.4.4. Coklu Rol Ustlenme

Kadinlar toplumsal Uretim sireglerinin  birgok alaninda aktif olarak rol
oynamaktadir. Buna karsin bu dretimin gok kiguk bir bolumi ekonomik faaliyetler
olarak degerlendirilmektedir. Kabul edilen faaliyetlerin disindakiler ise annelik rold, iyi
es olma rolu ile degerlendirilmektedir. Oncelikle kadhnlar kendilerine bicilen bu roller
icinde egitimlerini tamamlayip meslek sahibi olsalar bile mevcut konumlarindan
siyrilmalar: oldukga giig olmaktadir (Gorguli,1999, s.19).

Is yerinde calisan kadin rolini, evinde ise anne ve es olma roluni
gerceklestirmesi beklenen kadinlar bu rolleri dengelemek zorundadir. Kadinlar evle is
arasinda kosturmaktadir. Hemen her iskolunda kadinlara yonelik 6zel dizenlemeler
yapilmadiginda kres sorunundan dogum iznine kadar tim sorunlarla kadinlar tek basina
savasmak zorundadir. Kadinlar kadin rold ile isyerindeki rolini birlikte yuritmekte
belirsizlik yasar, bu durumda evi ile isi arasinda tercih yapmak zorunda kalirlar. Aksi
halde rollerinden birinde aksaklik olacak ve basar1 saglayamayacaklardir. Bu rol
catismasi kadinlar igin 6nemli bir engel haline gelebilmektedir.

Orgiitler de kadinlarin bulundugu sosyal konumlarina bagli olarak politikalarin
bu yonde belirlemekte, ise alirken ya da terfilerde anne olacak kadinlari tercih
etmemektedir. Bu kadinlar ilerde ¢ocuk sahibi olduklari takdirde isyerlerindeki
gorevlerinden dogum izni nedeniyle uzaklasabileceklerdir. Kadinlar Ust dizeylere
ulasabilmek icin aile yasamlarindan fedakarlik edebilmektedir. Ust diizey
pozisyonlardaki kadinlarin, bekar, cocuk sahibi olmams, ya da tek cocugu olmus
yoneticiler olduklar: goriilmektedir ( Istanbul Mlkiyeliler Vakfi, 1993,5.74).

Son yillarda, ekonomik ve sosyal yasantinin degismesi isgicl piyasasinda
kadinlarin sayisim da arttirmistir. 'Y 6netim alaninda da sayilar1 artan kadinlar hem is
sorumluluklarim hem de anne ve es sorumluluklarini birlikte sirdirmektedirler. Sosyal
yasantidaki degisikliklerle evde erkeklerin eslerine yardimlar: artmis boylelikle kadinlar
bir nebze olsun rahatlamislardir. Boylece hem isyerlerinde hem de toplumda kadin ve

erkek icin yeni roller olusmaya baslamustir.
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5.5. Kadin ve Erkek Yoneticilerin Liderlik Davramslarim Irdeleyen Arastirmalar

Kadin ve erkek yoneticilerin liderlik davramslarina iliskin arastirmalar 1980’ li
yillardan itibaren baslamistir. Arastirmalarda, yonetici konumundaki kadin ve erkek
yoneticilerin davraniglart arasinda fark olup olmadigi saptanmaya calisilmistir.
Arastirmalarin bazilarinda davranis farklhiliklart bulunurken bazilarinda da davrans
farkliliklar: tespit edilmemistir.

5.5.1. Kadin ve Erkek Yoneticilerin Liderlik Davramslarinda Fark Bulmayan
Calhismalar

Lider olmak icin cabalayan kadin ve erkek arasinda cok cesitli Ozellik
farkliliklar1 gbzlenmis olmakla birlikte, liderlik stattisine gelmis kadin ve erkek
arasinda bu farkliliklar ortadan kaybolmaktadir. Bir defa lider olduktan sonra kadin,
erkekten daha farkli davranmamaktadir (Uzun, 2005, s.51).

Moss ve Jensrud kadin ve erkek yoneticilerin liderlik davramglart arasinda
cinsiyet ile ilgili bir fark olmadigini vurguluyor. Fark bulunmamasimin nedenini,
yoneticilere esit sorumluluk dizeylerinin verilmesine baglamaktadirlar (Moss ve
Jensrud, 1995, s.2).

Eagly ve Johnson cinsiyet ve liderlik davramslarina iliskin yapilan ¢alismalari
birlestirdigi meta-analizi bulgularinda, liderlik davramslarinda cinsiyet farkliliklarimn
olmamasinin nedenlerini agiklamiglardir. Bireylerin dis ¢evre tarafindan kabul edilebilir
davraniglar gostermesi farkliligi engelleyen faktorlerin basinda gelmektedir. Kadin
yoneticiler erkek meslektaslarinin davramslarinin kabul goérmesi nedeniyle, “erkek” gibi
davranma egilimine girmektedirler. Boylece yapilan arastirmalarda yoneticiler arasinda
herhangi bir fark bulunmamaktadir. Diger bulgu ise, yoneticilerin orgutsel liderlik
rollerinden dolay: daha az basmakalip davramslar gostermeleridir. Organizasyonlarda
yapillan gorev tamimlart  nedeniyle, bireyler nasil davranmalari gerektigini
bilmektedirler. Bdylece yoneticiler, toplumsal cinsiyet rollerine iliskin cinsiyet
farkliliklart gostermeden, yonetsel etkinligi esas alan davramslar sergilemektedirler
(Eagly ve Johnson, 1990, s. 234).

Kadin ve erkek yoneticilerin liderlik davranislarim karsilastirmak amaciyla
banka mudurlerine yonelik yapilan bir arastirmada, felsefi, planlama, yuritme ve
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performans degerlendirme faaliyetlerinde sergiledikleri liderlik davramslar: arasinda
anlamli farkliliklar bulunmamustir (Arikan,1997,s.114).

Kamu sektorl ve 6zel sektorlerde Ust diizey yonetim kademelerinde bulunan
kadin ve erkek yoneticileri karsilastiran Cranfield ¢alisma sonuclarr gostermistir ki; bir
lider ve yonetici olarak kadinlar erkeklerden ne daha asagi seviyededirler ne de daha
Ustindedirler. Var olan farkliliklar, kisinin kendisine ve calistigi organizasyona bagl
olarak ortaya ¢ikan farkliliklardir (Uzun, 2005, s.52).

55.2. Kadin ve Erkek Yoneticilerin Liderlik Davramslarinda Fark Bulan
Calhismalar

Liderlik davranislarinda cinsiyetin etkisi nispeten yenidir. Ik calismalar 1970'li
yillarin basinda ABD’de yapilmustir. Ilk arastirma dokuz sigorta sirketi Uzerinde
yapilmistir. Sirketteki calisanlara genel olarak kadim niteleyen 6zellikler, genel olarak
erkegi niteleyen Ozellikler ve basarili yoneticilerin 6zelliklerini soruldugunda basarili
yoneticilerin 6zelliklerinin ezici bir gogunlukla erkek 6zellikleri ile ayni oldugu tespit
edilmistir. Kadin yoneticilerin basarili yonetici algilart ise o kadar kesin degildir.
1970'1i ve 1980'li yillardaki kadin yoneticilerin aksine basarili yonetici 6zelliklerinin
erkeksi 0zelliklere sahip oldugu gibi bir nitelendirme olmasa bile. Arastirma sonuclarina
gore highir kadin veya erkegin basarili yoneticinin kadinsi 6zelliklere sahip olacagim
distunduklerini gbstermemektedir (Vinnicombe, 1999, s.1).

Eagly (2000) Erkeklerde kadinlara oranla daha gugli atfedilen 6zellikler,
oncelikle iddial1 bir kontrol ve kendinden emin, agresif, hirsli, baskin, gigli, bagimsiz,
cesur, kendine giivenen ve rekabetci... v.b. 6zellikler; erkeklere oranla kadinlarda daha
guclu atfedilen toplumcu 6zellikleri, dncelikle 6rnek insanlar, sevecen, yardimsever, iyi
kalpli, kisilerarast duyarli, sempatik, nazik... v.b. 0zellikler oldugunu ortaya
koymaktadir (Eagly and Mary, 2001, s.5).

Kadin ve erkek yoneticilerin liderlik davramslart donistmci ve etkilesimci
acilardan da incelenmistir. Rosener’'e gore erkek yoneticiler etkilesimci liderlik
davraniglarina sahipken kadin yoneticiler de dondsumcl liderlik davraniglarina
sahiptirler. Kadin yoneticiler organizasyonun amaglari dogrultusunda digerlerini motive
ederler. Erkekler ise astlarinin is performanslarint 6dil-ceza yontemi ile saglarlar.
Erkekler kadinlara gére daha fazla bicimsel otorite kullanmaktadir (Rosener,
1990,s.120).
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Kadin ve erkek yoneticilerin liderlik davranislarina iliskin son yapilan arastirma
ise, Robert Kabacoff ve Yonetim Arastirma Grubunun yuritmis olduklarr ortak
calismadir. Calisma 1800 yonetici, 6759 yonetici meslektasi, 6761 ast ve 2171 Ust
olmak Uzere toplam 17491 kisi Uzerinde yapilmistir. Arastirmamn sonug degiskenleri
360 derece strateji kullanilarak degerlendirilmistir. Arastirma sonucunda kadin ve erkek
yoneticilerin liderlik davranislart arasinda belirli farkliliklar bulunmustur. Kadin
yoneticiler 0Ozellikle sonuglar1 izleme ve sonuclara ulasma davranislarinda, erkek
yoneticiler ise vizyon yaratma davranisinda farklihk gostermislerdir. Ise yonelik
becerilerde erkekler, insana yonelik becerilerde ise kadinlar Ustin bulunmustur (
Kabacoff, 1998, s.2).
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KADIN VE ERKEK AKADEMISYENLERIN LIiDERLIK DAVRANISLARINI
BELIRLEMEYE YONELIK BiR ARASTIRMA

6.1. Arastirma Bulgularinin Yorumu

Arastirma Bulgularinin yorumunu kolaylastirmak ve daha anlasilir bir sekilde

belirtmek icin arastirma deseni olusturulmustur;

Davraniglarmdalki Farkliliklar

‘ Kadm ve Erkek Akademisyenlerin Mesleki ve Sivil Orgiitlenme Yasamlarmdaki Liderlik ’

(7 \

Bagimsiz Degiskenler |
Cinsiyet, Medeni hal, Cocuk
say1sl, Sivil toplum
kuruluslanna dyelik, Sivil
toplum kuruluslaring katilma

siklig |

iletigim Du;un ey

55~r.=

L Galisilan Universite, Caligilan Fakiilte, idari

Teknik Bakis

!

N\
™

Bagimsiz Degiskenler (Cinsivet, is Deneayimi, \

Garev, Stati)

Ekip Kurumsal

Calismam

-‘l

Amaclan

iligkilar
Ongdrd
farstma

Onemse

Rlslrten

Bzgimaziz Degiskenler (Yas, Cinsiyet,

Czlizilan Oniversite, Cahgslan

fakilte; is denayimi, idari gorav)

is Beceriler inszni
Beceriler
-

Kaginma

Sekil 4. Akademisyenlerin liderlik davramslari modeli

6.1.1. Demografik Ozelliklereligkin Yorumlar

Tablo 6

Orneklemin Cinsiyet Dag:lim
Cingyet Sayi (n) Gegerli Yuzde (%)
Erkek 89 61,4
Kadin 56 38,6
Toplam 145 100,0

Kurumsal Bakis
Becerisi
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Arastirmanin  6rneklemini  olusturan 145 akademisyenin 89'u erkek, 56'si
kadindir. Arastirmanin  6rnekleminin  %61,4 0n0 erkek, % 38,6 ‘sim kadin
akademisyenler olusturmaktadr.

Tablo 7

Orneklemin Medeni Durumu

Medeni durum | Sayi (n) Gegerli Yuzde (%)
Evli 105 72,4
Bekar 35 24,1

Dul 5 34
Toplam 145 100,0

Arastirmaya katilan akademisyenlerin medeni durumlarina bakildiginda % 72,4’ Gniin

evli, % 24,1’ inin bekar %3,4'niin ise dul oldugu gorilmektedir.

Tablo 8
Orneklemin Sahip Oldugu Cocuk Say:sina Gore Dagilim
Gegerli Yuzde
Cocuk sayis Say1 (n) | (%)

1 cocuk 38 40,4
2 cocuk 40 42,6
3 ¢ocuk 11 11,7
4 cocuk 5 53
Cocugu olanlarin toplam ¢ocuk sayis 94 100,0
Cocuk Yok 51
Toplam 145

Arastirmaya katilan 145 akademisyenin % 26,2'si 1 gocuk sahibi, % 27,6's1 2
cocuk sahibi, %7,6" st 3 cocuk sahibi, % 3,4’ 0’ 4 ¢cocuk sahibidir. Cocuk sahibi olmayan
akademisyenler ise % 35,2'lik bir dilimi kapsamaktadir.



Tablo 9
Orneklemin Satuisii
Sayi(n) Gegerli Yuzde(%)
Aras.Gor 28 19,3
Ogr.gorv. / Okutman 28 19,3
Yard. Dog. 39 26,9
Dog. Dr 20 13,8
Prof. Dr. 30 20,7
Toplam 145 100,0
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Akademisyenlerin % 19.3'U Arastirma gorevlisi, %19.3' i Ogretim gorevlisi
veya Okutman, %26.9'u Yardimc: dogent, % 13.8'i Docent doktor, %20.7'si Profesor
doktor unvanlarina sahiptir.

Tablo 10
Orneklemin Yas Dag:lim
Y as Sayi(n) | Gegerli YUzde(%)
24 ve daha alti 6 4,1
25-34 45 31,0
35-44 40 27,6
45-54 41 28,3
55 ve daha tstl 13 9,0
Toplam 145 100,0

Arastirmaya katilan 145 akademisyenin % 4,1'i 24 ve daha kicik yaslarda, %
31,01 25 ile 34 yaslar1 arasinda, %27,6' s1 35 ile 44 yaslar1 arasinda, % 27,6’ s1 45 ile 54
yaslar1 arasinda, %28,3'U 45 ile 54 yaslar1 arasinda, % 9,0'u 55 ve daha biyik

yaslardadir.



Tablo 11

Orneklemin Calstzg: Universiteye Gore Dagilim

Kisi(n) | Gegerli YUzde(%)

Cukurova Universites 37 25,5
Anadolu Universites 13 9,0
Bilecik Universites 4 2,8
Ordu Universites 22 15,2
Ortadogu Teknik Universites 9 6,2

K ocaeli Universites 11 7,6
Akdeniz Universites 7 4,8
Selguk Universites 12 8,3
Adnan Menderes Universites 9 6,2
Marmara Universites 21 14,5
Toplam 145 100,0
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Arastirmaya katilan akademisyenlerin 10 Universitedeki dagilimi tablo 11’ deki gibidir.

Tablo 12

Orneklemin Calst:g: Fakiilteye Gore Dagilim

Kisi Gegerli Yiuzde

(n | (%)
Fen-Edebiyat Fakdltes 46 31,7
Ziraat Fakultes 11 7,6
M thendislik-Mimar hk Fakdiltes 22 15,2
Egitim Fakiltes 17 11,7
Su Uriinleri Fakiltes 1 0,7
Eczaclik Faktltes 14 9,7
iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltes 26 17,9
Hukuk Fakultes 1 0,7
Dis Hekimligi Fakultes 7 4,8
Toplam 145 100,0
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Arastirmaya katilan akademisyenlerin calistiklar: fakdltelerin cogunlugunu
Fen-Edebiyat, Iktissdi ve Idari Bilimler ve Muhendislik- Mimarlik fakulteleri

olusturmaktadir.

Tablo 13

Orneklemin /dari Gorevierine Gore Dagilim

idari Gorev Sayi(n) Gegerli Yiizde(%)
Idari gorevi yok 120 82,8

Idari gorevi var 25 17,2

Toplam 145 100,0

Arastirmaya katilan akademisyenlerin % 17.2'sinin idari goérevi olup, %

82.8'inin idari gorevi bulunmamaktadir.

Tablo 14

Idari Gorevi Olan Akademisyenlere Bagl: Calisan Sayisy

Sayi(n) Gegerli Yuzde(%)
1-3 cahisan 8 47,1
4-6 calisan 6 353
7 ve Uzeri calisan 3 17,6
Toplam 17 100,0
Kisiye bagh calisan yok 128
Toplam 145

Arastirmaya katilan 145 akademisyenin 128

tanesine bagh

calisan

bulunmamaktadir. 17 akademisyenin ise %47.1'ine baglh 1-3 arasinda calisan,
%35.3'Uine bagli 4-6 arasinda calisan, %17.6'sina bagli ise 7 ve daha fazla sayida

calisan bulunmaktadir.
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Tablo 15
Orneklemin [s Deneyimi

Sayi(n) | Gegerli YUzde(%)
1-5 yil 26 17,9
6-10 yil 29 20,0
11-15 yil 27 18,6
16-20 yil 25 17,2
21 yil ve Uzeri 38 26,2
Toplam 145 100,0

Arastirmaya katilan akademisyenlerin cogu 21 yil ve daha fazla is deneyimine
sahiptir.

Tablo 16

Orneklemin Bir Svil Toplum Kurulusuna Uye Olup Olmama Durumu

Say1 | Gegerli ylizde
Sivil Toplum Kurulusuna Uyelik (n) (%)
Sivil toplum kurulusuna Gye olanlar 83 57,2
Sivil toplum kurulusuna tiye olmayanlar 62 42,8
Toplam 145 100,0

Akademisyenlerin sivil toplum kuruluslarina tye olup olmama durumuna
baktigimizda %57.2'si herhangi bir sivil toplum kurulusuna tye iken % 42.8'i herhangi
bir sivil toplum kurulusuna tiye degildir.
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Tablo 17
Orneklemin Svil Toplum Kuruluslar:n:n Faaliyetlerine Kat:ima Siklig

Sayr Gegerli Yuzde
Katilma skhg (n) (%)
Hicbir zaman 35 26,3
Nadiren 38 28,6
Bazen 29 21,8
Sik sk 23 17,3
Her zaman 8 6,0
Toplam 133 100,0
Cevap vermeyenler 12
Toplam 145

Tablo 16 ve Tablo 17 bir arada incelendiginde bazi akademisyenlerin herhangi
bir svil toplum kurusuna Uye olmadigi halde faaliyetlerine katildiklar
gbzlemlenmektedir. Tablo 17'de akademisyenlerin sivil toplum kuruluslarinin
faaliyetlerine cogunlukla ya nadiren katildiklar1 ya da hi¢ katilmadiklar1 gortlmektedir.

Tablo 18
Orneklemin Cinsiyet-/dari Gorev Capraz Tablosu
Cinsiyet Toplam
Erkek Kadin
N (% [N |% |N %
idari gorev yok 73 [82 |47 |84 |120 [828
idari gorev var 16 (18 |9 |16 |25 [17.2
Toplam 89 [100|56 |100 (145 |100

Arastirmaya katilan akademisyenlerin  cinsiyetleri ve idari gorevleri
iliskilendirildiginde ve arastirmaya katilan kadin ve erkek akademisyenlerin sayilari goz
Onidnde bulunduruldugunda idari gorev sahibi olma oranlarinda dikkat ¢ekici bir fark

bulunamamustir.



Tablo 19

Orneklemin Cinsiyet ve Svil Toplum Kurulusuna Uyelik Capraz Tablosu
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Cinsiyet Toplam

Erkek Kadin

N % N % N %
Sivil toplum kurulusuna tiye olanlar 55 61.8 | 28 50 83 57.2
Sivil toplum kurulusuna tiye olmayanlar 34 38.2 | 28 50 62 42.8
Toplam 89 100 | 56 100 | 145 | 100

Cinsiyet-sivil toplum kuruluslarina tyelik ¢apraz tablosu incelendiginde; Kadin

ve erkek akademisyenlerin % 57.2'sinin sivil toplum kuruluglarina Uye olduklart

gorilmektedir. Kadin akademisyenlerin % 50'si sivil toplum kuruluslarina tye iken

erkek akademisyenlerin ise % 61.8'i sivil toplum kuruluslarina tiyedir. Bu durum bize

erkek akademisyenlerin kadin akademisyenlere gore sivil toplum kuruluslarina

utyeliklerinin daha ¢ok oldugunu gostermektedir.

Tablo 20

Orneklemin Cinsiyet ve [s Deneyimi Capraz Tablosu

Cingyet Toplam

Erkek Kadin

N % N % N %
1-5yil 13 15 13 23.2 |26 18
6-10 yil 16 18 13 232 |29 20
11-15 w1l 19 21 8 14.3 | 27 19
16-20 yil 16 18 |9 16.1 |25 17
21 yil velizeri |25 28 13 23.2 |38 26
Toplam 89 100 |56 100 | 145 |100

Cinsiyet-is deneyimi c¢apraz tablosu incelendiginde kadin akademisyenlerin

calisma yillar1 arasinda degiskenlik gozikirken erkek akademisyenlerin calisma yillar:

en fazla 11-15 yil ile 21 yil ve daha fazla arasinda yogunlasmaktadir. Erkek

akademisyenlerin kadin akademisyenlere gore is deneyimi daha fazladir. Erkek
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akademisyenlerin is deneyiminin fazla olmasi kadinlarin her is alamnda oldugu gibi

yuksek egitim alaninda da erkeklerden daha geride kaldiklarinin gostergesidir.

Tablo 21

Orneklemin Cinsiyet-Statii Capraz Tablosu

Cinsiyet Toplam

Erkek Kadin

N (% [N |% N (%
Prof.Dr. 23 |26 |7 125 |30 |21
Doc.Dr 13 |14 |7 125 (20 |14
Yard.Dog. 23 |26 |16 |285 [39 |27
Ogretim
Gorevlis/Okutman Sl A e e
Aras.Gorv. 9 10 (19 (34 28 |19
Toplam 89 (100 |56 |100 |145]100

Cinsiyet-statll capraz tablosu

incelendiginde kadin  akademisyenlerinin

cogunlugunun (%34) arastirma gorevlisi kademesinde bulundugu gdzlemlenmektedir.

Erkek akademisyenlerin ise dgretim gorevlisi/okutman, yardimci dogent ve profesor

doktor kademelerinde gérev yaptigi gorilmektedir. Tablo 20 ile iliskilendirildiginde

tablolarda birbiri ile tutarli sonuclar gézlemlenmektedir. Kadinlarin ¢alisma hayatina

ge¢ basladiklar: ve Ust kademelerde bulunma oranlarimin erkeklere oranla daha az

oldugu bu iki tabloda agik¢a gozlemlenmektedir.
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Tablo 22
Orneklemin  Svil  toplum kuruluslarina  (yelik-sivil  Toplum  Kuruluslarznin
Faaliyetlerine Kat:lma Skl:g: Capraz Tablosu

Sivil toplum kuruluslarina Uye

olup olmama Toplam

Sivil toplum | Sivil toplum

kuruluslarina | kurulusuna Gye

tye degil

N % N % N %
c Hicbir zaman 4 4.5 32 64 36 |27
é— _ Nadiren 26 31 12 24 38 29

% %:: Bazen 23 28 5 10 28 21

_ é" £ |Sksk 22 265 |1 2 23 |17
:UE) E _54% Her zaman 8 10 0 0 8 6
Toplam 83 62 50 38 133 | 100

Sivil toplum kuruluslarina Gyelik ile sivil toplum kuruluslarimnin faaliyetlerine
katilma siklig1 arasindaki iliskiye bakildiginda sivil toplum kuruluslarina tiye olanlarin
(% 31) cogunlugu faaliyetlere nadiren katilmaktadir. Akademisyenlerin sivil toplum
kuruluglarina Gye olup olmamalarinin sivil toplum kuruluslarinin faaliyetlerine katilma

sikligint ¢ok fazla etkilemedigi g6zlemlenmektedir.

6.1.2. Sivil Hayattaki Liderlik Davramslarina iliskin Sonuclar

Ilk olarak sivil hayata iliskin maddelerin glvenirlik analizi yapilmustir. ikinci
adimda her bir 6nermeye iliskin standart sapma ve ortalama degerler hesaplanmustir.
Uciincl adimda sivil hayata iliskin davrams boyutlarimin  toplandig:  faktorleri
belirlemek amaciyla, her bir boyut faktér analizine tabi tutulmustur. Elde edilen faktor
yukleriyle analizin derinlestirilmesinin - saglamak igin regresyon analizinden

yararlanimistir.
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6.1.2.1. Sivil Hayata iliskin Sorularin Guvenirlik Analiz

Bu calismada, sivil hayata iliskin davrams boyutlarindan olusturulan anketin
guvenirligi arastirilmstir. Arastirma Cronbach Alfa degeri ile yapilmistir. Liderlik
davranmist maddelerinin guvenilirligi 0.52 (N=145) olarak bulunmustur. Daha sonra

guvenirligi arttrmak icin guvenirlik katsayisi disik olan maddeler cikartilmis yeni

guvenirlik degeri 0.71 (N=145) bulunmustur.

6.1.2.2. Sivil Hayata iliskin M addelerin Ortalama ve Standart Sapma Deger leri

Arastirmanin bu kisminda olusturulan sivil hayata iliskin liderlik davranis

maddelerinin ortalama ve standart sapma istatistikleri hesaplanmustir.

Tablo 23.

Svil Hayata /ligkin Liderlik Davrans: Olgeginin Ortalama ve Sandart Sapma Degerleri
Onermeler Ort. | S.Sapma | N
1. Aileicinde karar alirken esimin ve ¢cocuklarimin kararlarim dikkate airim. 4,36 0,84 128
2. Aileigerisinde gocuklarin hata yaparak 6grenme erine firsat tanmrim. 3,72 0,86 125
3.Aileicerisnde cocuklarlailgili bir karar alirken onlarin baki siyla bakmaya

o 60 J i 4 3,98 0,84 124
caligirim.
4. Cocuklar birbirleriyle tartisirsa olaydaki somut duruma bakarak karar veririm. | 3,95 0,92 122
5. Cocuklar arasindarekabet ortami yaratmaya caligirim. 2.63 1,30 122
6. Kendimle ilgili bir konuda karar airken arkadaslarimin fikirlerine 6nem
. 3,29 0,85 145
veririm.
7. Yeni bir ortama girdigimde hemen uyum saglayabilirim. 4,00 0,86 145
8. Canayakin ve arkadas canlisi biriyim. 4,01 0,84 145
9. Herhangi bir tartisma ortaminda konuyla ilgili herkesin gorUslerini dinlemeye
. . g_ _ ? yiats Jores ey 4,05 0,77 145
Ozen gosteririm.
10. Kendi hayatimda karar vermem gereken 6nemli bir konu varsa fazla temkinli
4,25 0,84 145
davranmrm.
11. Risk almay1 seven bir kisilige sahibim. 3,21 1,08 145
12. Cok yakin arkadaslarim disindainsanlarlaaramda bir mesafe vardir. 3,80 1,11 145
13. Etrafimdaki insanlar: herhangi bir konuda ikna etme yetenegine sahibim. 3,77 0,86 145
14. Cevremde ilgi odag1 olmaktan hoglamrim. 3,40 1,15 145
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Ortalamalar agisindan en yiksek degerlenen Uc¢ ifade g6z Oninde
bulunduruldugunda su sonuca ulasilmaktadir. Akademisyenlerin genellikle karar alirken
eslerinin ve ¢ocuklarinin kararlarim dikkate alarak, herhangi bir tartisma ortaminda
herkesin goruglerini dinlemeye 6zen gostererek ve kendi hayatlar: ile ilgili karar
vermeleri gereken onemli bir konu varsa temkinli davranarak hareket ettikleri
soylenehilir.

Ortalamalar agisindan degerlendirildiginde en disik deger alan ifade goz
Ooninde bulunduruldugunda akademisyenlerin cocuklar arasinda rekabet ortamu

yaratmay1 bazen tercih ettikleri sdylenebilir.

6.1.2.3. Cingyetin Sivil Hayattaki Liderlik Davranislar: Uzerindeki Etkisi

Sivil hayattaki liderlik davranislarina iligkin ifadelerin cinsiyet Gzerine etkisi t-
tedti ile incelenmistir. Analiz sonucunda cinsiyetler arasinda 1.,2.,3. ve 14. maddelerde
anlamli dizeyde farklilik gozlenmistir. Farklilik godzlenen tim maddelerde farklilik
yaratan tarafin kadin akademisyenler oldugu saptanmustir.

Tablo 24

Cinsiyetin Svil Hayata fliskin Liderlik Davranslar: Uzerindeki Etkisi
Ifadeler Kadin Erkek

Ort. | SSapm | N Ort. | SSapm | N
a a

1. Aile iginde karar alirken esimin ve cocuklarimin | 4,54 | 0,79 48 4,26 | 0,85 80
kararlarim dikkat alirim.
2. Aile igerisinde c¢ocuklarin hata yaparak | 3,93 | 0,77 46 | 359 |0,89 79
ogrenmelerine firsat tarmrim.
3.Aile icerisinde cocuklarla ilgili bir karar alirken | 4,22 | 0,70 45 |38 |089 79
onlarin bakis agisiyla bakmaya ¢aligirim.
4. Cocuklar birbirleriyle tartisirsa olaydaki somut | 3,95 | 0,83 4 | 3,96 | 0,97 78
duruma bakarak karar veririm.
5. Cocuklar arasinda rekabet ortamn yaratmaya | 2,40 | 1,35 4 | 2,75 | 1,27 78
caligirim.
6. Kendimle ilgili bir konuda karar airken|3,37 | 0,82 56 |324 |088 89
arkadaslarimun fikirlerine dnem veririm.
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(Tablo 24 Devam)

7. Yeni bir ortama girdigimde hemen uyum | 3,91 | 0,90 56 | 4,05 |084 89
saglayabilirim.

8. Canayakin ve arkadas canlisi biriyim. 394 | 0,79 56 |4,05 |0,87 89
9. Herhangi bir tartisma ortaminda konuyla ilgili | 4,12 | 0,71 56 | 4,01 |080 89
herkesin goruslerini dinlemeye 6zen gosteririm.

10. Kendi hayatimda karar vermem gereken énemli | 4,39 | 0,75 56 | 4,16 | 0,89 89
bir konu varsa fazla temkinli davranmrim.

11. Risk almay1 seven bir kisilige sahibim. 3,10 | 0,98 56 |328 |1,13 89
12. Cok yakin arkadaslarim disinda insanlarla aramda | 3,67 | 1,19 56 |388 | 1,06 89
bir mesafe vardir.

13. Etrafimdaki insanlar1 herhangi bir konuda ikna | 3,71 | 0,96 56 |382 |0,79 89
etme yetenegine sahibim.

14. Cevremde ilgi odag1 olmaktan hoslanirim. 366 |10 56 |324 | 1,20 89

Sivil hayata iliskin liderlik davranislar: incelendiginde ez az farkla degerlenen
davranis ifadesi * Cocuklar birbiriyle tartisirsa olaydaki somut duruma bakarak karar
veririm’ olmustur. Buna gore kadin ve erkek akademisyenlerin olaydaki somut duruma
bakarak karar verme davramisin sik sik gerceklestirdikleri sdylenebilir.

Ortalamalar incelendiginde en fazla farkla degerlenen ifadeler ‘Aile icerisinde
cocuklarlailgili bir karar alirken onlarin bakis agisiyla bakmaya calisirim.”, ‘ Cocuklar
arasinda rekabet ortamn yaratmaya calisinm.’, ‘Cevremde ilgi odagi olmaktan
hoslanirim.” olmustur. Bu ifadelerden * Cocuklar arasinda rekabet ortami yaratmaya
calisirim.” Ifadesi erkek akademisyenler tarafindan daha yiksek degerlendirilirken;
diger iki ifade kadin akademisyenler tarafindan daha yiksek deger almistir. Bu durum
erkek akademisyenlerin cocuklar arasinda rekabet ortami yaratma davramsim bazen
gerceklestirdiklerini, kadin akademisyenlerin ise ilgi odag: olmaktan hoslanma ve aile
icerisinde cocuklarlailgili karar alirken onlarin bakis agisiyla bakma davranisint sik sik
gerceklestirdikleri sdylenehbilir.

Kadin ve erkek akademisyenlerin en yiksek degerlendirdikleri ifade * Aile iginde
karar airken esimin ve gocuklarimin kararlarint dikkate alirim.” olmustur. Bu durumda
kadin akademisyenlerin 4.54 ile aile icerisinde karar alirken eglerinin ve ¢ocuklarinin
kararlarint her zaman dikkate aldiklar: sdylenebilir. Erkek akademisyenlerin ise 4.26 ile
bu davranisi sik sik yerine getirdikleri sdylenebilir.
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Kadin ve erkek akademisyenlerin en disik degerlendirdikleri ifade * Cocuklar
arasinda rekabet ortami yaratmaya calisirim.” ifadesi olmustur. Kadin akademisyenlerin
2.40 ile bu davrams1 nadiren erkek akademisyenlerin ise 2.75 ile bu davransi sik sik

uyguladiklar1 sdylenebilir.

Genel olaak ortalamalar degerlendirildiginde ise kadin ve erkek
akademisyenlerin yanitlar: arasinda anlaml: bir fark bulunamamustir. Bu durum kadin ve
erkek akademisyenlerin sivil hayatlarindaki liderlik davranislarinda birbirlerine benzer

hareket ettiklerinin bir gbstergesidir.

6.1.2.4. Akademisyenlerin Sivil Hayatlarina iliskin Liderlik Davramsi Boyutlarimin
Faktor Analizi

Akademisyenlerin Sivil hayatlarina iliskin ifadelere faktor analizi uygulanms
ancak bilesenler arasinda anlamli faktor yapisi gozlenmemistir. Dulstk korelasyon
katsayisina sahip olanlar analizden c¢ikartilmis. Tekrarlanan analiz sonucunda 3 faktor
elde edilmistir.

Tablo 25
Svil Hayata /liskin Liderlik Davranslar: Faktor Analiz
ifadeler o
5 (%% |2 2
b= — o | QO
Yeni bir ortama girdigimde hemen uyum saglayabilirim. 0.89
Cana yakin ve arkadag canlist biriyim. 0.85
Risk almay1 seven bir kisilige sahibim. 0.51
Etrafimdaki insanlari herhangi bir konuda ikna etme yetenegine | 0.47 -0.41
sahibim.
Aile igerisinde cocuklarla ilgili bir karar alirken onlarin bakis 0.77
acisiyla bakmaya caligirim.
Aileiginde karar alirken esimin ve gocuklarimin kararlarim dikkat 0.67
alirim.
Aile icerisinde cocuklarin hata yaparak Ogrenmelerine firsat 0.67
tamrim.
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(Tablo 25 Devam)

Cocuklar birbirleriyle tartisirsa olaydaki somut duruma bakarak 0.46

karar veririm.

Kendimle ilgili bir konuda karar alirken arkadaslarimin fikirlerine 0.75

onem veririm.

Cok yakin arkadaglarim diginda insanlarla aramda bir mesafe 0.50

vardhr.

Herhangi bir tartisma ortaminda konuyla ilgili herkesin goruslerini 0.46

dinlemeye 6zen gosteririm.

Tablo 25 deki faktor analizi yiklerine birer davranis ifadesi verilmistir. Davranis
bilesenleri su sekilde agiklanabilir.

Iletisim; akademisyenlerin iletisim davrams: herhangi bir ortama girildiginde
kolayca uyum saglamay1, cana yakin bir kisiligi, risk almaktan kaginmayi, ikna etme
yeteneginin gucli olmasint ifade eder.

Teknik bakis; akademisyenlerin teknik bakis davrams: (aile icerisindeki
kararlarda) cocuklarlailgili kararlarda onlarin bakis acisi ile bakabilme, es ve cocuklarin
kararlarint dikkate alma, cocuklarin hata yaparak 6grenmelerine firsat tamima, cocuklar
tartistiginda olaydaki somut duruma bakma davranislarini ifade eder.

Dusuinceye saygs; kisi kendisiyle ilgili bir karar alirken arkadas fikirlerine 6nem
verme, yakin arkadaslar: digindaki insanlarla arasindaki mesafeyi koruma, herhangi bir
tartisma ortaminda herkesin goruslerini dinlemeye 6zen gosterme davranislarim ifade
eder.

Elde edilen faktor yukleriyle analizin derinlestirilmesini saglamak igin regresyon
analizinden vyararlanilmigtir. Regresyon analizi igin  akademisyenlerin  sivil
hayatlarindaki liderlik davramslarina yonelik su sekilde bir model gelistirilmistir.
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Sekil 5. Sivil hayattaki liderlik davranislart modeli

6.1.2.5. Akademisyenlerin Sivil Hayatlarindaki Liderlik Davramslarin iliskin
Regresyon Analizi

i. Tletisim - Bagimaiz Degiskenler (cinsiyet, yas, medeni hal, cocuk sayis,
svil toplum kurulusuna dyelik, sivil toplum kurulusunun faaliyetlerine katilma

skhg) dliskisinin Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenlerin  akademisyenlerin  sivil  hayatlarindaki  liderlik
davranislarina etkisi olup olmadigi; regresyon modeli kurularak test edilmeye
calisilmistir. Regresyon sonuclarimin analizi soyledir;

Enter modeli ile elde edilen R? degeri 0.190 olarak bulunmustur. R* degeri
sonuclarina gore akademisyenlerin iletisime yonelik davranislarin  Gzerinde
cinsiyetlerinin, yaslarimin, medeni durumlarinin, ka¢ ¢ocuk sahibi olduklarinin, sivil
toplum kuruluslarina tiye olup olmadiklarinin, sivil toplum kuruluslarinin faaliyetlerine
katilma sikliklarimin etkisinin az oldugunu sdyleyebiliriz.

Sig. degeri sivil toplum kuruluslarina katilma sikliklarinda 0.05 ten kiguk
bulunmustur. Beta degerlerine baktigimizda en ¢ok katkiyr sivil toplum kuruluslarina
katilma sikliklarimin (3.75) yaptigi gozlemlenmektedir. Buna gore akademisyenlerin
iletisime yonelik davramslarini sivil toplum kuruluslarinin faaliyetlerine katilma sikligi
belirlemektedir. Akademisyenlerin sivil toplum kuruluslarinin faaliyetlerine katilma
sikligi herhangi bir ortama girdiklerine kolayca uyum saglamalarini, ikna etme
yeteneginin gucli olmasint saglamaktadir.
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ii. Teknik Bakis - Bagimaz Degiskenler (cinsiyet, yas, medeni hal, gocuk
sayis, svil toplum kurulusuna dyelik, sivil toplum kurulusunun faaliyetlerine
katilma skhig) liskisinin Regresyon Analizi

Enter modeli ile elde edilen R? degeri 0.075 olarak bulunmustur. Buna gore
bagimsiz degiskenler akademisyenlerin sivil hayatlarindaki teknik bakis davramslarini
aciklamakta yetersiz kalmaktadir.

Sig. degeri hicbir degiskende 0.05 den kigik bulunmamstir. Beta degerlerine
baktigimizda en ¢ok katkiyi cinsiyet degiskeni gergeklestirmis olsa da akademisyenlerin
teknik bakis davramsina bir etkisi olmamaktadir. Akademisyenler cocuklarla ilgili
kararlarda onlarin bakis agisi ile bakabilme, es ve cocuklarin kararlarini dikkate alma,
cocuklarin hata yaparak 6grenmelerine firsat tamma, ¢ocuklar tartistiginda olaydaki
somut duruma bakma davramslarint sergilerken cinsiyet, yas, medeni hal, cocuk sayisi,
sivil toplum kurulusuna Uyelik ve faaliyetlerine katilma sikligi gibi faktorler

davranislar: Gzerinde herhangi bir etki yaratmamustir.

iii. Dustinceye Saygr - Bagimaiz Degiskenler (cinsiyet, yas, medeni hal, cocuk
sayis, svil toplum kurulusuna dyelik, sivil toplum kurulusunun faaliyetlerine
katilma skhig) liskisinin Regresyon Analizi

Regresyon sonuclarina baktigimizda akademisyenlerin  dislinceye saygi
davramisint bagimsiz degiskenlerimizin etkilemedigi gortlmektedir. Bu durum Kisinin
kendisiyle ilgili bir karar alirken arkadas fikirlerine 6nem vermesi, yakin arkadaslar
disindaki insanlarla arasindaki mesafeyi koruma, herhangi bir tartisma ortaminda
herkesin gorUslerini  dinlemeye ©Ozen gosterme davranslarini  akademisyenlerin
cinsiyetlerini farkli olmasi, medeni durumlarinin farkliligi, cocuk sayilar, sivil toplum
kuruluslarina tiyelik ve katilma sikliklarinin etkilemedigini gostermektedir.

6.1.3. Meseki Yasamda Liderlik Davramsina iliskin Bulgular

Arastirmada ilk olarak, liderlik davranislarina iliskin maddelerin guvenirlik
analizi yapilmistir. Daha sonra olgekteki her bir 6nermeye iligskin standart sapma ve
ortalama degerler hesaplanmistir. Daha sonra akademisyenlerin liderlik bilesenleri
Uzerindeki etkisi t-testi ile incelenmistir. Liderlik davrams boyutlarinin toplandig:
faktorleri belirlemek amaciyla, her bir madde faktor analizine tabi tutulmustur. Faktor
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analizinde ortaya ¢ikar faktor yikleri gbz dniinde bulundurularak faktorler elde edilmis.
Elde edilen faktorlere regresyon analizi uygulanmustr.

6.1.3.1. Liderlik Davrams1 M addelerinin Guvenirlik Analiz

Bu calismada, Kabacoff’'un liderlik davramis boyutlarindan yararlanarak
olusturulan anketin guvenirligi arastirilmistir. Arastirma Cronbach Alfa degeri ile
yapilmstir.  Liderlik davramsi maddelerinin  givenilirligi 0.81 (N=145) olarak

bulunmustur.

6.1.3.2. Liderlik Davranmis1 M addelerinin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri
Arastirmanin  bu kisminda Kabacoff’'un liderlik davranis bilesenlerinden

yararlanarak benzer bilesenler olusturulmus, bilesenlerin tamimlamalarindan olusturulan

liderlik davrarisi Gnermelerinin ortalama ve standart sapma istatistikleri hesaplanmustir.

Tablo 26
Medeki Yasamda Liderlik Davranis: Maddelerinin Ortalama ve Sandart Sapma

Degerleri

Davranis Bilesenleri ifadeler Ortalama | S.Sapma | N
Durumu koruma 1.Kurumsal kararlarinda ve uygulamalarinda en az
. _ 3,26 1,10 145
Ort:3.05 S.S.0.81 risk alacak sekilde hareket etme
2.Kurumsal kararlarin ve uygulamaarin mevcut
_ 2,71 1,21 145
durumu korumaya yonelik olmast
3.Mevcut sorunlarin ¢OzUimunu gecmis
3,17 0,99 145
uygulamalarda arama
Y enilige acikhk
o _ 4,06 0,85 145
Ort:3.64 S.S:0.61 4.Hizla degisen kosullara rahat uyum saglama.
5.Kurumsal kararlarinda ve uygulamalarinda yeni
_ _ 3,48 0,89 145
ve denenmemis yaklasimlari tercih etme
6.Kurum calisanlarimin hata yaparak 6grenmelerine
miimkin olduguncaizin verme. 3,38 0,96 144
Gdisime aciklik 7.Uzmanlik aan ile ilgili bilgi seviyesini strekli
Ort: 462 S.S.:0.61 gdlistirmeye calisma. 4,62 0,61 145
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(Tablo 26 Devam)
Kendi kararim | 8.Kurumsal vizyona yonelik kararlarinda bagimsiz
énemseme olmaya 6nem verme 4,06 0,99 145
Ort:4.06 S.S.:0.99
Stratejik Planlama 9.Kurumsal karar ve uygulamaarin uzun donemli
: 4,22 0,642 145
Ort:4.15 SS.:0.60 sonuclarim dikkate alma
10.Olaylara uzun doénem planlamaya dayal: analiz
4,08 0,72 145
yoluyla yaklasma
ikna Etme 11.Kurum caisanlarimin  bagliliklarim  kazanmak
L 4,42 0,59 145
Ort: 4.28 S.S.::0.61 icin gliven ortan yaratma yolunu secme
12.Kurumun amaglarina baglilik yaratmak icin
calisanlart amaglara yondik ikna etme yolunu | 4,14 0,78 145
secme
Kisileraraa iliski 13.Kurum isanlart ile bdli  bir  mesafeyi
’ ’ ) @ s“ & 3,81 0,84 145
korumaya 6zen gésterme
Ort: 3.61 S.S.:0.58 14.Kurum calisanlar ile iliskilerinde cana yakin ve
3,48 0,95 145
arkadasca davranma
15.Kurum iginde kisa siirede yakin ve rahat iliskiler
3,53 0,89 145
kurma
Dinamiklik 16.Kurum calisanlarinin islerine istekle
Ort: 4.03 S.S: 0.69 baglanmalanim  saglamak icin 6zel hir gayret | 3,95 0,72 145
gbsterme
17.Dinamik ve coskulu bir tarza sahip olma 4,12 0,92 145
Duygu kontroli 18.Kurumsal iligkiler de duygular kontrol etme ve
o _ 4,11 0,85 145
Ort: 4.11 S.S.:0.85 sakin bir tarz benimseme
Y apiy1 olustur ma 19.Kurumsal ismalart  kolaylastinc ilke ve
apiyros Qaj ; e 4,18 0,73 145
Ort: 418 S.S.:0.73 prosedirler gelistirme
Stratejiyi Kullanma 20.Hemen sonug¢ alinmasim saglamak igin kolay
Ort:3.69 SS.:0.85 uygulanabilir gratejilere odaklanarak ¢ozim Uretme 369 0.85 145
iletisimi 6nemseme 21.Kurum cahisanlarina sadece bilmeleri gerekli
o 3,66 0,88 145
bulunan bilgileri aktarma
Ort: 4.05S.5.:0.50 22.Kurum caisanlarindan ne bekledigini agikca
_ 4,37 0,68 145
belirtme
23.Catisma durumunda Kisilikler yerine somut
o o 4,19 0,76 145
durumlar Uzerinde yogunlasarak ¢coziime ulasma
24.Kurum calisanlarinin gabalarim yonlendirirken
kurumun misyon ve degerlerini 1srarli bicimde | 3,97 0,70 145

vurgulama
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(Tablo 26 Devam)
Guctn paylasim 25.Adtlarinin yeteneklerini guclendirecek ortamlar
bayies Y o 4,14 0,55 145
Ort: 4.14 S.S.:0.52 hazirlama
26.Kurum 1sanlanina yeteneklerini  ortaya
.Qaj ’ ..y : » 4,14 0,63 145
koymal arinaimkan verecek onemli gorevier verme
Kontrolll olma 27.Islerin zamaninda bitmesini garantiye almak
Ort: 4.18 SS: 0.81 Uzere hitis tarihleri beirleyip fadliyetleri strekli | 4,18 0,81 145
kontrol altinda tutma
Donut Verme 28.Adtlara performandar1 hakkinda sirekli ve geri
N 3,88 0,78 145
bildirim saglama
Ort: 3.91 S.S.: 0.62 29.Kurum cahisanlarn ile ilgili dusUnceerinde
. o 3,93 0,76 145
dolambacsiz bir tarzda kendilerine ifade etme
Y etki kullanma 30.Kurum calisanlarimin gabalarina yonlendirmek
. _ s Y 4,08 0,79 145
Ort: 3.60 S.S.: 1.02 icin yetki ve sorumluluklar: sonuna kadar kullanma
Basat ( Baskin )olma 31.Kurumsa hedeflere ulagsmak igin calisanlar
Ort: 3.60 S.S.: 1.02 iddial1 ve rekabetci bir tarzdamticadeleye zorlama | 3 g9 1,02 145
Ur etime odaklanma 32.Bagartya odaklanmimasim saglamak igin yiksek
Ort: 3.80 S.S.: 0.91 diizeyde performans hedefleri koyma 3,80 0,91 145
Isbirlikci yaklasma 33.Kurum calisanlarimin ihtiyag ve beklentilerine
Ort: 4.19 SS.: 0.78 aktif ilgi gosterme 4,19 0,78 145
Fikirleri Gnemseme 34.Karar dma siireglerinde, kurum calisanlarinin
Ort: 4.12 SS.: 0.69 gortslerini dikkate alma 4,12 0,69 145
Empatik Davrams 35.Kurum calisanlarinin 6zel sorunlarina duyarlilik
3,92 0,80 145
Ort: 3.92S.S.: 0.66 gbsterme
36.0laylara kurum calisanlarimin  cephesinden
3,92 0,76 145

bakma aliskanligina sahip olma

Tablo 26'daki davranis bilesenleri Kabacoff'un Lider Etkinligi Analizi’nde

tammladig1 davranis bilesenlerinden yaralamlarak yeniden olusturulmustur. Olusturulan

davranis bilesenlerini su sekilde tammlamak mimkuindur.

i. Durumu koruma: akademisyenlerin durumu koruma davransi, gecmisteki

uygulamalar 1s1ginda problemlere yonelme, bulundugu organizasyonlarin var olan

durumunu koruma, karar ve uygulamalarinda minimum risk ama davranslarin

icermektedir.
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ii. Yenilige agikhik: hizla degisen cevreye ayak uydurma, karar ve
uygulamalardarisk almaya istekli olma, yeni ve denenmemis yaklasimlar: dikkate alma
seklinde tammmlanabilir.

iii. Gelisime agiklik: akademisyenlerin gelisime agiklik davramsi uzmanlik alam
ileilgili bilgi seviyesini stirekli gelistirmeye ¢calismay: ifade eder.

iv. Kendi kararlarini 6nemseme: kurumsal vizyona yonelik kararlarda bagimsiz
olmaya 6nem verme. Bahsedilen kendine dnem benmerkezci bir davranmsi icermez.
Kararlar1 verirken bagimsiz olmaya 6zen gostermeyi ifade eder.

v. Stratgjik planlama: kararlar ve uygulamalarda uzun doénemli bakis agisina
sahip olma, planlama ve objektif analiz yoluyla karar vermeyi ifade eder.

vi. Ikna etme: gliven ortami yaratip amaglara yonelik ikna etmeyi ifade eder.

vii. Kisilerarasi iliski: kurumda calisanlarla aradaki mesafeyi koruma, cana yakin
arkadasca davranma ve kisa siirede yakin ve rahat iliskiler kurma davramslarin icerir.

viii. Dinamiklik: calisanlarin islerine istekle baglanmalari icin 6zel bir gayret
gostermeyi ifade eder.

iX. Duygu Kontrolu: bireyin iliskilerde duygularini kontrol edebilme ve sakin bir
tarz benimsemesidir. Kisinin gostermesi gereken davranis yerine farkl tarzda hareket
etmesini ifade eder.

X. Yapiyr olusturma: sistematik ve organize edilmis bir yaklasim benimseyip
duzenli yontemlerle agik bir sekilde calismay: tercih etmektir. Yol gosterici ilkeler,
prosedirler ve rehberler gelistirerek bunlardan yararlanmaktir.

xi. Stratgjiyi kullanma: akademisyenlerin gerektigi durumlarda pratik stratejiler
Uzerinde odaklanarak, anlik karar verebilme durumunu ifade eder.

xii. Iletisimi Onemseme: kurum iginde kurumun misyon ve degerlerini
onemseme, kisilerden ne bekledigini acikca belirtme, somut durumlara Uzerine
yogunlasma davranglarini ifade eder.

xiii. Gucun paylasimr: astlarinin yeteneklerini giclendirecek ortamlar hazirlayip,
astlara gorevler vermektir.

xiv. Kontrolli olma: islerin zamamnda bitmesi icin dizenli ve kontrollt
davranma.

xv. Donit verme astlarina surekli geri bildirim saglama, dustncelerini
dolambagsiz bir tarzda belirtme.

xvi. Yetki kullanma: ¢cabalar: yonlendirmek igin yetki ve sorumluluklar: sonuna
kadar kullanma.
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xvii. Basat (baskin) olma: iddial1 ve rekabetci bir tarz benimseme.

xviii. Uretime odaklanma: basar1 icin yiksek diizeyde performans hedefleri
koyma.

xix. Isbirlikci Yaklasma: ihtiyag ve beklentilere aktif ilgi gbsterme.

xX. Fikirleri Gnemseme: karar alma stireclerinde goruslere 6nem verme.

xxi. Empatik davrams: 6zel sorunlara duyarlilik gosterme ve karsi cepheden
bakabilme yetenegi.

Davranislara iliskin degerlerin ortalama ve standart sapma sonuglar: sOyledir;

Durumu koruma davranisina iliskin ortalama degerler incelendiginde, en disik
degerin 2,71 deger ile * kurumsal karar ve uygulamalarin mevcut durumu korumaya
yonelik olmasi” ve en yiksek degerin 3,26 ile “kurumsal karar ve uygulamalarda en az
risk alacak sekilde hareket etme” oldugu gorilmektedir. Bu durum akademisyenlerin
problemlerin ¢dzumini gegmiste aramaktan ziyade en az risk alacak sekilde hareket
etmeyi tercih ettiklerini gbstermektedir.

Ortalamalar incelendiginde en yuksek deger 4,62 ile “uzmanlik alan ile ilgili
bilgi seviyesini sirekli gelistirmeye calisma’ almustir. (S.Sapma= 0,61). Diger yuksek
deger alan ortalamalar ise “ kurumsal kararlarda uzun dénemli sonuglari dikkate alma”,
“kurum calisanlarinda baglilik yaratmak icin given ortami yaratmaya calisma’ ve
“kurum calisanlarindan beklentilerini agik sozlulikle belirtme” 6nermeleri olmustur.
Bu sonug akademisyenlerin cogunun iletisimi kullanan Kisiler olmay tercih ettiklerinin
gostermektedir.

Ortalamalar incelendiginde en dusik deger alan U¢ ifade gbz Oninde
bulunduruldugunda ise akademisyenlerin kurum kararlarimin ve uygulamalarinin
mevcut durumu korumaya yonelik olmadigini, mevecut sorunlarin ¢ozimini gegmis
uygulamalarda aramadiklarint ve kurumsal karar ve uygulamalarinda risk almay: pek
tercih etmediklerini sdyleyebiliriz.

Liderlik davrams bilesenleri, her bileseni olusturan ifadelerin ortalamalar1 goz
oninde bulundurularak incelendiginde ulasilan sonuclar su sekildedir.

Durumu koruma kismina iliskin ortalama degerler incelendiginde en yuksek
deger 3,26 ile akademisyenlerin karar ve uygulamalarinda en az risk alacak sekilde
hareket etme konusunda karasiz olduklarini sdyleyebiliriz.
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Yenilige aciklik kismina iligkin ortalama degerler incelendiginde en yiksek
deger 4,06 ile hizla degisen kosullara rahat uyum sagladiklarim sdyleyebiliriz.

Gelisime Aciklik kismina baktigimizda ise akademisyenlerin 4,62 ile bilgi
seviyelerini stirekli gelistirmeye galistiklarim sdyleyebiliriz.

Kendi kararint énemseme kismina baktigimizda ise 4,06 ile kurumsal kararlarda
bagimsiz olmaya 6nem verdiklerini sdyleyebiliriz.

Stratgjik planlama kismina baktigimizda ise 4,22 ile kurumsal karar ve
uygulamalarin uzun donemli sonuclarina dikkat ettikleri sdylenebilir.

Ikna etme kismina baktigimizda 4,42 ile kurum calisanlarin bapliliklarim
kazanmak icin gliven ortami yaratma yolunu setcikleri sdylenebilir.

Kisiler arasi iliski kismina baktigimizda ise 3,81 ile kurum calisanlar: ile belli bir
mesafeyi korumaya 6zen gosterdikleri sdylenebilir.

Dinamiklik kismina baktigimizda ise 3,95 ile akademisyenlerin dinamik ve
coskulu bir tarza sahip olduklar1 sbylenebilir.

Duygu kontrolti kismina baktigimizda ise 4,11 ile akademisyenlerin duygularin
kontrol ettikleri ve sakin bir tarz benimsedikleri sdylenebilir.

Yapiy1 olusturma kismina baktigimizda ise 4,18 ile kurum calismalarin
kolaylastirici ilke ve prosedirler gelistirmeye calistiklar: sdylenebilir.

Stratejiyi kullanma kismina baktigimizda ise 3,69 ile hemen sonu¢ alinmasin
saglamak icin kolay uygulanabilir stratejilerle ¢oziim Uretmeye calistiklar: sdylenebilir.

Iletisimi 6Gnemseme kismina baktigimizda ise 4,37 ile akademisyenlerin kurum
calisanlarindan ne beklediklerini agikga belirttikleri sbylenebilir.

Gicin paylasimi kismina baktigimizda ise 4,14 ile akademisyenlerin astlarimin
yeteneklerini gliclendirecek ortamlar hazirladiklarim ve calisanlarin yeteneklerini ortaya
koymaya imkan verecek dnemli gorevler verdiklerini syleyebiliriz.

Kontrolli olma kismina baktigimizda ise islerin zamaninda bitmesini garantiye
amak icin bitis tarihlerini belirleyerek faaliyeti sirekli kontrol altinda tuttuklarin:
soyleyehiliriz.

Dondt verme kismina baktigimizda ise kurumdaki diger calisanlar ile ilgili
dustincelerinde dolambagsiz bir tarzda kendilerini ifade ettiklerini syleyebiliriz.

Y etki kullanma kismina baktigimizda ise 4,08 ile kurum ¢alisanlarinin ¢abalarin
yonlendirmek icin yetki ve sorumluluklari sonuna kadar kullandiklar1 sdylenebilir.

Basat olma kismina baktigimizda 3,60 ile kurumsal hedeflere ulasmak icin
calisanlar iddial1 ve rekabetci bir tarzda miicadeleye zorladiklar: sdylenebilir.
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Uretime odaklanma kismina baktigimizda ise 3,80 ile akademisyenlerin basariya
odaklanilmast icin yiksek dizeyde performans hedefleri koymay: tercih ettikleri
soylenehilir.

Isbirlikci yaklasma kismina baktigimizda ise 4,19 ile akademisyenlerin kurum
calisanlarinin ihtiyag ve beklentilerine aktif ilgi gosterdikleri sdylenehilir.

Fikirleri 6nemseme kismina baktigimizda ise 4,12 ile akademisyenlerin karar
alma sureclerinde calisanlarin goruslerini dikkate aldiklar1 sGylenebilir.

Empatik davrams kismina baktigimizda ise 3,92 ile akademisyenlerin
calisanlarin sorunlarina Ozel ilgi gosterdikleri ve calisanlarin cephesinden bakma

aliskanligina sahip olduklar1 sbylenebilir.
6.1.3.3. Cingyetin Liderlik Davranislar1 Uzerindeki Etkis
Akademisyenlerin mesleki yasamlarindaki liderlik davramslarinin cinsiyetlerine

gore farklihk gosterip gostermedigi ilk olarak ortalama ve standart sapma degerleri
hesaplanarak belirtiimeye ¢alisilmstur.

Tablo 27
Mesleki Yasamda Cinsiyetin Liderlik Davranslar: Uzerindeki Etkisi 1
Davrams Bilesenleri Kadin Erkek

Ort. SSapma | N Ort. SSapma | N
Durumu Koruma 3,07 0,81 56 3,04 0,82 89
Yenilige Aciklik 3,59 0,68 56 3,68 0,57 89
Gelisime Agiklik 4,73 0,48 56 4,55 0,67 89
Kendi Kararim Onemseme | 4,14 | 0,90 56 4,01 1,04 89
Stratgjik Planlama 4,19 0,51 56 4,12 0,65 89
Ikna Etme 4,32 0,55 56 4,26 0,65 89
Kisilerarasi Tliski 3,71 0,58 56 3,55 0,57 89
Dinamiklik 4,08 0,66 56 4,00 0,72 89
Duygu Kontroli 391 0,92 56 4,23 0,78 89
Y apiyr Olustur ma 4,23 0,68 56 4,15 0,76 89
Stratgjiyi Kullanma 3,85 0,77 56 3,59 0,88 89
Tletisimi Onemseme 4,10 0,45 56 4,01 0,52 89
Gucun Paylasimi 4,19 0,56 56 4,11 0,49 89
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Kontrolli Olma 4,03 0,89 56 4,28 0,75 89
Donit Verme 3,83 0,61 56 3,96 0,62 89
Yetki Kullanma 3,39 0,98 56 3,74 1,02 89
Basat Olma 3,39 0,98 56 3,74 1,02 89
Uretime Odaklanma 375 093 56 384 |09 89
Isbirlikci Yaklasma 4,21 0,59 56 4,17 0,88 89
Fikirleri Onemseme 4,07 0,73 56 4,15 0,67 89
Empatik Davr ans 3,88 0,63 56 3,94 0,68 89

Gelisime agiklik, kendi kararini dnemseme, stratgjik planlama, ikna etme,
dinamiklik, yapiy1 olusturma, iletisimi dnemseme, guciin paylasimi, kontrolli olma,
ishirlikci yaklasma, fikirleri Gnemseme bilesenleri; her iki cinsiyet tarafindan da yiksek
degerlenmistir. Bu durum akademisyenlerin bilgi seviyelerini strekli gelistirmeye
calistiklarini, kararlarinda bagimsiz olmaya 6nem gosterdiklerini, olaylara uzun donemli
planlama yoluyla yaslastiklarini, dinamik ve coskulu bir tarza sahip olduklarin,
calismalart kolaylastirict ilke ve prosedirler gelistirdiklerini, kurum icerisinde
kisilerden ne beklediklerini agikga belirttiklerini, islerin zamaninda bitmesi icin duzenli
ve kontrolli davrandiklarini, karar alma sireclerinde goruslere 6nem verdiklerini
gostermektedir.

Davranis  bilesenlerinin  genel ortalamalar1  degerlendirildiginde  kadin
akademisyenlerin erkek akademisyenlere kiyasla daha yuksek degerlendirdikleri
davranis bilesenleri; durumu koruma, gelisime agiklik, kendi kararimi Onemseme,
stratgjik planlama, ikna etme, kisiler arasi iliski, dinamiklik, yapiy1 olusturma, stratejiyi
kullanma, iletisimi  Onemseme, gucun paylasimi, ishirlikgi yaklasma davrans
bilesenleridir. Diger davranislar erkek akademisyenler tarafindan daha yuiksek
degerlenmistir. Verilen degerler agisindan, kadin ve erkek akademisyenler arasinda
belirgin bir fark saptanamamustir.

Kadin ve erkek akademisyenler tarafindan en az farkla degerlenen davrans
bilesenleri; durumu koruma (Kadin: 3.07, Erkek: 3.04) , isbirlik¢i yaklasma (Kadin:
4.21, Erkek: 4.17) davranis bilesenleridir. Buna gore; kurum calisanlarinin ihtiyac ve
beklentilerine ilgi gosterme, az risk ama, mevcut durumu koruma ve sorunlarin
¢OzUmUNi gecmis uygulamalarda arama davramsi agisindan kadin  ve erkek
akademisyenler arasinda belirli bir fark saptanamamustir.
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Kadin ve erkek akademisyenler tarafindan en yiuksek farkla degerlenen davrans
bilesenleri ise; duygu kontrolt (Kadin: 3.91, Erkek: 4.23) , yetki kullanma (Kadin: 3.39,
Erkek: 3.74), Basat olma (Kadin: 3.39, Erkek: 3.74) davrans bilesenleri olmustur. Buna
gore; kurumsal iliskileri kontrol etme, calisanlari yonlendirmek icin yetki ve
sorumluluklarim sonuna kadar kullanma, hedeflere ulasmak icin rekabetci bir tarzda
miicadeleye zorlama bakimindan kadin ve erkek akademisyenler arasinda gok belirgin
Olctde olmamakla beraber farklilik oldugu gozlenmistir. Farlilik gosteren tiim bilesenler
erkek yoneticiler tarafindan daha yiksek degerlendirilmistir.

Tablo 28
Mesleki Yasamda Cinsiyetin Liderlik Davranslar: Uzerindeki Etkisi-2
Davrams | ifadeler Kadin Erkek
Bilesenleri Ort. SS | N Ort. SS | N
1.Kurumsal kararlarinda ve uygulamalarinda en az risk
_ 337 |098|56 |319 |1,17 |89
< alacak sekilde hareket etme
IS
> 2.Kurumsal kararlarin ve uygulamalarin mevcut durumu
S _ 280 |1,13|56 |266 |1,26|89
§ korumaya yonelik olmas:
3.Mevcut sorunlarin zUmUnU mis uygulamalarda
= © Jsmis 9 303 | 104 |56 [326 |095|89
A arama
4.Hizla degisen kosullara rahat uyum saglama. 401 |088 |56 |408 |083]|89
X
< 5.Kurumsal kararlarinda ve uygulamalarinda yeni ve
G _ _ 348 |091|56 |349 |0,88]| 89
ﬁ denenmemis yaklasimlar: tercih etme
o n
= 6.Kurum calisanlarinin hata yaparak 6grenmelerine mimkun
5 Qaj yep ¢ 327 | 107 |56 |346 |0,87 |89
> olduguncaizin verme.
g 7.Uzmanlik alam ile ilgili bilgi seviyesini  sirekli
4
= 2 gelistirmeye calisma 4,73 | 048 |56 |455 |067 |89
3
o 8.Kurumsal vizyona yonelik kararlarinda bagimsiz olmaya
- é 6nem verme 414 090 |56 |401 |1,04|89
5 & <
¥ ¥ O
9.Kurumsal karar ve uygulamalarin  uzun doénemli
_ 426 |064 |56 |4,20 |064]|89
o g sonuglarim dikkate ama
F:T S 10.0Olaylara uzun dénem planlamaya dayal1 analiz yoluyla
8 g 412 | 057 |56 |405 |080 |89
B o yaklasma
11.Kurum calisanlarinin bagliliklarimi kazanmak icin gliven
o « b2 “ng 450 |057 |56 |438 |061|89
£ ortami yaratma yolunu segme
| - —
12.Kurumun amaglarina lihk yaratmak icin calisanlar
g % aghitk v an cabis 414 |069 |56 |414 |083|89

amaclara yonelik ikna etme yolunu segme
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13.Kurum calisanlar ile belli bir mesafeyi korumaya 6zen
i cals & 4 394 |084|56 |373 |084|89
é” gbsterme
14.Kurum isanlant ile iliskilerinde cana yakin ve
§ g ; Y 360 |088|56 |341 |098]|89
o arkadasca davranma
:E’ 15.Kurum i¢inde kisa siirede akin verahat iliskiler kurma 3,58 09256 |350 |088|89
16.Kurum isanlarimin islerine istekle glanmalarim
x __Qals _ ; bag 405 |069 |56 |388 |072|89
= saglamak icin 6zel bir gayret gosterme
£ — - -
g 17.Dinamik ve coskulu bir tarza sahip olma 412 |o091|56 |412 |o003|89
a)
18.Kurumsal iligkiler de duygulari kontrol etme ve sakin bir
D
5 2 tarz benimseme 391 [092|56 |423 |0,78|89
SRS
> o
QO ¥
© 19.Kurumsa calismaar kolaylastinca ilke ve prosedirler
E ..
= 5 gelistirme 423 |068|56 |415 |0,76 |89
g 3
> O
© 20.Hemen sonug aimmasimt  saglamak icin  kolay
=
T % uygulanabilir gratejilere odaklanarak ¢dziim tretme 385 |077|56 |35 |o088]|89
g 3
n x
21.Kurum calisanlarina sadece bilmeleri gerekli bulunan
o 383 |084|56 |356 |089]89
bilgileri aktarma
22.Kurum calisanlarindan ne bekledigini agikca belirtme 4,41 062 |56 |4,34 0,72 | 89
[}
23.Catisma durumunda kKisilikler yerine somut durumlar
§ C_ats ; y 408 |076 |56 |4,25 |0,76| 89
% Uzerinde yogunlasarak ¢cozime ulasma
o
9 24.Kurum caliganlarimin ¢abalarint yonlendirirken kurumun
% misyon ve degerlerini 1rarl1 bicimde vurgulama 408 |066 |56 |391 |071|89
e
- 25.Adtlarimin yeteneklerini gliclendirecek ortamlar hazirlama | 4,17 057 | 56 | 4,12 0,53 | 89
IS
s & 26.Kurum calisanlarina yeteneklerini ortaya koymalarina
3 = _ calis nay a Koy 421 |067 |56 |410 |o060]89
o & imkan verecek 6nemli gérevier verme
- 27.Islerin zamamnda bitmesini garantiye almak Uzere bitis
§ © tarihleri belirleyip faaliyetleri stirekli kontrol altinda tutma 403 |089|56 |428 |075]|89
€ E
o =
¥ O
28.Adtlara performandar: hakkinda stirekli ve geri bildirim
£ P 9 389 |070|56 |388 |083|89
E saglama
5 29.Kurum calisanlan ile ilgili distincelerinde dolambagsiz
g s I 376 |078|56 |404 |073]89
s}

bir tarzda kendilerine ifade etme
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© 30.Kurum caliganlarinin ¢abalarina yonlendirmek icin yetki
< % ve sorumluluklar: sonuna kadar kullanma 394 |072|56 |416 |082]|89
T S
> ¥
31.Kurumsa hedeflere ulasmak icin calisanlar iddiali ve
s © rekabetci bir tarzda miicadel eye zorlama 339 |098|56 |374 |1,02]|89
S
g3
o 32.Basariya odaklanilmasim saglamak icin yiksek dizeyde
£ .
g i performans hedefleri koyma 375 |093|56 |384 |090]|89
T ¥
D 0O
© 33.Kurum caliganlarinin ihtiyag ve beklentilerine aktif ilgi
S £ N
= & gosterme 421 |059|56 |417 |088]|89
5 &
= >
o 34.Karar dma sureclerinde, kurum calisanlarinin goérslerini
- & i
5 8 dikkate alma 407 |073|56 |415 |067 |89
BN
r O
35.Kurum caliganlarinin - 6zel  sorunlarina  duyarlilik
] 383 |080|56 |397 |081|89
¢ @ gosterme
"é § 36.0laylara kurum calisanlarimin  cephesinden  bakma
g = _ 392 |0,73|56 |392 |0,78|89
b 0 aligskanligina sahip olma

Cinsiyet farkinin liderlik davranislarina iliskin ifadeler tzerine etkisi t-testi ile
incelenmistir. Analiz sonucunda cinsiyetler arasinda “Duygu Kontroli” (T=2.27,
p=0.02), “Yetki Kullanma® (T=2.02, p=0.04), “Basat Olma’ (T=2.02, p=0.04)
davranislar1 Gzerinde anlaml1 diizeyde farkliliklar bulunmustur.

Cinsiyetin duygu kontroli, yetki kullanma ve basat olma davramslar: Gzerindeki
etkisi incelendiginde farklilik yaratan tarafin erkek akademisyenler oldugu saptanmustir.

Kadin ve erkek akademisyenlerin ortalama olarak en yuksek degerlendirdikleri
ifade, ‘Kurum calisanlarimin bagliliklarint kazanmak igin gtiven ortam yaratma yolunu
secme’ ifadesi olmustur. Bu ifade kadinlarda 4.50 ortalama degere sahip iken erkeklerde
bu deger 4.38 olarak gorilmektedir. Ifadenin temsil ettigi ikna etme liderlik davrans:
acisindan kadin ve erkek akademisyenler genel olarak yiksek ortalamalara sahiptir ve
aralarinda belirgin bir fark yoktur. Bu agidan, kurum calisanlarinin bagliliklarin

kazanmak icin gliven ortami yaratma yolunu segme ve amaglara baglilik yaratmak igin
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amaca yonelik ikna etme yolunu segcme ifadelerine akademisyenler katildiklarin
belirtmiglerdir.

Kadin ve erkek akademisyenlerin ortalama olarak en distk degerlendirdikleri
ifadeler incelendiginde, ‘Kurumsal kararlarin ve uygulamalarin mevcut durumu
korumaya yonelik olmas’ ifadesi (Kadin akademisyenler icin 2,80; Erkek
akademisyenler icin 2,66 degerlidir) en disik degerlenen ifade olmustur. Kadin ve
erkek akademisyenler karar ve uygulamalarin mevcut durumu korumaya yonelik

davranma konusunda kararsiz olduklarini belirtmislerdir.

6.1.3.4. Akademisyenlerin Medeki Yasamlarindaki Liderlik  Davransi
Boyutlarinin Faktor analizi

Liderlik davramsi boyutlarina iliskin anketin 5. Béliminde yer alan ifadelere
faktor analizi uygulanmis ve 11 faktor elde edilmis, ancak anlamli bir faktor yapisi
gbzlenmemistir. Bu nedenle dusiik korelasyon katsayisina sahip olanlar analizden
cikartilmistir.  Tekrarlanan analiz sonucu 7 faktor elde edilmistir. Faktor analizi

sonuclar: tabloda gosterilmistir.

Tablo 29

Mesleki Yasamda Liderlik Davranzs: Boyutlarin:n Faktor Analiz

ifadeler E } — ]
Q m oE IQg » = XIS O
L = 2 2 B o |2 2
z 5B 28 2B 3| 212 5|5 ¢
3 B 8 B gg 2| 1|2 2|3 <
0 s - | 3 8

(4

1.0laylara kurum calisanlarinin  cephesinden | Q.72
bakma aliskanligina sahip olma

2. Karar dma sireclerinde korum calisanlarimin | Q.70

gorUslerini dikkate alma

3.Kurum calisanlarimin 6zdl sorunlarina duyarlilik | 0.69

gbsterme bakimindan

4.Kurum caliganlarinin ihtiyag ve beklentilerine | 0.67
aktif ilgi gosterme

5.Kurum calisanlarina  yeteneklerini  ortaya | 0.59
koymalarina imkan verecek ©Onemli gorevier

verme
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6.Astlarinin yeteneklerini glclendirecek ortamlar

hazirlama bakimndan

0.54

0.40

7.Kurum calisanlarimin islerine isekle
baglanmalarimt  saglamak igin ©6zel bir gayret
gbsterme

0.42

8.Dinamik ve coskulu bir tarzda sahibim

0.73

9.Kurumsal hedeflere ulasmak igin calisanlar:
iddiali ve rekabet¢i bir tarzda micadeeye

zorlarim

0.69

10.Islerin zamamnda bitmesini garantiye almak
Uzere hitis tarihleri belirleyip faaliyetleri strekli

kontrol altinda tutarim.

0.63

11.Kurum calisanlarimin ¢abalarim yonlendirmek
icin yetki ve sorumluluklarint sonuna kadar

kullanirim.

0.61

12.Basariya odaklamlmasim saglamak icin yiksek

diizeyde performans hedefleri koyarim.

0.60

0.40

13.Kurumsal karar ve uygulamaarimda en az risk
alacak sekilde hareket ederim.

0.79

14.Kurumsa karar ve uygulamalarim mevcut

durumu korumaya yoneliktir.

0.74

15.Hizla degisen kosullara rahat uyum saglarim.

0.59

16.Kurumun amaglarina baglilik yaratmak igin
calisanlart amaclara yoneik ikna etme yolunu

Secme.

0.70

17.Kurum calisanlarimin bagliliklarini kazanmak

icin gliven ortanu yaratma yolunu secme.

0.65

18.Kurum calisanlar ile mesafeyi korumaya t6zen
gosterme.

0.61

19.Catisma durumunda kisiler yerine somut

durumlar Uzerinde yogunlasarak ¢cozime ulasma.

0.43

20.Kurumsa karar ve uygulamalarin uzun

dénemli sonuclarim dikkate alma

0.87

21.0Olaylara uzun dénem planlamaya dayal1 analiz

yoluyla yaklasma

0.77

22.Kurum calisanlarimin ¢abalarim yonlendirirken
kurumun misyon ve degerlerini 1grarli bigimde

vurgulama

0.59
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23.Kurum calisanlart ile ilgili dislncelerinde 0.63
dolambacsiz bir tarzda kendilerine ifade etme

24 Kurumsal iligkilerde duygular: kontrol etme ve 0.63
sakin bir tarz benimseme

25.Kurum caisanlarina sadece bilmeleri gerekli 0.59
bulunan bilgileri aktarma

26.Kurumsa  vizyona yondik Kkararlarinda

bagimsiz olmaya 6nem verme

0.70

27.Kurum caisanlarimn hata yaparak

Ogrenmel erine mimkiin olduguncaizin verme

0.45

28.Uzmanlik alam ileilgili bilgi seviyesini strekli

gdlistirmeye calisma

0.42

Tablo 29 daki faktor analizi yiklerine birer davranis ifadesi verilmistir. Davranis
bilesenleri su sekilde agiklanabilir.

Ekip calismasi; akademisyenlerin olaylara kurum calisanlar: agisindan bakmasi,
karar alirken kurum calisanlarinin goruslerini dikkate almasi, kurum calisanlarinin 6zel
sorunlarina duyarlilik gostermesi, ¢alisanlarin ihtiyag ve beklentilerine ilgi gostermesi,
calisanlarin yeteneklerini ortaya koymasi icin 6nemli gorevlier vermesi, astlarinin
yeteneklerini guclendirecek ortamlar hazirlamasi, calisanlari islerine istekle baglanmasi
icin 6zel bir gayret gostermesi davranislarini icermektedir.

Sonuca Ulasma; calisanlari iddiali ve rekabetci bir tarzda miicadeleye zorlama,
islerin zamaminda bitmesi icin tarih belirleme ve kontrol altinda tutma, yetki ve
sorumluluklart sonuna kadar kullanma, basariya odaklaniimasi icin yiksek dizeyde
hedefler koyma davranislarin igerir.

Riskten kaginma; en az risk alacak sekilde hareket etme, karar ve uygulamalarin
mevcut durumu korumaya yonelik olmasi, hizla degisen kosullara uyum saglama
davranislarim igermektedir.

Amaclart 6nemseme; kurum icerisinde gliven ortami yaratma, amaglara yonelik
ikna, calisanlarla mesafeyi koruma, somut durumlar Uzerinde durarak sonuca ulasma
davranislarint igerir.
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Riski 6nleme; uygulamalarin uzun dénemli sonuglarini dikkate alma, olaylara
uzun donemli planlamaya dayali analiz yoluyla yaklasma, kurumun misyon ve
degerlerini dGnemseme davranslarint icermektedir.

Kurumsal Iliskiler; calisanlara distinceleri dolambagsiz bicimde ifade etme,
duygular kontrol etme ve sakin davranma, calisanlara sadece bilmeleri gereken
konularda bilgi sunma davramglarin ifade eder.

Ongoril yaratma; vizyona yonelik kararlarda bagimsiz olma, calisanlarin hata
yaprak ogrenmelerine firsat tanima, uzmanlik alani ileilgili bilgilerini siirekli gelistirme
davranislarini ifade eder.

Elde edilen faktor yukleriyle analizin derinlestiriimesinin saglamak igin
regresyon analizinden yararlamilmistir. Regresyon analizi icin liderlik davramslarina
iliskin su sekilde bir model gelistirilmistir.

(Cinsivet, ) =
Ymm; € Ongirii Kurumsal
% 5 ) Yaratma Tliskiler
Deneyimi, ’
Calhsilan

C . ™
Universite,

Bagimsiz } Cahsilan

[ Degiskenler g I_Fakl'ilte,
Idari

Cahsmasi

Gurf'r, Onleme

Statii
Amaclan
Onemseme

Sekil 6. Mesleki yasamdaki liderlik davranislart modeli

6.1.3.5. Akademisyenlerin Mesleki Yasamlarindaki Liderlik Davramslarina fliskin
Regresyon Analizi

i. Ekip Cahsmaa Davramsi - Bagimaz Degiskenler (cinsiyet, yas, is
deneyimi, cahsilan Universite, cahsilan fakiilte, idari gorev, statii) fliskisinin
Regresyon Analizi
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Bagimsiz Degiskenlerin ekip calismasina etkisi olup olmadigi; regresyon modeli
kurularak test edilmeye calisilmistir. Regresyon sonuglarinin analizi sOyledir;

Enter modeli ile elde edilen R? degeri 0.052 olarak bulunmustur. Buna gore
bagimsiz degiskenlerimiz, bagimli degisken olan ekip ¢alismasi davranisinin varyansin
aciklayamamaktadir. Akademisyenlerdeki ekip calismasi davranisim cinsiyetlerinin, is
deneyimlerinin, calistiklar: Universitelerin, calistiklar1 fakiltelerin, idari gorevlerinin,
stattlerinin etkilemedigini sdyleyebiliriz.

Sig. degeri sadece yas degiskeninde 0.05 ten kicuk bulunmustur. Beta
degerlerine baktigimizda en cok katkiyr yas degiseni (0.52) yapmustir. Yani
akademisyenlerin yaslar1 (dolayisiyla is deneyimi) ile ekip calismasi davraniglarinin
arasinda anlamli pozitif yonde bir iliski vardur.

ii. Sonuca Ulasma Davrams1 - Bagimaz Degiskenler (cinsiyet, yas, is
deneyimi, cahsilan Universite, cahsilan fakiilte, idari gorev, statii) fliskisinin
Regresyon Analizi

Bagimsiz degiskenlerimizin sonuca ulasma davranisi ile pozitif bir iliskisi olup
olmadigi; regresyon modeli kurularak tespit edilmeye calisilmistir. Regresyon
sonuclarinin analizi séyledir;

Enter modeli ile elde edilen R? degeri 0.207'tir. Bu degere gére sonuca ulasma
davranisi Uzerinde cinsiyet, yas, is deneyimi, calisilan Universite, calisilan fakilte, idari
gorev, gatti gibi degiskenlerin etkisi oldugu sdylenebilir.

Sig. degeri yas ve calisilan Universite degiskenlerinde 0.05 ten kucuk
bulunmustur. Beta degerlerine baktigimizda en gok katkiy: yas degiskeni yapmaktadir.
Akademisyenlerin sonuca ulasma davranis: yas ve calistiklar: tniversiteye gore degisim
gostermektedir.

iii. Riskten kaginma Davrams1 - Bagimaiz Degiskenler (cinsiyet, yas, is
deneyimi, cahsilan Universite, cahsilan fakiilte, idari gorev, statii) fliskisinin
Regresyon Analizi

Riskten kaginma bagimli degiskenimiz ile bagimsiz degiskenleri arasindaki
iliskinin boyutu regresyon modeli kurularak tespit edilmeye calisilmistir. Analiz

sonuclari soyledir;
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Enter modeli ile elde edilen R? degeri 0.15'tir. Bu degere gore bagimsiz
degiskenlerimiz riskten kaginma davranisini agiklamaktadir.

Sig. degeri calisilan Universite ve calisilan fakilte degiskenlerinde 0.05'ten
kictk bulunmustur. Beta degerlerine baktiginizda en ¢ok katkiy: calisilan Universite
yapmustir. Ikinci sirada ise calisilan fakiilte gelmektedir. Akademisyenlerimizin
calistiklart Universiteler ve fakiltelerin farklilasmas: riskten kaginma davranmsin
etkilemektedir. Calisilan Universiteler ve fakltelere gore riskten kaginma davranisi

degisim gostermektedir.

iv. Amaglar1 Onemseme Davrams1 - Bagimsiz Degiskenler (cinsiyet, yas, is
deneyimi, cahsilan Universite, cahsilan fakiilte, idari gorev, statii) fliskisinin
Regresyon Analizi

Olusturulan regresyon modeli sonuclarina baktigimizda enter modeli ile elde
edilen R? degeri 0.17'dir. Bagimsiz degiskenlerimiz amaglar1 énemseme davranisini
aciklamaktadr.

Sig. degeri yas degiskeninde 0.05'ten kigUk bulunmustur. Beta degerlerine
baktigimizda en cok katkiy1 yas degiskeni yapmustir. Akademisyenlerin yaslarinin
degisiminin amaglar: onemseme davraniglarinda farkliliklar yarattig: sdylenebilir.

v. Riski Onleme Davranisi - Bagimsiz Degiskenler (cinsiyet, yas, is
deneyimi, cahsilan Universite, cahsilan fakiilte, idari gorev, statii) fliskisinin
Regresyon Analizi

Enter modeli ile elde edilen R? degeri 0.01'dir. Bagimsiz degiskenlerimiz riski
Onleme davranisim agiklamakta yetersiz kalmaktadir.

Sig. ve Beta degerlerimizde de highir degiskenin riski 6nleme davramsina
katkida bulundugu sdylenemez. Akademisyenlerimizin riski dnleme davramslarinda
yaslari, cinsiyetleri, is deneyimleri, calistiklari Universite, calistiklar1 fakllte, idari
gorevleri ve statileri herhangi bir degisim yaratmamaktadir.

vi. Kurumsal Tliskiler - Bagimsiz Degiskenler (cinsiyet, yas, is deneyimi,
calsilan Universite, cahsilan fakiilte, idari gorev, statii) iliskisinin Regresyon
Analizi
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Enter modeli ile elde edilen R® degeri 0.07'dir. Bagimsiz degiskenlerimiz
kurumsal iliskileri agiklamakta yetersiz kalmaktadir.

Sig. ve Beta degerlerimizde de hichir degiskenin kurumsal iliskilere katkida
bulundugu sdylenemez. Akademisyenlerimizin kurum ici iliskilerinde yaslari,
cinsiyetleri, is deneyimleri, calistiklar: Gniversite, calistiklar: fakdlte, idari gorevleri ve

stattleri herhangi bir degisim yaratmamaktadir.

vii. Ongoru Yaratma - Bagimaiz Degiskenler (cinsiyet, yas, is deneyimi,
cahsilan Universite, cahsilan fakiilte, idari gorev, statii) iliskisinin Regresyon
Analiz

Enter modeli ile elde edilen R? degeri 0.13'dir. R? degerine gére bagimsiz
degiskenlerimin 6ngori yaratma davranis: Uzerinde etki yaratmaktadir diyehiliriz.

Sig. degeri statti degiskeninde 0.05'ten kicik bulunmustur. Beta degerlerine
baktigimizda en gok katkiyr statii degiskeni yapmustir. Akademisyenlerin statilerindeki
degisiminin 6ngori yaratma davranislarinda farkliliklar yarattigi sdylenebilir.

6.1.4. Meseki Yasamda Liderlik Becerilerineliskin Bulgular

Arastirmanin bu bélimtnde ilk olarak liderlik becerileri maddelerinin guivenirlik
analizi yapilacaktir. Daha sonra 17 liderlik becerisine iliskin kadin ve erkek
akademisyenlerin yapmis olduklar: degerlendirmeler karsilastirilacaktir.
6.1.4.1. Liderlik Becerileri Maddelerinin Guvenirlik Analizi

Liderlik becerileri analizinin guvenirligi Cronbach Alfa degeri ile yapilmstir.

Bunun sonucunda maddelere iliskin guvenirlik; 0,75 (N=145) olarak bulunmustur.
Guvenirlik normal diizeydedir (0.71 ile 0.80 arasi).



6.1.4.2. Liderlik Becerileri Maddelerinin Ortalama ve Standart Sapma Deger leri

91

Tablo 30
Mesleki Yasamda Liderlik Becerilerine fliskin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri
Ortalama | S.Sapma | N

1. Para kazanma ic¢gudisiine sahip olma, is firsatlarint degerlendirebilme ve is | 2,17 0,67 145
iliskilerinde kurnaz olma bakimindan.
2. Hizli ve isabetli karar verme bakinindan. 2,24 0,66 145
3. Stratgjik yonelime sahip olma, kendi hedefleri ve kurum hedefleri arasindaki | 2,31 0,69 145
baglantiyr gorebilme ve problemleri dnceden tahmin edebilme bakimindan.
4. Hizl bir sekilde dgrenebilme, kavramlar: iyi kullanabilme, konunun can aici | 2,07 0,73 145
noktasint izl bir sekilde gorebilme, soruna dogru egilebilme bakimindan.
5. Kurum igi dinamikleri iyi anlayabilme ve ¢ok sayida is iliskisine sahip olma | 2,10 0,75 145
bakimindan.
6. Farkli gegmisleri, kiltrleri, inang sistemleri ve yasam stilleri olan insanlarla | 1,64 0,75 145
¢alisabilme bakimindan.
7. Hata yapilmasina izin verme, bireysd gelismeyi harekete gegirebilme ve | 2,08 0,76 145
olumlu bicimde gudileyerek yetki devretme bakinundan.
8. Ilgi gosterme, sezebilme, yardimsever olma ve digerlerinin duygularini | 1,60 0,74 145
incitmekten kaginma bakimindan.
9. Medektaglart ve astlart arasinda guvenilen, sayillan biri olma ve sozlerini | 2,28 0,58 145
yerine getirme bakimindan.
10. Astlarimt uygun bicimde savunma, astlarinin gérUslerini yonetime sunma ve | 2,15 0,76 145
rastgel e kararlara kars1 astlarim koruma bakimindan.
11. Etkili bicimde sorumluluk verme, yiksek standartlar olusturma ve | 2,11 0,64 145
digerlerinin cabalarim etkili bigimde yonlendirebilme bakimindan.
12. Takim oyuncusu gibi davranmaya gonulli olma, digerlerinin cabalarin | 2,14 0,73 145
tamamlayici olabilme bakimindan.
13. Gegimli, arkadasga, guler yiizlt olabilme bakimindan. 1,84 0,70 145
14. Digerlerini kendi tarafina kazanma, ikna edici ve ilham verici olma. | 1,66 0,71 145
Bakimindan.
15. Cabuk anlama, iletisimi dnemseme, digerlerinin gorislerini anlamaya agik | 1,89 0,64 145
olma bakimindan.
16. Su anda bulunulan durumun ilerisine gegebilme ve kurum igin en teme | 2,22 0,54 145
kaynaklardan biri olma potansyelini gésterebilme bakimindan.
17. Lider ve yonetici olarak performansinin gend diizeyi bakinindan. 2,36 0,53 145

Liderlik becerilerine iliskin ortalama degerler incelendiginde en dusik degerleri
6(Ort: 1.64) , 8(Ort: 1.60) ve 14(Ort: 1.66) ‘Uncl maddeler almistir. En yiksek degerleri
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ise 3(Ort: 2.31) , 9 (Ort: 2.28) ve 17(Ort: 2.36)"inci maddeler almigtir. Fakat ortalamalar
incelendiginde kadin ve erkek akademisyenlerin liderlik becerilerine yonelik
yanitlarinda anlamli bir fark gbzlenmemistir.

6.1.4.3. Cinglyetin Liderlik Becerileri Uzerindeki Etkisi
Cinsiyetin Liderlik becerileri Uzerindeki etkisi t-testi ile incelenmistir. Analiz

sonucunda 3'Uncti ve 8'inci maddeler disinda diger tim maddelerde anlamli diizeyde
farklilik gbzlenmemistir.

Tablo 31
Medeki Yasamda Cinsiyetin Liderlik Becerileri Uzerindeki Etkisi
ifadeler Kadin Erkek
Ort. | SS N Ort. |SS |N
1. Para kazanma icgudisine sship olma, is firsatlanm
N o 2,08 0,72 56 2,23 0,64 | 89
degerlendirebilmeveis iliskilerinde kurnaz olma bakimindan.
2. Hizli ve isabetli karar verme bakimindan. 1,98 | 0,72 56 2,40 | 0,57 | 89
3. Stratgjik yonelime sahip olma, kendi hedefleri ve kurum hedefleri
arasindaki baglantiyr gorebilme ve problemleri 6nceden tahmin 2,00 |0,76 |56 |251 |056|89
edebilme bakimindan.
4. Hizl bir sekilde 6grenebilme, kavramlar: iyi kullanabilme, konunun
can aici noktasim hizlh bir sekilde gorebilme, soruna dogru egilebilme | 1,82 | 0,74 | 56 2,23 10,69 | 89
bakimindan.
5. Kurum ici dinamikleri iyi anlayabilme ve ¢ok sayida is iliskisne
) 1,85 0,77 56 2,25 0,69 | 89
sahip olma bakimindan.
6. Farkli gegmisleri, kiltirleri, inang sstemleri ve yasam stilleri olan
) ) 1,66 0,74 56 1,64 0,75 | 89
insanlarla calisabilme bakimindan.
7. Hata yapilmasina izin verme, bireyse gelismeyi harekete
gecirebilme ve olumlu bicimde gldileyerek vyetki devretme | 2,00 | 080 |56 |2,14 |0,73 |89
bakimindan.
8. Ilgi gosterme, sezebilme, yardimsever olma ve digerlerinin
o 1,48 |0,71 |56 |1,68 |0,76 |89
duygularin incitmekten kacinma bakinundan.
9. Medektaslar1 ve astlar1 arasinda guvenilen, sayilan biri olma ve
- . . 2,16 0,59 56 2,35 0,56 | 89
sozlerini yerine getirme bakimindan.
10. Astlarint uygun bigimde savunma, astlarimn gorUslerini yonetime
1,94 0,74 56 2,29 0,75 | 89

sunma ve rastgele kararlara kars: astlarim koruma bakinmindan.
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(Tablo 31 Devam)
11. Etkili bicimde sorumluluk verme, yiksek standartlar olusturma ve
_ o o o 1,91 |069 |5 |224 |056]|89
digerlerinin cabalarim etkili bigimde yonlendirebilme bakimindan.
12. Takim oyuncusu gibi davranmaya gonulli olma, digerlerinin
) 1,89 0,73 56 2,30 0,69 | 89
¢abal arini tamamlayict ol abilme bakimindan.
13. Gecgimli, arkadasca, gller yuizl i olabilme bakinundan. 1,71 0,67 56 1,92 | 0,71 | 89
14. Digerlerini kendi tarafina kazanma, ikna edici ve ilham verici
1,53 0,68 56 1,75 0,72 | 89
olma. Bakimindan.
15. Cabuk anlama, iletisimi 6nemseme, digerlerinin goruslerini
1,67 0,63 56 2,03 0,61 | 89
anlamaya acik olma bakimindan.
16. Su anda bulunulan durumun ilerisine gegebilme ve kurum igin en
- T _ 212 | 054 |56 |228 |054]89
temel kaynaklardan biri olma potansiyelini gosterebilme bakimindan.
17. Lider ve yonetici olarak performansinin gend diizeyi bakimindan. | 2,16 | 0,53 |56 | 2,49 | 0,50 | 89

Liderlik becerilerine ait kadin ve erkek akademisyenlerin cevap ortalamalarina

bakildiginda ‘Farkli gegmisleri, kdltUrleri, inan¢ sistemleri ve yasam stilleri olan
insanlarla calisabilme bakimindan’ ifadesi kadin akademisyenler tarafindan erkek
akademisyenlere oranla daha yiksek deger alirken diger ifadeler erkek akademisyenler
tarafindan kadin akademisyenlere oranla daha yiiksek deger almstir.

Erkek akademisyenlerin en yuksek degerlendirdikleri ifade “ Stratejik yonelime
sahip olma, kendi hedefleri ve kurumun hedefleri arasindaki baglantiyr gorebilme ve
problemleri dnceden tahmin edebilme ” ifadesi olmustur. Erkek akademisyenler bu
ifadedeki 6zelliklerin erkek yoni daha Ustiin ifade oldugunu belirtmislerdir.

“Iigi gosterme, sezebilme, yardimsever olma ve digerlerinin duygularim
incitmekten kagcinma’ ifadesi ise kadin akademisyenler tarafindan kadin yoni daha
Ustiin seklinde belirtilmistir.

Genel olarak ortalamalar gz 6éniinde bulunduruldugunda kadin yoni Gsttin ya da
erkek yonu Ustin herhangi bir ifade gozlenmemistir. Bu durum kadin ve erkek
akademisyenlerin liderlik becerileri arasinda herhangi bir farkin  olmadigim
gostermektedir.
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6.1.4.4. Akademisyenlerin Mesleki Yasamlarindaki Liderlik Becerilerine iliskin

Faktor Analizi

Akademisyenlerin mesleki yasamlarindaki liderlik becerilerine faktor analizi

uygulandiginda 3 faktor altinda toplandigi gozlemlenmektedir. Bu faktorler; insani , is

ve kurumsal bakis becerileri olarak adlandirilmistir.

Tablo 32
Mesleki Yagamda Liderlik Becerilerine fliskin Faktor Analiz

ifadeler

B|11890 IUesu]

1158099 §T

1B]18%9g

Siieg

[eswinin

Takim oyuncusu gibi davranmaya gonllli olma, digerlerinin cabalarim

tamamlayici ol abilme bakimindan.

0.69

Ilgi gosterme, sezebilme, yardimsever olma ve digerlerinin duygularini incitmekten

kaginma bakimindan.

0.66

Hata yapilmasina izin verme, bireysel gelismeyi harekete gegirebilme ve olumlu
bicimde gudileyerek yetki devretme bakinundan

0.65

Gecimli, arkadasca, guler yuzl i ol abilme bakimindan.

0.64

Astlarint uygun bicimde savunma, astlarimin gorUslerini yonetime sunma ve

rastgel e kararlara kars1 astlarim koruma bakimindan.

0.58

Medlektaslar ve astlar1 arasinda guvenilen, sayilan biri olma ve szlerini yerine

getirme bakimindan.

0.40

Stratejik yonelime sahip olma, kendi hedefleri ve kurum hedefleri arasindaki
baglantiyr gorebilme ve problemleri dnceden tahmin edebilme bakimindan.

0.73

Hizli bir sekilde ogrenebilme, kavramlar: iyi kullanabilme, konunun can alici

noktasint hizli bir sekilde gorebilme, soruna dogru egilebilme bakimindan

0.71

Hizl1 ve isabetli karar verme bakimindan.

0.63

Kurum ici dinamikleri iyi anlayabilme ve ¢ok sayida is iliskisine sahip olma
bakimindan.

0.76

Lider ve yonetici olarak performansimin genel diizeyi bakimindan.

0.41

0.66

Etkili bicimde sorumluluk verme, yiksek standartlar olusturma ve digerlerinin
cabalarinm etkili bicimde yonlendirebilme bakimindan.

0.46
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Tablo 32" de belirtilen faktor yikleri davrams becerileri su sekilde aciklanabilir;

Insani beceriler; takim oyuncusu gibi davranmaya gontllii olma, ilgi gosterme
ve yardimsever olma, bireysel gelismeyi harekete gecirebilme, gecimli ve arkadas
canlisi olma, astlarint uygun bigimde savunma, giivenilen ve sozlerini yerine getiren biri
olma davranislarini ifade eder.

Is becerileri; akademisyenlerin is becerileri su Ozelliklere sahip olduklarim
belirtmektedir; kendi hedefleri ve kurumun hedefleri arasindaki baglantiyr gorebilme,
soruna dogru egilebilme, hizl1 ve isabetli karar verme.

Kurumsal bakis becerisi; lider ve yonetici olarak performansimin genel diizeyi
bakimindan, etkili bicimde sorumluluk verme, kurum igi dinamikleri iyi anlayabilme
davranislarint igerir.

Elde edilen faktor yukleriyle analizin derinlestiriimesinin saglamak igin
regresyon analizinden yararlamlmistir. Regresyon analizi igin liderlik becerilerine

iliskin su sekilde bir model gelistirilmistir.

(r )

) Is
Yas, Becerileri
Cinsiyet,
Stati,
Bagimsiz Ea_hmm_l Bagumh Insani
Degiskenler Universite, Degiskenler Beceriler
Cahsilan
Fakiilte, Il[g
Deneyimi Kurumsal
Balas
Becerisi
— \ .

Sekil 7. Mesleki yasamda liderlik becerileri modeli
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6.1.4.5. Akademisyenlerin Mesleki Yasamlarindaki Liderlik Becerilerine iliskin
Regresyon Analizi

i. Insani Beceriler - Bagimsiz Degiskenler (cinsiyet, yas, is deneyimi,
cahsilan Universite, cahsilan fakiilte, idari gorev, statii) iliskisinin Regresyon
Analiz

Bagimsiz Degiskenlerin akademisyenlerin insani  becerilerine etkisi olup
olmadigi; regresyon modeli kurularak test edilmeye calisilmistir. Regresyon
sonuclarinin analizi séyledir;

Enter modeli ile elde edilen R?® degeri 0.302 olarak bulunmustur.
Akademisyenlerdeki insani becerilere yoOnelik davranislart cinsiyetlerinin, s
deneyimlerinin, calistiklar: tniversitelerin, calistiklar1 fakiltelerin, idari gorevlerinin,
stattlerinin etkiledigini sdylemek mumkindur.

Sig. degeri cinsiyet ve calistiklar1 Universite degiskenlerinde 0.05 ten kiguk
bulunmustur. Beta degerlerine baktigimizda en c¢ok katkiy1 caligilan Universitenin
yaptig1 (-6.32) soylenebilmektedir. Yani akademisyenlerin calistiklart Universite ile
insani becerilere yonelik davranislar: arasinda negatif yonde bir iliski vardir. Cinsiyete
kriterine yonelik beta degerine bakildiginda da akademisyenlerin insani becerilere
yonelik davranislariyla arasinda negatif yonde bir iliski oldugu gézlemlenmektedir.
Akademisyenlerin insani becerilere yonelik davramslarim cinsiyetleri ve calistiklar

Universite olumsuz yonde etkilemektedir.

ii. Is Becerileri - Bagimsiz Degiskenler (cinsiyet, yas, is deneyimi, cahsilan
universite, calisilan fakiilte, idari gorev, statii) Tliskisinin Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenlerin akademisyenlerin is becerilerine etkisi olup olmadig;
regresyon modeli kurularak test edilmeye calisilmistir. Regresyon sonuglarinin analizi
sOyledir;

Enter modeli ile elde edilen R?® degeri 0.194 olarak bulunmustur.
Akademisyenlerdeki is becerilere yonelik davranislari cinsiyetlerinin, is deneyimlerinin,
calistiklar1 Universitelerin, calistiklart faklltelerin,  idari gorevlerinin, statUlerinin

etkiledigini sbylemek mumkundur.
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Sig. degeri cinsiyet degiskeninde 0.05'ten kigtik bulunmustur. Beta degerlerine
baktigimizda en ¢ok katkiyi cinsiyet degiskeninin yaptigi (-4.28) sdylenebilmektedir.
Akademisyenlerin is becerileri ile cinsiyet farkliliklar arasinda negatif yonde bir iligki

vardir.

iii. Kurumsal Bakis Beceris - Bagimsiz Degiskenler (cingyet, yas, is
deneyimi, cahsilan Universite, cahsilan fakiilte, idari gorev, statii) fliskisinin
Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenlerin akademisyenlerin kurumsal bakis becerilerine etkisi
olup olmadigi; regresyon modeli kurularak test edilmeye calisilmistir. Regresyon
sonuclarinin analizi séyledir;

Enter modeli ile elde edilen R? degeri 0.170 olarak bulunmustur. R? degerine
gore akademisyenlerin kurumsal bakis becerilerini cinsiyet, yas, is deneyimi, calisilan
universite, calisilan fakilte, idari gbrev ve stati gibi faktorlerin etkiledigi sdylenebilir.

Sig. degeri sadece cinsiyet degiskenlerinde 0.05' ten kicuk bulunmustur. Beta
degerlerine  baktigimizda en c¢ok katkiyr cinsiyet degiskeninin  yaptigi
soylenebilmektedir. Akademisyenlerin cinsiyetleri ile kurumsal bakis becerileri arasinda
negatif yonde bir iliski vardir.
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BOLUM XIlI

TARTISMA VE YORUM

8.1. Sivil Hayattaki Liderlik Davramslarina iliskin Sonuclarin Yorumu

Sivil hayata iliskin akademisyenlerin degerlendirdikleri ifadeler gbz 6niinde
bulunduruldugunda erkek akademisyenlerin daha staretij olan ifadeleri tercih ettikleri
gozlemlenmistir. Erkek akademisyenler is hayatinda oldugu gibi sosyal hayatlarinda da
liderlik davramiglarinda stratejik bir tarzda hareket etmektedir. Kadin akademisyenler ise
olaylara daha duygusal ve samimi yaklagsmaktadir. Genel olarak ortalamalar ve
regresyon degerlenie bakildiginda kadin akademisyenlerin ve erkek akademisyenlerin
liderlik davrariglarinda bariz bir fark gorilmesede kadin akademisyenlerin sivil
hayatlarinda daha duygusal davrandiklari gozlenmektedir. Bu durum kadin cinsiyetinin
genel olarak duygusal bir yapiya sahip olmasiylailiskili olabilir.

Erkek akademisyenlerin daha stratejik hareket etmesi onslarin liderlik vasiflarina
sahip olmadigim gostermez sadece liderlik vasiflarini daha ok stratejik yonde
gogerdiklerini gbzler 6nline serer.

Kadin akademisyenlerin daha duygusal davranmasi liderlik vasiflarinin hepsine
sahip oldugunu gostermemektedir. Kadin akademisyenler de erkek akademisyenler de
liderlik vasiflarimin bazilar1 gosterirken bazilarint gostermemektedir. Durumsal liderlik
teorilerine gore liderlik vasiflar: olaylara ve durumlara gore degisir. Kadin ve erkek
akademisyenlerin liderlik vasiflar: da olaylara ve durumlara gore degisim
gostermektedir.

Genel olarak kadin akademisyenler erkek akademisyenlerden veya erkek
akademisyenler kadin akademisyenlerden daha ¢ok liderlik vasiflarint gbstermektedir
diyemeyiz. Belirli yonlerde birbirlerinden farkli davramslar sergileseler de ifadeleri
degerlendirmeleri gdz 6ntinde bulunduruldugunda aralarinda belirgin bir fark
g6zlenmemektedir.
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8.2. Meseki Yasamda Liderlik Davramsina iliskin Bulgularin Yorumu

Arastirmaya katilan akademisyenler tarafindan yiksek degerlenen ifadeler goz
Oninde bulunduruldugunda akademisyenlerin cogunun is sureci ile ilgili yenilikleri
uygulamaya koymaya istekli olduklar1 ve yonetim gorevlerini yuritirken, denenmemis
ve dogrulugu kanitlanmis yonetim kurallarina bagli kaldiklarin ortaya koymaktadir.
Akademisyenlerin yenilikleri uygulamaya koymaya istekli olmalar1 kendi mesleklerinin
bir 6zelligi olmasindan kaynaklanmaktadir. Gorevlerinin amaglar: arasinda bilimsel
olarak yenilikleri takip etmek ve uygulamaya koymakya istekli olmaktir. Bu durumda
akademisyenlerin bu liderlik davramisim gostermeye istekli olmalart mesleklerinin bir
geregi olarak zorunlu bir liderlik davramsidir.

Kadin akademisyenlerin erkek akademisyenlere gore daha yuksek
degerlendirdikleri davrans bilesenleri; ikna etme, Kisiler arasi iliski, iletisimi dGnemseme
... V.b. bilesenler olmustur. Bu durum kadin akademisyenlerin cinsiyet yapilarinda
zaten var olan davranis bilesenleridir. Kendi cinsiyetlerine 6zgu davramslar
gostermeleri cok normaldir.

Genel olarak bakildiginda akademisyenlerin liderlik davramslarinda yuksek
degerlendirdikleri ifadeler mesleklerinin bir geregi olarak karsimiza gikmaktadir. Kadin
akademisyenlerin daha duygusal erkek akademisyenlerin ise daha stratejik davranmasi
ise cinsiyetlerinin ortaya ¢ikarmis oldugu 6zelliklerden kaynaklanmaktadr.

8.3. Medeki Yasamda Liderlik Becerilerine fliskin Bulgularin Y orumu

Akademisyenlerin mesleki yasamlarindaki liderlik becerilerine iligskin ifadelere
verdikleri yanitlar g6z 6niinde bulunduruldugunda stratejik yonelime sahip olma, kendi
hedefleri ve kurumun hedefleri arasinda baglantiy: gérebilme ve problemleri nceden
tahmin edebilme bakimindan erkek yoni daha Ustlin ifadesi tercih edilirken; ilgi
gbsterme, sezebilme, yardimsever olmave digerlerinin duygularini incitmeme
bakimindan kadin yoni daha Ustiin ifadesi tercih edilmistir. Bu durum kadin ve erkek
akademisyenlerin sivil hayatlarinda ve mesleki yasamlarinda gosterdikleri liderlik
davraniglariyla benzer 6zellikler gostermektedir. Erkek akademisyenlerin kurumun
hedefleri ve kendi hedefleri arasinda baglantiy: gorebilme becerileri erkeklerin genel
yapisindan kaynaklanmaktadir. Liderlik becerileri agisindan bu beceriyi
gosterebilmeleri kendi cinsiyetlerinin olagan becerilerinin bir gostergesidir. Fakat erkek
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ve kadin akademisyenlerin becerileri gbz 6niinde bulundugunda aralarinda belirgin bir
fark gozlenmemektedir. Akademisyenlere diisen bu kicik farkliliklarini birbirlerinin

Ozelliklerini dikkate alarak fikir alisverisinde bulunarak farkliliklar: en aza indirgemek
olmalidir.



101

SONUGC

Glnumuzde pozisyona dayali bicimsel otoriteyi kullanan “yonetici” yerine
“lider” kavramu 6n plana ¢ikmaktadir. Y Oneticilerin, yoneticilik gorevleri ile liderlik
Ozelliklerini  birlestirmeleri  beklenmektedir. Bu nedenle liderlik davranslarinin
boyutlarini ele alan ¢ok sayida model gelistirilmis ve organizasyonlarda lider etkinligini
saglayacak davramslar tammlanmaya galisil mistir.

TUm diinyada calisma yasaminda kadinin girisi liderlik calismalarina yeni bir
boyut kazandirmistir. 1970°li yillardan itibaren kadinlarin yonetim alamindaki artis da,
kadin ve erkek yoneticilerin liderlik davranislarini karsilastiran arastirmalarin yogunluk
kazanmasin: saglamustir.

Toplumsal, psikolojik ve biyolojik faktorlerin kadin ve erkek yoneticilerin
liderlik davrarglarim etkilemesinden dolayi, yoneticiler cogu zaman sorunlarla karsi
karsiya kalmaktadir. Ozellikle toplumsal beklentiler nedeniyle, kacin yoneticiler erkek
yoneticilere kiyasla daha fazla sikinti ¢ekmektedir. Bu zorluklara ragmen kadin
yoneticilerin orammnin tim dunyada artmasi, kadin yoneticilerin liderlik davranslarinin
incelenmesine neden olmustur.

Kadin ve erkek yoneticilerin liderlik davranislarinailiskin yapilan arastirmalarin
bircogu, farkliliklara iliskin yeterli bir agiklama getirememistir. Kabacoff'un lider
davramisi modelinde ise liderlik davranislarina iliskin 6 boyut icinde belirli bilesenler
tanimlanarak farkliliklar belirgin bir sekilde ortaya konulmaya calisilmistir. Bu sebeple
bu calismada, Kabacoff'un “Lider Etkinligi Analizi’nden yaralamlarak bir 6lgek
olusturulmustur.

Arastirma sonunda, toplanan veriler SPSS istatistik programu kullamlarak
analize tabi tutulmustur.

Oncelikle akademisyenlerin sivil hayatlarindaki liderlik davramslarina iliskin
maddelerin guvenirlik analizi, ortalama ve standart sapma degerleri, cinsiyete iliskin
ortalama ve standart sapma degerleri hesaplanmis, faktér analizine tabi tutulmus son
olarak daregresyon analizine tabi tutulmustur.

Sivil hayattaki liderlik davramslarina iliskin maddelerin analiz sonuclarini su
sekildedir.
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i. Sivil hayata iliskin liderlik davrams: maddelerinin glivenirligi Cronbach Alfa
degeri ile hesaplanmis. Glvenirlik degeri 0.71 bulunmustur. Guvenirlik normal
diizeydedir (0.71 ile 0.80 arasi).

ii. Arastirmaya katilan akademisyenler tarafindan ortalamalar bazinda en yiksek
degerlenen ifadeler “Aile icerisinde karar alirken esimin ve cocuklarimin kararlarini
dikkate alirim.” , “Cocuklar arasinda rekabet ortami yaratmaya ¢alisirim.” olmustur. Bu
durum akademisyenlerin eslerinin ve ¢cocuklarimin kararlarim sik sik dikkate aldiklarin,
cocuklar arasinda ise bazen rekabet ortami yaratmaya galistiklarim gostermektedir.

iii. Maddelerin genel ortalamalar1 degerlendirildiginde, kadin akademisyenlerin
erkek akademisyenlere kiyasla daha yiksek degerlendirdikleri maddeler “Aile
icerisinde cocuklarla ilgili karar alirken onlarin bakis agisiyla bakmaya calisirim.” ve
“Cevremde ilgi odagi olmaktan hoslamirim.” maddeleriyken erkek akademisyenlerin
kadin akademisyenlere kiyasla daha yuksek degerlendirdikleri madde *“Cocuklar
arasinda rekabet ortam yaratmaya calisirnim.” ifadesi olmustur. Verilen degerler
acisindan kadin ve erkek akademisyenler arasinda belirgin bir fark saptanamamstir. En
az farkla degerlenen davranis ifadesi ise “Cocuklar birbiriyle tartisirsa olaydaki somut
duruma bakarak karar veririm.” olmustur. Buna gore kadin ve erkek akademisyenlerin
olaydaki somut duruma bakarak karar verme davramsim sk sk goserdikleri
soylenehilir.

iv. Faktor analizi sonunda 14 ifadeden 11 ifade 3 faktor (iletisim, teknik bakis,
disinceye saygi) atinda toplanmustir. Elde edilen faktor yikleriyle analizin
derinlestirilmesini saglamak igin regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analizi igin
akademisyenlerin sivil hayattaki liderlik davraniglarinailiskin bir model gelistirilmistir.
Gelistirilen modelde iletisim faktorl ile belirlenen bagimsiz degiskenler (cinsiyet, yas,
medeni hal, cocuk sayisi, sivil toplum kuruluslarina Gyelik, sivil toplum kuruluglarinin
fadliyetlerine katilma sikligi) iliskisinin regresyon analizinde R? degeri 0.90 olarak
bulunmustur. Akademisyenlerin sivil hayatlarindaki iletisim davramslarinda cinsiyet,
yas, medeni hal, cocuk sayisi, sivil toplum kuruluslarina Gyelik, sivil toplum
kuruluglarina katilma sikligi faktorlerinin etkisi oldugu sdylenebilir. Beta degerine
baktigimizda en ¢ok katkiy: sivil toplum kuruluslarina katilma sikliginin (3.75) yaptigi
g6zlemlenmektedir.

Teknik bakis ve distinceye saygi faktorleri ile bagimsiz degiskenler iliskisinin
regresyon analizlerinde bagimsiz degiskenlerin her iki faktori de agiklamakta yetersiz
kaldig1 gozlemlenmektedir.
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Daha sonra akademisyenlerin mesleki yasamlarindaki liderlik davramslarina
iliskin givenirlik analizi yapilmis, her dnermeye iliskin standart sapma ve ortalama
degerler hesaplanmis liderlik bilesenleri Gzerindeki etki t-testi ile incelenmis, faktor
analizi yapilmis ve regresyon analizine tabi tutulmustur.

Akademisyenlerin mesleki yasamlarindaki liderlik davranislarina iliskin analiz
sonuclart su sekildedir.

i. Mesleki yasama iliskin liderlik davransi kisminin gavenirligi Cronbach Alfa
degeri ile hesaplanmis. Glvenirlik degeri 0.81 olarak bulunmustur.

ii. Arastirmaya katilan akademisyenler tarafindan ortalamalar bazinda en yiksek
degerlenen davranis bileseni gelisime aciklik, en disik degerlenen davrams bileseni ise
durumu koruma davranis bileseni olmustur. Bu durum; akademisyenlerin ¢cogunun is
sireci ile ilgili yenilikleri uygulamaya koymaya istekli olduklar: ve yonetim gorevlerini
yuratirken, denenmemis ve dogrulugu kamtlanmis yonetim kurallarina bagl
kaldiklarin ortaya koymaktadir.

iii. Liderlik davranis bileseni ile ilgili ifadeler icinde yoneticilerin en kararsiz

olduklart durumun, kurumsal kararlarin ve uygulamalarin mevcut durumu korumaya

yonelik olmast ifadesi oldugu gozlenmistir (* : 2.71, ss.:1.21).

iv. Davrams bilesenlerinin genel ortalamalari degerlendirildiginde, kadin
akademisyenlerin erkek akademisyenlere kiyasla daha yUksek degerledikleri davranis
bilesenleri; durumu koruma, gelisime agiklik, kendi kararlarini dnemseme, stratejik
planlama, ikna etme, Kisilerarast iliski, dinamiklik, yapiy1 olusturma, stratejiyi
kullanma, iletisimi  Onemseme, gucun paylasimi, ishirlikgi yaklasma davrans
bilesenleridir. Diger davranis bilesenleri erkek akademisyenler tarafindan daha yuksek
degerlenmistir. Verilen degerler agisindan, kadin ve erkek akademisyenler arasinda
belirgin bir fark saptanamamustir.

v. Kadin ve erkek akademisyenler tarafindan en az farkla degerlenen davranis
bilesenleri; durumu koruma (Kadin: 3.07, Erkek: 3.04) , isbirlik¢i yaklasma (Kadin:
4.21, Erkek: 4.17) davranis bilesenleridir. Buna gore; kurum calisanlarinin ihtiyac ve
beklentilerine ilgi gosterme, az risk ama, mevcut durumu koruma ve sorunlarin
¢OzUmUni gegcmis uygulamalarda arama davramsi agisindan kadin  ve erkek
akademisyenler arasinda belirli bir fark saptanamarmistir denilebilir.

vi. Kadin ve erkek akademisyenler tarafindan en yiksek farkla degerlenen
davranis bilesenleri ise; duygu kontrolti (K:3.91, E: 4.23), yetki kullanma (K.3.39,
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E:3.74), basat olma (K:3.39,E:3.74) davrams bilesenleri olmustur. Buna gore; kurumsal
iliskileri kontrol etme, galisanlart yonlendirmek icin yetki ve sorumluluklarim sonuna
kadar kullanma, hedeflere ulasmak icin rekabetci bir tarzda micadeleye zorlama
bakimindan kadin ve erkek akademisyenler arasinda ¢ok belirgin 6lglide olmamakla
beraber farklilik oldugu goOzlenmistir. Farklilik gosteren tim bilesenler erkek
akademisyenler tarafindan daha yiksek degerlenmistir.

vii. Kadin ve erkek akademisyenlerin ortalama olarak en yiksek
degerlendirdikleri ifade, “Kurum calisanlarinin bagliliklarini kazanmak igin giiven
ortami yaratma yolunu segme” ifadesi olmustur. Bu ifade kadinlarda 4.50 ortalama
degere sahip iken erkeklerde bu deger 4.38 olarak gorulmektedir. ifadenin temsil ettigi
ikna etme liderlik davrarmisi agcisindan kadin ve erkek akademisyenler genel olarak
yuksek ortalamalara sahiptir ve aralarinda belirgin bir fark yoktur. Bu agidan, kurum
calisanlarinin bapliliklarim kazanmak igin giiven ortami yaratma yolunu segme ve
amaglara baglilik yaratmak icin amaca yonelik ikna etme yolunu se¢me agisindan kadin
ve erkek akademisyenler arasinda belirgin bir fark gortlmemektedir. Kadin ve erkek
akademisyenlerin ortalama olarak en dustk degerlendirdikleri ifadeler incelendiginde,
‘Kurumsal kararlarin ve uygulamalarin mevcut durumu korumaya yonelik olmasr’
ifadesi (Kadin akademisyenler icin 2,80; Erkek akademisyenler icin 2,66 degerlidir) en
disUk degerlenen ifade olmustur.

viii. T-testi ile incelenen cinsiyet faktorinun liderlik davranslar: Gzerindeki
etkisi analizi sonucunda cinsiyetler arasinda duygu kontrolt (T=2.27, p=0.02), yetki
kulamla(T=2.02, p=0.04), basat olma (T=2.02, p=0.04) davranslar1 Uzerinde anlamli
diizeyde farkliliklar bulunmustur. Farklilik yaratan tarafin erkek akademisyenler oldugu
saptanmustir.

ix. Liderlik davranig1 boyutlarina iliskin ifadelere faktor analizi uygulanmis 11
faktor elde edilmis, ancak anlamli bir faktor yapisi gozlenmemistir. Bu nedenle disik
korelasyon katsayisina sahip olan maddeler analizden cikartilmis tekrarlanan analiz
sonucunda 7 faktor elde edilmistir. Elde edilen faktor yikleriyle analizin
derinlestirilmesini saglamak igin regresyon analizi uygulanmis. Regresyon analizi igin
bir model gelistirilmistir. Gelistirilen modelde sonuca ulasma faktorl ile bagimsiz
degiskenler (cinsiyet, yas, is deneyimi, calisilan Universite, calisilan fakllte, idari gbrev,
statti) iliskisinin regresyon analizinde R? degeri 0.207 olarak bulunmustur. R? degeri goz
oninde bulunduruldugunda akademisyenlerin mesleki yasamlarindaki sonuca ulasma
davranmisimt bagimsiz degiskenlerimizin etkiledigini sdylemek mumkindir. Beta
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degerine baktigimizda en gok katkiy1 yas degiskeninin yaptigi gozlemlenmektedir.
Bagimsiz degiskenler Riskten kagima ve amaglari Onemseme davranislarim da
etkilemektedir fakat Riski dnleme, kurumsal iliskiler, 6ngori yaratma ve ekip ¢calismasi
davranislarim bagimsiz degiskenler agiklamakta yetersiz kalmaktadr.

Son olarak akademisyenlerin mesleki yasamlarindaki liderlik becerilerine iliskin
veriler analiz edilmistir. Bu analizin sonuclari su sekilde zetlenehbilir.

i. Liderlik becerileri analizinin guvenirligi Cronbach Alfa degeri ile yapilmstir.
Bunun sonucunda guvenirlik 0.75 (N=154) olarak bulunmustur. Guvenirlik normal
diizeydedir (0.71 ile 0.80 arasi).

ii. Liderlik becerilerine iliskin ortalama degerler incelendiginde kadin ve erkek
akademisyenlerin liderlik becerilerine yonelik yanitlarinda anlamli  bir  fark
gbzlenmemistir.

iii. Liderlik becerilerine ait kadin ve erkek akademisyenlerin cevap
ortalamalarina bakildiginda ‘Farkli gecmisleri, kultUrleri, inan¢ sistemleri ve yasam
stilleri olan insanlarla ¢alisabilme bakimindan’ ifadesi kadin akademisyenler tarafindan
daha yuksek deger alirken diger ifadeler erkek akademisyenler tarafindan daha yiksek
deger almustir.

iv. Liderlik becerilerine iliskin yapilan faktor analizinde 3 faktor yiki
bulunmustur. Analizin derinlestirilmesini saglamak icin elde edilen faktor yukleriyle
bagimsiz degiskenler (cinsiyet, yas, is deneyimi, calisilan Universite, calisilan fakdlte,
idari gOrev satll) iliskisinin regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analizi igin
gelistirilen modelde insani beceriler ile bagimsiz degiskenler iliskisinin R? degeri 0.302
olarak bulunmustur. Is becerileri ile bagimsiz degiskenler iliskisinde ise R? degeri 0.194
bulunmustur. Kurumsal bakis becerisi ile bagimsiz degiskenler arasindaki iliskide R?
degeri 0.170 olarak bulunmustur. R® degerleri gdz oniinde bulundurulduguna
akademisyenlerin insani becerilerini, is becerilerini ve kurumsal bakis becerilerini
cinsiyet, yas, is deneyimi, calistiklar Universite, calistiklar: fakilte, idari gorevleri ve
statlleri etkilemektedir.

Genel bir degerlendirme yapildiginda; akademisyenlerin cogu, kadin ve erkek
akademisyenler arasinda liderlik becerileri agisindan fark gdrmemektedir. Kadin ve
erkek akademisyenlerin liderlik becerileri arasinda fark bulan akademisyenlere gore
“Strategjik yonelime sahip olma, kendi hedefleri ve kurum hedefleri arasindaki baglantiy:
gorebilme ve problemleri dnceden tahmin edebilme bakimindan” erkek akademisyenler
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daha Gstiin “Ilgi gosterme, sezebilme, yardimsever olma ve digerlerinin duygularim
incitememe bakimindan” kadin yoni daha sttin degerlendirilmistir.

Akademisyenlerin  bu degerlendirmelerinden yola c¢ikarak su Onerilerde
bulunmak mimkindir. Akademisyenlerin aralarindaki bu farkliligr birbirlerinin Gstin
Ozelliklerinden yaralanarak, birbirlerine damsarak asmalari gerekmektedir. Erkek
akademisyenler gerektigi durumlarda kadin akademisyenlerin Gstin oldugu liderlik
becerileri konusunda kadin akademisyenlerden bilgi amali kendilerini gelistirmeli,
kadin akademisyenler de erkek akademisyenlerden bilgi alip kendilerini
gelistirmelilerdir. Erkek ve kadin akademisyenler birbiriyle catisma halinde olmak
yerine bir bitlin olarak hareket etmeli zayif yonlerini karsi cinsin Gstin yonlerine
cevirebilmek icin caba sarf etmelidir. Boylelikle gelecegin liderleri olabilecek
Ogrencilerine daha iyi bir liderlik profili gizebileceklerdir.
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EK: Kadin ve Erkek Akademisyenlerin Liderlik Davramslari Anket Formu

Bu anketle elde edilen veriler, C.U Sosyal Bilimler Enstitiisii Felsefe Grubu Egitimi Ana
Bilim Dali’nda yuksek lisans tezinin hazirlanmasinda kullanilacak olup baska bir amag
gudilmemektedir. Tezin saglikli ve bilimsel niteliginin yiksek olmast igin objektif
vereceginiz yanitlar énemlidir. Yardimlarinizdan dolay: simdiden tesekkir ederim.

Yaprak Gonca AGIL

C.U Sosyal Bilimler Enstitiisii Felsefe Grubu Egitimi Ana Bilim Dalr;

Y iiksek Lisans Ogrencisi

Stattiniiz:
1() Aras. Gor. 2 () Ogr. Gorv./Okutman 3 () Yard. Dog 4 () Dog. Dr. 5() Prof. Dr.

Calistigimiz kurumvbirim/fakdlte:...............

Eger varsaidari goreviniz:..............ccoveevee

1. Herhangi bir sivil toplum kurulusuna tye misiniz?
1()Evet 2 () Hayir
2. Herhangi bir sivil toplum kurulusunun faaliyetlerine ne siklikta katilirsiniz? (Birden fazla
sivil toplum kurulusuna Uye iseniz en gok katildigimiz kurulusu dikkate alinmz. )
1 () Hichir zaman 2 () Nadiren 3()Bazen 4()Sksk 5()Herzaman
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2. Asagidaki durumlara ne siklikta katiliyorsunuz?(Size uygun gelen kisma carpr (X) isareti

koyunuz.)
W EREE
. A . _‘S’" 8 kS Hlx| ®
Sivil Hayata Iliskin Liderlik Davranslar: I % z m| AT
— N| N ™ <t Lo

Zaman

1. Aile iginde karar alirken esimin ve cocuklarimin kararlarim dikkat

alirim.

2. Aileigerisinde gocuklarin hata yaparak 6grenmelerine firsat tanmrim.

3.Aile icerisinde cocuklarlailgili bir karar airken onlarin bakis agistyla
bakmaya calisirim.

4. Cocuklar birbirleriyle tartisirsa olaydaki somut duruma bakarak karar

veririm.

5. Cocuklar arasindarekabet ortami yaratmaya calisirim.

6. Kendimle ilgili bir konuda karar airken arkadaslarimin fikirlerine

onem veririm.

7. Yeni bir ortama girdigimde hemen uyum saglayabilirim.

8. Canayakin ve arkadas canlisi biriyim.

9. Herhangi bir tartisma ortaminda konuyla ilgili herkesin goruslerini

dinlemeye dzen gosteririm.

10. Kendi hayatimda karar vermem gereken dnemli bir konu varsa fazla

temkinli davranirim.

11. Risk almay1 seven bir kisilige sahibim.

12. Cok yakin arkadaslarim disinda insanlarla aramda bir mesafe vardir.

13. Etrafimdaki insanlari herhangi bir konuda ikna etme yetenegine
sahibim.

14. Cevremde ilgi odag1 olmaktan hoglamrim.
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3. Buglne kadar sahip oldugunuz is yasammmzdaki tecribderinizi dustinirseniz, erkek ve kadin
yoneticilerinizi asagidaki yoneticilik uygulamalari agisindan karsilastirirsamz - aralarindaki
farkliliklar: nasil degerlendirirsiniz. (Size uygun gelen kisma carpr (x) isareti koyunuz).

Medeki yasama iliskin
Liderlik uygulamalari bakimindan

kadin ve erkek yoneticiler arasinda;

1. Kadin yonu

daha tstindur

2.Fark yoktur

3.Erkek yoni daha

ustindur

1. Para kazanma i¢gudisiine sahip olma, is firsatlarim degerlendirebilme ve is

iliskilerinde kurnaz olma bakimindan.

2. Hizl1 veisabetli karar verme bakimindan

3. Stratgjik yonelime sahip olma, kendi hedefleri ve kurum hedefleri arasindaki
baglantiyr gorebilme ve problemleri 6nceden tahmin edebilme bakimindan.

4. Hizh bir sekilde dgrenebilme, kavramlar: iyi kullanabilme, konunun can aici

noktasint hizl: bir sekilde gorebilme, soruna dogru egilebilme bakimindan.

5. Kurum ici dinamikleri iyi anlayabilme ve ¢ok sayida is iliskisine sahip olma
bakimindan.

6. Farkli gegcmisleri, kiltUrleri, inan¢ sstemleri ve yasam illeri olan insanlarla
¢alisabilme bakimindan.

7. Hata yapilmasina izin verme, bireysel gelismeyi harekete gegirebilme ve
olumlu bicimde guduleyerek yetki devretme bakinundan.

8. llgi gosterme, sezebilme, yardimsever olma ve digerlerinin duygularim

incitmekten kaginma bakimindan.

9. Medektaglar1 ve astlari arasinda giivenilen, sayilan biri olma ve sozlerini

yerine getirme bakimindan.

10. Astlarim uygun bicimde savunma, astlarimn goruslerini yonetime sunma ve

rastgel e kararlara kars1 astlarim koruma bakimindan.

11. Etkili bicimde sorumluluk verme, yiksek standartlar olusturma ve

digerlerinin ¢abalarim etkili bigimde yonlendirebilme bakimindan.

12. Takim oyuncusu gibi davranmaya gonilli olma, digerlerinin gabalarin

tamamlayici olabilme bakimindan.

13. Gegimli, arkadasca, guler yiizlt olabilme bakimindan.

14. Digerlerini kendi tarafina kazanma, ikna edici ve ilham verici olma
Bakimindan.

15. Cabuk anlama, iletisimi 6nemseme, digerlerinin goruslerini anlamaya agik

olma bakimindan.

16. Su anda bulunulan durumun ilerisine gecebilme ve kurum icin en temel

kaynaklardan biri olma potansyelini gésterebilme bakimindan.

17. Lider ve yonetici olarak performansinin gend diizeyi bakimindan.
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4. Asagida yoneticilik tarzzm belirleyen ¢esitli uygulamalarla ilgili ifadeler yer

almaktadir. Kendi uygulamalarinizin bu ifadelere ne dl¢lide uydugunu anket Gzerinde

uygun sikka carpi (X) isreti koyarak belirtiniz.

Mesleki Yasama iliskin Liderlik Davramslar

Hic

Katilmiyorum

2. Katilmiyorum

3. Kararsizzim

4. Katiliyorum

Tamamen

katiliyorum

1. Kurumsal karar ve uygulamalarimda en az risk alacak sekilde hareket ederim.

2. Kurumsd karar ve uygulamalarim mevcut durumu korumaya yoneliktir.

3. Mevcut Sorunlarin ¢éziminii gegcmis uygulamalarda ararim.

4. Hizla degisen kosullara rahat uyum saglarim.

5. Kurumsdl kararlarim ve uygulamalarimda yeni ve denenmemis yaklasimlar: tercih ederim.

6. Kurum calisanlarimin hata yaparak dgrenmelerine mimkin olduguncaizin veririm.

7. Alanimda uzmanligr korumak icin bilgi seviyemi siirekli gelistirmeye caligirim.

8. Kurumsd vizyona yonelik kararlarimda bagimsiz olmaya 6nem veririm.

9. Kurumsd karar ve uygulamalarimin uzun dénemli sonuglarin dikkate alirim.

10. Olaylara uzun dénem planlamaya dayal1 analiz yoluyla yaklasirim.

11. Kurum calisanlarimn baglhliklarim kazanmak icin gliven ortami yaratma yolunu segerim.

12. Kurumun amaglarina baglilik yaratmak igin ¢aligsanlar amaglara yonelik ikna etme yolunu

segerim.

13. Kurum caliganlar1 ile belli bir mesafeyi korumaya 6zen gosteririm.

14. Kurum calisanlart ileiliskilerimde canayakin ve arkadasca davranmrim.

15. Kurum icinde kisa sirede yakin ve rahat iliskiler kurmakta sikinti gekmem.

16. Kurum caisanlarinin islerine istekle baglanmaarim saglamak icin 6zel bir gayret

gosteririm.

17. Dinamik ve coskulu bir tarza sahibim.

18. Kurumsd ilisgkilerimde duygularimi kontrol eder ve sakin bir tarz benimserim.

19. Kurumsa calismalar1 kolaylastirici ilke ve prosedirler gelistiririm.

20. Hemen sonug alinmasint saglamak icin kolay uygulanabilir stretejilere odaklanarak ¢ozum

Uretirim.

21. Kurum calisanlarina sadece bilmeleri gerekli buldugum bilgileri aktaririm.

22. Kurum galisanlarindan ne bekledigimi agikga belirtirim.

23. Catisma durumlarinda Kisilikler yerine somut durumlar Gizerinde yogunlasarak sonuca

ulagirim.

24. Kurum calisanlarimn gabalarint yonlendirirken kurumun amag ve degerlerini 1srarh

bigimde vurgularim.

25. Astlarimin yetenekl erini gliclendirecek ortamlar hazirlarim.

26. Kurum calisanlarina yeteneklerini ortaya koymalarina imkén verecek dnemli gorevier

veririm.
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27. Islerin zamaminda bitmesini garantiye almak (izere bitis tarihleri belirleyip faaliyetleri
surekli kontrol atinda tutarim.

28. Astlarima performanslar: hakkinda stirekli ve agik geri bildirim saglarim.

29. Kurum calisanlart ileilgili distincelerimi dolambagsiz bir tarzda kendil erine ifade ederim.

30. Kurum calisanlarimn gabalarint yonlendirmek igin yetki ve sorumluluklarimi sonuna

kadar kullanrim.

31. Kurumsa hedeflere ulasmak icin caisanlar: iddiali ve rekabetci bir tarzda micadeleye

zorlarim.

32. Basariya odaklamimasint saglamak icin yiuksek diizeyde performans hedefleri koyarim.

33. Kurum g¢alisanlarinin ihtiyag ve beklentilerine aktif ilgi gosteririm.

34. Karar dma sireglerimde kurum ¢alisanlarimn gorislerini dikkate alirm.

35. Kurum ¢alisanlarimin 6zel sorunlarina duyarlilik gosteririm.

36. Olaylara kurum calisanlarinin cephesinden bakma aliskanligina sahibim.
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