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OZET

ORGUTLERDE CIiNSIiYET BAGLAMINDA OTANTIK LiDER
KARSILASTIRILMASI VE CALISANLARIN CINSIYETE YONELIK
OTANTIK LIDER DAVRANISLARI ALGILAMALARINA DAIR BiR

UYGULAMA CALISMASI

Miige UNAL
isletme Anabilim Dal/Y6netim ve Organizasyon Bilim Dali
Anadolu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Mayis, 2017
Danmisman: Prof. Dr. Ayse Cigdem KIREL

Bu c¢alismanin amaci, Orgiitlerdeki otantik lider davranmislarini cinsiyet
baglaminda farkliliklarimi arastirmak ve calisanlarin kadin ve erkek liderleri otantik

davranis agisindan algilama farkliliklarini ortaya koymaktir.

Bu amagla birinci boliimde liderlik kavrami ve tanimlamalari, yeni liderlik

yaklasimlari, ve son olarak da otantik liderlik ele alinmustir.

Calismanin ikinci boliimiinde kadin ve erkek liderlerin davramis farkliliklar:
baslig1 altinda kadinin ¢alisma yasamina girisi, toplumdaki ve ¢alisma hayatindaki yeri,
calisma hayatinda karsilastigi engeller, kadin meslekleri, kadin ve erkegin biyolojik ve
eril disil acgisindan ve liderlik davranis1 agisindan farkliliklari, kadin ve egitim ve son
olarak da Tiirkiye’de Diinya’da kadin liderlerin durumu ve istatistiksel bir ¢alismaya yer

verilmistir.

Calismanin son boliimiinde liderlik tiplerinden olan otantik liderlik davranislari
cinsiyet baglaminda karsilastirmasin1 yapmak iizere Kiitahya’da bir firmaya bagh 4
orgiit tizerindeki 3 kadmn ve 3 erkek lider ve onlara bagli ¢alisanlar baz alinmis, onlarla
derinlemesine goriisme yapilarak yapilandirilmis sorular sorulmus, ve alinan cevaplar
desifre edilmis, nitel calisma yontemlerinden betimsel analiz kullanilarak bu elde edilen

veriler karsilagtirmali olarak degerlendirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Otantik Liderlik, Kadin ve Erkek Lider, Kadin

Erkek Otantik Davranig ve algilamalar



ABSTRACT

AN IMPLEMENTATION STUDY OF

COMPARISON OF AUTHENTIC LEADERS IN ORGANISATIONS IN THE
CONTEXT OF GENDER AND PERCEPTIONS OF EMPLOYEES TOWARDS
BEHAVIORS OF AUTHENTIC LEADERS TOWARDS GENDER

Miige UNAL
Department of Business/Department of Management and Organisation

Anadolu University, Social Sciences Institute, May, 2017 Supervisor: Prof. Dr.
Ayse Cigdem KIREL
The purpose of this study is to investigate the differences among behaviors of
authentic leaders in the context of gender and to reveal the differences among the
attitutes of the employees towards male and female leaders’ behaviors in terms of

authenticity.

For this reason, in the first chapter, the definition and the concept of leadership,

new approaches to leadership and finally authentic leadership are discussed.

In the second chapter of the study, under the title of the differences of female
and male leader behaviors, the start of work life for women, their place in work life and
the obstacles they come across, women professions, the differences between men and
women in terms of their biology and being masculine and feminine and their behavior
of leadership, women and education and finally the position of female leaders in Turkey

and in the World and a statistical study are discussed.

In the last part of the study, in order to make a comparison of a type of
leadership, authentic leadership behaviors, in terms of gender, a study based on 3 male
and 3 female leaders from 4 organisations of a firm and their employees is conducted,
interviews with structured questions are administered and the answers are deciphered

and the results are compared by descriptive analysis, one of qualitative data analysis.

Key Words: Leadership, Authentic Leadership, Female and Male Authentic

Behavior
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Bu ¢alisma orgiitlerde cinsiyet baglaminda otantik lider davranis farkliliklarinin
ve algilamalariin ortaya ¢ikarmay1 hedeflemektedir. Bu ¢alismanin ortaya ¢ikmasinda
bana emek veren herkesi burada yiirekten anmak ve tesekkiir etmek istiyorum.
Oncelikle ¢alismamim her asamasinda yanimda olan ve bana dualariyla her zaman
manevi destek ve gii¢ veren ¢ok sevdigim teyzem Kiymet AYAYDIN’a, ¢ok sevdigim
kuzenim Gamze AYAYDIN’a, igtenlikle tesekkiir ederek sevgilerimi sunuyorum. Bu
calisma esnasinda derin bilgisiyle beni yonlendiren ve galismaya biiylik katkisi olan
sevgili danismanim Prof. Dr. Ayse Cigdem KIREL’e, ve kadim dostum Yard. Dog. Dr.
Giizin KIYIK KICIR’a, bana her zaman destek veren saym amirim Mehmet GUL’e,
ayrica ¢alismamin son asamasi olan firmalardaki uygulama kismini gergeklestirmemde
biiyiik emegi gecen sevgili abim Omer KINACIOGLU’na, firma yoéneticilerine ve
calisanlarina ve diger emegi gecen tiim hocalarima ve arkadaslarima ¢ok tesekkiirlerimi

ve sevgilerimi sunuyorum.



29 052013
ETIK iLKE VE KURALLARA UYGUNLUK BEYANNAMESi

Bu tezin bana ait, 6zgiin bir ¢aliyma oldugunu; ¢alismamin hazirhk, veri
toplama, analiz ve bilgilerin sunumu olmak {izere tiim asamalardan bilimsel etik ilke ve
kurallara uygun davrandigimi; bu ¢aligma kapsaminda elde edilemeyen tiim veri ve
bilgiler i¢in kaynak gosterdigimi ve bu kaynaklara kaynak¢ada yer verdigimi; bu
¢aligmanin  Anadolu Universitesi tarafindan kullamlan “bilimsel intihal tespit
programi”yla tarandigimi ve higbir gekilde “intihal igermedigini” beyan ederim.
Herhangi bir zamanda, ¢aligmamla ilgili yaptigim bu beyana aykiri bir durumun
saptanmas1 durumunda, ortaya ¢ikacak tiim ahlaki ve hukuki sonuglara raz1 oldugumu

bildiririm.
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GIRIS
1.1.Sorun
Diinya siirekli olarak degisim ve doniisiim i¢indedir. Bu degisim doniigiim iginde

hizla degerini kaybeden geleneksel bilgiler yerini siirekli olarak yeni bilgilere birakiyor.
Bu cok giiclii degisim ve doniisiim dalgalar1 bizden degisim riizgarlarinin estigi yone
yelken agmamizi beklerken, bizim degisim dalgalarinin {izerinde kalmay1 basarmamiz,
hatta onlara yon vermemiz her giin daha da zorlasiyor. Yarin bugiinden daha da basarili
olunmasi i¢in yeni bilgiler gerekiyor. Dolayisiyla, orgiitlerdeki organizasyonel degisim
de yeni yOnetim anlayigint ve yeni yonetim tekniklerini gerekli kiliyor. Tarihi siirece
baktigimizda her donem durum, zamana ve kosullara gore, kiiltiirel farkliliklara gore
sekillenen yeni tip liderlerin ortaya ¢iktigi, ancak degisenin sadece liderlik kavraminin
kapsami1 ve algilanma bi¢imi oldugu goriilmiistiir. Ciinkii toplumlar siirekli bir degisim
ve donilisim i¢inde oldugundan insanlarla birlikte ¢evre kosullart da degisiyor. Bu da
daha sonra gegerli olan liderlik tarzi ve davraniglart gegerliligini kaybederek yeni lider
tiplerini ortaya ¢ikmasina neden oluyor Bu giin i¢inde bulundugumuz yeni Diinya
diizeni, aradig1 yeni yonetim anlayislarin1 ve farkli uygulamalari gerektirir. Bu yilizden
organizasyonlarin degisim dalgalarina yon vererek ayakta kalabilmeleri ve basarili
olabilmeleri agisindan orgiitteki liderlerin sahip olmasi gereken o6zellikler ve
yaklagimlar kagmilmazdir. Bunun sonucunda her gegen giin yeni liderlik tipleri ve
yaklasimlar ortaya ¢ikar. Bu degisim doniisiim dalgalar1 i¢inde en son ortaya ¢ikan ve

popiiler olan liderlik tiplerinden birisi de ‘Otantik Liderlik’ dir.

Bu calismada liderlik kavrami ve liderlik tipleri incelenecektir. Ozellikle en
giincel ve popiiler olan liderlik tiplerinden olan otantik liderlik detayli bir sekilde
incelenecek, cinsiyet acisindan liderlik davranislar1 ele alinarak, otantik lider
davraniglar1 agisindan farkliliklar irdelenecek, ayrica orgiitteki ¢alisanlarin kadin ve
erkek liderleri otantik davranis agisindan nasil algiladiklar1 karsilastirmali olarak

degerlendirilecektir.
1.2. Amacg

Yeni liderlik modellerinden popiiler olan “Otantik Liderligin” cinsiyet baglaminda
otantik lider davraniglarinin karsilastirmasi, ayrica ¢alisanlar agisindan kadin erkek lider
davraniglarinin algilanmasini ortaya koymaktir. Bu amagla liderlik {izerine literatiir

taramasi yapilmis ve bir firmada calisan kadin erkek yoneticilerin lider davraniglar



otantik davranis acisindan karsilastirmali olarak incelenmis ve onlara bagli calisanlarla

birlikte onlarin otantik davranis algilamalari ile karsilagtirilmasi yapilmistir.
1.3. Onem

Giliniimiiz liderlik anlayisi, artan rekabet ve teknolojik gelismeler nedeniyle her
gecen giin degismekte ve siirekli kendini yenilemektedir. Bu degisimler orgiitlerin
birbiriyle rekabet edebilmesi ve ayakta kalabilmesi acisindan teknolojik gelisme ve
sermaye gibi isletmenin can damari sayilabilecek unsurlarin yaninda, orgiitleri daima
ileri gotiirebilecek ve degisimlerin gerektirecegi arayislara her zaman cevap verebilecek
yeni liderlik anlayisi ihtiyacini dogurmustur. Bu ihtiyaci karsilamak igin orgiitlerin eski
yonetim anlayislarini terk ederek yerine yeni bakis acilari kazanmalar gittikge 6nemli
hale gelmektedir. Iste bu noktada erkek egemen bakis acisinin hakim oldugu ydnetim
anlayis1 kendini daha esnek ve daha farkli bakis acisina sahip kadin liderlerin de
hakimiyetinin arttigt bir diinyaya biraktigi goézlenmistir. Bu arastirmanin Onemi
Tiirkiye’deki orgiitlerde yer alan kadin erkek lider profilleri arasindaki otantik unsurlar
acisindan liderlik davranis ve algilama farkliliklarin1 ortaya koymaya calismasi

agisindan 6nemli olmaktadir.
1.4.Varsayimlar

Bu calismada hipotezler olusturulurken otantik liderlik unsurlarindan 6z
farkindalik, bilgiyi tarafsiz ve dengeli degerlendirme, icsellestirilmis ahlak anlayisi, ve
seffaflik baz alinarak kadin erkek liderler arasinda pozitif bir iliski ve calisanlarin
liderleri algilamalar1 arasindaki pozitif bir ilisgkinin olup olmadig1 tespit edilerek

karsilastirilmasi yapilmistir.

Hipotez 1: Oz farkindalik ile kadin lider davranislar1 arasinda iliski vardir.

Hipotez 2: Bilginin dengeli ve tarafsiz degerlendirilmesi ile kadin lider davranislari
arasinda iliski vardir.

Hipotez 3: Igsellestirilmis ahlak anlayis1 ile kadin lider davranislari arasinda iliski
vardir.

Hipotez 4: Seffaflik ile kadin lider davranislar1 arasinda iliski vardir.
Hipotez 5: Oz farkindalik ile erkek lider davranislari arasinda iliski vardir.

Hipotez 6: Bilginin dengeli ve tarafsiz degerlendirilmesi ile erkek lider davranislari
arasinda iliski vardir.



Hipotez 7: Igsellestirilmis ahlak anlayisi1 ile erkek lider davramislari arasinda iliski
vardir.

Hipotez 8: Seffaflik ile erkek lider davranislari arasinda iliski vardir.

Hipotez 9: Oz farkindalik ile erkek lider davranislarina yonelik calisanlarm nasil
algiladiklar1 arasinda iligki vardir.

Hipotez 10: Bilginin dengeli ve tarafsiz degerlendirilmesi ile erkek lider davranislarina
yonelik calisanlarin nasil algiladiklari arasinda iliski vardir.

Hipotez 11: Icsellestirilmis ahlak anlayisi ile erkek lider davranislarina yonelik
calisanlarin nasil algiladiklar1 arasinda iliski vardir.

Hipotez 12: Seffaflik ile erkek lider davranislarina yonelik ¢alisanlarin nasil
algiladiklar1 arasinda iligki vardir.

Hipotez 13: Oz farkindalik ile kadin lider davramlarina yénelik calisanlarin nasil
algiladiklar1 arasinda iligki vardir.

Hipotez 14: Bilginin dengeli ve tarafsiz degerlendirilmesi ile kadin lider davraniglarina
yonelik caliganlarin nasil algiladiklar1 arasinda iliski vardir.

Hipotez 15: Igsellestirilmis ahlak ile kadm lider davramslarma yénelik calisanlarin
nasil algiladiklar1 arasinda iliski vardir.
Hipotez 16: Seffaflik ile kadin lider davranislarina yonelik ¢alisanlarin nasil

algiladiklar1 arasinda iliski vardir.

1.5. Simirhliklar

Genelleme konusunda arastirmanin sinirliligt s6z konusudur. Arastirma
baslangicta Kog, Sabanci gibi holdinglerde gergeklestirilmesi planlandi. Bunun igin
goriismeler yapildi, ancak bu sirketlere ulagilamamasi nedeniyle tek bir orgiite bagh 4
isyerindeki kadin erkek liderler ve calisanlarla yapilmistir. Bu, c¢alismayi

sinirlandirmaktadir.



2.LIDERLIK KAVRAMINA GENEL BAKIS

2.1.Liderlik Kavram ve Onemi

Tarihsel gelisim siireci incelendiginde hemen her ¢agda toplumlar liderlere ihtiyag
duymuslardir. Bu liderler tarihin doniim noktalarini olusturacak kararlar alarak
toplumlarmni etkiledikleri bilinir. Clinkii insan birikimlerini toplum yapan ve bunu
topluma yayan liderlerdir. Liderlik her donem farkli 6zelliklerle kendini gostermistir.
Bu nedenle lider ve liderlik kavramlarinda farkli tanimlamalar yapilmistir. Liderler
toplumun genelinden farkli 6zellikleri ile 6ne ¢ikarlar ve toplumda bazen en giigli,
bazen en akilli, bazen en bilgili, bazen de en karizmatik kisiler olarak tanimlanirlar. Her
ne kadar tanimlamalar farklilik gosterse de, sonugta liderler diger kisilerden farkli olan
zekalar1 sayesinde takip edilir ve toplumun ortak gereksinmelerini karsilamaya
calisirlar. Bu noktada liderler ve liderlik kavrami arastirilmasi gereken bir unsur olarak
karsimiza ¢ikar. Calismanin bu boliimiinde ilk olarak liderlik kavrami, tanimi ve
ozellikleri hakkinda bilgiler arastirilarak, yazar ve arastirmacilarin liderlik tanimlarina
yer verilecektir. Bunun yaninda, yeni liderlik tiplerinden olan etkilesimci, doniistiiriicii,

karizmatik, etik, otantik liderlik tipleri irdelenecektir.

Liderlik kavrami, orgiitsel degisimin kacinilmaz sonucu olarak ortaya c¢ikmistir
(Daft, 2008, s.382). Teknoloji, ekonomik sartlar, sosyal ve kiiltiirel faktorler de bunun
icinde yer almistir (Daft, 2011, s.436). Insan, sosyal bir varlik olarak, Kkisisel
ithtiyaclarimi  gidermek i¢in grup igerisinde yer almak durumundadir. Grup
olusturmadan, insanlarin birey olarak tek basina yasayip, biitlin istek ve ihtiyaglarini
karsilamas1 miimkiin degildir. Insanlar grup olarak yasadiklarinda, bunun dogal bir
sonucu olarak grubu yonetecek, ortak hedefe gotiirecek kisiye yani lider ve yoneticiye
ihtiyag duyarlar (Eren, 2001,5.342). Liderden yoksun bir orgiit, insan ve makine
toplulugundan baska bir anlam ifade etmez. Bu yiizden tarih 6ncesi donemden iginde
bulundugumuz modern déneme kadar her zaman ve her yerde liderlik var olmus ve

olacaktir.

Liderlik ingilizce bir kelime (leadership), olup, kelimenin ash ‘lead’ seklindedir.
Kelimenin anlam1 ise yon gotiirmek, yol gdstermek, kilavuzluk etmek, dnciiliik etmek,
rehberlik yapmaktir. Lider (leader) kelimesi; rehber, kilavuz, onder bas, lider, reis
anlamlarma gelmektedir (Eraslan, 2004, s.162). Liderlik ise bir liderin gorevini, lider

olma durumunu ifade etmektedir (Giil ve Aykanat, 2012, s.18).



Literatiirde liderlik kavramu ile ilgili ¢ok fazla arastirma ve tanimlama mevcuttur.
Liderlik kavramu ile ilgili, herkes tarafindan kabul gormiis, bir tanima rastlamak pek
miimkiin degildir ve kesin bir tanimlamaya ulasilamamais, arastirmacilar liderligi farkli
acilardan ele alarak degisik boyut ve yonlerini ifade etmeye ve farkli yonlerine 1s1k

tutmaya ¢alismislardir (Sahin ve Giil, 2011, s.239).

Liderlik tanimlarin1 yapan arastirmacilara bakildiginda 6n plana ¢ikanlardan biri
olan Acar liderligi su ifadelerle tanimlar;

Liderlik etkileme siireci demektir. Liderligin 6teden beri sosyal ve toplumsal oldugu bilinir ve eger
birden fazla kisi varsa liderlik yapan ve isteyen diye iki rol farklilagmasini ifade eder. Bu acidan bakildig1
zaman sosyal agidan herkes birbirini etkiler. Biz buna etkilesim diyoruz. Ama lider dedigimiz etkilenme

derecesine kiyasla diger insanlari etkileme derecesi yiiksek olandir (Acar, 2013, s. 66).

On plana ¢ikan bir baska arastirmaci Eren “Liderlik kavramini, belirli hedef ve
amaglara yonelmis insan gruplarinin olusturulmasi ve harekete gecirilmesi, her insanda
kolay kolay bulunmayan beceri ve ikna etme yetencklerinin toplami olarak
tanimlamistir (Eren, 2001, s.342)”. Bir diger arastirmaci Kogel’ e gore liderlik, “belirli
kosullar altinda, belirli kisisel veya grup amacglarin1 gerceklestirmek iizere, bir kimsenin
baskalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve yoOnlendirmesi siireci olarak tanimlanabilir
(Kogel, 2010, s.569)”. Goriildiigii tizere liderlik konusunda literatiirde bir fikir birligi
vardir farkli tanimlardan c¢ikarilan sonug¢ biitlin hepsinde aynidir. Bununla birlikte
liderlerin kisilik Ozellikleri ¢ogu arastirmacinin ilgisini ¢eken bir kavram olmustur.
Bunun nedeni liderler ve liderlik uygulamalarinda kisilik 6zelliklerinin belirleyici bir
unsur olmasidir. Liderlik kisiliginin kesfine odaklanan arastirmacilar, kisiyi lider yapan
temel davranis stillerini ve giidiileri baz alarak liderligi tanimlamislardir. Bu dogrultuda,
belli liderlerin kisisel 6zelliklerini inceleyerek ve hepsinde ortak olan 6zellikleri ortaya
koyarak liderlik tanimlari yapmislardir (Olson ve Bolton, 2002°den aktaran, Uzun,
2005, s.5).

Bagka bir arastirmaya gore liderlik, belirli kosullar altinda orgiitsel hedefleri
gerceklestirmek iizere bir kisinin digerlerinin faaliyetlerini zorlayici gii¢c kullanmadan

etkileme ve yonlendirme siirecidir
Carli ve Eagly (2007, s.136), liderligin gelecege odakli olmasi gerektigini ve bu
ileriye  doniik  liderligin,  organizasyonun gelecege  yonelik  ihtiyaclarini

kolaylagtiracagini belirterek liderligi yeni bir bakis agistyla tanimlamaya ¢alismistir.



Sonug olarak; Liderlik i¢in ortaya atilan tanimlar1 inceledigimizde, liderligi belirli
bir grup insan1 orgiitsel hedefleri gergeklestirmek {izere bir amag etrafinda toplayabilme
ve harekete gecirebilme, zorlayict bir gii¢ kullanmadan kitleleri pesinden

stiriikleyebilme olarak tanimlayabiliriz.

Bu tanimlardan yola ¢ikarsak liderligin bazi ortak noktalarinin var oldugunu tespit

edebiliriz. Bunlar s6yle siralanabilir;
Orgiitsel hedefleri gergeklestirmeye yonelik olmasi,
Gortsleri, faaliyetleri, davranis ve egilimleri etkileme yonlendirme ve yonetme,
Lider ile izleyen arasinda karsilikli olusan ¢ift giiglii etkilesim.

Kisaca oOzetlersek liderlik ile ilgili pek ¢ok tanim yapilmistir ve liderlik
tanimlarindan yola ¢ikarak liderin sahip olmasi gereken 6zellikler belirlenmistir. Liderin

sahip olmasi gereken 6zellikler detayl: bir sekilde incelenecektir.
2.2. Liderlik Ozellikleri

Lider kelimesi deyince aklimiza biiyiikk ordulara hiikmeden, uluslari kurtaran
giiclii, zeki, tutkulu insanlar geliyor. Bu insanlar nasil oldugunu bugiin kolaylikla
anlayamadigimiz pek c¢ok hikayeye, efsaneye konu olmus miithis bir sekilde etrafina
biiyiikk kalabaliklar1 toplayarak; bir vizyon, bir ama¢ ugruna onlar1 pesinden
siiriikleyerek, gizemli adeta bilyiilii bir takim basarilara imza atmuslardir. Iste bu
diisiinceden yola ¢ikan teorisyenler Biiyiikk Adam Teorisini olusturmuslar. Bu kisilerin
birer lider olarak dogduklarina, sartlar gerektirdiginde ihtiya¢ oldugunda tipki bir sihir
gibi liderlerin ortaya ¢iktigini varsaymislar. Liderlik konusunu ilk aragtirmaya baglayan
sosyal bilimciler, savaglar1 kazanmig, fikirleri ve inanglart yaymis, insanlari
heyecanlandirmis, su veya bu sekilde onlar1 yonlendirmis ve yonetmis kisilere lider
demeyi uygun gormiisler.

(Akis, 2004, s.59-60)’ e gore, lideri lider yapan etrafindakilerdir ve liderin
cevresindeki kisilerin gilivenini kazanmasi esastir. Giliven ortami yaratilinca lider
cevresindeki takipcilerini ayni hedefe kitler, vizyonunu paylasir, ikna eder ve ikna
ederken ¢ok ¢aba sarfetmez, insanlar onu dinlemeye ve kabul etmeye arkasindan
gitmeye hazirdirlar. Lider 6rnek olur, 6rnek alinir. Buna 6rnek olarak Cumhuriyet
tarthinde, Mustafa Kemal Atatiirk’iin yaptig1 devrimleri ve kitleleri harekete geciren ve

nesiller boyunca 6rnek alinan lider kisiligini 6rnek gosterebiliriz.



Gegmiste lider kelimesi niifuslu, agresif, giiglii, kararli, hiikmeden gibi kavramlar
ile ifade edilmistir. Ancak giliniimiizde liderin, farkli niteliklere sahip olmasi gerektigi
ihtiyact dogmustur ve liderin temel Ozellikleri konusunda ¢ok sayida calisma
yapilmistir. Bu calismalar sayesinde ¢ok fazla 6zellik ortaya atilmistir. Robert House
tarafindan olusturulan “Olaganiistii Lider’in ozellikleri ile Marwin Bower tarafindan
aktarilan “Ideal Liderlik” 6zelliklerini derleyen Akis, tarafindan asagidaki ozellikler
ortaya atilmistir (Akis, 2004, s.62-63).

1- Vizyon sahibi olmasi

2- Tutkulu ve fedakar olmasi

3- Inangly, kararly, ve tutarli olmasi

4- Ornek teskil etmesi

5-Giivenmesi ve giivenilir olmasi

6-Motive etmesi

7-Beklentileri vizyonla biitiinlestirmesi

8-Ilham vermesi

9-Gelisim odakl1 olmasi

10-Adalet duygusunun olmasi

11-Miitevazi olmast

12-1yi bir dinleyici olmasi

13-Acik iletisim kurmasi

14-Insanlara kars1 duyarli olmas1

15-Durumlara karst duyarli olmasi

16-Yenilik¢i olmasi

17-Hizli ve Etkin karar vermesi

18-Esnek olmasi

19-Hiz

20-Sinerjik takim kurmasi

21-Bilgi sahibi olmasi

Liderler bu oOzellikleriyle diger insanlardan ayrilarak oOrgiitleri ve grup
davraniglarin1 gergekten etkilemislerdir. Ancak, Kirel’ e gore 20. yy a kadar liderlikle
ilgili fazla ¢aligma yapilmamis, yapilan ¢alismalarda liderin kisisel 6zellikleri konusu
tizerinde daha fazla durulmustur. Daha sonra arastirmalarin sadece bir alanda yapilmasi

ile tutarh bulgular iiretilmedigi ve anlamsiz spekiilasyonlara neden oldugu i¢in kisisel



ozelliklerin yaninda davranissal ozelliklerin de incelenmesi ihtiyaci ortaya c¢ikmistir

(Kirel, 2014, s.20).

Kirel” in yukaridaki ifadesine gore; liderin sahip oldugu kisisel Ozelliklerin
yaninda liderin davraniglart da liderlik siirecinde yer almis ve liderler, davranisi

acgisindan da ele alinarak incelenmistir.

Daha sonra liderin 6zellikleri, davraniglart disinda ¢esitli faktorler etkili oldugu
tespit edilerek, liderin i¢inde bulundugu kosullar ve yasadigi deneyimlerin de etkili
oldugunun da arastirildig1 birgok liderlik teorileri ortaya atilmistir. Giiniimiizde atilan bu
teoriler giincel liderlik yaklagimlar1 baghg altinda ele alinarak incelenmeye

baslanmugtir.
2.3.Liderlikte Cagdas Yaklasimlar

Yonetim ve Organizasyon alaninin en ilgi ¢ekici ve en ¢ok arastirilan konulardan biri
olan liderlik alninda ¢ok fazla ¢alisma yapilmistir. Yapilan ¢alismalar sonucunda yeni
liderlik teorileri ortaya ¢ikmistir. En son ortaya ¢ikan gilincel yaklasimlardan
etkilesimci, doniistiiriicli, karizmatik, etik ve bunlardan giliniimiizde en popiiler olan

otantik liderlik irdelenecektir.
2.3.1.Etkilesimci lider ve doniisiimsel liderlik

Gilintimiizdeki hizli degisimler teknolojik gelismeler ve belirsizlikler yeni liderlik
tiplerinden olan etkilesimci ve doniisiimcii liderlik tipinin ortaya ¢ikmasinda etkili

olmustur. Bu liderlik tiplerinin ortaya ¢ikmasina g¢esitli etkenler sebep olmustur.

Etkilesimci ve dontisimcii liderlik kavramlar1 ilk olarak siyaset bilimlerinde
kullanilmis ve daha sonra yonetim literatiiriine girmistir. Siyaset bilimcisi Burns, 1978
yilinda liderlik adin1 tastyan kitabinda etkilesimci ve doniistimcii olmak iizere iki farkl
siyasi liderlikten bahsetmektedir. Burns tarafindan ortaya atilan bu iki kavram daha

sonra Bass tarafindan 6rgiit yonetimine uyarlanmistir (Kogel, 2010, $.591).

Etkilesimci lider 6zelliklerini su sekilde 6zetlemek miimkiindiir (Daft ve Marcic,
2008, s.396). Etkilesimci liderler, odiillendirme ve cezalandirma yontemleri ile
gorevlerin yapilmasini ve Orgiite bagliligi arttirmayr amaclamaktadir. Dolayisiyla
etkilesimci liderler, ¢alisanlarin1 daha etkin ve verimli kilmak i¢in onlara para ve

statiilerinde iyilestirme yapar ve bu sekilde is yapmalarini saglarlar.

Aronson’ un bahsettigine gore, etkilesimci liderler is odaklidir ve astlarinin

degerlerini, veya tutumlarinit degistirmez, sadece calisanlarin motivasyon gelisim ve
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istihdamina odaklanirlar. Burada asil vurgulanmak istenen etkilesimci liderin is odakli

oldugudur (Aronson, 2001, s.246).
2.3.2.Doniistiiriicii liderlik

Giliniimiizde orgiitlerin verimliligi agisindan, liderlerin etkilesimci bigiminde
davranmalar1 yeterli olmamakta, Orgiitlerin faaliyetlerini siirdiirebilmeleri ve verimli
olmasi agisindan, farkli bir liderlik tarzi olan doniisiimcii liderlik ihtiyacini beraberinde

getirmektedir.

Literatiire yeni bir kavram olarak giren doniisiimcii liderlik ortaya c¢ikmasi ile
farkli tanmimlamalar1 da dogurmustur. Ancak yapilan tanimlamalardan genelleme
yaparsak; doniisiimcti bir lider izleyici ile aktif iletisime giren, orgiit kiiltiirlinde degisim
yaratabilen, organizasyonlar1 en iyi performansa ulastirabilen, bir yanda, izleyenlere
kars1 algakgoniilli, diger yandan uzmanlik alanindaki konularda yaptirim giiciinii etkili
bir sekilde kullanan karizmatik liderlerdir diyebiliriz. Ayrica bu tanimlamalarin yaninda
uzmanlar, (Yilmaz, Celik ve Ulukapi, 2013, s.18) dondistiiriicii liderlik tipini dort
boyutta incelemislerdir. Bu boyutlar1 asagidaki sekliyle ele alabiliriz:

iIk boyut olan karizma yani icsellestirilmis etki: Liderin izleyicilerinde saygi,
deger ve gurur hissi uyandirdigi boyuttur. Lider izleyicilerin goziinde olaganiistii
yeteneklere sahiptir ve onlarin iistiinde karizmatik bir etkiye sahiptir ve izleyenleri
lizerine iz birakir. Burada doniistiiriicii liderin, izleyenleri tizerinde karizmatik etkisi

oldugu anlasilmaktadir.

ikinci boyut; entelektiiel uyarim yani zihinsel tesvik: Lider entelektiiel
zekasiyla izleyenlerin zeka, mantik, problem ¢6zme, yeteneklerini ddiillendirerek onlar
girisimcilige tesvik ederler. Burada vurgulanan 6zellik, doniistiiriicii liderin entelektiiel
zekasiyla, izleyenlerin Orgiitsel hedefleri gerceklestirmesi i¢in belirli becerilere tesvik

etmesidir.

Uciincii boyut bireysel etki: Lider izleyenlerin kendi gii¢ ve potansiyellerini
farketmelerini saglar. Onlarda farkindalik yaratarak &zgiivenlerini kazanmalarini
saglarlar. Burada vurgulanmak istenen bireysel etki ile lider izleyenlerin i¢ diinyalarina
girerek onlarin kisisel gelisimlerine katki saglayarak orgiitsel hedefleri gergeklestirmede
etkili kilar.

Dérdiincii boyut ise ilham verme: izleyenlerine kendi kisisel ozellikleri ve

davraniglariyla ornek olarak ilham veren ve bu sekilde onlarin iizerinde kokli



degisimler yaratan doniisimcti lider, Orgiitinde O6nem ve itibar goriir. Burada
dondistiirlicii liderin ¢alisanlarin1 {izerinde ilham vererek degistirici etkisinden s6z

etmektedir.

Literatlir taramas1 yapildiginda, doniisiimsel liderin 6zelliklerine iliskin degisik
goriislere rastlanmistir. Bazi yazarlar doniisiimsel liderlik ile karizmatik liderlik olarak
bir ayrima gitmisler bazilar1 ise es anlam yliklemislerdir. Bazilar1 ise doniisiimsel
liderligin karizmatik liderligi kapsadigini, ancak karizmatik liderlerin farkli bir liderlik
stireci oldugunu ileri siirmiislerdir (Yildiz, 2015, s.15). Bu ¢alismada karizmatik liderlik
anlayis1 bagka bir baslik altinda degerlendirilecektir.

2.3.3. Karizmatik liderlik yaklagim

Karizma “armagan” anlamina gelen Yunanca bir kelimedir. Karizma, insanistii
veya istisnai gii¢ ve niteliklere sahip olan Kisiler i¢in kullanilir ve izleyenlerin liderde
gordiikleri Allah vergisi efsanevi bir gilic olarak da tanimlanir. Buradan yola ¢ikarak
karizmatik lideri; boyle bir giice sahip kisilerin izleyenler {izerinde olaganiistii etkiler
saglamasi olarak tanimlayabilriz (Giliney, vd.,2001, 5.299).

Literatiirde Karizmatik liderlik le ilgili farkli tanimlamalar su sekildedir:

(Daft, 2011, s.451)’in tamima gore; karizmatik bir lider, ¢alisanlarin kisisel
fedakarlikta bulunmalari, engellere ragmen normalin {istiine ¢ikabilmeleri i¢in onlar
motive eden ve ilham veren olaganiistii liderdir. Bu tanimdan yola ¢ikarsak” karizmatik
bir  lider, sahip oldugu olaganiistii ozellikleri sayesinde izleyenlerini tizerindeki
hayranlik uyandiric etkisiyle, kendi istedigi dogrultuda davranmasini ve onlarin iistiin
performans gostermesini saglayan kisidir”, diyebiliriz.

Cesitli yazarlar tarafindan yapilan tanimlardan yola ¢ikarak karizmatik liderlerin

kisisel 6zelliklerini ve diger liderlerden ayrilan yonlerini su sekilde belirleyebiliriz:

e Yiiksek diizeyde kendine giiven

e lzleyenler iizerindeki olaganiistii etkisi

e Kendi inanglarma gii¢lii bir bicimde sarilma

e Siradis1 davranisi vizyon ve davraniglar

e Vizyona giiclii bir sekilde inanma ve vizyonu ifade etme yetenegi

e Bir degisim ajan1 olarak goriinme

e Kisaca, “karizmatik liderler” diger liderlerden izleyenleri etkileme giicii ve

onlardan bekledigi yliksek performans yoniiyle ayrilmaktadir.
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2.3.4. Etik liderlik yaklasimi

Etik, bir kimsenin dogru ile yanlis1 birbirinden ayirt ederken kullandig: kisisel
kriterlerdir. Kisilerin nasil davranmasi gerektigini ifade eden etik; bir durumun ahlaki
acidan dogru olup olmadig ile ilgilenen bir disiplindir ve bir kimsenin neyi yapip
yapmadigi ile ilgilenen davranis bigimini olusturan kurallar1 ifade eder.

Etik liderlik yaklasimina gore arastirmacilar; lider roliinii iistlenmis olan kisinin
basarili olmasit i¢in Oncelikle etik olmasi gerektigini vurgulayarak, liderin
konusmalarinda, davranislarinda, kararlarinda, eylemlerinde en yiiksek ahlak
standartlarina sahip olmas1 ve takipgilerine 6rnek olmasi gerektigini belirterek liderin

ahlaki yoniiniin giiclii olmasi gerektigi yoniinde mesajlar vermektedir.

Etik ile liderlik arasindaki iliskinin tartisilmasi Burns (1978) tarafindan baslatilan
etkilesimci ve doniisiimcii liderlik tarzlarinin karsilagtirilmasi ile baslamistir. Burns
dontisiimcii liderligin etik yoniiniin etkilesimci liderlige gore daha {istlin oldugunu ifade
etmistir. Etik liderlik diger liderlik tarzlarimin eksik biraktigit pek c¢ok yoni
tamamlayicidir ve yenilik¢i doniistimii saglayan yani doniistiiriicii, deger merkezli yani
otantik gibi pek c¢ok liderlik tarzlarmin yansimasidir (Toor, ve Ofori, 2009, s.536),
diyerek etik liderligin daha Once bahsettigimiz etkilesimci ve donistiiriicii liderligin

tamamlayicist oldugu ve otantik liderligin de ¢ikis noktas1 olduguna vurgu yapmustir.

Etik liderlik teorileri, iki goriise dayanmaktadir: Birincisi; etik liderlik, ne
yapilmas1 gerektigi ile ilgili kurallarla agiklanir. Ikinci goriis ise; etik liderlik, etik
davraniglar1 kapsamaktadir Yani etik liderlik, yapilmasi gereken kurallarin ve etik
davraniglarin bir Oriintlisiidiir. Bir liderin sahip olmasi gereken ve cevresine karsi
yansitmasi gereken en onemli 6zelligi ise etik degerler ve diirtstliiktiir (Aksoy, 2013, s.
93). Burada etik liderin, etik ilke ve kurallara sahip oldugu yorumunu yapabiliriz.

Etik liderligin, doniisiimcii liderligin ahlaki iyilige ulasma ve temel degerlerin
diirtistliik gliven ve ahlaki dogruluk olan bir modelden ¢iktigin1 6ne siiren ¢aligsmalar
vardir. Etik liderligin en dikkat ¢eken yani etik liderlerin nasil davranmasi gerektigini
sorgulayan felsefi bakis agisidir ve birgok organizasyonda kabul géren bir liderliktir.

Etik liderlik ozelliklerini ele alan gesitli ¢alismalar vardir. Bu caligmalar etik
liderlerin diiriist, glivenilir, adil, ve ahlakli insanlar olarak algilandigin1 géstermistir. Bu
Ozelliklerin disinda etik liderlik taniminda on temel 6zellikten bahsedilmektedir. Bu
ozelikler asagidaki gibi siralanabilir (Helvaci, 2010, 5.395-396).
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10.

kisilik ac¢isindan

“Degerleri ve etik bilinci olusturmak: Etik liderler ortak degerleri, is yapma
ilkelerini ve etik standartlarin1 diizenli bir bi¢cimde dile getirir ve bunlarin

anlagilmasini, benimsenmesini ve desteklenmesini saglarlar.

Insanlara sorumluluk vermek: Bu liderler kendilerini ve diger insanlari etik

degerlere uygun davranma konusunda sorumlu tutarlar.

Bagkalarmna &rnek olmak: Bu liderlerin 6zl ile s6zii bir oldugu igin”

baskalarindan da diiriist davranmay1 beklemeye haklar1 vardir.

Degerler cercevesinde karar vermek: Bu liderler karar alma asamasinda digerlerini

ve rehber ilkelerini gozetirler. Yaptiklari her iste etik degerlerini ortaya koyarlar.

Politika ve uygulamalarin uyum i¢inde olmasina 6zen gostermek: Bu liderin,
kurallart ve standartlari, degerlerini, v etik kurallarin1 destekler niteliktedir. Bir
etik ikilemle karsi karsiya kaldiklarinda sorunu kisa siirede ve korkusuzca

¢ozerler.

Degerler ve etik konusunda egitim vermek: Bu liderler insanlarin dogru inaniglart
iyi davraniglara doniistiirmek agisindan gerekli giiveni ve becerileri kazanmalarina

yardimc1 olmak amaciyla zaman ve kaynak ayirirlar.

Algilara dikkat etmek: Bu liderler meslektaslarinin, ¢aliganlarinin, miisterilerinin,
ve kendi etki alanlari icindeki diger herkesin duygularmna, goriislerine ve

tepkilerine dikkat eder.

Istikrarli ve hizlanan bir degisime odaklanmak: Bu liderler pek ¢ok alanda ¢ok
sayida kiiglik iyilestirmeler gerceklestirirler. Etik kurallara ve degerlere uyum

saglanmasi bir birikimin sonucudur.

Etik degerleri sahip insanlari ise almak ve yiikseltmek: Bu liderler sirkete insan
alir ve yikseltme konusunda karar verirken kriter olarak misyonlarini,

vizyonlarini, ve degerlerini kullanirlar.

Etik prensipler orgiitiin kiiltiiriine gére farklilik gosterse de temelde, giiven, saygt,
sorumluluk, adalet ve esitlik prensiplerini ortaya koymak yeterli degildir: Stirekli
degisim iginde bulunan bir ¢agda yasanildigindan bu prensiplerde, degismelere

uygun olarak giincellestirilmelidir.

Ozetlemek gerekirse; calisanlarin etik liderlik algisi, liderin ahlak ve giiglii bir

kim olduguna, ne yaptifiyla ilgili olarak da c¢alisanlarin1 etik

davranmaya yonelten ahlakl bir yonetici olup olmadigina yani ne yaptigina baghdir.

Déniistimcti, etik ve daha sonra detayli bir sekilde inceleyecegimiz otantik liderlik
tarzlar1 arasinda bazi farkliliklar ve benzerlikler bulunmaktadir. Doniisiimcii liderlikle
beraber, otantik liderlik de bireysel 6zellikler acisindan etik liderlikle cakismaktadir.

Otantik ve etik liderler sosyal motivasyon ve liderlik tarz1 diisiincesi paylasirlar. Her iki
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liderlik tipi de oziinde etik kararlar, etik ilkeler barindirir. Ancak, otantik lider etik
liderlikten farkli olarak iceriginde otantiklik ve 6z farkindalik gibi unsurlar barindirir.
Oz farkindalik, agiklik, seffaflik ve tutarlilik otantik liderligin 6ziinde vardir. Buna ek
olarak, olumlu bir sonugla motive olma ve baskalar1 i¢in endise duyma otantik liderlik
icin onemli unsurlardandir. Otantik liderler umut, optimizm ve esneklik gibi pozitif
niteliklere sahiptir ve otantik liderler belirsiz etik sorunlar1 yargilayabilirler. Bunlari
farkl1 bakis agilariyla gorebilir ve kendi ahlaki degerleri ile kararlar1 siralama

yetenegine sahiptir (Karabay, 2015, 5.80).
2.3.5. Otantik liderlik yaklasimi

Geleneksel orgiitsel ¢alismalardan farklilasan pozitif psikoloji ve olumlu Grgiitsel
davranigin amaci, insanin davranislarini en iyiye ulastirmaktir. Gelismekte olan bu alan
kendine giiven, umut, cabuk iyilesebilme, iyimserlik, psikolojik ve sosyal anlamda
saglikli olabilmek gibi olumlu duygulara sahip olunmasi yoniinde insan yasami ve
faaliyetlerinin gelisimini desteklemektedir. Bu amagla liderlik calismalar1 olumlu
duygularin gelistirilmesi, hedeflere ulagabilme ile psikolojik sermaye elemanlari lizerine
yogunlagmistir. Son donemde yapilan bu caligmalarda liderligin etik ve ahlaki boyutu
incelenmeye baslamistir. Bu da yeni liderlik tarzlarinin ortaya c¢ikmasinda etkili
olmustur. Bu yeni ¢ikan liderlik tarzlarindan birisi de “otantik liderlik” olmustur.
Akademisyenler arasinda pozitif liderlik tarzi olan otantik liderlige ilgi artmis ve son
donemlerde calisilan en giincel ve popiiler liderlik tarzi olarak yonetim literatiiriinde
yerini almistir. Cikis noktas etik liderlik olan otantik liderligi asagidaki gibi detayl1 bir

sekilde inceleyecegiz.
2.4.0tantik Liderlik

Son yillarda meydana gelen kurumsal ahlak iflaslarina géz atildiginda, bir ¢ok
liderlik noksanligina bagl skandal yasandigi goriilmektedir. Bu skandallar arasinda
ABD kaynakli dogalgaz sirketi Enron, telekominikasyon sirketleri Global Crossing ve
Worldcom, Martha Stewart, Arthur Andersen ile Japonya’da ev aletleri kozmetik devi
Kanebo gibi sirketler yer almaktadir. Bu idareden kaynakli felaketlerle ilgili yapilan
caligmalar sonucunda felaketin boyutlarin1 6nleyebilecek bilginin varligina dair kanitlar
oldugu goriilmiis ve otantik olmayan liderlige baglh kayiplardan kaynaklanan sorunun

ABD ekonomisini yiizlerce milyar zarara ugrattigi belirtilmistir (Tabak vd. 2012, 5.93).
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Bu donemdeki oOrgiitlerin karmasik durumu, yeni liderlik tarzlari ihtiyacini
dogurmustur ve liderlik alaninda c¢alismalar arttirilmistir. Bunun sonucunda literatlirde
yeni birtakim liderlik tipleri ortaya atilmis, ancak lider arastirmacilar1 otantik liderligin

i diinyasindaki liderlik krizine ¢oziim getirecek en uygun liderlik tarzi olacagina

inanmislardir (Toor ve Ofori,2008, s. 624; George, 2003, s.9).

Giliniimiizde bu baglamda 6nemli yer tutan modern liderlik yaklasimlarindan
otantik liderlik konusu ele alinmis, liderlerin otantik davranig egilimlerinin cinsiyet
acisindan kKarsilastirilmas1 ve izleyenlerin liderlerini otantik davranis agisindan
algilamalar1 ile karsilastirilmasinin literatiire organizasyon, lider ve ¢alisanlar agisindan
katki saglayacagi diisiiniilerek detayli bir sekilde incelenmis ve bu c¢aligmada otantik
liderlik kavrami, tanimi, ozellikleri, unsurlari, ve diger liderlik tarzlariyla arasindaki

farliliklara deginilmistir.
[lk olarak otantiklik kavrami tanimlanacak ve ¢1kis noktasina deginilecektir.
2.4.1.0tantik kavram ve tarihgesi

Otantik liderlik, 1990’larda sosyoloji ve egitim alanlarinda ortaya ¢ikan ve liderlik
yazininda yeni tartismaya baslanan bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Chan, ve
dig. 2005, s.3-41). Ozellikle 2000'i yillarin ilk yarisindan itibaren otantik liderlik
konusunda basta Avolio ve digerleri 2004; Gardner ve Schermerhom, 2004; Walumbwa
ve Lawler, 2003 gibi bir¢ok arastirmaci tarafindan gergeklestirilen teorik ve uygulamali
caligmalarin yogunlagmasi, toplumlarin liderler konusundaki algilarinin, yeni arastirma
alanlar1 yaratmada son derece etkili oldugunu gostermektedir. Ciinkii, otantik liderlik,
yeni bir paradigma ya da yeni bir yaklasim olmak yerine, lideri orgiitiin merkezine
koyan teori ve yaklagimlarin liderlikle ilgili tiim dinamikleri izah etmede zorlanmasiyla
ortaya ¢ikan boslugu tamamlayici bir bakis acist saglamistir. Boylece otantik liderlik,
cagin bekledigi ve istedigi liderlik davraniglarin1 6nemli Gl¢iide karsilayan bir davranig

modeli gibi goriilmeye baslamistir (Nichols ve Erakovich, 2013, s.191).

Arastirmacilar, otantiklik kavramini; kisinin kendi deneyimlerine bagli olarak
duygu distincelerinin farkinda olmasim1 ve davraniglariyla tutarhilik gdstermesi
oldugunu belirtmislerdir ve otantiklik kavramindan yola c¢ikarak otantik liderligi

tanimlamaya ¢alismislardir.

Harter (2002), otantiklik kavramini; kisinin kendi deneyimlerine bagli olarak

duygu diisilince, ihtiyag, istek, oncelik ya da inanglar1 kabullenmesine, yani “kendini
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bilmesine” dayal1 bir siireci kapsadigini ifade eder (Avolio ve Gardner, 2005, $.320). Bu
tanim ile “otantiklik”in insanin duygu ve diislinceleri ile davranislarinin tutarligi olmasi

oldugu vurgulanmaktadir.

Yeni bir kavram olan otantik liderlik, gelisirken, liderlik tizerine ¢aligmalar yapan
toplulugun dikkatini ¢ektiginin géstergesi olarak, The Leadership Quarterly, (2005/1)
The Journal of Management Studies (2005/42) The Europen Management Journal
olmak iizere iic akademik dergide dikkat ¢cekmis ve bu konuyla ilgili 6zel sayilar
cikartlmistir, ayrica Gallup Liderlik Enstitiisii tarafindan yapilan biiyiikk boyutlu
calismalar yapilmis ve popiiler yazinda otantik liderlik konusu filizlenmeye baslamistir.
Bu kavram {lizerinde arastirmacilar ¢ok fazla tanim yapmuslar ve oncelikle “otantik

kavraminin” ne oldugunu agiklamaya ¢alismislardir.

2.4.2.0tantik tanimi
Otantiklik, ‘Kendi kendini bilmek kendini dogru olarak ifade edebilmektir’.

Otantikligin 6zii insanin kendini bilmesi kabul etmesi ve kendine karsi daima net dogru
olabilmesidir. Diger bir deyisle ‘Birey; kendi 6z degerlerine, kisiligine, tercihlerine ve
duygularina bagl oldugu 6l¢iide otantiktir.

Otantiklik kelimesinin anlami, psikolojik acidan bireysel 6zellikler/durumlar ve
kimliklerle baglantiliyken, felsefi agidan anlaminin ise; tarihsel olarak bireysel erdemler
ve etik davranislarla iligkili oldugu ifade edilmektedir (Novicevic ve dig., 2006, s.64-
75). Bu baglamda otantiklik, pozitif psikologlara gore, kisinin sahip oldugu inanglar1 ve
duygulart 1ile tutarli bir bigimde hareket ettiklerini ve boylece seffaf olarak

algilandiklarim diistinmektedirler.

Otantik liderlige atfedilen tanimlarin pek ¢ogu, konunun altinda yatan otantiklik
yapisi ile baglamaktadir. Otantiklik yapist kendini bilmeyi, kendini kabullenmeyi, kendi
olmay1r ve kendine karsi diiriist olmayr kabullenmektedir. Kernis(2003), otantik
davranigt kisinin deger yargilari, tercihleri ve ihtiyaglarina uygun bir sekilde hareket
etmesi olarak tanimlamistir. Klenke,’ye (2007, s.68-97) gore “Otantiklik”, kisinin
kendisine kars1 diiriist olmasini, o kisinin gercek duygularini, isteklerini ve egilimlerini

Ozgiirce ifade etmesini saglar.

Baska bir arastirmaciya gore; otantikligin gercekte ya hep ya hi¢ durumu
olmadigini, yani insanlara tamamen otantik ya da hic otantik degil seklindeki keskin bir

yaklasimin dogru olmadigini, buna karsin kisilerin az veya ¢ok otantik olabileceklerini
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One siirmiistiir. Bu sav, hem liderlerin hem de astlarinin gelisim siirecleri ile paralel

olarak daha fazla otantik olma sanslarinin oldugunu vurgulamaktadir.

Otantiklik tizerine literatiirde en etkili calisma Kernis (2003) tarafindan
yaptlmistir. Bu calisma, otantikligi “kisinin giinliikk girisimlerinde engellenmemis
gercek, 6z benlik” olarak tanimlamis ve dort bilesen belirlemistir. Bunlar: Farkindalik,
Onyargisiz degerlendirme, davranis ve iliskiselliktir. Bu bakis agisina gore otantiklik
kisinin nasil yasadigi ve kimlerle iletisim i¢inde olduguna gore degismektedir.
Otantiklik ile kendine fazla giiven yerine optimal kendine giiven saglanabilmektedir. Bu
icten gelen, gergek, dogru, dengeli, ahenkli iken; kendine fazla giiven savunma amagli,

sartli ve tutarsiz niteliklerinden dolayi kirilganlik i¢ermektedir (Kernis, 2003, s.1-26).

Cooper, Scandura ve Schriesheim (2005), ortamin 6nemli oldugu ¢alismalarda
kiiltirtin de ele alinmasi gerektigini belirterek, otantiklik kavraminin ve otantik lidere

duyulan ihtiyacin da kiiltiirden kiiltiire degisebilecegini vurgulamislardir (s.484).
2.4.3. Otantik liderlik tanimlamalari

Otantik liderlik ile ilgili ¢ok sayida tanim vardir. Tanmimlar genellikle otantik
liderligin, 6z farkindalik, seffaflik, davramigsal biitlinliik, diiriistliik ve tutarlilik gibi
ifadelerle agiklanan, pozitif iliskilere odakli bir liderlik tarzi oldugunu vurgulamaktadir.
Otantik lider ile ilgili genel bir tanim yapmak gerekirse; “Otantik bir lider; kendi
diisiinceleri, davraniglarinin nasil algilandiklarinin farkinda olan, kendilerinin ve
digerlerinin degerleri, ahlaki bakis agilari, bilgileri ve giiclii yonlerini bilen; i¢inde
bulunduklar1 calistiklar1 ortami taniyan, kendine giivenen, umudu olan, iyimser

sorunlarin ¢abuk iistesinden gelebilen ve ahlakli bireylerdir.

Arastirmacilar tarafindan benzer tanimlamalar yapilmistir. Bu tanimlamay1 yapan
Avolio ve digerleri, otantik lideri su ifadelerle tanimlar;

...kimin ne diisiindiigii, nasil davrandig1 ve kendisinin baskalar tarafindan nasil algilandig1
konusunda derin bir farkindalik duygusuna sahip olan ve galisanlarin moral degerlerini,
bilgi diizeylerini ve giiglii taraflarini bilen, ve bu baglamda, onlarm giiven, iimit, iyimserlik,
esneklik ile hareket etmelerini saglayan, yiiksek ahlaki karakterli liderler (Avolio vd., 2004,
5.804).

Bir diger tanim Walumbwa ve digerleri, otantik liderligi pozitif kisisel gelisimi

destekleyen, izleyiciler ile birlikte kisisel farkindaligi, i¢sellestirilmis ahlak anlayisini,

iliskilerde seffaflik ve dengeli bilgi isleyisini gli¢lendirerek, pozitif psikolojik kapasiteyi
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ve pozitif etik iklimi saglayan ve tesvik eden bir lider davranis modeli olarak

tanimlamistir (Walumbwa vd, 2010, s. 94).

Varolusgu felsefeyi savunan Sartre otantik liderligi ahlaki ve etik sorumluluklar
ile iliskilendirmistir (Lawler ve Ashman, 2012, s.328). Buna gore "otantik bir lider
olmanin ya da otantik bir lider olarak dogmanin" gergeklestigi zorlayict kosullarin
niteligi ve derecesi 6nem kazanmaktadir. Boylece bir liderin otantikligi, ic¢inde
bulundugu kosullarin zorlayict (in extremis) etkisine gore degismektedir. Bu baglamda
Sartre'in belirttigi gibi otantik liderlik, zorlayici kosullarin (afetler, salginlar, savas ve
krizler) etkisi altinda, iligkili oldugu herkese karsi sorumluluk duygusu ile hareket
etmesidir (Ocal ve Barin, 2016, 5.68).

Bagka bir arastirmaya gore, otantik liderlik, ¢esitli liderlik teorileri icinde de yer
almistir. Ozellikle, déniistiiriicii liderligin 6zellikleri ile ilgili ¢aligmalarda da otantik
liderlik yer almasi dikkat ¢ekmektedir. Bass ve Steidlmeir (1999), bazi liderlerin
karanlik yonlerini Ortbas etmek i¢in doniistiiriicii lider gibi goriinmeye c¢alistiklarini,
bunlarin otantik olmayip sahte liderler olduklarini belirterek, doniistiirticti liderin, etik
liderlik ozelliklerini de tasimalar1 halinde otantik kabul edilebileceklerini Gne
stirmiislerdir (Bass ve steidlmeier, 1999, s.182). Buna gore otantik liderlik, basli basina
bir liderlik teorisi olmayip, 6zellikle karizmatik donistiiriicii, etik liderlik tarzlarinin
pozitif yonlerinin temelinde yer alan “kok bir kavram” olarak dikkate alinmistir (Neider

ve Schriesheim, 2011, s.1146).

(Begley, 2007)’ e gore “Otantik Liderlik” profesyonel bakimdan etkili, etik agidan
kuvvetli ve bilingli bir sekilde yansitict egitim idaresi uygulamalart i¢in iyi bir
benzetmedir. Bu, bilgiye dayali, deger yargilarindan gii¢ alan ve beceriyle uygulanan bir
liderlik seklidir” diyerek yazar burada otantik liderin etik yoniinii vurgulamistir (Tabak
vd. 2012, 5.93).

Luthans ve Avolio (2003) otantik liderligi, olumlu liderlik kapasitesini ve son
derece gelismis kurumsal baglami birlestiren siire¢ olarak tanimlamistir. Onlara gore;
Otantik liderlik siireci, 6z farkindaliga ve hem liderin hem de takipgilerin kendi kendini
diizenleyen olumlu davraniglarina tam olarak etki eder ve olumlu kisisel biiylime ile

kisisel gelisimi tesvik eder (lllies vd.,2005, s.376).

Bu tanimlardan yola ¢ikarak otantik liderligi su sekilde tanimlamak miimkiindiir;
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Otantik liderler; 6z farkindaliga sahip, temelde aciklik, dogruluk, diiriistliik
esasina dayali degerleriyle diisiinceleriyle, duygulariyla ve inanglariyla uyum igerisinde
hareket eden, kim olduklarmmi ve neye inandiklarini bilen, deger yargilar1 ve etik
muhakeme tutumlar arasinda seffaflik ve tutarlilik gdsteren, kendi iglerinde ve
meslektaglar1 ile aralarinda giliven, iyimserlik ve esneklik gibi olumlu bir ruh hali
gelistirmeye odaklanan, diiriistliikleri ile taninan, hareketlerin ahlaki sonuglarini anlayan
ve bu nedenle saygi duyulan kisiler olarak tanimlayabiliriz. Bu tanimlamalardan yola

cikarak otantik lider 6zelliklerini degerlendirecegiz.
2.4.4.Otantik liderlik ozellikleri

Otantik liderlerin oOrgiitsel sonuglar1 olumlu yonde etkileyecek bircok oOzellige

sahiptir. Shamir ve Eliam (2005, s. 396-399), bu &zellikleri s6yle siralamiglardir:

Otantik liderler, “lider taklidi “ yapmazlar. Lider olmanin sorumluluklarini yerine getirirken

kendileri olurlar, bagkalarinin onlarin liderligi ile ilgili ne diisiindiigii ile ilgilenmezler.

Otantik liderler “kopya”  degildirler. Deger ve inanglarini deneyimleriyle harmanlayip

igsellestirirler.

Otantik liderler, eylemlerini sahip olduklari degerlere ve inanca dayandirir. Konusmalari ve
davraniglart inandiklar: ile tutarlidir. Bu liderler, sosyal, politik, bir ¢ikar ugruna ya da popiilaritesini

artirmak ugruna degerleri ve inanglari ne gerektiriyorsa dyle hareket eder.

Otantik liderlik 6zelliklerini Kesken ve Ayyildiz (2008, s.738) asagidaki gibi
derlemislerdir:

Bireysel degerleri faaliyetlerle, faaliyetleri de orgiitsel degerler ile bagdastirmaya galisirlar

(Luthans ve Avolio,2003, s.243; Dorn vd ,2005, s.1396-1409)
Insanlara hizmet etmek ister ve ¢alisanlarim gii¢lendirir.
Aklin yani sira tutku merhamet gibi duygular ile hareket ederler.

Otantik liderler dogustan bu o6zelliklere sahip degildirler ama bu o6zelliklerini gelistirmeye

caligirlar eksiklerini giderirler ( George, 2003, 5.12).

Giiglii yerlesik kurum kiiltiirii ve sosyal kiiltiirlerde nasil kabul goreceklerini ve gerektigini bilirler
(Goffe vd.,2005).

Kendilerine kars1 diiriisttiirler. Bagskalarmin beklentilerine uymak adina kisiliklerinden 6diin

vermezler.
Taklit degil, orijinaldirler.
Statii, kisisel ¢ikarlar yerine sosyal ¢ikarlar ile giidiilenirler.

Davraniglarinin temelini deger ve kanaatleri olugturur (Avolio ve Gardner; 2005,5.321).
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Yukarida belirtilen ozellikleri sayesinde ogiitlerde olumlu bir iklim yaratabilen
otantik liderligin gelistirilmesi siirecinde ise bazi unsurlara ihtiya¢ duyulmaktadir.

Bunlar; otantik liderlik unsurlar1 baslig1 altinda incelenecektir.
2.4.5.0tantik liderlik unsurlar:

Orgiitlerde olumlu bir iklim yaratabilen, ahlaki degerlerden ddiin vermeyen, drgiit
cikarlarina bireysel cikarlardan daha fazla 6nem veren otantik liderligin gelistirilme
siirecinde bazi unsurlara ihtiya¢ duyulur. Walumbua ve arkadaslar1 (2008) yakin
zamandaki otantik liderlik kavramlastirmalarina dayanarak oncelikle otantik liderligi
bes farkli; 6z farkindalik, iliskilerde seffaflik, i¢sel kural, karar almada bilginin dengeli
degerlendirilmesi ve pozitif ahlaki perspektif olarak baglantili sabit bilesen olarak
incelemisler, daha sonra otantik liderlik yapisint 6z farkindalik, karar almada bilginin
tarafsiz degerlendirmesi, igsellestirilmis ahlaki bakis ve iliskisel seffaflik olarak
adlandirilan dort unsur adi altinda incelemisler (Walumbua ve dig., 2010, s.94). Bu dort

unsur asagida detayl bir sekilde incelenecektir.
2.4.5.1.0z farkindalik (Self-Awareness)

Oz farkindalik psikolojik bir kavram olarak temelde kisinin kendinin farkinda
olmasi anlamimna gelmektedir. (Kernis, 2003)’e gore 6z farkindalik, bir bireyin kendi
giidiileri, duygulari, istekleri ve kendisiyle ilgili bilgisinin farkinda olmasi ve bunlara
gilivenmesini esas almaktadir. Igeriginde kisinin kendi yetenekleri ve zayifliklarimni,
karakter ozelliklerini ve duygularini bilmesi yer almaktadir. Farkindalik psikolojik
sagligin onemli bir belirleyicisi olarak, kisinin gliglerinin ve zayifliklarinin yani sira

kendinin ¢ok yonlii dogasinin da farkinda olmasini saglar (Kiyik, Pasaoglu, 2014, s.3).

(Gardner ve dig., 2005, s.343-372) 6z farkindaligi; “kisinin benzersiz degerlerini,
kimligini, duygularini, hedeflerini, bilgisini, yeteneklerini, ya da kapasitesini ¢ogu
zaman dissal olaylarla tetiklenerek ifade etmesi siirecidir” olarak tanimlamislardir.
Genel olarak liderler tarafindan deger verilmis bireysel kimlik imgeleri ve ozellikle
otantik liderlerde, bireysel kimlik olarak, giivenilirlik, inandiricilik ve ahlaki degerler
onem kazanmaktadir ve otantik liderligin temelinde yer almaktadir. (Luthans ve Avolio,
2003), otantik liderleri 6ziinde kendilerine karsi daha samimi ve yiiksek seviyeli ahlaki
diiriistliige sahip liderler olarak goriirler. Bundan dolayi, giivenilirlik otantik liderlerin
kisisel kimliklerinin ¢ekirdek unsuru olarak degerlendirilebilir (Gardner ve dig., 2005,

5.343-372). Buradaki igsellestirilmis giiven duygusunu otantik liderlerin takipgileriyle
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olumlu iligkiler kurmalarinda tesvik edici olumlu rol iistlenmekte oldugunu ifade

etmektedir.

Kisaca oOzetlersek 0z farkindalik, psikolojik saglik belirleyicisi olan liderin
kendinin farkinda olmasini, kedi giicliiliiklerini ve zayifliklarin1 anlayarak kendisini
belli siirecler araciligi ile denetlemesidir ve 6zellikle liderin temel degerleri ve zihinsel
modelleri ile netlik saglamak i¢in 6nemli bir mekanizma olan kendini yansitma ile

baglantili bir kavramdir.
2.4.5.2 Bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme:

Otantik liderin bir diger unsuru, bilgiyi tarafsiz degerlendirmedir. Tarafsiz karar
verme kisisel diirtistliiglin temelidir. Kisinin kendine kars1 diiriist olmas1 kendi iyiligi
hakkindaki sezgilerini de olumlu bir etki yapar. Kendisini tarafsiz degerlendiren liderler
becerilerini daha hatasiz yorumlamakta ve bdylece O6grenme potansiyellerindeki

zorlayici sartlar1 aramaktadirlar (Kiyik ve Pasaoglu, 2014, s.4).

Kernis (2003) tarafsizligni kabul etmeyi ve kendi kendini degerlendirmeyi
gerektiren “Onyargisiz yonlendirmenin” otantik liderligin temel unsurlarindan biri
oldugunu savunmustu. Buna karsilik Avolio ve Gardner (2005) kisinin kendisinin
kendisine ait bir tarafsiz degerlendirme yapamayacagini savunmus ve dengeli
degerlendirmeyi ortaya atmistir. (Walumbua, vd., 2005)° ne gore ‘“Dengeli
degerlendirme” karar vermeden Once tarafsiz bir sekilde biitiin iligkileri analiz etmek
demektir (Walumbua, Avolio, Gardner, Wernsing, 2008, s.89-126). Burada
aragtirmacilar, dengeli degerlendirme kavramini otaya atarken kusursuz bir tarafsizlik
olamayacagini gbéz Oniinde bulundurarak, sadece liderin kendisi hakkinda olumlu
olumsuz bilgi toplayabilecegini ve bu bilgileri degerlendirebilecegini savunmustur.
Burada otantik liderin kendini tarafsiz degerlendirebilmesini ve karar vermeden once
olaylar1 kendine gore degil, biitiin yonleriyle nesnel bir sekilde degerlendirebilmesi

ozelligi vurgulanmistir.
2.4.5.3 I¢sellestirilmis ahlak anlayist

Icsellestirilmis ahlak anlayis, kisinin degerleri ile uyumlu davranislar sergilemesi
anlamina gelmektedir. Bu 6zellik, kiginin davranislarini yoneten i¢sel ahlaki standartlar
yoneten bir bakis acis1 ve ya ahlaki 6z kimlik olarak adlandirilir (Avolio vd., 2009).
Luthans ve Avolio (2003), May ve arkadaslari, ayrica Avolio ve Gardner (2005)
“Otantik liderlik i¢inde olumlu bir ahlaki /etik degerler barindirir ve otantik liderler bu
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degerler dogrultusunda hareket etmektedirler” diye soylemektedirler (George ve Sims,
2007, s.59). Arastirmacilar, otantik liderligin ilging 6zelliklerinden olan, liderlerin kendi
ahlaki “i¢ pusulalarin1” 6zellikle de belirsiz ahlaki durumlarda ya da kisinin gayri ahlaki
bir davranisa zorlandigr durumlarda uygun davranislar sergileyebilme odakli olarak
kullanabilmeleri oldugunu ileri siirmiislerdir. Giiglii ahlaki kimlige sahip liderler ahlaki
davraniglarinin yaninda goniilliiliikk gerektiren faaliyetlerde bulunma ya da ¢esitli fonlara
bagista bulunma gibi toplum yanlis1 davranislara da egilimlidir (Aquino ve Reed, 2002,
5.1423-1440).

Buradan anlasildigi gibi otantik liderler yiiksek seviyede giiglii kisisel ahlaki
degerlere sahiptirler ve bu degerler c¢ergcevesinde hareket ederek, bu degerleri
davraniglariyla tutarlilik gosterirler. Ayni zamanda yardim bagis gibi goniilliiliik esasina

dayanan davraniglara da egilimlidirler.

2.4.5.4 Seffaflik
Seffaflik, kendini ag¢ik ve dogru bir sekilde ifade etme yetenegidir. Otantik

liderligin son 6zelligi olan seffaflik iliskilerinde kullanmay1 tercih ettigi unsurlardan
biridir. Gardner ve arkadaslar1 (2005) otantik liderin kendi gergek duygularini ve
hislerini takipgilerine yansitirken seffaf olmalarinin yani sira bu duygular1 yansitirken
uygun olmayan ve zarar verebilecek bir tutumdan arindiracak sekilde disipline
ettiklerini ileri stirmiislerdir. Buradan anlasildig1 lizere “Otantik liderler”, takipgileriyle
karsilikli iliskilerinde duygu ve diisiincelerini ifade ederken kirici olmayan bir tslup
kullanmaya 6zen gosterirler. Bu da liderin takipgilerine kars1 kendini gergekci sekilde
ifade etmesini, aralarinda giiven ve samimiyet dogmasina neden olur (Gardner,
vd,2005). Bu da lider ve takipgileri arasindaki iliskileri giiglendirerek, onlar1 takim

calismasina ve isbirligine tesvik etmekte onemli bir yere sahip olan unsurlardan biridir.

lliskilerde seffafligin temelinde, otantik bir liderin takipgilerine karsi acik
davranarak aralarindaki giiveni ve samimiyeti pekistirmek ve takipgilerinin bunu
gérmesini saglamak yatar. Hughes (2005) iliskilerde seffafligin, liderin hedeflerini,
kimligini, deger yargilarini, ve duygularini agik¢a ifade edebilmesinin sonucu oldugunu
vurgulamaktadir (Tabak ve dig., 2012, 5.96). Gardner ve arkadaslari ¢aligmasi tizerinden
devam eden Huges (2005), iliskilerde seffafligin 4 unsurunun altini ¢izen GIVE
(Goals/Motives, Identity, Values, and Emotions):Hedefler, Kimlik, Degerler, ve

Duygular. Buna ek olarak, mizahin otantik liderler tarafindan iliskilerde seffafliga
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erismek icin ve takipgilerde olumlu tepkiler ve giiven yaratmak icin nasil etkili sekilde
kullanilabilecegini vurgulamaktadir. Buradan yola c¢ikarsak iligskilerde seffafligin,
liderin yiiksek diizeyde agik olmasi, kendini agmasi ve yakin iliskilerde giiven ve

samimiyeti 6n plana ¢ikarmasi demek oldugunu anlariz.
2.5. Kadin Liderlik

“Kadin” ve “kadinlik” her seyden once bir niteliktir. Insanin cinsiyetini belirler ve
yasami1 boyunca fizyolojik kisiliginin bir parcasidir ve onun gelismesi ile biitiinlesen bir
ozelliktir. Kadin deyince ilk akla gelen anne ve es 6zelligi gelir. Toplumun igindeki yeri
de boyledir. Kadmlar oncelikle anne ve es olarak yetistirilirler ve ¢alisan erkegin
rahatin1  saglayan aile ahlak degerlerine bekgilik eden bir varlik olarak

algilanmaktadirlar.

Diger yandan kadin; ekonomide emegi daha fazla sOmiiriilmekte, toplum
yasantisinda asil yerinin ailesi oldugu goriisiinden dolayr egitim olanaklarindan daha
sinirli yararlanmakta, boylelikle kadinin meslek secim alani daralmakta c¢alisma
hayatinda tcret, ilerleme olanaklar1 agisindan erkeklerle esit imkanlara sahip
olamamaktadir. Dolayisiyla biitiin bunlar kadinlarin g¢alisma yasaminda da farkli
algilanmasina sebep olmaktadir. Bu toplumsal algi, kadinin kendi algilayis bi¢imini de

etkilemektedir.

Kadinlar Diinya genelinde niifusun yarisini olusturmalarina ragmen is diinyasinda
iist yonetimde erkeklerle ayni orani paylasmamislardir. Gerek iilke yoOnetiminde,
gerekse Orgiit yonetiminde gerekse kamuda iist diizey yonetimlerde kadinlarin sayisi
erkeklere gore oldukca sinirl kalmastir.

Kadinin is diinyasmna ilk girisi sanayi devrimiyle gergeklesmistir. Ilk etapta
kadinin 1§ yasamindaki yeri ¢ok kisith iken, II. Diinya savasi esnasinda erkek niifusun
azalmasi kadinin is diinyasindaki konumu agisindan doniim noktasi olmustur ve kadinin
calisma hayatina katilma oraninda ciddi bir artisa neden olmustur. Bu koklii degisim ile
birlikte kadinin is yasamindaki yeri sorgulanmaya baslamis. 1946 yilinda Birlesmis
Milletler biinyesinde Kadin Statiisii Komisyonu kurulmustur. Son yillarda kadinlarin
calisma yasaminda daha aktif yer almasi igin gerekli yasal diizenlemeler kanunlar
caligmalar yapilmis, bdylece kadinin is diinyasindaki sayisi ve agirligr artmistir. Ancak
yapilan arastirmalar sonucu iist diizey yonetici ve lider kadin sayis1 erkeklere gore daha

az oldugu goriilmiistiir. Bunun iizerine pek c¢ok arastirma yapilmis ve ortaya cok fazla
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etken ¢ikmigtir. 3.boliimde bu arastirmalara yer verilerek, kadin erkek liderligi detayli
bir sekilde karsilagtirma yapilarak incelenecektir.
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3KADIN VE ERKEK YONETICILERIN LIDERLIK DAVRANIS
FARKLILIKLARI

Liderlik ve cinsiyet yonetim alaninda uzun siiredir iizerinde durulan bir konu
olmustur. 1960’11 ve 1970 li yillara kadar yonetim pozisyonunda kadin ve erkek
ayrimciligina deginilmistir. Bu donemde yapilan arastirmalarda kadin yoneticilerde
de erkek yoneticilerin 6zelliklerinin aranmasi gerektigi ortaya konulmustur. Bu
yillarda kadin c¢alisan sayisi is hayatinda daha az iken 1980’li yillara gelindiginde,
kadinlar ekonomik bagimsizligini elde etmek, aile gelirine katkida bulunmak ve
kariyer sahibi olmak gibi nedenlerle is hayatinda daha fazla yer almaya
baslamiglardir. Ancak yOnetim pozisyonlarina terfi etmeleri agisindan erkeklere
oranla daha fazla engellerle karsilastiklari goriilmistir. Kadimnlar yonetim
kademelerinde yer almaya basladik¢a kadin ve erkek yoneticilere yonelik algi ve
tutum farkliliklari, kadin ¢alisanlarin is yerinde ilerlemesi ve yonetim pozisyonlarina
yiikselmesinde sorunlar yaratmistir. 80 1li yillardan itibaren is hayatinda kadinlarin
daha fazla yer almaya baglamasi ile kadin yoneticilerin farkliligina dikkat ¢eken

arastirmalarin sayis1 artmistir.
3.1. Cahsma Yasaminda Kadinin Tarihcesi

Tarih boyunca kadinlar ve erkekler diinyay: esit olarak paylasamamislar ve bu
esitsizligin olumsuz sonuglarindan en c¢ok kadinlar etkilenmistir. Kadin yiizyillarca
cinsiyeti sebebiyle, lilkenin yonetilis bigimine, dini inanglarina ve geleneksel kiiltiiriine
bagli olarak degisen rollere sahip olmustur. Toplum i¢inde eski ¢aglarda kadin, erkegin
yaninda savasta bulunan, ata binen, silah kullanan, avlanan aile i¢inde de; otorite sahibi,

aileyi bir arada tutan annelik rolii ile gii¢lii toplumsal statiiye sahip olmustur.

Tiirkiye’de kadin, Cumhuriyet Oncesi Dénemde, egitim ve calisma firsatlari
siirli, evdeki birkag esten biri, segme ve secilme hakki olmayan, niifus sayimlarinda
sayllmayan, mirastan pay alamayan, ortiilii, kdylerde tarlada calisan sehirlerde kapali bir
hayat yasayarak kendisinden beklenen gorevi yani dogurganligini yerine getiren bir
birey olarak goriilmistiir. Tiirkiye Cumhuriyeti kurulduktan sonra Atatiirk’ iin
gerceklestirdigi reformlar, bir taraftan kadinin vatandaslik haklarin1 kazanmasini diger
taraftan, Tiirk toplumunun yeniden yapilanmasini saglamig ve biiylik bir toplumsal
degisim gerceklesmistir. Laik hukukun benimsenmesi ile kadinlarin egitim, ¢alisma

yasami, siyaset gibi kamu alanlarina agilmasi miimkiin kilinmigtir.
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Cumhuriyetle birlikte degisen toplumsal yapt ve sistem, kadmlarmn toplum
icindeki yeri ve algisinda da degisimleri beraberinde getirmistir. Bu degisimin ilk adimi1
egitim sistemindeki degisiklikle hayata gecirilmistir. Egitim sisteminde yapilan
reformlar sayesinde Tiirk Kadmi egitimde erkeklerle esit haklara sahip olmustur.
Egitimde esitlik, 1924 yilinda yiiriirliige giren Tevhidi Tedrisat Kanunu ile uygulamaya
konulmustur. Bunu takip eden yilda ise kadinlar1 pege ve carsaftan kurtararak medeni,
rahat ve cagdas bir goriiniime kavusturan Kiyafet Kanunu (1925) cikarilmistir. Bu
sayede kadin goriinlir kilinmistir. Carsaf, pege arkasina siginmak, saklanmak zorunda
olmayan kadin toplumda goriiniir olmus ve bu sayede varligini kabul ettirme yolunda
ilk adimlarini atmaya baglamistir. Kadiin erkeklerle toplumda esit haklara sahip olmasi
1926 yilinda kabul edilen Tiirk Medeni Kanunu ile ger¢eklesmistir. Bu kanun sayesinde
kadinlarin yasal statiisii biitiiniiyle degismis, gerek aile i¢inde, gerekse birey olarak
erkelerle esit haklara sahip olmustur. 1930°da yerel, 1934°de de genel se¢imlerde segme
ve secilme hakki elde eden Tiirk kadin1 1935°li yillara gelindiginde Kanun Oniinde
erkelerle esit haklara sahip ve 6zgiir bireyler olmuslardir. Ancak yasalarla koruma altina
alinan bu haklarin hayata gegirilmesi ve erkekler tarafindan kabul edilmesi ¢ok daha
uzun yillar siiren ve giliniimiize kadar uzanan miicadeleleri gerektirmistir (Terzioglu,
Taskin 2008, s.63). Yukarida degindigimiz yasalar ve bu yasalarin yiiriirliige girdigi
yillardan bu yana kadinlarin siirdiirdiigii miicadeleler sayesinde kadinlar, erkeklerle esit
kosullarda egitim almig ve bir meslek sahibi olmustur. Bu sayede ekonomik
bagimsizligim1 kazanmis ve karar verme hakkini elde etmis ve toplum iginde
giiclenmeye baglamistir. Bu ise kadina hem ailede, hem de toplumsal alanda lider olarak
yer agmistir. Bu yeni pozisyon ise kadinlarin daha fazla liderlik davranis1 gostermesine

yol agmustir.
3.2. Cahsma Yasaminda Kadin ve Karsilastig1 Engeller

Gelencksel olarak ev igindeki her tiirlii sorumlulugu {iistlenen kadin, ¢alisma
hayatina girdiginde yeni sorumluluklar almak zorunda kalmistir. Evdeki sorumluluklari
azalmayan ve ¢aligma hayatinin getirdigi is yiikii ile gorevleri tagtyamayacagi boyutta
artan kadmn gerek fiziksel, gerekse psikolojik olarak bu is yiikiinlin altinda ezilmeye
baslamistir. Bunun sonucunda da ruhsal ¢okiintii i¢ine girmistir. Bu ¢ikmazin i¢indeki
kadin, ¢6zliim olarak aile hayatina oncelik verip, isini ikinci plana attiginda, isinde ikinci
siif ¢alisan olarak algilanmaktadir. Tersi yonde bir yaklasimda bulundugunda ise yani,

isini 6n panda tutup, ailesini ikinci plana attifinda kendisine yliklenmis olan geleneksel
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roller yerine getirememektedir. Bu durum da kadinin iyi bir es, iyi bir anne olmadig1
algisina yol agarak, kadinn iizerinde farkli bir baski kurulmasina neden olmaktadir. Iste
kadinlarin i¢inde bulundugu bu ikilem yani her iki yasama ayak uydurma zorlugu,
kadinlarin kariyer anlaminda ilerlemesine engel teskil eden en Onemli unsurdur.
Kadinlarin ev hayati ve calisma hayatini dengeleme miicadelesinde en ¢ok direncle
karsilastiklar1 durum erkeklerin bu miicadelede kadinlarin yaninda olmak yerine
karsisinda pozisyon almalaridir. Sebnem ASLAN “Liderlikte Kadin Farkliligi Margaret
Thatcher:The Iron Lady Fiminin Tematik incelenmesi” baslikli makalesinde kadinlarin,
“hem aile icerisindeki rollerini yerine getirmesi, daha sonra ig yasamini diizenleyip,
dengelemesi erkekler tarafindan endiseyle karsilanir (Aslan, 2014, s.5)” derken aslinda
kadinlarin maruz kaldigi baskiyr yumusatmaktadir. Kadinlar calisma hayatinda
yiikselmek, yonetici pozisyonlar1 alarak daha fazla yetki sahibi olmaya c¢alistiklarinda
bu baskilarin daha da arttig1 goriilmektedir. Bu baskilarin gesitliligi, yaygin bir bigimde
uygulanmasi ve artik sistematiklesmesi karsisinda bir tanimlama ihtiyact dogurmustur.
Yonetim literatlirlinde bu baskilara ve engellemelere “Cam Tavan Sendromu” adi

verilmistir.
3.2.1. Cam tavan sendromu

Cam tavan 1970’ li yillarda ABD de ortaya ¢ikan bir kavram olarak; orgiitsel
Onyargilar ve kaliplar tarafindan yaratilan, kadinlarin st diizey yonetici konumuna
gelmelerini engelleyen goriinmez, yapay engeller diye ifade edilmistir ve cinsiyet

esitsizliginin bir yansimasidir (Aslan, 2014, s.2).

Cam tavan kavrami ilk kez 1986’da Wall Street Journal raporunda ge¢gmektedir.
Bu raporda, kadinlarin iist seviyelere ulagsmasinin firma gelenegi ve basmakalip
yargilardan kaynaklandigi belirtilmistir. Cam tavan arastirmasinin temeli kadinlarin st
pozisyona yiikselememeleri ve {icret artislarindaki farkliliklardir (Aslan, 2014, s.2).
Cam tavan yiiksek mevkilere gelmek isteyen bir bayanin cinsiyetinden dolay1
karsilagtigi, list yonetime ulasmasini engelleyen bariyerlerdir (Wirth, 2001, s.1).
Buradaki tavan sozciigli, yukariya c¢ikmanin engellenmesinden, cam sozciigli de
goriilmeyen, varligr hissedilen, ama asilamayan engellerden bahsetmektedir. Kisaca
toparlarsak, cam tavan sendromunu; yonetici pozisyonunda calisan kadinlarin, belli bir
seviyeden sonra yiikselmelerini engelleyen bariyerler toplami olarak ifade edebiliriz. Bu

engellere neden olan etmenlere dair bir¢ok arastirma ortaya koyulmustur. Bunlar “Erkek
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yoneticiler tarafindan koyulan engeller, kadin yoneticiler tarafindan koyulan engeller ve

kisinin kendine koydugu engeller” olarak {i¢ baslik altinda incelenmistir.
3.2.2. Cam tavan sendromuna yol acan etmenler

Kadmlarin is hayatinda karsilastiklart engellerle ilgili literatiirde ¢ok fazla
aragtirma bulunmaktadir. Cam tavan sendromu olarak adlandirilan bu engeller, farkli
boyutlarda ele alinarak incelenmistir. Yapilan bir aragtirmaya gore; bu cam tavan engeli
erkek yoneticiler tarafindan konulan engeller, kadinlar tarafindan konulan engeller ve
kisinin kendi koydugu engeller olarak ii¢ boyutta ele alinmaktadir (Korkmaz, 2014, s.9).

Erkek yoneticiler tarafindan konulan engeller:

Erkek yoneticiler kadinlarin iist diizey yonetiminde basarili olamayacaklarina inanirlar ve
kadmlarin kisilik, kararlilik ve azim acisindan yonetim kademelerinde basarili olamayacaklarini
diistiniirler. Erkek yoneticiler kadinlara iletisim kurmanin zorluguna inanir ve giicii kendi ellerinde tutmak

isterler.
Kadin Yoneticiler Tarafindan Konulan Engeller:

Kadm yoneticilerin kendilerine koyduklart en 6nemli engellerden birisi, hemcinslerinin {ist
diizey yonetim pozisyonlarina gelmelerini istememesi, bulundugu mevkide tek kadin olma diisiincesi,
“Kralige Ar1 Sendromu” olarak adlandirilan kadinlar arasi kariyer yariginin  kiskanghk ve
¢cekememezliklere neden olmasidir. Kralice ari sendromu kadin yoneticilerin erkek tutumlarini
benimsemesi ve bunu kadinlara karsi kullanarak, diger kadinlarin rekabetini bertaraf etmeye c¢aligmasi

kadimn erkek ayrimiyla ilgili belirtileri gérmemezlikten gelmesi gibi ii¢ 6zellikten olusmaktadir.
Kisinin kendi kendine koydugu engeller:

Kadinlar1 cam tavan sendromuna iten engellerden birisi kiginin kendisine koydugu engellerdir.
Kadmnlarin aile hayatlarinin zarar gormesinden duyduklari endise, yiikselememe korkusundan
kaynaklanan 6zgiiven eksikligi, is hayatinda oncelikli rakip olarak kendi hemcinslerini gérmesi bu

engeller arasindadir (Korkmaz, 2014, s. 9).

Kisaca ozetlersek; kadinlarin karsilastiklar1 engelleri su sekildedir:

Erkekler tarafindan kadinlarin iist diizey yonetim pozisyonlarinda basarisiz
olacagina dair inanglar1 ve giicii elinde bulundurmak istemeleri, ikincisi kadinlarin
hemcinsleriyle olan rekabeti ve hemcinslerine karsi erkek gibi davranarak stiinliik
kurma cabasi, licilincii olarak da; kadinlarin kendi cinsiyet rollerinden dolay1 erkeklerle
rekabet edemeyeceklerini diigiinerek kendilerine duyduklari 6zgiiven eksikliginden
kaynakli olarak koyduklar1 engeller olarak agiklanmistir. Bu engelleri asmaya yonelik
olarak bazi stratejiler belirlenmistir. Asagida bu stratejilerden detayli bir sekilde

bahsedilecektir.
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3.2.3.Cam tavan sendromunu kirmaya yonelik éneriler

Is hayatinda kadinlara ydnelik bir cam tavan olgusunun varliginin kabul edilmesi
onemlidir, fakat yeterli degildir. Cam tavanin kirilmasi ve is ortamindaki gizli ya da
acik engellerin ortadan kaybolmasi i¢in koklii degisiklikler gerekir. Cam tavan
sendromu olgusunun gergekligine inanan kadin, c¢alisma hayatinda daha (st
basamaklara tirmanmanin imkansiz oldugunu inanarak ¢alisma motivasyonu eksiktir,
clinkii sik1 ¢alismanin ve azmin is hayatinda karsiligi olmadigi inancindadir (Dreher,

2003, 5.542).

Kadinlarin bu negatif tutumlari, kadinlarin is hayatinda iist diizey seviyelere
gelmesindeki engelleri hangi faktorlerin kiracagi ve bunun i¢in ne tiir bilgi, deneyim ve
liderlik becerilerine sahip olmas1 ve nasil bir liderlik programi gerektigi sorusunu akla
getirmektedir. Bu negatif egilimleri kirmanin pek ¢ok yolu oldugu yapilan

arastirmalarda ortaya ¢ikmaktadir.

Yapilan arastirmalara goére; Kadinlarin aile i¢i sorumluluklar, toplumsal
Onyargilar, firsat esitliginin olmayisi, cinsel kaliplar v.b. nedenlerden dolayr maruz
kaldiklar1 cam tavan sendromunu agmalarinin en 6nemli yolu 6zgiivene sahip olmaktir.
Kisi kendine ne kadar ¢ok giivenir ve gelecege ne kadar olumlu bakarsa ¢evresindeki

kisiler ve ¢alistig1 kurumlarin o 6l¢lide bakis acist degisecektir.

Knutson ve Schmidgall (1999)’ un Amerika’da yaptiklar1 ¢alismada, kadinlarin

yonetiminde ylikselmeleri i¢in cam tavan sendromunu kirmaya yonelik stratejileri soyle

siralamiglardir (Korkmaz, 2014, s.11):

e Hiikiimetlerin cinsiyet ayrimciligina gidermeye yonelik yasal yapt ve mekanizmalari
diizenlemesi,

e Esit is kanunlarinin uygulanmasi ve isletmelerin, kurumlarin ve hiikiimetin personel
haklarin1 ve sorumluluklarini tanimalar1 agisindan uygun plan ve programlarin
belirlenmesi.

e Ise alma terfi ettirmede kurumlarin ve hiikiimetin veya isletmelerin kadinlara esit firsat
ve yaklasimlarin sergilenmesi,

e Kadnlarin profesyonel yeteneklerini gelistirmelerini ve ilerlemelerini saglamak igin
danigmanlik

e Kadin yatirimcilara erkeklerle esit firsat

e Kurumlarin ve isletmelerin cinsiyet korliigiinden kurtularak 6nyargisiz bir sekilde terfi

uygulamalar1
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Bagka bir arastirmaya gore, orta kademe yonetici pozisyonundaki kadinlarin iist
diizey yonetici pozisyonlarma ge¢cmelerinde bazi potansiyel bagar1 faktorleri
belirlenmistir. McCarthy (2001, s.35-38) bu faktorleri s6yle siralamistir:

e  Tutarl bir sonug iiretebilme kapasitesine sahip olmak

e  Gizli veya acik kurumsallagmis engellerin farkinda olmak

e  Informal kiiltiir ve normlarimn farkinda olmak

e Deneyim-beceri yetkinliklerine sahip olmak

e Orgiitsel politika ve giicler dengesinde kiminle ve nasil bir stratejik ortakliga girilecegini dogru

tahmin eden orgiitsel koalisyonlar olusturmak

e lletisim becerilerini iyi kullanabilmek

e Entelektiiel, duygusal, fiziksel ve ruhsal olarak zorluklara tahammiil edebilecek giigte olmak

e  Mevcut isiyle ilgili 6zel bilgi ve beceriye sahip olmak ve ¢evresel diisiinme yetenekleri ile biiyiik

resmi grme yetenegine sahip olmak.
Yukaridaki arastirmalara farkli bir gozle bakildiginda ilk arastirmanin sistemin
isleyisine ve bu sistemde yapilmasi gereken degisikliklere dair oneriler sunmaktadir.
Burada hatirlanmas1 gereken onemli nokta bu sistemin de erkekler tarafindan
olusturuldugudur. ikinci arastirmada McCarthy siraladign basar1 faktorleriyle
kadinlarin cam tavan sendromunu asabileceklerini 6ne siirmektedir. Oncelikle bu
yaklasim kadinlarda bu fonksiyonlarin olmadigi diislincesini Ortilk bir bigimde
icinde barindirmaktadir. Oysa bir ¢ok basarili kadin McCarthy’nin soziine ettigi
ozelliklere sahip oldugu halde Cam tavan sendromu ile karsi karsiyadir. Burada
asilamayan erkek egemen toplumda yerlesmis olan ve bir sisteme donistliriilmiis
cinsiyet¢i yaklasimlardir. Cinsiyet¢i yaklasim kadinlar ve erkekler arasinda
esitsizlige neden olmus ve cam tavan sendromu gibi tanimlanmis veya heniiz
tanimlanamamis, kadinlara karsi bircok Onyargili yaklagimin olusmasina neden
olmustur.
3.3.Toplumsal Cinsiyet Kavram
“Cinsiyet” kavram1 kadin ya da erkek olmanin biyolojik/anatomik yoniinii ifade
ederken “toplumsal cinsiyet kavrami1” kadin ve erkek kimliklerine toplumsal olarak

yiiklenen anlami ve rollerin de bu anlamda kurgulanmasini ifade etmektedir (McCarthy

(2001, s.35-38).
Ann Oakley’in 1972 yilinda Sex, Gender, Society adli eserinde ilk defa

kullandigi ve sosyolojiye dahil ettigi “toplumsal cinsiyet” kavrami, erkeklik yada

kadinlik arasindaki toplumsal agidan esitsiz boliinmeye gonderme yapmaktadir Ann
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Oakley, ayrica kitabinda; “Kadinin ve erkegin farkli oldugunu herkes bilir. Ancak bu
bilginin altinda esas bir tedirginlik vardir: Bu farkliligin genisligi ve kapsami nedir?
Erkek ya da kadin olarak davranmak neden énemlidir ve toplumda nasil karsilanir? Ilk
sorular bireylerin gergekleri ile ilgilidir. Son soru ise bir deger sorusudur” diye ifade
etmistir. Oakley, toplumsal cinsiyetin biyolojik cinsiyetin Gtesinde bir kiiltiir 6gesi
oldugunu ve sosyal siniflamayi erillik/disillik tizerinden agikladigini belirtir (Vatandas,
2007, s.31).

Kadin erkek cinsiyet ayrimina dair en ¢ok iizerinde durulan konu, cinsiyet
rollerinin dogustan mi1 yoksa sonradan yetistirme siirecinde mi kazanildigidir. Kadinin
toplumda isbirligine agik, duyarli yapisi ile yetistirmeye dayali rolii 6ne ¢ikarken;
erkegin genelde baskin, girisken daha agresif ve giicliikler ile basa ¢ikabilen bir model
olusturmasinin nedeni sorgulanmaktadir. Cinsiyetler arasinda algilanan bu farkliliktan
ortaya cikan toplumsal statli erkeklere hedeflere ulagsmada etkili olan liderlik rollerini
yiikleyerek, toplumun 6nemli goriilen sosyal ekonomik ve politik organizasyonlarinda
daha aktif hale gelmelerine olanak tamimaktadir. Diger yandan cinsiyetler arasinda

algilanan farklilik kadina ise bakim ve yetistirme roliinii yiiklemektedir.

Vatandas’a (2007, s.36) gore; toplumsal cinsiyeti insa eden, besleyip devam
ettiren unsurlar, genellikle iki ayr1 boyutta yer alan disiince yapilaryla ilgilidir.
Bunlardan ilki cinsiyet 6nyargilar1 olup, cinsiyetlere iliskin davramiglari, tutumlari,
tepkileri, ve cinsler arasindaki farka iliskin inanglar1 kapsamaktadir. Ikincisi ise, ideal
erkekle kadin arasindaki bulunmasi gerektigine inanilan farkliliklarla ilgilidir. Bu
farkliliklarin hayata yansiyan boyutunu roller olusturmaktadir. Hem iilkemizde hem de
diger iilkelerde toplumdaki kadin erkek rolleri ve cinsiyet esitsizligi incelenerek ¢ok
fazla aragtirma yapilmis ve ¢ok fazla sonug ortaya ¢ikmistir. Calismamizda bu konulara
yer verilerek detayli bir sekilde agiklanacaktir. Diger kisimda kadin ve erkegin rol
tanimlamalarina deginilecek ve bu rollerin is hayatina etkisi, dolayisiyla meslek
secimine ve liderlik davranis tarzlarina olan etkisi tartisilacak ve cinsiyet esitsizligi,
kadin erkek biyolojik farklari, erillik, disillik Ozelligi acisindan farkliliklara
deginilecektir. Ayrica kadinin Diinyada ve Tiirkiye’deki yeri sorgulanacak ve istatistiki
caligmalara yer verilerek, kadin liderlik ve egitim bagligi altinda liderligin dogustan mi

yoksa sonradan mi1 kazanildig1 sorusuna cevap bulmaya ¢alisilacaktir.
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3.3.1.Kadin ve erkegin toplumdaki rol paylasimlari

Rol, sosyolojide, belli bir toplumsal konum ya da statiiye sahip bireyden
beklenen davranig anlamia gelir. Toplumsal olarak kabul edilmis, genis kapsamli bir
davranig modeli olan rol, bireyi toplum i¢inde tanimlamaya ve konumlamaya yarar.
Ayrica yinelenen durumlarin iistesinden gelmek ve baskalarinin rolleriyle iligki kurmak
icin strateji yerine gegerl.

Rol ile ilgili ¢esitli tanimlamalar yapilmistir. En genel kapsamiyla rol: belli bir
toplumsal duruma iliskin olarak “beklenen davranislar veya belli bir toplumsal
durumdaki kisiden beklenen islemlerle onun gercek edimlerinin toplami veya belli bir
toplumsal duruma iliskin gercek davranis kaliplar1 ya da beklenen davranis kaliplar”
diye tanimlanmistir. Bu tanimlamalarda, toplumun bireyden istedigi davranig
vurgulanmis ve rol bireysel ve toplumsal olarak iki agidan ele alinarak
degerlendirilmistir. Bu yaklasimda toplumsallik bireyde davranisa doniigsmektedir.
Roliin toplumsal cinsiyetle ilgili kismindaki uyarlamalar ise farklt bigimlerde
gerceklesmistir. Roliin toplumsal cinsiyet uyarlamalarindaki temeli, cinsiyete yani
kiginin kadin ya da erkek olmasina dayanir. Bu da beraberinde rol ve sorumluluklarda
esitsizlige neden olur. Bu esitsizligin temelinde biraz 6nce de belirttigimiz gibi rollerin
kadin ve erkek olarak ayristirilmasi vardir. Bazen bu ayrima yas unsuru da eklenir. Bu
yaklagimdan hareketle, toplumda yerine getirilmesi gereken sorumluluklar ve is boliimii

bireylerin rolleri olarak degil, kadin ve erkek rolleri olarak karsimiza ¢ikar.

Bu yiizden geleneksel toplum yapisinda ev isleri kadinin sorumlulugundadir.
Cocuklarin  bakiminin yaninda, ailede hasta yashh ya da o6ziirli varsa bunlarin
bakimindan da sorumludur ve flicrete tabi degildir. Bu gorevlerinden dolayr kadinin
calisma hayatina katilimi hos karsilanmamakta ve onaylanmamaktadir. Bu cinsiyet¢i
yaklagim bu rollerin erkek tarafindan iistlenmesini bir olasilik olarak bile ele almaz.
Ciinkii erkegin rolii farklidir. Sadece evin ge¢imi erkegin sorumlulugundadir. Nadir

durumlarda erkek ev islerini paylagsma rolii iislenir (Yavuz, 2016, s.82).

Bu cinsiyet¢i yaklasim is piyasasinda da kadin isleri ve erkek isleri olarak
kendine karsilik bulur. Var olan meslekler de kadinlar i¢in uygun olan ve olmayan

meslekler olarak karsimiza cikar. Kadinlar icin toplumsal cinsiyet rollerine uygun

" https://tr. wikipedia.org/wiki/Rol (sosyoloji) Erisim tarihi: 22.02.2017
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geleneksel isler uygun goriliir. Bunlar da toplumda genellikle daha diistiik statiilii isler
olarak algillanir. Toplumun kadmna yiikledigi geleneksel rol ve is hayatinda
sinirlandirdigl yer kadinin is yasaminda yetki elde edebilecedi yoneticilik roliini
iistlenmesine ve liderlik yapmasinin oniindeki en énemli engeldir. Kadin bir yandan aile
icindeki geleneksel roliinii, bir yandan toplumun kendisine uygun gordiigii meslegi icra
etmek ve i3 hayatindaki roliinii dengelemek i¢in miicadele etmek zorunda
birakilmaktadir. Oysa erkek, cinsiyeti geregi istedigi meslegi segme hakkina sahiptir.
Yoneticilik veya liderlik s6z konusu oldugunda kadin i¢in bu miicadele ¢ok daha zorlu
hale gelmektedir. Bu da kadimin liderlik davranisi gelistirmesine, lider olarak
yetkinlesmesine olumsuz etki etmektedir. Terzioglu’nun da belirttigi gibi “kadinlar daha
cok aile gorevlerine uyumlu ve benzer islerde yogunlasirken, erkekler yiiksek statii
tastyan, karar vermeyi gerektiren is ve mesleklere yonelmektedirler (Terzioglu ve
Taskin, 2008, s. 63). Cinsiyet¢i yaklasimin dogurdugu tiim olumsuzluklara ve engellere
ragmen kadmlarin yonetici oldugunda bulunduklari orgiitlere sagladiklari faydalar
lizerine birgok arastirma yapilmistir. Bu arastirmalar kadin yoneticilerin kisisel
ozelliklerine vurgu yaparak, bu ozelliklerin liderlik anlayisini gelistirmede onemli rol
oynadigin1 belirtmektedir. Bu arastirmacilardan Ciftci ‘nin 2010 yilinda yaptiklar
calismada statiisli yiikselen kadin liderlerin “toplumda 6nemli iligki aglarinin kurulmasi
ve gelistirilmesinde anahtar rol” oynayarak adeta bir asansor gorevi iistlendiklerini
saptamistir. Bu roliin, kadina erkegin yaninda saygimligin arttirict bir unsur “ oldugunu
belirtmektedirler (Cift¢i, 2010, s.1356-1357). Kadinlarin yonetici ve lider olarak
basarilari bununla sinirlt degildir. Bazi arastirmacilar kadin liderligini bir kavram olarak
ele almistir ve kadmi, liderlik calismalarinda 6zel bir yere oturtarak yeni liderlik
anlayisin kiiltiirel sembolii olarak nitelemislerdir Bu anlayisin kadinlarin yardimlagma,
paylasilan sorumluluk, siki iletisim aglar1 kurma gibi 6zellikleriyle ortiismekte oldugu
ve 6ziinde bu yaklasimin kadinlara bigilen toplumsal roliin pozitif taraflarinin, liderlik
semsiyesi altinda bulusturulmasi gercgegi iizerinde durmuslardir
3.3.2.Toplumsal cinsiyet esitsizligi ve kadinin liderlik davramisina etkisi

Toplumsal, siyasal ve hukuki anlamda pek ¢ok tartismanin konusu olan cinsiyet
esitsizligine iliskin géondermelerin ¢ogu Eski Yunan’da baslamaktadir. Platon her ne
kadar hukuki esitsizlige neden olacak bir cinsiyet esitsizliginden ¢ok, kadin ve erkegin
fizyolojik farkliliklarina iligkin vurgulama yapiyor olsa da kadin ve erkegin dogalar

geregi esit olmadigmi savunmaktadir. Ozgiir ve 6zerk bir birey olarak taninma,
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vatandaslik haklar1 bakimindan kadin ve erkegin esitsiz konumu da c¢ok eskiye
dayanmaktadir. Aristoteles, kosullar ¢esitli sebeplerle dogayla celismedigi siirece,
erkegin dogas1 geregi kadina gére yonetmeye daha yatkin oldugunu savunur. Buradan
hareketle, erkek ve kadin arasinda yoneten yonetilen iliskisinin siirekli oldugunu,
erkegin gorevinin getirmek, kadinin gdrevinin ise korumak oldugunu belirtir. Cinsiyet
ayrimma John Stuart Mill daha esitlik¢i yaklasir. Mill’e gore kadinlar her tiirli
girisimde erkeklerle esit diizeyde basarili olabilir. Ancak, evliligi tercih eden kadiin
aile icindeki cinsiyete dayali is boliimiinii kabul etmis olacagini ifade eder (Ispir, 2016,

s5.172).

Yukarida kisaca ele aldigimiz, baslangict Antik Yunan’a kadar giden ve ¢ok fazla
degisime ugramadan giinlimiize kadar ulasan toplumsal cinsiyete dayali kadin rolleri,
kadinin is yasaminda karsilastigi engellerin temel kaynagidir. Ayni zamanda kadinin
calisma yasaminda liderlik davranisi gostermesini sinirlayan en Onemli faktordiir.
Kadinlarin liderlik davraniglari iizerine aragtirmalar yapan Ernst, kadinlarin liderlik

davraniglarini sinirlayan etkenleri soyle siralar: (Ernst, 2003, s.277-279)

e kadimnin; liderlik roliinii iistlendiginde aile hayatlarinin zarar gérmesinden
duydugu endise,

e “nasil olsa yiikselmem miimkiin degil” deyip sonuna kadar gidememe ve bu
yaklasimin getirdigi 6zgiiven eksikligi,

e 15 yasaminda kendi cinsini 6ncelikle kadinlari rakip olarak gérme ve erkeklerle
rekabete gitmeme egilimi

e crkek diinyasi tarafindan bilingli olarak is yasaminin sinirlandirilmasi yaklagimai,

e nasil olsa kariyerinin bir noktasinda ailesine daha fazla zaman ayirmay: tercih
edecek seklinde erkekler tarafindan gelistirilen inang,

e dogas1 geregi erkege gore daha az becerikli, basarili olma ihtimali diistik, liderlik
vasfl olmayan bireyler seklinde 6nyargiyla tanimlanmasi gibi unsurlar kadinin

liderlik davranis1 géstermesini kisitlamaktadir.

Yukarida siralanan etmenler kadinlari olumsuz yonde etkilerken, erkekleri tersine
olumlu yonde etkilemektedir. Ernst (2003, s. 277-279), yaptig1 arastirmada erkek lehine
olan yukarida siralanan etmenlere ek olarak erkeklerin kadinlara gore daha Ozgiir
calisma ayricaliklarinin olduguna vurgu yapar. Erkeklerin bu konudaki en biiyiik

avantaji olarak kendi cinslerinden olan homojen kisi ve gruplarla isbirligi yapma
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olanagini gosterir. Kadinlar boyle bir olanak i¢in yani liderlik pozisyonu alabilmek i¢in
sik1 bir miicadele vermek zorunda birakilirken, erkekler bu 6zgiirlilk ve gruplasma
icinde kadinlarla kiyaslandiginda siirsiz firsat ve olanaklara sahiptir. Ernst, erkeklerin
kariyerlerine devam etmeyi ev ya da ¢ocuk bakimi sorumluluklarindan daha 6ncelikli
olarak tercih ettiklerini belirtmektedir. Buna karsin erkeklerin “daha hizli yiikselme
istegi” i¢inde olduklarini ve bu isteklerine de “kadinlardan daha kisa siirede ulastiklarini
belirtir. Daha 6nce de vurgulandigr gibi kadinlar ayni pozisyonlar1 elde edebilmek igin
kendilerini daha fazla ispatlamak zorunda birakilmaktadir. Bu ispatlama miicadelesi de
kadinlarin erkelerden daha fazla ve uzun siireler ¢alismasini gerektirmektedir ve bunun

sonucu olarak liderlik davranisi sergilemelerini sekteye ugratmaktadir.
3.3.3.Toplumda kadin ve erkegin mesleklere gére ayrim

Toplumda kadin ve erkek Kkiiltiirel olarak kendilerine sunulan rolleri
gerceklestirdigi i¢in sosyal diizen i¢inde hiyerarsik bir yapt meydana gelmektedir. Bu
hiyerarside erkege cocukluk ¢aglarindan itibaren otoritenin temsilcisi ve erk sahibi olma
rolii verilir (Yavuz,2016, s.78). Cocuk yaslarda baslayan rol ayrimi, kadin ve erkegin is

hayatindaki konumuna da yansimakta olup, meslek se¢imine kadar etkili olmaktadir.

Kuzgun ve Sevim’ e (2004, s.16) gore, 6grenilmis bu geleneksel cinsiyet rolleri,
aile, akranlar, okul ve kitle iletisim araciligiyla yapilmaktadir. Toplumlarin neredeyse
tamaminda kiz ve erkek cocuklara erken yaslarindan itibaren birbirinden farkl
davranilmaktadir. Kiz c¢ocuklar1i uysal, yumusak, ve 06zverili olma davranislarina
yonlendirilirken; erkek c¢ocuklarimin rekabetci, atak, ve daha girisken olmalar
yoniindeki davraniglar1 desteklenmektedir. Bu yaklasim farki, kiz ve erkek cocuklarin
yoneldikleri etkinlik tiirlerini ve yeteneklerini gelistirebilecekleri alanlari, hatta
yasamlarimin ileriki yillarinda da meslek se¢imini ve meslek yasamlarini dogrudan

etkilemektedir (Kuzgun ve Seher, 2004, s.16).

Tiirkiye’de Kadin Girisimciligin ve Yoneticiliginin Oniindeki Giicler baslikli

calismasinda Ogiit, kadinlarin yer aldig1 is kollar1 incelendiginde, kadmin mesleki
anlamda ailede oynadig1 role yakin isleri tercih ettigini belirtmektedir. Bu duruma farkli
bir agidan yaklasirsak, bunun bir tercih degil, daha ¢ok zorunluluk oldugunu goriiyoruz.
Cocuk yastan itibaren nasil davranmasi, nasil giyinmesi ve hatta konugmas1 gerektigi
toplum tarafindan cinsiyet¢i bir yaklasimla belirlenmis kadinin mesleki se¢iminde kendi

tercihini kullandigim1 s6ylemek okuyucu yanlis yonlendirmek olur. Kadin yillar boyu
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kendisine 6gretilen davranislar, roller ve sinirlar i¢cinde yasamini siirdiiriirken, ondan
bilmedigi, kendisine hi¢ Ogretilmemis bir konuda veya alanda tercih yapmasi
beklenemez. Bu yiizden kadinlarin kendilerine empoze edilen sinirlar iginde tercih
yapmaktadirlar. Kadinlarin bu mesleki tercihleri bazi1 alanlarda yogunluk gosterdiginden
bu alanlar Pembe Yakali isler tanimlamasi altinda gruplanmistir. Ogiit, Pembe yakali
isleri “kadinin aldig1 egitimi kullanmasina firsat veren ve beden giiciine dayanmayan
rahat temiz ve statii saglayan islerdir.” diye tanimlar. Ornegin, kamu ve dzel sektordeki
biiro isleri ile 6gretmenlik ve hemsirelik gibi meslekler bu grubun igindedir. Ogiit,
kadinlarin yonetsel pozisyondaki konumlarina iligskin “kadinlar erkeklere gore daha alt
pozisyonlarda temsili ve erkeklerin daha iist pozisyonlarda oldugu”nun gorildiigini
belirtir. Bu durumu, kadin yéneticinin azhig ile iliskilendirir. Ozellikle kadmin is
yasamina ge¢ katilimi, yonetim akimlarinin yoneticinin cinsiyeti {izerine durmamasi ve

uzun donem tek cinsiyetli yonetimi hakim olmasina baglar (Ogiit, 2006, s.59-60).

Kadinlarin gegmiste cinsiyet rolleri esas alinarak, kadina ve erkege 6zgii olarak
tanimlanabilecek igler farklilastirilmistir. Ancak, glinlimiizde artik kadinlar is hayatinda
verdikler1 miicadeleler sonrasi cinsiyet¢i zihniyetin kendilerine uygun gordigi
geleneksel mesleklerin digina ¢ikarak, kendilerine erkeklerin yogun olarak meslek
edindigi alanlarda da yer bulmaya ugrasmislardir. Ornegin giiniimiizde kadinlarin yerel
ve ulusal siyasette kendine yer bulma cabalar1 karsilastiklar1 direng karsisinda
azimsanmayacak Olciidedir. Bu dogrultuda, kadmin siyasal yasama katiliminin ilk
basamagi kabul edilebilecek yerel yonetimlerde yer alma ¢abasina iligkin veriler Aile ve
Sosyal Politikalar Bakanligi’nin Kadin Statiisii Genel Miidiirliigii’niin Nisan 2017°de
asagidaki verilerle ortaya konmustur:?

30 Mart 2014 yerel secim sonuglarina gore 30 biiyiiksehir belediye baskanmin 3°,
1.381 belediye baskaninin 40’1 kadindir. 11 diizeyinde Aydin, Diyarbakir, Gaziantep ve
Hakkari belediye bagkanliklarina kadin adaylar secilmistir. Hakkari ve Diyarbakir’da
devam eden yarg: siireci nedeniyle gorev degisikligi olmustur. 20.498 Belediye Meclis
Uyesinin ise 2.198i (%10,7) kadindir. il Genel Meclisi iiye sayisina bakildiginda da durum
cok farkli gdriinmemektedir. Toplam 1.251 Il Genel Meclis iiyesinin 60 tanesi (%4,8)
kadindir.

Yukaridaki verilere dayanarak, kadinlarin yerel diizeyde siyasal yasama katilma

amaciyla siirdiirdiikleri miicadelelerin sonuglarinin heniiz istenilen seviyede olmadigi

2 kadininstatlsu.aile.gov.tr/uygulamalar/turkiyede-kadin
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goriilmektedir. Temsili agidan yerel yonetimlerde kadinin yeri ve goriiniirliigi oldukca
siirli ve diisiik orandadir. Yerel Yonetimler siyasal yasama katilimda ilk adim olarak
degerlendirilir. Yukaridaki verilerde de gorildiigli gibi kadinlarin siyasal yasamda
kendilerine yer bulmalari i¢in ¢ok daha fazla miicadele etmeleri gerekmektedir. Bu
durum kadinlarin Tiirkiye’deki diger tiim kamu kurum ve kuruluslarindaki temsiliyetini
etkileyen en onemli olgudur. Tiirkiye’de kamu kurum ve kuruluslarinda st diizey
yoneticiliklerde, kurul, komisyon ve komitelerde de kadinlarin temsil diizeyinin diisiik
olmasi sasirtict degildir. Ancak s6z konusu uzmanlik gerektiren meslekler oldugunda

ortaya farkli bir tablo ¢cikmaktadir. Ornegin;

Universitelerde kadin &gretim  goérevlileri oram1 % 43,5°dur. Bu
kapsamda, profesorler igerisinde kadin oran1 %30,5, dogentler igerisinde
kadin oran1 %37,1, yardimci dogent igerisinde kadin orant %41,6’tiirdir
(YOK, Subat 2017). Ayrica, kadin rektdr oranm %9,03°dir. (YOK, Subat
2017). Mimarlarin % 44’4 (Mimarlar Odasi, Subat 2017), avukatlarin
%42,26’s1’1 (101.052) (Tiirkiye Barolar Birligi, Subat 2017), bankacilarin
%51°1 (Turkiye Bankalar Birligi, Eyliil 2016 ), emniyet amirlerinin
%8,1°1 (86) baskomiserlerin %7,4’ii (44) polislerin %5,94°t1 (13.325)
(Emniyet Genel Miudiirliigii, Subat 2017) kadindir.

Devlet Personel Baskanligi’nin Subat 2017 verilerine bakildiginda 6zellikle
kamu kurum ve kuruluslarinda kadinlarin biirokrasi igerisinde yetki sahibi olma veya
iist diizey karar verici olma oranlar1 erkeklere gore oldukg¢a diisiik oranlardadir.
Ornegin, “Biirokraside iist diizey yoneticilerin % 89,11°i erkek, %10,89’u kadindir.”
Biirokrasinin 6nemli alanlarindan biri olan ve kadma olduk¢a smirli yer veren
diplomatik gorevlerde durum daha karamsardir “Tiirk Disislerinde gorev yapan 2399
Biiyiikelgiden 43’ii, 76 Baskonsolostan ise 10’u kadindir (DIB, 2016). 2146 Miilki Idare
Amiri igerisinde 2 kadin vali (Kirklareli, Yalova), 8 vali yardimcisi, 8 Hukuk Miisaviri,
12 Kaymakam ve 5 Kaymakam adayi, 1 il Hukuk Isleri Miidiirii, 2 Daire Baskan
bulunmaktadir”(iisleri Bakanligi, Subat 2017).

Tiirkiye’de st diizey biirokraside kadinin yerini daha iyi1 gorebilmek ic¢in
Tiirkiye istatistiktik Kurumunun verilerine bakmak gerekir. TiK’in verilerine gore
kadinlarin st diizey biirokrasi i¢inde bagli kuruluslarda ve Bakanliklarda “1 kadin
Miistesar yardimcisi, 6 Genel Miidiir, 34 (%9,66) Genel Miidiir Yardimcisi, 369
(%13,55) Daire Baskani, gorev yapmaktadir (DPB, Subat 2017). Subat 2017 itibariyle,
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adli ve idari yargida gorev yapan 15976 hakim ve savcidan 5082’si kadindir
(%31,81)(HSYK, 2017).” Bu veriler kadma yonetici ve lider olarak bigilen alanin ne
kadar smirli ve kisithh oldugunu gozler oniline sermektedir. YoOnetim kademesinde

calisanlarin genel durumu dikkate alindiginda, bu alanda ¢alisan kadin sayis1 %4.2 dir.”

Yukaridaki verilerden de goriilecegi tizere, kariyer basamaklarinin en onemli
seviyelerinden biri olan yoneticilik, gerek iilkemizde gerekse diger iilkelerde 6zellikleri
itibariyle erkek isi olarak kabul gormiistiir. Yoneticilik i¢in gerekli olan, yapiy1 harekete
gecirme, risk alma, cesaret, rekabete yatkinlik, gibi davraniglar kadinlardan ziyade
erkeklerin yapabilecegi davramiglar olarak kabul edilmektedir. Buna karsin kadinlar
daha yumusak, itaatkar, duygusal olarak goriildiiklerinden, hemsirelik, sekreterlik,
ogretmenlik, ve kiitiiphanecilik gibi mesleklere uygun goriilmektedir. Ozellikle {ist
diizey yonetsel pozisyonlara ulasmak isteyen kadin yoneticiler camdan bir tavan ile
kars1 karsiya gelmis ve sonug olarak ozellikle yiliksek diizeyde sorumluluk gerektiren
yonetsel pozisyonlarda ¢ok kisitli sayilarda temsil edilmisler (Arikan, 2003, s.4).
Genelde iist diizey yonetimde erkekler yer almigtir. Bunun sonucunda ¢ok daha fazla

liderlik ve yoneticilik davranis1 gelistirme olanagi bulmuslardir.
3.4 Kadin ve Erkek Acisindan Liderlik Farkhiliklari

Liderlerin erkek olmasi gerektigi kanist giinlimiiz toplumlarinda halen
stiregelmektedir. Bu beklenti kadin liderlerin basar1 dlgiitlerini dogrudan etkilemektedir.
Bu ytlizden kadin liderler basarili olabilmek i¢in kendilerinden erkek lider davranislarina
paralel davraniglar beklendigini belirtmektedirler. Kadinlar liderlik pozisyonlarina
dogru ilerledik¢e kadin ve erkek liderler arasindaki farkliliklar olusmaya basladigi 6ne
siirlilmektedir. Arastirmalarin bir kismi, kadin ve erkek liderler arasinda anlamli
farkliliklar olmadigini gosterirken, bir grup arastirmaci da liderlik davranislar
bakimindan cinsiyet farkliliklarma dikkat gekmektedir. Ornegin, Zara ve Ozdemir®,
cinsiyet farkliliklarin1 toplumsal cinsiyet ve biyolojik cinsiyet olarak iki agidan ele
almistir. Kadin ve erkegin biyolojik farkliliklarinin onlarin davranislarina yansidigini
belirtmistir. Bagka arastirmacilar da kadin ve erkek arasindaki biyolojik farkliliklari

temel alarak, bu farklarin liderlik davranislarini etkiledigini ileri siirmektedir.

3 www.aytenzara.com/wp-content/uploads/2013/10/EK-283-2012.doc.
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3.4.1.Kadin ve erkegin biyolojik farkhihklari

Cinsiyet kavrami, toplumsal cinsiyet ve biyolojik cinsiyet olarak iki agidan

degerlendirmeye alinmis ve birbirinden farkli, fakat birbiriyle baglantili oldugu

saptanmigtir. Ciiceloglu (2006) bu konuyu sdyle degerlendirmistir:

“Biyolojik cinsiyet, kadin ve erkegin fiziksel farkliliklarina isaret ederken, toplumsal cinsiyet; sosyal ve

kiiltiirel acidan onlardan beklenen roller oldugunu ifade etmektedir; yani dogustan gelmez, fizyolojik

degildir. Kisinin bu rollere gore davranigsal olarak “kadinsilik” ve “erkeksilik” ile ne kadar aidiyet kurdugu

ile baglantilidir.

Biyolojik cinsiyet dogustan gelen, toplumsal cinsiyet sonradan edinilen 6zelliklerdir.

Kadinsi cinsiyet rolleri hassasiyet, anlayis, duygusallik, bagimlilik 6zellikleriyle, erkeksi cinsiyet rolleri ise

liderlik, baskinlik, bagimsizlik, gibi 6zelliklerle karakterize edilmigtir.”

Bu 6zellikler sonraki yillarda kadin ve erkek davramislarindan beklentinin,

dolayisiyla liderlik davranis 6zelliklerinin temelini olusturmustur. Bu konuda yapilan

calismalar sonrasinda biyolojik 6zellikleri temel alan asagidaki tabloda yer verilen ve

siklikla referans olarak kullanilan siniflandirma ortaya atilmustir®,

Tablo.3.1.Erkek ve Kadina Ozgii Biyolojik Ozellikler

Erkeklere ait biyolojik 6zellikler

Kadinlara ait biyolojik 6zellikler

Kadinlardan daha uzundur, kas giicli daha fazladir

Sozel yetenegi gelismistir.

Matematiksel yetenegi gelismistir

Dokunma ve koku-tat alma duygusu geliskindir.

Cevreden gelen uyarilari ilgisini g¢ektigi oranda

kabul eder.

Iletisim kurmakta iistiindiir.

Beynin boélgeleri arasinda baglanti az oldugu igin,

duygularini ifade etmekte giicliik ¢eker.

[lgisiz birgok bilgiyi kisa siireli de olsa kullanirlar

Duygularin1 iyi yonetirler. Sefkatli, sabirli ve

diizenlidir.

Beynin her iki bolgesi arasinda ¢ok yonlii ve birden
fazla baglanti oldugu ¢ogu zaman duygu ve

mantig1 ayirt etmekte zorlanirlar.

Duygusal zeka diizeyi (EIQ) daha geligmistir.

Kaynak: Yellikalan, 2006, s.48

Yukaridaki tabloya gore kadin ve erkek biyolojik olarak farkli o6zelliklere

sahiptir. Bu tabloda yapilan siniflandirma ve genellemeler tiim kadinlarin ayni, tim

erkeklerin ayn1 oldugunu kabul etmektedir. Bu durumda yine yukaridaki tablodan yola

cikarsak, Matematik yetenegi sanki sadece erkeklere oOzgiiymiis izlenimi ortaya

*acikerisim.lib.comu.edu.tr (Erigim Tarihi: 12.03.2017)
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cikmaktadir. Oysa cinsiyet olarak Matematik yetenegi olmayan ¢ok fazla erkek oldugu
gibi, listiin matematik yetenegi olan yiizlerce kadin bulunmaktadir. Bireyi ve bireysel
Ozellikleri, kisiye Ozel nitelikleri yok sayan bu yaklasim ozellikle kadinlarin ¢aligma
yasaminda sosyal, ekonomik ve kiiltiirel bir takim nedenlerle yer alma miicadelesinde
onu en fazla sinirlayan unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kadinlarin yoneticilik ve
liderlik konumundaki basar1 ve basarisizliklar1 da bu genellemeler ve roller {izerinden

degerlendirilmektedir.

Liderlik ve yoneticilik {izerine yapilan bazi arastirmalar da konuya erillik ve
disilik kavramlarindan yaklagmaktadir. Bu arastirmalar eril 6zelliklere sahip bireylerin
daha aracsal ve maddesel degerlere 6nem verdigini belirtmektedir. Disil 6zelliklere
sahip bireyler ise yeterlilik egilimli bireyler olarak algilanmaktadir. Disil 6zelliklere
sahip bireylerin duygu ve diisiincelerini kolay ifade edebilen ve sicak iliskiler kurma

egiliminde olduklar1 6ne siiriilmektedir. Bu arastirmalar disil ve eril 6zellikleri asagidaki

tablodaki gibi gruplandirarak ele almaktadir.
Tablo.3.2. Eril ve Disil Ozellikler

Eril Ozellikler Disil Ozellikler
Otokratik Demokratik
Bagimsizlik Bagimlilik
Rasyonellik Duygusallik

Risk Alma Riskten Kag¢inma
Baskin Olma Empati

Atilganlik Cekimserlik

Bireysel Isbirlikei

Aktiflik Pasifilik

Basar1 Pesinden kogma

Basar1 pesinden kosmama

Rekabet¢i olmama

Kendini fazla gostermemek

Sert Yumugak
Hiikmetme Uyum Gosterme
Yargilayict Olma Kabullenici Olma
Co6ziim Ureten Caresizlik

Etken Edilgen

Gtiglii bir korunma ihtiyaci olmayan

Gtigli bir konuma ihtiya¢ duyan

Sokak Egilimli

Ev egilimli

Kaynak: Bayhan, 2002, s.9

Bireylerin 6zelliklerini kadin erkek biyolojik farkliliklarina gore simiflandirmak yerine,
eril disil ozelikler diye smiflandirmak daha kabul edilebilir bir yaklasim olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Ciinkii eril ve disil 6zelikleri hem kadinda, hem de erkekte farkl
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oran ve yogunlukta bulabiliriz. Bu da biyolojik yaklagimdaki keskin sinirlar1 biraz daha

esnetmeye olanak saglamaktadir.
3.4.2.Kadin ve erkegin lider davranis acisindan farkhihiklar:

Tarihsel olarak, liderlerin segkin bir aileden dogustan gelen ve erkek oldugu
disiiniiliirdii. Bu diisiince son on yirmi yillara kadar devam etmistir. Ancak, ‘lider
kadin’ diislintilemez bir olgu olarak goriilmekteydi. Erkek ise “teknokrat, hiyerarsik,
kisa vadeli, pragmatik ve materyalist bir lider profili ¢izmekteydi. Ancak bu durum tam
tersine donmiis ve 21. Yiizyilda liderlik kavraminda biiyiik degisimler meydan
gelmistir. Glinlimiizde artik takim ¢alismasina onem veren, isbirligine dayali, liderin
izleyeni ile karsilikli gliven ve samimi iligki igerisinde oldugu bir liderlige ihtiyag
dogmaya basladig1 goriilmektedir. Bu ihtiya¢ otantik liderlik anlayisinda kendine
karsilik bulmustur. Otantik liderlik anlayisinin en 6nemli 6zelligi i¢inde bulundugu
yiizyillin ekonomik, sosyal ve kiiltiirel sartlar1 geregi kadinlarla isbirligine ihtiyag
duymasidir. McCarthy bir orgiit iginde “mikro ve makro diizeydeki her tiirlii isbirligine
dayali degisim faaliyetlerinde kadinlar daha etkili ve hizli bir rol” aldigim
belirtmektedir (McCarthy, 2001, s.11- 12). Ozellikle son dénemlerde otantik liderlik,
hizmetkar liderlik, spiritiiel liderlik vb. gibi olumlu liderlik yaklasimlari giindeme
gelmistir. Bu, geleneksel liderlik tarzlarimin yetersiz kalmasindan kaynaklanmistir.
Kadinlara atfedilen duygusallik, sezgisellik, iliski odaklilik, sosyal baglara 6nem verme,
birliktelik ruhu gibi o6zellikler etkili liderligin pozitif tanimlamalar1 olarak karsimiza

cikmaya baslamistir.

Daha once de belirtildigi gibi birgok arastirmaci, erkekleri basar1 odakli, iddial,
ve maddi Odiillii, motive olan liderlik davraniglarina sahip olarak tanimlamistir.
Kadinlar ise erkekler tarafindan dnemsenmeyen lider davranis ve niteliklerine sahip
kisiler olarak degerlendirmistir. McCarty’nin soziinil ettigi,

“caliganlar arasinda isbirligi diigiincesi, daha az kontrol, sezgi, empati, ve akilcili1 igeren problem ¢dzme, sevecen,
yardimseverlik, etkin dinleme becerileri, agik, esitlik¢i, daha iyi ve toplumsal gelisme i¢in bir istegi olan liderlik
davranislarina sahip oldugunu ileri siirmektedir. Bunlarin yaninda kadinlara gore liderlik hiyerarsik bir yap1 degil, bir
degisiklik yapma ve yenilik olusturmadir, etik kurallarla beslenir, cesitliliklere nem verir, 6z-farkindalik ve cesaret”

(McCarthy, 2001 5.145-147) gibi
nitelikler, otantik liderlik anlayisinda da karsimiza ¢ikar. Eagle ve Johson’in liderlikte
cinsiyet farkliliklar1 {izerine yaptiklar1 kapsamli arastirma kadin erkek liderligi

arasindaki ayrimi otorite ve yetki kullanimindaki yaklasimda ortaya koymaya
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calismistir. Bu ¢alismaya gore kadin ve erkek liderlik arasindaki farklilik daha ¢ok
“otorite kullanimindan” kaynaklanmaktadir. Bu calismada, “cinsiyet farklilig1 orgiitsel
diizeyde demokratik liderligin sergilenmesine dayandirilmistir.” Arastirmaya gore,
“bayanlar daha katilimc1 ve kapsayici bir liderlik tarzina sahipken, erkekler direkt ve

kontrolcii bir liderlik tarzina” sahip oldugu ortaya ¢ikmistir (Edizler, 2010, s. 144).

Yonetim gurusu olarak kabul edilen Tom Peters, 1980’lerde kadin yoneticilerin

uyguladiklart yonetim stratejilerini konu aldigi Thiriving on Chaos baslikli ¢alismasinda

kadinlarin degisim karsisinda is gorenlerle birlikte cesaretle hareket ettigini belirtmistir.
Bu cesareti kadinlarin empati, isbirligi, birlikte hareket etme gibi geleneksel cinsiyet
ozelliklerini kullanmalarina dayandirmistir. Mc Gregor Burns, kadin, erkek yonetici ve
liderler arasindaki farki, erkeklerin “isleme dayali liderler,” kadinlarin ise kisilerin
ilgilerini Orgiit amaclarina doniistiirmeye calisma egilimlerinden oOtiirii “doniisiime
dayali liderler” olarak agiklar (Yellikalan, 2006, s.49). Yani buradan erkeklerin ise

doniik kadinlarin ise iliskiye doniik bir yonetim anlayisin sahip oldugunu anliyoruz.

Su ana kadar yer verdigimiz Orneklerden de goriilecegi gibi liderlik ve
yoneticilik s6z konusu oldugunda diinyada tiim kiiltiirlerde kadin ve erkek liderligi
arasinda farklardan bahsedilmektedir. 21.ytlizyila geldigimiz bu donemde bile kadinlarin
esitlik anlayis1 benimsenmis gibi bir algilama olsa da kadmin uluslararasi diizeyde
liderlik pozisyonundan uzakliginin devam ettigi goriilmektedir Bu da hala “erkek lehine

isleyen siirece doniistim anlamina” gelmektedir.

Barutgugil, 21.Ylzyila Yonetim ve Kadin Yonetici basglikli calismasinda, kadin

yonetici ve liderlerin pozitif 6zelliklerine vurgu yaparak, kadin yoneticilerin katilimi
cesaretlendirdigi, gii¢ ve bilgiyi paylastigi, insanlarin glivenini sagladig: ve isi cok daha
heyecanl hale getirdigine vurgu yapar. Kadinlarin giintimiizde isletmelerde uygulanan
bir ¢cok “yeni ve cagdas yonetim tekniklerini uygulamak konusundaki becerilerinin
kaynagint sahip olduklar1 degisimi yonetme, etkin iletisim kurma, ekiplerle ¢alisma,
stratejik diistinme, misteri duyarlilifi, etkin c¢atigma yonetimi,” gibi 0Ozelliklerini
kalitimla, annelik i¢gilidiisiiyle, duygusal zekalariyla ve aile i¢i yetistirilme bigimiyle
aciklamistir (Barutgugil, 2003, s.3).

1990’larin basinda Bernard Bass kadin yoneticilerle ilgili literatiir {izerine

kapsamli bir analiz yapmis ve kadinlarin yoneticilik ve liderligini ele alan literatiirde;
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“kadinlarin  yoneticilik pozisyonuna gelme engeline ragmen ifadesinin ¢ok
kullanildigint ve bunun kadinlarin biiylik miicadelelerle ve zorlamalarla yonetsel
seviyeleri hak ettiklerini gdsterdigi kadar kadmlarim bu seviyeler icin kiigiik
gorildiiklerinin” de bir ifadesi olabilecegine dikkat ¢ekmistir. Ayrica bu arastirmaya
gore “kadinlar ve erkeklerin yoOnetici davranisi acisindan Onemli bir fark”
bulunmadigina, sadece bazi “Onyargili gruplarin™ kiiciik detaylar tizerinde durduklarini

ifade etmistir (Onay ve Heptazeler, 2014, s. 75).

Bir bagka aragtirmada E. Steven kadinlarla erkeklerin farkli 6zelliklere sahip
olmalarinin dogal olarak onlarin aliskanliklarini, giidiilerini, olaylara yaklasimlarini
etkiledigini belirtmistir. Bu durumun, kadinlarin arkadaslik iliskilerine onem veren,
esnek, hosgoriilii, insana doniikk yoneticiler olmalarma yardimci olacagini ileri
stirmiislerdir (Onay ve Heptazeler, 2014, s. 75). Tiim bu ¢alismalardan goriilecegi gibi,
kadin ve erkek liderleri birbirinden ayiran ozelliklere genellikle taraflarin toplumda
iistlendikleri roller, gelenek ve goreneklerdeki algilayislar iizerinden yaklasilmistir.
Erkek liderler s6z konusu oldugunda ekonomik beklentiler, kadin liderler s6z konusu
oldugunda ise kisisel beklentiler 6n plana ¢ikarilmistir. Kutanis bu bakis acisindan
hareketle yaptig1 caligmasini “kadin liderlerin daha fazla sosyal destek ihtiyacinda”

oldugu saviyla sonuglandirmistir (Kutanis, 2003, s. 60).

OECD kaynakli bir arastirma, kadimnlarin yenilik¢i tarzda yaklasimlari, is
yasamimin yasam kalitesine katki saglayacak nitelikte olduguna vurgu yapmuistir.
Narin’e gore kadinin kendine 6zgii 6zelliklerinden biri olan “yenilikg¢i itkinin” bunda
roli biiytiktiir (Narin vd. 2006, s. 70). Bernstein’in yaklagimina gore erkek lider genelde
“otoriter yonetim tarzina” yatkindir, buna karsin, kadin lider yonetim olgusuna daha
“biitlinciil” yaklagsmaktadir. Bunun sonucunda da isletmede “personel egitimi, takim
calismasi, igletme yapisinda hiyerarsinin azaltilmasi, kalite konusu ve basar1 olgusunu”
erkeklerden farkli degerlendirmektedir. Bu yiizden kadin liderler c¢alisanlarin
kariyerlerinde gelisimlerinin saglanmas1 ve miisterilerin beklentilerinin kargilanmasi
konusunda daha duyarli olmaktadir (Giirol/Marsap, 2007, s. 103).

Yapilan bagka bir aragtirma da kadin liderlerin “y6netsel becerilerine iliskin™ 6z
degerlendirmelerinde ‘yeni fikirler,” ‘yeni {rlinler’ ve ‘yeni iriin gelistirme’
konularinda kendi becerilerini miikemmel olarak tanimladiklarini ortaya cikarmistir.

Ayni arastirma kapsaminda yapilan anketlerde kadin liderlerin kendilerini, ‘insan
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iligkileri,” ‘yOnetim gelistirme ve egitim’ ile ‘pazarlama, pazarlama arastirmasi

alaninda’ ¢ok iyi olarak degerlendirdikleri saptanmustir.

Buraya kadar yer verdigimiz c¢alismalarda genellikle kadinlarin lider ve yonetici
olarak vasiflari, yeterlilikleri ve buna neden olan unsurlari ele alan arastirmalara
deginildi. Bunlardan farkli olarak asagidaki arastirma, ¢alisanlarin kadin yonetici ve
liderler {izerine diisiincelerini ve beklentilerini ele almustir. Ingiltere’de yapilan bu
arastirmada, ¢aligsanlarin patronlarini tanimlamalar1 ve nasil bir patron istediklerini tarif
etmeleri istenmistir. Arastirmanin sonucu ¢alisanlarin kadin patronla ¢aligsmak
istediklerini ortaya ¢ikarmistir. Oriicii bunun sebeplerini sdyle siralanmistir;

e Kadinlar, bir is i¢in erkekten daha fazla ¢aba gosteriyorlar ve daha dikkatliler.

e Kadinlar, ¢alisanlarima gerekli egitimi erkeklere daha iyi verebiliyorlar. Kadinlarin &greticilik

yani erkeklere oranla daha geligkin.

e Kadinlar yeni durumlara ve degisimlere daha rahat uyum saglayabiliyorlar.

e Kadinlarin, yanlarinda c¢aliganlar1 i konusunda heveslendirme ve tegvik etme yetenekleri

erkeklere oranla daha geligkin.

e Kadinlar yeni fikirlere daha agiktir. Ayrica daha yaraticilar.

e Kadinlar gézlem yeteneklerini is yagsaminda basarili bir bigimde kullanabiliyorlar.

e (Calisanlartyla iletisim kurarken kadinin sagladigi basari iyi bir yonetici olmasinda olumlu bir

etki yapiyor.

e Kadinin problem ¢dzebilmesindeki bagarisi, bir yonetici olarak erkekten daha basarili olmasini

sagliyor.

e Kadinlar 6zel yasamlarinda oldugu gibi is yasaminda da agik bir stratejiye sahip.

e Kadinlar is yagaminda erkeklere oranla daha neseli ve eglenceli olabiliyor.

e Tahminlerin aksine kadinlar, is yasaminda kararlarini kolay verebiliyorlar ve Kkararlari

konusunda daha 1srarcilar (Oriicii vd., 2007, s. 121-122).

Gortildigu gibi yoneticilik ve liderlik tizerine eldeki caligmalarin biiyiik ¢ogunlugu
cinsiyet ayrimi, kadin erkek farkliliklar tizerinde yogunlagmistir. Cogunlugu erkek olan
arastirmacilar, calisma hayatinda kadinlara lider veya yonetici olarak yer verilmemesini
cinsiyetci bir yaklasimla kadin erkek ayrimina ve farkliliklarina dayandirmistir. Ancak
az olmakla beraber bu ayrimin olmadigini ortaya koyan aragtirmalar da yapilmistir.
Ornegin, Alev Ergeng Katrinli ve Omiir N.Timurcanday Ozmen, yaptiklar arastirmada
yoneticilerin basari, performans etmenlerinin cinsiyetlerine gore bir farklilik
gostermedigini ortaya koymustur (Arikan, 2003,s. 4-5). Bu yaklasima gore kadinlarin
yonetici ve lider olarak toplumda kendilerine yer bulabilecegini gostermektedir.

Cinsiyet ayrimini varsaymayan bu arastirma topluma kadin, erkek ayrimindan birey
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tizerinden yaklagsmaktadir. Yoneticilik ve liderlik s6z konusu oldugunda cinsiyet ayrimi
lizerine degil liderlik ve yoneticilik egitimi iizerine egilmekte fayda vardir. Iyi lider ve
yonetici olmayi cinsiyet farkliliklar1 yerine egitim sistemine egilerek ele almak ¢ok daha

yol gosterici olacaktir.
3.5.Kadin Liderlik ve Egitim

“Lider dogulur mu, olunur mu?” sorusu liderlikle ilgili dnemli sorulardan biridir.
Ozellikler yaklagimiyla benzerlik gdsteren, liderlerin kesfedilmesi veya segilmesini
tesadiiflere birakan bir yaklasim olan lider olarak dogulur anlayis1 genellikle kabul
gormemektedir (Gilindiiz ve Duran, 2015, s.247). Davranigsal genetik yaklasimi
kullanan liderlik arastirmalarindan elde edilen bulgular, liderlik tarzi ve liderlik
rollerinin ortaya ¢ikmasinin nedenlerini % 30 genetik faktorlere baglanirken, %70 i
liderlik gelisimi i¢in erken olanaklar ve farkli rol modellerine maruz kalma gibi
cevresel etkilere baglamistir. Bu verilerden hareketle bireysel gelisimde, cevresel
faktorler ve genetik faktorlerin birbiriyle etkilesimde oldugunu, ancak cevresel
faktorlerin daha biiyiik rol oynadigi soyleyebiliriz. Cevresel faktorlerin liderlik
gelisimindeki bu genis etkisini g6z oOnilinde bulunduran kamu ve 0Ozel sektor
kuruluglart liderlik gelisimi i¢in egitim girisimlerini arttirmistir.

Giindiiz ve Duran’mn (2016, s.249-251) “Okul Oncesi Liderlik Egitimi:
Gelecegin Liderleri Egitim Programinin Etkililigi” baslikli makalesinde liderlik
egitiminin ¢ocuklarin erken yas doneminde baslamasi gerektigine 6zel vurgu
yapilmaktadir. Ozellikle {iniversite Oncesi alman liderlik egitimi ve bu sayede
ogrencilere kazandirilan liderlik bilgi ve becerilerinin onlarin gelecekteki liderlik
kapasitelerine etki edecek en giiglii 6zellik oldugunu belirtmektedir. Bu egitimin okul
oncesi ¢ag1 cocuklardan baslayarak, bu yas grubundaki cocuklarin ihtiyaglar ve
O0grenme  kapasiteleri goz Oniinde bulundurularak verilmesi  gerektigini
bildirmektedirler. Bu egitimler c¢ocuklarin erken yasta liderlik kapasitelerini
gelistirmelerini  saglamanin yaninda, toplumda liderlik s6z konusu oldugunda
karsimiza g¢ikan kadin erkek esitsizligini en aza indirgeyecek anahtar olarak da
gorilmelidir. Cilinkii egitim, toplumda degisim ve doniislimiin en 6nemli araci olarak
liderlik ve yoneticilik ozelinde de cinsiyetler arasi esitsizligi doniistiirmede
kullanilabilecek en ©&nemli anahtardir. Yapilan arastirmalar egitimin ‘“kadinlarin
ikincil konumdan siyrilip, erkeklerle esit yasam kosullarina sahip olabilmelerindeki

fonksiyonu” bakimindan biiylik 6nem tasidigini gosterir.
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Egitim olanagi kadinin her alanda yerini almasi agisindan ayri bir Oneme
sahiptir. TUIK (2010)5 verilerine gore “cinsiyete dayali iicret farki” verilerinde
egitim diizeyi arttikca kadinlarin gelir diizeyi de artmaktadir. Ancak kadinlarin tiim
diizeylerde erkeklerden daha diisiik gelire sahip olduklar1 goriilmektedir. TUIK in
“Aile Yapist Arastirmast”, kadinlarin is giliciine katilimi konusunda endise verici
sonuclara sahiptir. Arastirmaya gore erkeklerin %23’ “Kadinlar ¢aligmamalidir”
gorlsiine sahipken, bu diisiince kadinlarda %10 ile simirhidir. Erkeklerin bu diisiincesi
Ufuk ve Ozgen’in 2001 yilinda yaptig1 arastirmanin sonucunu destekler niteliktedir.
Ufuk ve Ozgen, egitimin kadmlarin c¢alisma hayatinda ilerlemesinde sadece bir
baslangi¢ oldugunu vurgular. Egitimin kadinin istihdam olanaklarini artirdigini ancak
“kadinin egitimli olmasinin sosyokiiltiirel yap1 ile basa ¢ikabilmesi i¢in her zaman
yeterli olmadigini, toplumda geleneksel bir kadin imajinin ve sosyal bir baskinin
oldugunu” gosterdigini belirtir (2001, s.1050). Bu durumun ¢6ziimiiniin kaliteli bir
egitim ile miimkiin olabilecegini belirten Ufuk ve Ozgen, ¢oziim onerisi olarak su
aciklamay1 getirir “gercekei olan, kadin ve erkeklerin kalkinma siireci ile aktif olarak
biitiinlesmelerini saglayacak yontemler ve c¢oziimler iizerinde durmak, kadin ve
erkegin birlikte egitilip yonlendirilecegi disiplinler arasi projeler tiretmektir.”(1050)
Ufuk ve Ozgen’in onerdigi gibi bir egitim, kadinlarin liderlik ve yoneticilik
ozelliklerine cinsiyet¢i yaklagimi da ortadan kaldirarak kadinlar birey olarak goren,

esitli bir yaklagimin da 6niindeki engelleri kaldiracaktir.

McCarthy (2001, s.7), liderligin 6grenebilen bir olgu oldugunun altini ¢izer.

Gerek iist diizey yonetici pozisyonundaki kadin sayisinin yetersizligi, gerekse iist diizey

yonetici pozisyonundaki kadinlara yonelik egitim programlarmin yetersizliginin bu

ogrenebilen liderlik olgusundan kadinlar1 yoksun biraktigini belirtir.

Kadin yoneticilerin fazla olmamasi, kadinlarin yoneticilik pozisyonlarinin

hayatin dogal akis1 icinde yalnizca erkeklere ait olmasi gerektigi konusunda Onyargi

sahibi olmasina yol agabilmektedir (Ibarra, Ely ve Kolb,2013, s.5). Bu 6nyargilarin

kirilmasi i¢in kadinlarin liderlik becerilerinin gelistirilmesinde onlara yardimer olacak

rehberlere ihtiyag vardir. Bu nedenle liderlik egitiminin acil bir bicimde is hayatindaki

kadinlarin yasaminin bir pargasi haline gelmesi gerekmektedir.

® Tiirkiye’de kadinin raporu durumu (2012) T.C. Aile ve Sosyal Politikalar Bakanlig1, Kadinin Statiisii
Genel Miidiirliigii, Ankara
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Kuzgun ve Sevim (2004, s.14-27) tarafindan yapilan bir arastirmada Tiirkiye’de sivil
toplumun temel oldugu orgiitlerin {ist diizey yonetimlerinde de kadinlarin temsilinin
diisiindiiriicii derecede az oldugunu ortaya koymustur. KADER’in (Kadin Adaylar
Destekleme Dernegi) 2012 tarihli bildirisinde, 2011 genel sec¢imlerinden sonra
hiikiimetteki 26 bakandan sadece 1 tanesinin, 103 rektdrden 5 tanesinin ve 185
biiyiikelgiden 21 tanesinin kadin oldugu belirtilmistir. Ancak 26 miistesar arasinda,
Bankacilik Diizenleme ve Denetleme Kurulu’'nda Yargitay’da Sayistay’da ve Disk,
TURKIS, HAKIS KAMU SEN, MEMUR-SEN, TOBB, MUSIAD, TZOB, TESK
Yonetim kurullarinda hi¢ kadin bulunmadigini ortaya c¢ikarmistir. Kadinlarin egitime
katilmast veya uzun siire sistem icinde kalmalarinin esitlik saglamaya yetmedigini
yazmigtir. Egitim sisteminin toplumsal cinsiyete yonelik yeni Olgiitlerin, rollerin,
tutumlarin, gelismesi i¢in ortam olarak kullanilmasi gerektigini belirtmistir. Kadin
niifusunun okullasma oranlarindaki artisinin, meslek secimlerinin ve toplumun egitim
diizeyinin arttik¢a kadinin ¢aligmasina yonelik olumlu tutumlarin arttifini gostermistir.
Kadinlarin her diizeyde egitim politikalarinin belirlenmesine katilmasi gerektigini
belirtmistir. Bir bagka arastirmada ise sadece {niversite egitimi almig erkeklerin

kadinlarin ¢alismasina olumlu baktigini ortaya ¢ikarmistir.
3.6. Tiirkiye’de ve Diinya’da Kadin Liderlik
3.6.1. Tiirkiye’de kadin liderler

Tiirkiye’de kadinlarin ¢aligma hayatina girmeleri ve onemli roller iistlenmeleri
diinyadaki gelismelerle paralellik gostermistir. Tirkiye’de kadinin ticretsiz aile
is¢iliginden ¢ikarak ekonomik anlamda isgiliciine katilmin1 saglayan olgu;

Cumhuriyettir (Onay ve Heptazeler, 2014, s.76).

Cumbhuriyetin ilanindan sonraki devrimler c¢er¢evesinde Tiirk kadinina 6nemli
toplumsal haklar verilmistir. Segcme secilme hakki, yasa dniinde erkekle esit konumda
olma gibi temel haklar yaninda 1936 Is Kanunu ile ¢alisma hayatinda da bazi
diizenlemeler yapilmistir. Kadinlarin egitimi ve ¢alisma hayatindaki yeri ile ilgili
olumlu gelismeler olmasina ragmen, bu gelisme istenen diizeyde degildir. Belli
mesleklerde o6zellikle yoneticilik alaninda g¢alisan kadin hala disiiktiir ve kadinlar
genellikle diistik gelirli, ylikselme sansi sinirli olan ev kadinligi ile paralel mesleklerde
caligmay1 tercih etmektedir. Tiirk toplumunda kadinlarin is hayati agisindan istenilen

seviyede olmamasina etken, yapilan tiim reformlara karst toplumun bakisindan
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kurtulamamasidir (Kuzgun ve Sevim, 2004, s.15). Burada toplum baskisinin ve

yapisinin kadinin ¢aligsma hayatinda ¢ok biiytik etkisi oldugu anlasilmaktadir.

Ozkanli1 (2010 s.267), arastrmalarinda  Tiirkiye’deki  kadmlarmn  iist
yonetimindeki azligin, ¢ogunlukla, giinlik yasamlarinda artan sorumluluklarina baglh
oldugunu belirtmisler. Bazi kadin akademisyenler calismalarinda cinsiyet ayrimina
isaret ederken, digerleri kadmin geleneksel sosyal rolleri ile es ve anne rollerinin
oncelikli oldugunu diigiinmesinden dolay:r idari sorumluluk almaya istekli olmadigini
ifade etmislerdir. Kadinlarin, geleneksel rollerini yerine getirememe korkusu nedeniyle
is gezileri ve ilave is yiiki getirecek sorumluluklardan kagindiklarini saptamistir Burada
kadin ev hayatindaki rollerinin getirdigi agir sorumluluklar geregi is hayatinda daha

geride durdugu vurgulanmustir.

Ancak bu durum, degisen diinya kosullar1 ve ekonomik yasamimin getirdigi
zorluklarla degismeye baslamis, bu da kadinlarin egitim seviyesinin giderek yukarilara
tasinmasina sebebiyet vermistir. Bu etken erkeklerin is hayatindaki kadinlarla ilgili
diigiincelerinin degismesini de beraberinde getirdi. DORinsight Tiirkiye’de yaklagik 13
bin kisi katilimiyla gergeklestirdigi aragtirmada erkeklerin “kadinin yeri evidir” algisiyla
ilgili Tirkiye’de de olumlu gelismeler oldugunu gosteriyor. Kadinin ¢alisma hayatina
girmesi ve Ust yonetimlerde kadinlari tercih ettikleri yoniinde olumlu gelismelerin

oldugu saptanm1$t1r6.
Yapilan bagka bir arastirmaya gore;

“erkekler eslerinin ¢aligmasim istemez”, erkekler kadin yoneticiyle calismay1 tercih
etmez” gibi yaygin diislincelerin artik degistigini gozler 6niine seriyor. Evin ekonomik yiikiiniin
erkeklerde oldugu diisiiniilse de, erkeklerin ¢ogunlugunun bu yiikii esleriyle paylasmak adina
onlarin da ¢aligmasini istiyor. Yapilan bu arastirmaya katilan kadinlarin yiizde 64’ eslerinin ev
islerinde ona yardimei olduklarini belirtirken, 55 i, erkeklerin yiizde 53 i yoneticisinin kadin

olmasini istiyor.

Baska bir arastirmada ise;

Tiirkiye ekonomisi, tiim diinyay1 kasip kavuran 2008 kiiresel krizden yara almadan ¢ikarken, o

tarihten bu yana yaratilan istihdamdan aslan payini kadinlar aldigim Tiirk Istatistik Kurumu

¢ www.kariyer.net/ik-blog/is-hayatinda- erkek ve kadin algis1 degisiyor. Erisim

Tarihi:15.03.2017)
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(TUIK) tarafindan yayimlanan 07.03.2017 tarihinde “Istatistiklerle Kadin 2016 calismasina
gore, Tiirkiye niifusunun ylizde 50.2°sini erkek, 49.8’ini kadinlar olusturdu. Tiirkiye’nin 40
milyon 43 bin 650 kisilik erkek niifusuna karsilik 39 milyon 771 bin 221 kisilik kadmn niifusu

bulundugunu agikladi.
2016 yil1 kasim itibariyle yapilan arastirmalar sonucu;

“Tiirkiye’de toplam istihdam 27 milyon 67 bin kisiye ulasti. 2014 sonuna gore
istihdamda yiizde 5.5 artis oldu. Bu donemde erkek istihdamu yiizde 4.5 artarak 18 milyon 856
bin kisiye ¢ikarken, kadin istihdamu ise yiizde 7.8 lik artisla 8 milyon 211°e ¢ikt1. Yiiksekogretim
yapmis kadinlarda isgiiciine katihm yiizde 71.6’ya ulasirken, bu oran okuryazar olmayanlarda

yiizde 16.1 oldugu ortaya cikt1.

Kadin liderler konusu, kadin istihdami is hayatindaki en hassas noktalardan
birisi haline gelmis ve bu konuda c¢aligmalar yapilmaya devam edilmistir. Kadin
istthdamin artisina yonelik ¢aligmalar beraberinde kadinin is hayatindaki etkililiginin
artmasi ile birlikte kadinin is konumunun daha iist seviyeleri gelmesini de beraberinde
getirmistir. Ancak kadin is hayatina katiliminin az olmasinin yaninda mevcut diizende

yiikselebilmesi de ¢cok zor olmaktadir.

PERYON Bagkan1 Sevilay Pezek YANGIN 1n yaptig1 bir arastirmaya gore;

“kadinin is hayatindaki etkinliginin artirilmast ve kosullarin daha iyilestirilmesine yonelik
alimmasi gereken tedbirlere, hayata gecirilmesi gereken uygulamalar dikkat ¢ekmesi yoniinden 6nem arz
etmektedir. Tiirkiye’de kadinin is yagsamina katilimi %30 diizeyinde. Kadin yoneticilerin orani yilizde 12,2
iken kadin ceolarin oraniysa %?2 diizeyinde diyen Yaygin sdyle devam etmektedir. “Kadinlar is hayatinda
finanstan anlamaz, duygusal davranir, ekip yonetemez gibi pek ¢ok olumsuz tepkilere maruz kaliyor.
Yapilan kadin ve is hayatina yonelik arastirmalar da tam aksine kadinlarin iligki yonetimi, ayni anda

birden fazla is yapabilme, sonu¢ odaklilik konularinda kadinlarin erkeklere gére daha yetkin oldugunu

gosteriyor. “Yangin” burada Kadinlarin ¢oklu ydnetim becerileri ve duygusal zekalarinin
yiiksek olmasi nedeniyle liderlik ve takim ¢aligmast konusundaki yetkinlikleri gézardi
edilemez bir ger¢ek oldugunu vurgulayarak, kadinlardan is yasami disinda annelik, es
rolii, ve ev isleri gibi bircok dinamigi de kariyeriyle beraber yonetmeleri beklendigini
belirtiyor. Bununla kadinlarin is hayatinda arka planda kalmasinin nedenlerini
aciklamaya c¢alisarak, buna ¢oziim olarak “kadmn liderliginin tesviki ve kadinin
istihdama katilimini arttirmak i¢in kadinlar, egitim yillarindan itibaren yonetim rolleri
icin tesvik edilmeli ve bu yonde egitim almalar1 saglanmadir” diyerek kadinlarin is

hayatinda daha fazla yer almalarinin saglanmasi gerektigini 6nemle belirtiyor.
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3.6.2.Diinyada kadin liderler

“Kadin Lider” olmak, yasanilan cografya ile ilgili gibi goziikse de kadinlarin i
hayatinda yasadig1 sorunlar ve kaygilar her cografyada aym etkisini gostermektedir.
Diinyadaki kadin liderler de, liderlik gorevlerini yerine getirirken, bulunduklar:t mevki
ne olursa olsun, Kkitlelere onciiliik etmeye ¢alismaktadirlar. Diinyanin her yerinde artik
hemen hemen her alanda kadinlar en az erkekler kadar 6n plana ¢ikmaktadir. Ozellikle
siyasette ve is diinyasinda kadin galisanlarin, yoneticilerin ve liderlerin sayist giinden

giine artmaktadir’.

Kadinlarin is yagaminda yer almaya baglamasinda belli basli tarihi olaylarin
etkisi biiyiiktiir. II. Diinya savasiin patlak vermesi ve erkek niifusun azalmasi ile kadin
calisma yasamina katilmaya baslamistir. Bununla birlikte kadinlarin egitim seviyeleri
yiikselmis, ve kadinin is yasamindaki konumunun degismeye baslamasina neden
olmustur. Anayasa ve yasalarla kadinin erkek esitligi saglamaya yonelik calismalar
yapilmis, kadmin egitim almasi, ¢alisma yasamina katilmast ve ¢alisma kosullarinin
tyilestirilmesi icin diizenlemeler yapilmistir. ABD’de kadinlarin ise girme,
ticretlendirilme ve iste yiikseltilmeleri olanagi agisindan erkeklerle esit davranis
gormesini saglayan “istthdamda firsat esitligi” yasasi kabul edilmis buna benzer yasalar
daha sonra Avrupa iilkelerine de yansiyarak esitlik politikalar tiim diinyada yayilmistir.
Kadmin isgiicii temsilinde iicret esitligi ¢ok 6nemli bir madde olarak bulunmaktadir.
Bunu sayisal verilerle degerlendirdigimizde;

“Ucret esitliginde Amerika ve Kanada %40 ile ilk siray1 alirken Avrupa %28, Asya %25 olarak
siralanyor. Diinyada bu oran %34 olarak karsimiza ¢ikiyor.

Tiirkiye insan Y&netimi Dernegi (PERYON) arastirma sonuglarina gore;

“diinya iggiiciiniin %40 1 kadin ve kadinlar daha ¢ok destek birimlerinde rol aliyor. Profosyonel
seviyede ise kadin isgiicii %38 lerde kaliyor. Kadinlarin %33 i miidiir seviyesinde , %26 s1 kidemli

miidiir,%26 s1 ise direktor rollerinde yer aliyor.

"www.hasanyildiz.com/diinyada etkin kadin liderler (Erisim Tarihi:15.03.2017
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Avrupa [statistik Kurumundan® yapilan agiklamaya gore;

“2014’ te AB iilkelerinde yaklasik 7.3 milyon kisi en az 10 ¢alisan1 olan igletmelerde yoneticilik
yaptl. Yoneticinin %65 ini erkekler , %35 ini kadinlar olusturdu. Boylece AB iilkelerindeki her 3
yoneticiden sadece 1 i kadin oldu. Kadin yo6netici oraninin %353 1 ile en yiiksege ciktig1 iilke Letonya
olurken, bu iilkeyi bu oran %44 ile Bulgaristan ve Polonya , %43 ile irlanda, %42 ile Estonya takip etti.
Ingiltere’ de ise toplam 2.251.412 yoneticinin 802.986 smin kadin oldugu (toplam oranin %36) s1 oldugu
goriiliilyorken, Tirkiye’de bu oran %26 ile yani Tirkiye’deki 401 bin 953 ydneticinin 102 bin 788 inin
kadinlardan olustugu goriilmektedir. Obiir taraftan Liiksemburg, Belgika Avusturya, Almanya, italya ve

Gtiney Kibris Rum Kesimi’nde ise kadin yoneticilerin orani 25 ten az oldugu goriildii.”

Bagka bir yoniiyle yapilan bu ¢alismalart degerlendirdigimizde, kadinlarin is yasamindaki diger
bir dezavantajmi da kadinlarin toplam c¢alisan sayisinin yarisini olusturmasina ragmen ydnetimde
yeterince yer almadig1 belirlenerek, iist pozisyonunda bulunan kadinlarin, erkeklerden ortalama %23,4
daha az kazandig1 ortaya ¢ikmistir. Kadin ve erkek yoneticilerin kazanglart arasinda farkin en diisiik
oldugu iilke %5 ile Romanya oldu, ikinci sirada %12,4 ile Slovenya, ardindan %13,6 ile Belgika ve %15

ile Bulgaristan takip etti.

Tirkiye’de ise bu farkin Avrupa ilkelerine gore daha az oldugu goriildii. Tirkiye’de kadin
yoneticiler, erkeklerden %7 daha az kazandi. Farkin en yiiksek oldugu iilkeler ise sirasiyla %33, 7 ile

Macaristan , %335 ile Italya ve %29, 7 ile Cekoslavakya oldu.
Diger bir aragtirma olan Eurostat verilerine gore diinyadaki kadin yonetici oranlar1 soyledir:
1-Letonya %53
2-Polonya %44
3-Bulgaristan %44
4-Irlanda %43
5-Estonya %42
6-Romanya %41
7-Macaristan %41
8-Litvanya %41
9-izlanda %40
10-Fransa %40
11-Isveg %40
12-Slovakya %38
14-Slovenya %37

*http://www.londrali.com/articles_list/view/3340/avrupa-ulkelerinde-kadin-yéneticilerin
orani-50nin altinda (Erisim Tarihi: 15.03.2017)
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15-Ispanya %37

Her ne kadar kadinlar diinya niifusunun yarisin1 olustursa da ve is yasamina
katilim oranlar1 yiiksek olsa da istatistiklerden anlasildigina gore, iist diizeydeki kadin
temsil oranlar1 hala erkeklerde aymi seviyede degildir. Bunlarin nedenleri olarak da
kadinin ev hayatindaki sorumluluklari, kadinin liderligine karsi 6nyargi, toplumun
ataerkil yapisi, kadinin yetistirilme tarzi ve kadinin 6zgiiven eksikligi 6rnek olarak
gosterilmektedir. Oysaki kadinin erkeklerden farkli olarak, katilimcilik, iliskiye
doniikliik, esneklik, ikna edicilik, etkileyicilik, isbirlik¢ilik ve tesvik edicilik,
yardimseverlik, sefkat gibi sahip oldugu 6zellikleri itibariyle, is diinyasinda orgiitlere bu
farkliliklarla kazandiracagi ivme, bugiiniin is diinyasindaki kaos ve karisikliklara
¢oztimceiil bir liderlik anlayisi sunabilir. Bu liderlik anlayisini karsilayan otantik liderlik
cinsiyet baglaminda karsilastirilmasi ve farkliliklarinin ortaya koyulmasi ve calisan
algilamalariyla karsilastirilmasi ig¢in yapilan uygulama calismast ve bu g¢alismanin

degerlendirme ve sonuglari detayli bir sekilde 4.b6liimde yorumlanacaktir.
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4. YONTEM
4.1.Arastirmanin Yontemi

Orgiitlerde cinsiyet baglaminda otantik lider davranislarmin ve algilamalarmnin
karsilastirilmas1 amaciyla yapilan nitel arastirmada veriler yapilandirilmis sorularla
kadin/erkek liderler ve onlarin sorumlulugunda c¢alisilan kisiler ile goriismeler
yapilmistir. Sorular literatiirden destek alinarak bir uzman yardimiyla otantik liderlik
unsurlar1 ve ozellikleri baz alinarak hazirlanmistir. Goriismeler derinlemesine miilakat
arastirma yontemi ile gerceklestirilip, ses kaydina alinmistir. Ses kaydinin desifresi
sonucunda elde edilen veriler Microsoft Excel programi ile diizenlenerek bagimsiz
uzman tarafindan analiz edilmis ve bagka bir alan uzmani tarafindan teyidi yapilmistir.
Kategori ve kodlamalar iki alan uzmani tarafindan olusturulmustur. Arastirmada 4 ana
veri kodu vardir. Bunlarin altinda 16 alt baslik altinda ele alinarak incelenmistir. Bu veri

kodlama cetveli ve temalar Tablo 4.1.’de gosterilmistir.
4.2.Evren ve Orneklem

Calismamizda amagli 6rnekleme yontemlerinden 6lgiit 6rnekleme kullanilmaistir.
Nitel anlayisa gore farkliliklar cesitlilikler her yonden arastirmaya dahil edilmistir.
Secilen durumlar baglaminda doga ve toplum olaylarin1 ya da olgularini anlamaya ve
bunlar arasindaki iliskileri kesfedip agiklanmaya calisilmistir. Olgiit 6rneklem de de
arastirmact hangi tiir birey ya da durumlari ¢alisacagina karar verir. Bu arastirmada
konumuz liderlik oldugu i¢in farkli sektorlerde gorev alan kadin ve erkek liderler ile

onlara bagli ¢alisan kisiler kapsama alinmaya calisilmistir.
4.3.Veri Toplama Araci

Arastirmamizin gegerlilik ve giivenirligi agisindan 6rneklem se¢imi veri toplama
yontemi yani derinlemesine goriisme teknigine uygun olarak yaklasik 28 kisi secilerek
yapilmigtir. Ornekleme, otantik lider unsurlarini karsilastirmali olarak degerlendirmeyi
saglayacak sorular sorulmustur (Ek.1). Sorular literatiirden destek alarak bir uzman
yardimiyla otantik liderlik unsurlar1 baz alinmis ve 4 kategoriye ayrilarak hazirlanmistir.
Orneklem biiyiikliigiiniin uygun olmasi, konuya uygun sorularin sorulmasi, toplanan
verilerin tarafsiz bir sekilde yazili olarak kaydedilip sonrasinda ise katilimcilarin dogru
anlasildigina dair onaymin alinmasi ve onaylanabilirlik agisindan elde edilen sonuglarin
ham verilerle desteklenerek bu verilerin sunulmasi c¢alismanin gegerliligi ve

giivenirliligini arttirmaktadir.
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Arastirma katilimcilart Otomotiv sanayi, Kiitahya ve Tavsanli fabrika ile
Kiitahya BP de gorev alan lider ve calisanlardir. 3 kadin 3 erkek olmak {izere 6 lider ve
22 ile calisan arastirmaya katilmistir. Kadin liderlerin yas ortalamas1 41°dir. Ikisi evli
iken biri bekardir. Kadin liderlerin hepsi iiniversite mezunudur ve ¢alisma siirelerinin
ortalamasi yaklasik 8 senedir.

4.4. Verilerin Analizi

Toplanan veriler betimsel analiz yontemiyle islenerek yorumlanmistir. Betimsel
analizde, arastirmaci tarafindan farkli kisilere ayni1 sorular sorularak konu hakkindaki
diisiinceleri tarafsiz bir sekilde alinir kaydedilir. Sistematik bir sekilde kaydedilen
veriler daha sonra analiz edilerek konu ile ilgili bilgilere ulasilir. Betimsel analiz 4

asamadan olusur:

e Betimsel analiz i¢in bir ¢er¢eve olusturulmasi

e Tematik cerceveye gore verilerin iglenmesi

e Bulgularin tanimlanmasi

e Bulgularin yorumlanmasi Altunisik, R., Coskun, R., Yildinm, E. ve
Bayraktaroglu, S. (2010, s. 75). Arastirmada 4 ana veri kodu ve 16 alt tema
bulunmaktadir. Okuyucunun zihninde kavramsal bir akis olusturulmasi, analiz
boyutunun biitiinciil olarak algilanmasi, arastirma odaginin kaybedilmemesi,

ortiik bir yan kalmamasi i¢in tiim temalar asagida tabloda verilmistir.
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Tablo.4.1.Veri Kodlama Cetveli

1-Orgiitlerde Kadin Liderlerin Otantik liderlik baglaminda incelenmesi

1-a Kadin Liderlerin Otantik Liderlik Bilesenlerinden Oz farkindalik ile iliskisi

1-b Kadin Liderlerin Otantik Liderlik Bilesenlerinden Bilgiyi Dengeli ve Tarafsiz Degerlendirme ile
Mliskisi

1-c Kadin Liderlerin Otantik Liderlik Bilesenlerinden Igsellestirilmis Ahlak Anlayst ile Tliskisi

1-d Kadin Liderlerin Otantik Liderlik Bilesenlerinden Seffaflik ile iligkisi

2- Orgiitlerde Erkek Liderlerin Otantik liderlik baglaminda incelenmesi

2a Erkek Liderlerin Otantik Liderlik Bilesenlerinden Oz farkindalik ile iliskisi

2b Erkek Liderlerin Otantik Liderlik Bilesenlerinden Bilgiyi Dengeli ve Tarafsiz Degerlendirme ile
Migkisi

2c Erkek Liderlerin Otantik Liderlik Bilesenlerinden I¢sellestirilmis Ahlak Anlayisi ile iliskisi

2d Erkek Liderlerin Otantik Liderlik Bilesenlerinden Seffaflik ile iligkisi

3- Orgiitlerde Cahsanlarin Otantik liderlik baglaminda Kadin Liderleri Algilamalari

3a Orgiitlerde Calisanlarin Kadm Liderleri Otantik Liderlik Bilesenlerinden Oz farkindalik acisindan
algilamasi

3b Orgiitlerde Calisanlarin Kadin Liderleri Otantik Liderlik Bilesenlerinden Bilgiyi Dengeli ve Tarafsiz
Degerlendirme acisindan algilamasi

3¢ Orgiitlerde Calisanlarin Kadin Liderleri Otantik Liderlik Bilesenlerinden Icsellestirilmis Ahlak
Anlayis1 agisindan algilamast

3d Orgiitlerde Calisanlarin Kadin Liderleri Otantik Liderlik Bilesenlerinden Seffaflik agisindan
algilamasi

4- Orgiitlerde Cahsanlarin Otantik liderlik baglaminda Erkek Liderleri Algilamalari

4a Orgiitlerde Calisanlarin Erkek Liderleri Otantik Liderlik Bilesenlerinden Oz farkindalik agisindan
algilamasi

4b Orgiitlerde Calisanlarin Erkek Liderleri Otantik Liderlik Bilesenlerinden Bilgiyi Dengeli ve Tarafsiz
Degerlendirme agisindan algilamasi

4c Orgiitlerde Calisanlarin Erkek Liderleri Otantik Liderlik Bilesenlerinden Igsellestirilmis Ahlak
Anlayis1 agisindan algilamast

4d Orgiitlerde Calisanlarin Erkek Liderleri Otantik Liderlik Bilesenlerinden Seffaflik agisindan
algilamasi
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5.BULGULAR
Hipotez 1/13:

1l.a.Veri kodlama cetvelindeki ilk alt bashk olan (1a) Kadin liderlerin otantik

liderlik bilesenlerinden Oz farkindalik ile pozitif iliskisi bulunmaktadir.

Otantik liderlik bilesenlerinden 6z farkindalik kavramina gére kadin liderler,
calisanlar iizerinde etkili olan yonleri bariscil, adil, samimi, motive edici ve kontrollii
olmak olarak belirtmistir. Bununla birlikte kadin liderler 6zelestiri yaparak giiclii ve
zaylf yonlerinin farkindadir. Genel olarak duygusal olmalarini zayiflik olarak
gormekteler. Gliglii yanlar ise kararli ve azimli olmalaridir. Kadin liderlerden biri bu
durumu soyle ifade etmistir; “’Personelimin iizerinde samimi ve sicak davraniglarimin
daha etkili oldugunu diislinliyorum. Ciinkii ben is hayatinda da 6zel hayatta da
samimiyetin insanlar iizerinde daha etkili olduguna inaniyorum ve bu yonde

davranmaya calistyorum’’(Satirl / Sutiin7).

Sirket basarisinin kadinlarin liderlik 6zelliklerinin gelismesinde olumlu bir etkisi
oldugu goriilmektedir. Ilimli, motive edici ve samimi liderlik 6zelliklerine sahip
olduklar1 tiim bu ozellikleri sirketin etkisiyle c¢alisanlarina yansitabildiklerini

(34

belirtmislerdir. *’... Sirketimin basarisi su yonde, bana sirketin bazi standartlar1 var o
standartlarla ayn1 yonde ilerliyoruz bu standartlar1 uygulamam i¢in sirketim bana biitiin
yetkileri sagliyor bana sen bilirsin dedikleri zaman kendimi daha giiglii hissediyorum ve
daha dogru kararlar vermek i¢in daha dikkatli diisiinerek ve arastirarak uygulamaya
geciriyorum. Kontrol bendeyken daha basariliyim ve motive ve kontrol. Sirketin sevilen
bir sirket olmasi da sizin basarmnizda etken. Bu arada sirketin disaridaki iletisim ve
sevilirliligi de benim basarimi attirtyor’’(Satir3 / Sutlin13), seklinde sirket basarisi ile

kendi basaris1 arasindaki iliskiyi agiklamistir.

Zaman icinde edinilen tecriibe ile davraniglarda olumlu yonde degisiklik
meydana gelmektedir. Eski caligma anlayigt ve davranislarina gére daha kontrolli,
samimi ve motive edici davranmaktadirlar. Kadin liderler etkin bir lider olduklarini bu

konuda siireklilik ve seffafligin 6nemli oldugunu diisiinmektedirler.

Aragtirmaya katilan tim kadin liderler calisanlar tarafindan samimi, sicak ve
cana yakin olarak algilandiklarmni diisiinmektedirler. Ofke kontroliine sahip olduklarini
ofkelendikleri ilk anda sakin davranip soruna c¢oziimcil agidan yaklastigini

belirtmislerdir.
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Kadin liderlerden 2 tanesi aymi kisiyi kendilerine 6rnek olarak aldiklarini
sOylemislerdir. 1 tanesi ise 6rnek aldigi bir kisi olmadigini bu durumun i¢inde bulunulan
durum ve konu ile ilgili gelisip degisiklik gosterebilecegini diisiinmektedir. Bunu da
“’isin agikcas1 6rnek aldigim bir kisi yok benim. Tecriibelere gore ve gidisata gore
kendimi yonlendiriyorum, hareket ediyorum. Bir kisiye bakarak dogru olan yonetim
budur diyemiyorum, ¢iinkii kimsenin isin dogrusunu net bir sekilde bildigine
inanmiyorum. Bu olaylara gore ve karsidaki sorun yasadigimiz olaylara kisilere gore
farklilik goésterir. bu ylizden dogru olan bir kisiye bakmiyorum’’(Satir§ / Sutiinl3).
seklinde ifade etmistir.

Genel olarak kadin liderlerin 6z farkindalik kapsaminda davranig ve
diisiincelerine  baktigimizda c¢alisanlar ile duygusal anlamda gigli iliskiler
kuruldugunda (samimi olma, cana yakin, anlayisl olma gibi) daha etkin iletisim kurulup

3

islerin daha diizenli ve verimli bir sekilde ilerledigidir. *’...Onem veririm. Ciinkii
personelin beni sevdigi oranda isin daha iyi yapar ve beni sevip saydigi oranda isini
benimser. Kendini onlardan soyutlamam zaman zaman kahve gay igeriz, birebir odama

cagiririm bir sorun var mi diye sorarim, sohbet ederiz’’(Satir9 / Sutiinl).

Otantik liderlik bilesenlerinden 6z farkindalik ile kadin lider davraniglarinin
arasindaki pozitif bir iliski oldugu soOylenebilir. Kadin liderler, kendi iizerinde
odaklandiginda davranislarin1 kendi i¢ standartlart ve degerleri ile kiyaslayip

degerlendirebilmektedirler.

(3a).Veri kodlama cetvelindeki bashk olan orgiitlerde ¢alisanlarin kadin liderleri
otantik liderlik bilesenlerinden 6z farkindalik agisindan algilamasi arasinda pozitif

iliski bulunmaktadir.

Calisanlar acisindan kadin liderler degerlendirildiginde kendilerine kars1 samimi
ve icten duygularla yaklasimda bulunuldugunu, kadin liderlerin ¢ogunlukla kendileri
icin 0z elestiride bulundugunu, giiclii yonlerinin azimli ve c¢aliskan olmalarini zayif

yonlerini ise duygusal olmalarina baglamaktadirlar.

Calisanlar; kadin liderlerinin 6fke kontroliinii yapabildigini ve sorunlara daha
samimi bir sekilde yaklasimda bulunduklarini belirtmislerdir. Calisanlar kadin
liderlerinin; sorun ¢dzme yetenegine sahip, kararli, iligkilerde 1limli ve caliskan
olmalarm ‘liderlik vasfi’ olarak gérmekte ve liderlerinin bu yOniinii etkin bir sekilde

kullanarak sirketlerine katkida bulunduklarini, yoneticilik yaklasiminda eksik yonleri
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var ise farkederek kendilerini gelistirdiklerini belirtmektedirler. <’Personel iizerinde i¢
kontroliinii korur daha alttan alir, daha sakin bir sekilde yaklasir’’(Satir9 / Sutiind)
“’6fkesini korur, hemen Onyargiyla personeline koti sozler sdylemez, personelini
kirmamak i¢in tekrar diisliniir, 6fkesine hakim’’(Satir9/ Sutiin36) seklindeki ifadeler

liderlerin 6fke kontrolii konusundaki davranislarini anlatmaktadir.

Katilimcilar genel olarak kadin yoneticilerinin kendileri ile sevgi bagina énem
verdigini ve bu sekilde ¢alismalarin daha da verimli oldugunu bildirmekte olup bunun
aksini beyan eden bazi c¢alisanlar; sevgi bagina Onem verilmemesine ragmen
yoneticilerinin kendilerini hos tutmaya c¢alistifint digeri ise yoneticisinin bu duruma
onem vermedigini belirtmektedir. Bu konuda “’buna 6nem verir, ¢iinkii biz burada bir
aile gibiyiz. Ben onda onu gordiim bizi memnun etmek icin elinden ne gelecegini
elinden geleni yapabilecegini diisiiniiyorum’’(Satir12 / Sutiinl4) , “’ortak gruplarimiz
var sabahlar oraya sarki gonderir, giliniiniiz giizel pozitif gecsin diye. Arada etkinlikler
diizenler sinema gibi yemek gibi..Bu tiir seylere 6nem veriyor’’(Satir12 / Sutiin19)

seklinde ifadeler vardir.

Calisanlar, kadin liderleri 6z farkindalik bilesenine gore degerlendirdiginde;
liderlerinin bu unsura uygun olmalar1 ve bu durumun kendileri tarafindan farkindalig
acisindan pozitif bir iligki oldugu sdylenebilir.

Hipotez 2/14;

(1b).Veri kodlama cetveli kadin liderlerin otantik liderlik bilesenlerinden bilgiyi

dengeli ve tarafsiz degerlendirme ile arasinda pozitif iliski bulunmaktadir.

Kadin liderler bilgiyi tarafsiz degerlendirme konusunda her zaman farkli bakis
acilarma agik olduklarini yapilan is ile alakali farkli ve verim saglayacak noktalarda bu
konuya onem verdiklerini sdylemislerdir. Bilgiyi tarafsiz degerlendirme konusunda
dogru calisan se¢imi ve degerlendirme agamasi dnemli bir noktadir. Calisan sec¢imi
yaparken ise uygunlugu, yapilacak isteki kapasitesi temel ol¢iitlerdir. Caligma siirecinde
gorevlendirmeler yapilirken de bu dlgiitler kullanilmaktadir. Calisanin ige olan ilgisi ve
yapabilirligine gore gorev dagilimi yapilmaktadir. Bu durum seklinde ¢ ’Farkli bakis
acilarma her zaman agi@im ¢iinkii farkli seyler insana bilgi katar diye diistiniirim.
Ozellikle iiretim konusunda da benden farkli goriislere sahip olanlara onunki mi
benimki mi diye kritik yapmaya calisirim, almaya ¢alisgirnm®’ (Satirl0 / Sutiinl) ifade

edilmistir.
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Kadin liderler calisanlar1 degerlendirirken kendilerinin tarafsiz olduklarini
calisanlarin onlarla olan iliskilerine ya da kisisel 6zellerine gore degil sadece yaptiklari
ise ve isteki verimliliklerine basarisina gore degerlendirme yaptiklarini
diistinmektedirler. “’Yeni bir yere geldigimde bir kisiyle ilgili asla kimdir eski ye gore
bilgilerine gore bagkalarinin bakis acilarina gore degerlendirme yapmam bakis agimi
kendim degerlendiririm ben onun farkli bir yOniinii bulurum. Daha basarili hale
getirebilirim kendim olustururum gergekten o isini yapip yapmadiginin ben kendim
degerlendirme yaparim, saygmligimi korumaya calisinm. Ozel bir goriismedeyken
benim tepki gosterdigim seyleri ben de yapmam. Ben onu bir konuda uyariyorsam ben
de onu yapmam onlara 6rnek olurum onlara karst saygi duyarim sayginligimi korurum.
Buradaki nokta once ben saygi gosteririm. Sonra da o duydugum saygiy1 onlar da bana

gosterir’’ (Satirl3 / Sutiin3).

Kadin liderlerden iki tanesi ¢alisanlarin basarisi ve basarisizliginda kendilerini
sorumlu hissederken 1 kadin lider bu konuda kendini sorumlu hissetmedigini ¢ilinkii
calisanlarin basarili olmasi i¢in tiim altyapi ve imkanlari sundugunu bunun digindaki
durumun ¢alisana bagl olarak gelistigini diistinmektedir. Bu konuda kendini sorumlu
hissetmedigini ’Hissetmem, ¢linkii ben onlarin basarili olmasi igin elimden geleni
yaptyorum, bilgimi paylasiyorum, yapmalari gerekenleri sOyliiyorum. Ana egitimler
veriyorum ve elimden geleni yapiyorum diyerek bundan sonra da hatalar1 onlara
onlardan kaynaklandigini soylityorum, buna dikkat et ve kendine ¢eki diizen ver diye

motive etmeye c¢alisiyorum’’(Satir14 / Sutiinl) seklinde ifade etmistir.

Kadin liderler mesleki bilgilerini dogru analiz edip kullandigin1 ve en uygun en
dogru sekilde c¢alisanlarina aktardiklarini diisiinmekteler. Dolayisiyla otantik liderlik
bilesenlerinden bilginin dengeli degerlendirilmesi ile kadin lider davranislarmin

arasinda anlaml bir iligki oldugu sdylenebilir.

(3b) Veri kodlama cetveli orgiitlerde ¢ahisanlarin kadin liderleri otantik liderlik
bilesenlerinden bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme acisindan pozitif bir iliski

bulunmaktadir.

Calisanlar da yoneticilerinin tiim farkli fikirlere (satig, pazarlama, mali, iiretim)
acik olduklarinmi ve her tiirlii konuda fikir alis verisinde bulunduklarini belirtmektedirler.

Ayn1 yoénetici ile ¢alisan, 5 c¢alisandan ikisi yoneticilerinin kendileri ile fikir
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aligverisinde bulunmadigini belirtirken digerleri ise bu konuda yoneticilerinin kendileri
ile fikir aligverisinde bulundugu beyan etmektedirler.

Calisanlar, yoneticilerinin kendilerini iglerini olmasi1 gerektigi gibi yerine
getirdiklerinde odiillendirdiklerini ve bu konuda kendilerini tesvik ettiklerini
belirtmektedirler. Calisanlar genellikle yoneticilerinin kendilerini elestirirken tarafsiz
davrandigini, ayn1 yonetici ile calisan 5 kisiden ikisi yoneticilerinin ¢alismalari
degerlendirirken tarafsiz davranmadigini belirtmektedirler.

Calisanlar kendi basarisizliklarinin  yoneticiler tarafindan paylasildigini,
kendilerini sorumlu tuttugunu ve bu basarisizlik hakkinda birlikte ¢alisma yaptiklarini,
sorumluluklar1 paylasmasalar bile bir daha yasanmamasi adina gereken konularda
kendilerine yardimer olduklarini belirtmektedirler. ’Sorumluluk hissetmez ama korkar.
Bunu s6yle yapalim der hata yapmayalim der yonlendir konusarak.’’(Satir17/Sutiin10),
“’basarisiz olursak ekibin basarisiz oldugunu, ekibin de basinda kendi oldugu igin
basarisiz olduguna inanryor. Once sorgulama yapar kendisinin de eksi noktalar1 varsa
tamamlamaya calisir ama ona ragmen yine de bir basarisizlik varsa geregini yapacagini

diisiiniiyorum’’(Satir1 7 / Sutiin16) vb. goriisler vardir.

Calisanlar, yoneticilerini degerlendirirken fikir ayriliklar1 ve farkli goriisler
bildirseler de genel olarak degerlendirdigimizde ¢alisanlar tarafindan liderlerinin bilgiyi
tarafsiz degerlendikleri ve ¢alisanlarin bunu goézlemledikleri ortaya ¢ikmistir. Bilginin
dengeli degerlendirilmesi ile kadin lider davranislarini nasil algiladiklar1 arasinda pozitif
iliski oldugu sdylenebilir.

Hipotez 3/15;

(1c) Veri kodlama cetveli kadin liderlerin otantik liderlik bilesenlerinden

icsellestirilmis ahlak anlayisi ile pozitif iliskisi bulunmaktadir.

Igsellestirilmis ahlak anlayisma bagl olarak kadin liderler 6zel hayatlarinda
sahip olduklar1 degerleri is hayatlarina da yansitmaktadirlar. Liderliklerine rehber olan

ilkeler benimsemis olduklar1 degerler ile paralellik gostermektedir.

Hem calisanlarin hem liderlerin samimi ve diirlist olmalar1 iligskileri olumlu
yonde etkilemektedir. Boylelikle calisan ve lider birbirini daha 1y1 analiz
edebilmektedir. 2 Lider, calisanlar1 hata yaptiklarinda bu konuda nerede eksiklikleri
olduklarin1 bunun neden kaynaklandigini saptayarak kendilerinden kaynakli bir konuysa

bunun sorumlulugunu {istlenmektedirler. 1 lider ise yapilan hatay1 iistlenmedigini
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belirterek seklinde °° Hata oldugunda sert ¢ikisim olur, ama onun hatasini iistlenmem
hata kisinin kendisine ait ama kirict olamam tath sert davranirim.”” (Satir19 / Sutiinl)
Calisandan kaynakli sorunlar da ise eksiklikler tespit edilerek egitim, dogru iletisim gibi

desteklemelerde bulunulmaktadir.

Kadin liderler, ¢alisanlarina maddi ve manevi tiim konularda imkanlar dahilinde
yardime1 olmaya ¢alismaktadirlar. <’Kesinlikle ilgilenirim. Onem veririm. Mesela, bir
cenaze telefon ettim, oldu hemen iki arkadasi yonlendirdim, maddi anlamda da daha
fazla para kazanmalarin1 saglarim ¢ok ayrinti bir sey oldugunda farkli bir ¢éziim
bulmaya calisirim, kesinlikle ilgilenirim’’(Satir21 / Sutiin13). Bununla birlikte ise
bagliliklarim1 arttirma konusunda da kendi ve sirketin saglamis oldugu imkanlari

calisanlarin motivasyonunu yiikseltme acisindan her firsatta degerlendirirler.

Kadin liderlerin otantik liderlik bilesenlerinden i¢sellestirilmis ahlak anlayisi ile

aralarinda pozitif bir iliski oldugu s6ylenebilir.

(3c).Veri kodlama cetveli orgiitlerde ¢alisanlarin kadin liderleri otantik liderlik
bilesenlerinden icsellestirilmis ahlak anlayisi acisindan algilamasi ile pozitif iliski

bulunmaktadir.

Bu durum c¢alisanlar tarafindan da aym sekilde goriilmektedir. Kadin
yoneticilerinin kendi degerlerine bagli olduklarini, yetki verdigi kisilerde hatalar
gordiiklerinde bunlar1 diizeltmek icin yonlendirmede ve ¢esitli motivasyonda
bulunduklarini, calisanlarin kendi 06z disiplinlerini gelistirmelerinde ve bunlari
korumalarinda destek olduklarini belirtmisler ve bunlar yoneticilerin kendi ilkeleri ile
bliyiik bir tutarlilik gostermektedir. Calisanlar igsellestirilmis ahlak anlayisi unsuruna
bagli olarak liderlerini degerlendirirken “’evet diiriisttiir isyerinde de diiriist
davranmamiz i¢in bizden de diiriist olmamizi ister.”’(Satirl5 / Sutiin9) “’6diillendirme
yapar yemek verir, samimi arkadaslik baglar1 kurar.”’(Satir19 /Sutiinl11) ’Sorumlulugu
uistlenir, kizar, ama sert yaklasmaz, olumlu yaklasir’’(Satir16/Sutiin15). “’Fikirleriyle,
diisiinceleriyle yonlendirmeye calisir, motive etmeye calisir adapte etmeye calisir’’

(Satir22 / Sutiin6) gibi ifadeler kullanmistir.

Otantik lider unsurlarindan biri olan igsellestirilmis ahlak anlayisi ile kadin lider
davraniglarinin arasinda olumlu iliski var iken calisanlarin bu durumu algilamalari

konusunda da olumlu bir iliski oldugu sdylenebilir

60



Hipotez 4/16:

(1d) Veri kodlama cetveli kadin liderlerin otantik liderlik bilesenlerinden seffafhik
ile pozitif iliskisi bulunmaktadir.

Calisanlarina genel olarak samimi davranislar sergileyen kadin liderler gerektigi
durumlarda resmi ve ciddi davramslar sergilediklerini belirtmislerdir. *’Isin gerektirdigi
gibi en dogrusu o, o an nasil olmam gerekiyorsa dyle olurum, yerine gore samimi
olmam gerekiyorsa samimi ciddi olmam gerekiyorsa ciddi olurum.”’(Satir25 / Sutiin13)
Calisaninda kendini ifade edebilmesi i¢in anlayishh davranmayi ve her zaman onlari
dinlemeyi tercih ettiklerini sdylemislerdir. Calisanlar ile pozitif yonde iliskiler
kurabilmek i¢in gerek mesai saatleri igerisinde kisa molalar, sohbetler gerek ise mesai
saati diginda sosyal aktiviteler yapilmaktadir. Calisan ve lider arasinda kurulan etkili
iletisim her iki tarafinda kendini agik bir sekilde ifade edebilmesinde yardimci
olmaktadir. Calisanlar1 dinlerim. Insanlar karsidakini dinlemeli hem is hayatinda hem
de 6zel hayatta. “’Oncelikle insanlar kars1 tarafi dinleyecek, anlamaya calisacak sonra
anlamaya calisacak bana anlatmak istemezse daha yakin davranirim ve sorunun ne
oldugunu Ogrenmeye c¢alisirim, sonra sorun gidermek i¢in elimden geleni
yaparim’’(Satir26 / Sutiin7). Liderler kendilerini ifade ederken i¢inde bulunulan durumu

tiim yonleriyle degerlendirerek tepki vermeye 6zen gostermektedir.

Bir personeli isten ¢ikarmadan 6nce galisanin eksik yonlerinin tespit edip kendisi
ile paylasarak diizeltilmesi hususunda da zaman taninmasi gerektigini belirtmislerdir.
Bu siirecin sonunda istenilen sonu¢ elde edilmezse, personel bagli oldugu birime
bildirilerek isine son verilmesi yoniinde kadin liderler ayn1 diisiinmektedirler. Genellikle
seklinde “’Once sans veririm hatasindan dolayr uyarilarda bulunurum. aym seyler
devam ediyorsa hatalarindan dolay1 daha 6nce onu uyardigimi ama diizelme olmadigini

isine son verilmesi gerektigini soylerim.”’(Satir27 / Sutiinl) ifadeleri kullanilmistir.

Liderler igyerinde duygu ve diisiincelerini net ve acik bir sekilde ¢alisanlarin
rencide etmeden ve kirmadan dile getirmektedirler. Calisanlar da liderlerinin
diistincelerini net bir sekilde sdylediklerini ancak bu sirada kendilerini kirmadigini ifade
etmislerdir. “’her zaman disiincelerimi agik bir sekilde diisiincelerimi ifade etmeye
calisinm diisiincelerimi agik bir sekilde saygi cercevesi i¢inde diisiincelerimi ¢ok ney
dile getiririm.”’(Satir29 / Sutiin7).“’kimseyi kirmadan, yapici bir sekilde diisiincelerini

sOyler’’(Satir29 / Sutiinl8).
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Kadin liderler aksayan bir durum karsisinda ya da sinirlendikleri zaman bunu
calisanlarma acgikca kirici olmadan ifade eder. Ifade ederken sinirli sekilde
konustuklarini, fakat kirici olmamaya calistiklarii séylemislerdir. “’Sert bir sekilde
kirip dokmeden’’(Satir30 / Sutiinl). Calisanlarda liderler ile es sekilde dile
getirmislerdir bu konudaki diisiincelerini. “’sinirlenir yiiz ifadesinden belli olur ama

kirict olmamaya ¢aligir’’(Satir30 / Sutiinl 1).

Calisanlarinin sorumluluk alma istegini onu o konuda motive ederek sagliyor
kadin liderler. Bunu da odiiller ve samimi iliskiler kurarak sagliyorlar. Calisanlarda bu
durumu; “’Daha ¢ok herkesin isine sadik olmasini ve isin iyi yapmasinin bilincinde
olmasimi saglar direk sOyler aciklar. Bunlari’’(Satir31 / Sutiinl0)“giiler yiizli bir
sekilde motive ederek, baski kurarak iyi anlamda yapmamizi saglar’’(Satir31 / Sutiin17)

seklindeki ifadelerle desteklemektedirler.

Liderler ¢alisanlarina diiriist davrandiklar1 zaman her konuda anlayish ve 6diin
vererek davranmaktadir. Bu 6zel hayat, is hayat1 ya da iste yapilan hatalar konusunda
olabilir. Calisanlarda genel olarak liderlerinin izin ve 0Ozel hayatlarinda anlayish

davrandiklarini 6diin verdiklerini belirtmislerdir.

Liderlerde calisanlarda is hayatinda zaman gectikce daha disiplinli ve daha
diizenli  calisiilmaya  baslandigim1i  diistinmektedirler. Bu  durum liderlerin
davraniglarindan kaynakli ¢alisanlar tarafindan da hissedilmektedir. ‘’daha disiplinli
daha diizenli’*(Satir35 / Sutiin9),*’Is disiplini is standartlar1 degisti>’(Satir35 / Sutiin4)
ve “’Cevreyi tamimiyordu c¢evreyi tanidiktan sonra daha olumlu oldu. Sirket daha
disiplinli ¢alisma sartlarimiz agisindan iyilesti, sirket yoniinden her konuda daha iyi

oldu. ve su an daha samimi yaklasiyor’’(Satir35 / Sutiin17) ..ifadeleri kullanilmustir.

Kadin liderler calisanlar ile bilgi paylagimina 6nem vermekte ve diizenli olarak
belirli araliklarla toplantilar diizenlemektedir. Ayrica icinde bulunulan durumun
aciliyetine ve Onemine gore anlik toplanti ve bilgilendirmeler gerceklestirilmektedir.
Bir kadin liderin bu konuda ki sdylemi;’Hergilin 8.45 9.30 arasi1 toplantilarla ve tek tek
kisilerle birebir goriiserek giin icerinde zaten siirekli iletisim halindeyiz’’(Satir36 /

Sutiin13).
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Kadin liderler c¢alisanlart ile kurduklart tiim iligki tiplerinde, bilgi
paylagimlarinda seffaf olduklarini belirtmislerdir. Seffaflik ve kadin lider davranislari

arasinda pozitif bir iliski oldugu séylenebilir.

(3d) Veri kodlama cetveli orgiitlerde ¢ahisanlarin kadin liderleri otantik liderlik
bilesenlerinden seffaflik acisindan algillamas1 arasinda pozitif bir iliski

bulunmaktadir.

Calisanlar yoneticilerinin  kendilerine isin gerektirdigi sekilde samimi
davrandiklari1 ve yoneticilerine duygu ve disiincelerini net bir sekilde ifade
edebildiklerini, gereken iletisimin kuvvetlendirilmesi i¢in yoOneticileri tarafindan c¢esitli
aktiviteler yapildigi belirtmektedirler. Yoneticiler 6rgiit icerisinde istenmeyen bir durum
soz konusu ise kendi diisiincelerini ¢alisanlar ile ciddi bir sekilde kirmadan ifade
etmektedirler, herhangi bir sekilde isten ¢ikarilmasi gereken calisana bir sans daha
verirler ve daha sonra tekrar degerlendirirler. Yoneticiler ¢alisanlarinin hatalarini diiriist
olduklar1 takdirde diizeltmelerine yardimci olmakta ve bu konuda kendilerini motive
etmektedirler. Calisanlar belirlenen hedeflere ulasmak adina yoneticilerinin takim

halinde calistiklarini ve bu yonde tesvik edildiklerini belirtmektedirler.

Calisanlarin biiyiik bir bolimii yoneticilerinin samimi ve yiiz yiize goriigmeler
yaparak is iligkilerini gelistirmeye calistirdiklarin1 ve elde edilen tecriibe ile daha
disiplinli ve verimli bir sekilde c¢alisma yaptiklarini belirtmiglerdir. <’Birlik beraber
hareket etmemizi saglar, iliml1 bir sekilde sevgiyle yapar’’(Satir33 / Sutiin4). *’lyi bir
iletisim saglar 6zel durumlar ve is durumlarimla her konuda bilgi sahibi olarak

arkadasca yaklasir’’(Satir34 / Sutiin35).. gibi sOylemler vardir.

Liderlerin ¢alisma yasamlarinda seffaf davranmalari ¢alisanlardan tarafindan da
algilanarak kendilerinin is hayatlarinda motive edici olmustur. Kadin liderlerin seffaf
davranmalar1 ve calisanlarin bunu anlamalar1 hususunda pozitif bir iliski oldugu

sOylenebilir.

Genel olarak degerlendirildiginde; kadin liderler otantik lider davraniglart
kapsaminda ele alinan 4 unsura sahiptirler ve bu durum ¢alisanlar tarafindan da ayni
sekilde algilanmaktadir. Hem yoneticiler hem calisanlar konu ile ilgili ayni1 fikirlere
sahiptir.

Calismaya katilan ii¢ kadin liderin iicli de otantik lider unsurlarina sahip oldugu

ve bunun farkinda olduklar1 gézlemlenmistir. Calisanlar, liderlerindeki bu 6zelliklerin
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farkindadirlar. Bahsedilen 06z farkindalik, bilginin dengeli degerlendirilmesi,
icsellestirilmis ahlak anlayis1 ve seffaflik otantik lider unsurlari ile kadin lider
davraniglari; ¢alisanlarin bu hususlar1 algilamalar1 arasinda pozitif bir iliski oldugu

sOylenebilir.
Hipotez 5/9:

(2a) Veri kodlama cetveli erkek liderlerin otantik liderlik bilesenlerinden 6z

farkindalik ile iliskisi arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir.

Erkek liderler otoriter ve disiplinli olma o6zelliklerinin 6n planda olduklarini
disiinmektedirler. Liderler 6zelestiri yaparak gii¢lii ve zayif yonlerini tespit etmektedir.
Genel olarak otoriter ve disiplinli olmalarin1 giiglii liderlik 6zellikleri goriirken
calisanlar ile fazla duygusal bag kurmay1 zayif 6zellik olarak gérmekteler. ‘’'mutlaka
zaman zaman 0z elestiri yapariz. En giiclii yanim liderlik, isin isleyisinde yon gosterici
olma, rehber olma otorite ¢ok fazla zayif yanim duygusallik, acima duygusu’’(Satir2 /

Sutiin20).. seklinde ifade edilmistir.

Sirket yoneticilerinin calisanlarina karsi benimsemis oldugu davranislar ve is
durumuna bagl olarak yoneticilik yaklasiminda degisiklik meydana gelmektedir. Bu
asamada da ciddiyet ve otoriter olma dnemli yer almakta. Liderlerin zaman igerisinde

edinmis olduklar tecriibe de degisim yasanmasinda ve basarili olmada etkilidir.

Erkek liderler 6fke kontrolii konusunda farkli tepkiler verdigini belirtmistir.
Kimi 6fkelendigi sirada 6fkesini kontrol altina almaya calistigini kimi tepkisini direk
gosterdigini  kimisi de c¢alisan personelin statiisiine birimine goére davranislar
sergiledigini belirtmistir. Bu konuda ¢’6fkelendigimde bagirip cagiririm kizarim
sonradan gonliinii alirnm’’(Satir6 / Sutiin20). Seklinde ve “’Degisken personele gore
degisiyor olabildigince ofiste birebir atdlyede zaman zaman degisebiliyor bayan ,erkek
ofis personeli ,sanayi personeli ister istemez degisebiliyor.”” (Satir6 / Sutiin31) seklinde

ifadeler vardir.

2 Erkek lider kendi yoneticilerini 6rnek almakta ve davraniglarii edindikleri
deneyimler dogrultusunda sekillendirmektedir. 1 liderin ise 6rnek aldig1 kimse yoktur.
Calisanlarin kendilerini sevip sevmemesine 6nem vermekteler ancak bu konuda
suistimal edilmeye ya da o6diin vermeye olumlu bakmamaktadirlar. Pozitif yonde
iliskilerin kurulmasi agisindan is disinda da sosyal aktiviteler planlamaktadirlar. “’kismi

olarak veriyoruz. Onlarinda bize deger vermeleri gerekiyor sorunlariyla birebir
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ilgilenirim ¢6zmeye calisirim’’(Satir9 / Sutiin26) ve <*Tabi ki isterim beni sevmelerini
acikcasi, duygusalliktan kastettiZim oydu. Ama beni sevmeleri icinde zafiyet
gostermem ama elimden geleni yaparim sevmeleri icin ¢ilinkii ekip isi bunun ig¢in
motivasyon 6nemli, para her sey degil ama para ¢ok sey bir ¢alisan i¢in hedefleri var bu
hedeflerin sonucunda para prim elde ediyorlar baz1 donemlerde elde edemeseler de ¢aba
sarfettikleri i¢in ddiillendiriyorum bunun disinda toplanti adi atinda sohbet goriismeleri
yapariz birebir, topluca onun disinda sirket disinda yemek yeme gibi zaman gegirmeye
calisirim ve beni tanimalar i¢in kendi hayatimdan 6rnekler veririm.’’(Satir9 / Sutiin31)

seklinde ifade edilmistir.

Erkek liderler 6z farkindalik olan, kisiliklerinin giiglii ve zayif yonlerini
belirleme, duygulari anlama ve tanima konularinda kendilerini basarili gérmektedir.
Ancak otantik lider unsurlarindan 6z farkindalik kapsaminda degerlendirildiginde daha
¢ok otokratik liderlerdir. Yani otantik liderlik bilesenlerinden 6z farkindalik ile erkek

lider davraniglarinin arasinda negatif bir iliski oldugu sdylenebilir.

4a.Veri kodlama cetveli orgiitlerde cahsanlarin erkek liderleri otantik liderlik

bilesenlerinden 6z farkindalik agisindan algilamasi ile pozitif iliski bulunmaktadir.

Calisanlar, erkek liderlerini otantik lider bilesenlerinden 6z farkindalik
kavramina bagli olarak degerlendirdiginde liderlerini otoriter, disiplinli, kararli ve
anlayishi bulmaktadir. Genel olarak calisanlar yoneticilerinin 6zelestiri yaptiklarini
giiclii yanlarinin kararli ve otoriter olmalar1 oldugunu belirtmislerdir. Zayif yanlari ise
ego sahibi ve sert olmalaridir. Liderlerin otoriter ve kararli olmalar1 ayn1 zamanda
liderlik ozellikleri olarak goriilmekte ve bu tip davraniglar sirketin basarisini olumlu
yonde etkilemektedir. Ayrica bu tip davranislarin yaninda sevecen, ilgili ve
calisanlarina karsi anlayigh lider 6zelliklerine sahiptirler. “’ego esittir ..ben aslinda onu
lider olarak gormiiyorum kendi dogrular1 var ve dogrularla hareket eden, dedigim
dedik ,kat1 otoriter bir yonetici liderlik bambagska bence. lider ve yonetici olmak Farkli
ikisi de’’(Satir4 / Sutiin24). Ornek ciimlede goriildiigii gibi 6rneklemde yer alan tek
lider i¢in egosu yiiksek, kendi dogrulart var onlarin disina ¢ikmiyor gibi ifadeler
kullanilmistir.  ’Giin giin gelistirdi. Biz daha biiyiik yeni fabrikaya gegince bakis agisi
da degisti, gelisti kendisini gelistirdi. mesela kendisi insaat miihendisi, Ik énce yaptig1
ingaatlardan simdiki yaptig1 insaatlar daha iyi, zamanla deneyimle gelistirdi kendini.”’

(Satir5 / Sutiin34) gibi olumlu ifadeler de belirtilmistir.
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Calisanlar liderlerinin 6fkelendikleri zaman bunu belli ettigini bazi durumlarda
kiric1 olduklarint ancak bu olaylar kisisellestirmediklerini sadece is odakli oldugunu

hissetmektedirler.

Liderler zaman igerisinde olumlu yonde degisime ugramistir. Ancak bazi
calisanlar liderlerinin aymi kaldigin1 olumlu yonde bir degisim gozlemlemediklerini
sOylemistir. Tim liderler etkin lider olarak gozlemlenmektedir.*’etkin bir lider.
Personeli ile hem yakin olur hem de mesafeyi korur, personele nasil davranmasi
gerektigini bilir’” (Satir7 / Sutiin30) Seklinde ifade edilmektedir. Calisanlar: tarafindan
sevilmek onemli bir konu olarak goriilmekte calisanlar ile iliski konusunda buna gore

davranilmaktadir.

Otantik liderlik bilesenlerinden 6z farkindalik ile erkek lider davranmislarina

yonelik ¢alisanlarin nasil algiladiklar1 arasindaki negatif bir iliski vardir.
Hipotez 6/10:

(2b) Veri kodlama cetveli orgiitlerde erkek liderlerin otantik liderlik
bilesenlerinden bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme ile pozitif iliskisi

bulunmaktadir

Liderler fikir sahibi olma agisindan farkli bakis acilarina olumlu yaklagmakta
ancak uygulama konusunda mevcut uygulanan ve onerilen goriis arasinda en uygun
olana karar vermeye caligmaktadir. 1 erkek lider ise farkli bakis acisina sahip
olmadigint kendi dogrulari dogrultusunda hareket ettigini su sekilde  karakter
anlayisimdan ¢ok fazla acik degilim ben bir yoneticilik sekli idarecilik seklim var bu
konu da ne dogrultuda ise o sekilde giderim ama muhakkak dinlerim ama yine ben
kendi bildigim seyleri yaparim. bu da benim zaafim isle ilgili fikir alirim zaman zaman
tartisiriz odaklandigim bir fikir vardir ama yine de sorarim Ornegin iiretim mali
konularda nasil yapabiliriz diye fikir alirim nasil daha ucuz nasil daha avantajli ama

ben yine de bildigimi yaparim.’’ (Satir10 / Sutiin20) ifade etmistir.

Calisan se¢imi yaparken liderler calisanlarinda sadakat ve diiriistliik 6zelliklerine
onem vermekteler. Calisanin yapmis oldugu isteki basarisi ve ilgisine gore ddiillendirme
yapmay1 tercih ediyorlar. Her bir ¢alisan degerlendirme asamasinda performanslarina,
islerindeki basarilarina gore degerlendirilmektedir. Calisanin basarili olup olmamasinda
yoneticinin sorumlulugu oldugunu bu gibi durumlarla karsilasildiginda yoneticinin

dogru tespitlerde bulunarak c¢alisana ¢6ziim odakli yaklagmasi  gerektigi
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diistiniilmektedir. Bu konuda ek egitimler, bire bir gorlismeler yapilmasi konusunda
yoneticiler hem fikirdir. “’calisanlarimizin basarisiz olmamasinda gerekli egitimleri
veririz kapasitesi varsa alir bunun igin korkmaya gerek yok. Sorumlu hissedecegimiz bir
durum da yok. Bunun igin personelle sik sik toplantt ve degerlendirmeler

yapariz’’(Satir14 / Sutiin26).

Otantik liderlik unsurlarindan bilginin tarafsiz ve dengeli degerlendirilmesi ile

erkek lider davraniglar arasinda pozitif iligki oldugu soylenebilir,

(4b).Veri kodlama cetveli orgiitlerde ¢alisanlarin erkek liderleri otantik liderlik
bilesenlerinden bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme acisindan algilamasi

arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir.

Calisanlar, yoneticilerinin farklh fikirlere agik oldugunu goriis alma konusunda
kendilerine, list yoneticilerine danigildigimi ve konu ile ilgili en dogru kararin bu
goriisler dogrultusunda verildigini diistinmektedirler.©> Farkli fikirlere ¢ok agik. is
konusunda yaptigimiz seylerle ilgili, insaat ile ilgili fikir alisverisi yapar. dogruyu
buldugumuzda onayliyor. Benim dedigim dogru demiyor.’’ (Satirl10 / Sutiin21)

Katilimcilar, is¢i secimi konusunda yoneticilerinin is yeterliliginin yaninda
diirtistliige de 6nem verdiklerini s6ylemektedirler. Kritik kararlar alinirken daha 6nceki
deneyimlere ve yoneticilerin fikirlerine gore davranilmaktadir. Olumlu sonug
alindiginda ¢alisanlar genellikle sozlii olarak motive edici sekilde ddiillendirilmektedir.
Calisanlar yoneticilerinin meydana gelen basarisizligr iistlenmesi konusunda fikir
ayriliklarina diigmektedir. Kimine gore yonetici bu basarisizligi istlenirken kimine gore
de bu durumdan direk ¢alisan1 sorumlu tutmaktadir. “’6nce bizimle 6zel olarak konusur.
Yapilan yanligsa dogrusunu bize gosterir. Ona gore hareket etmemizi saglar. basarisiz
olmamiz icin siirekli denetimli gider. Basarisizlik bir diisiik bir ihtimal’’(Satirl4 /
Sutlin24). “’kendisini sorumlu hisseder, kendisinin yeterince takip etmedigini diisiiniir
bunun olmamasi i¢in de bazi kurallar koyar ve bizim yapmamizi ister’’(Satirl4 /

Sutiin36).. seklinde ifadeler vardir.

Calisanlarin goziinde erkek yoneticiler personellerini degerlendirirken tarafsiz ve
seffaf davranabilmektedir. Herkesin Ozelliklerine, is yeterliligine gore degerlendirme
yapip bu konuda herkese esit davranmaktadirlar. Bu da gosteriyor ki otantik liderlik
bilesenlerinden bilginin dengeli degerlendirilmesi ile erkek lider davraniglarina yonelik

calisanlarin algilamalar1 arasindaki iliski pozitif bir iligki oldugu sdylenebilir.
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Hipotez 7/11:

(2c) Veri kodlama cetveli erkek liderlerin otantik liderlik bilesenlerinden

icsellestirilmis ahlak anlayisi ile pozitif iliskisi bulunmaktadir

Tim erkek liderler kendi degerlerine baghidir ve is hayatlarinda bu degerlere
uygun olarak davranmaktadirlar. “’tabi disiplin otoriteden kaynaklanan ilkelerim var ve
ona gore hareket ederim, tamamen kendi ilkelerime bagliyim’’(Satirl5 / Sutiin20).
Seklinde ifade edilmistir. Liderler ¢alisanlarina diiriistliik ve sorumluluk sahibi olma
acisindan rol model olmaktadir. Tiim c¢alisanlarda yoneticilerinin kendi degerlerine ve
deneyimlerine uygun olarak c¢alistiklarin1 gézlemlemektedir. “’Kendi degerlerine bagh
olarak hareket eder, taviz vermez. Dedigim dedik ¢aldigim diidiik tarzinda degil, kendi
dogrular1 paralelinde taviz vermez, ama mantikli kendi dogrulari. Anlamsiz fikirsiz

degil’’(Satir15 / Sutiin21).

Yetki verilen kisi hata yaptiginda bundan sadece o kisiyi sorumlu tutmamak
gerektigine dair goriis varken yapilan hatalarin bir sekilde cezalandirilmasi gerektigi
yoniinde de goriis vardir. Yoneticiler, ¢alisanlarin hatalarint kendileri tistlenmektedir.
Ancak her durumda da 6nemli olanin hatanin tespit edilip tekrarlanmamasi i¢in gereken
onlemlerin alinmasi yoniindedir. Ayn1 zamanda ¢alisanlarin zayif olduklar1 noktalarda
tespit edildiginde bunlara uygun olarak egitimler ve goériismeler gergeklestirilmektedir.
“’personelin gii¢siiz yanlarimi gelistirmek icin gerekirse abilik, gerekirse uyaririz

gerekirse liderlik yoneticilik yapariz eksikliklerini gidermek i¢in’’(Satir18 / Sutiin26).

Liderler, personelinden sirkete karsi sadakat ve sorumluluk duygusu igerisinde
hareket etmelerini beklerken bu konuda prim 6denmesi, sosyal aktiviteler diizenlenmesi
gibi calismalar yiiriitmekte ve maddi manevi konularda suistimal edilmedigi siirece
anlayish ve esnek davranmaktadirlar. Calisanlara gore liderler kendilerine izin ve ailevi
konularda son derece anlayish ve esnek davranmaktadirlar. Ozel yasantilarinda maddi
ya da manevi bir sorunla karsilastiklarinda liderlerinin destegini hissetmektedirler. ’her
konuda esnek davranir. Mesela izin konularinda’’(Satir20/ Sutiin30), ¢’6zellikle 6zel
hayatimizla bir sorun olup izin almak istedigimizde gayet esnek davranir. (Satir20/

Sutiin37) seklinde belirtilmistir.

Calisanlarin  verdigi sozii tutmalari, sorumluluk sahibi olmalart ve gorev
bilincinde olmalar1 liderler acisindan Onemli degerler arasindadir. “’Bir sey

gizlemedikleri acik olduklar1 zaman daha esnek davranirim. agik olmadigi zaman
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kendisinden diiriistliigiinde siiphe duyarim ve arkasinda ne gelecegini bilemiyorsunuz
gardimi alirim her anlamda esnek davranirim agik olan personele her anlamda. Hayatta
en biiyiikk zamanimi personelle gegiriyorum’’(Satir20 / Sutiin31). Seklinde belirtilmistir.

Calisanlar da yoneticilerinin kendilerinden bu 6zellikleri beklediginin farkindadir.

Katilimc1 ¢alisanlar yoneticilerinin  kendilerinde goriillen gligsiiz  yanlarini
gelistirmeleri i¢in zaman ve firsat tanindig1 belirtmistir. Ancak her zaman bu sekilde
olmadigint bazi yoneticilerin bu konuda anlayish davranmadigini soylemistir.
Calisanlarin ise baghiliklar1 konusunda da yoneticiler farkli davranis sekilleri
sergilemektedir. Bu davranis sekillerinden bazilar1 olumlu ydnde konusmak,

odiillendirmek, toplantilar diizenlemek vb.

Liderler, ahlaki agidan dogru ve yanlis olan konusunda farkindaliga sahiptir ve
calisanlar1 tarafindan bu durum hissedilmektedir. Hem otantik liderlik bilesenlerinden
igsellestirilmis ahlak anlayis1 ile erkek lider davranislarinin arasinda hem de
igsellestirilmis ahlak anlayis1 ile erkek lider davranislarina yonelik calisanlarin

algilamalar1 arasinda pozitif bir iliski gozlemlenmektedir.
Hipotez 8/12:

(2d) Veri kodlama cetveli erkek liderlerin otantik liderlik bilesenlerinden seffafhik

ile iligkisi arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir.

Erkek liderler ¢aliganlar ile kurduklar iliskilerin gerekli diizeyde resmi gerekli
diizeyde samimi olmasimma 0&zen gostermektedirler. Bu konuda c¢alisanlar da
yoneticilerinin kendilerine nasil davranmak istedigini (Samimi mi ciddi mi) fark
etmektedir. Bu konuda goriisler; “’Genelde resmi oluyor ama diger konularda ailevi bir
sorunu vardir 6zel bir sorun vardir o zaman da gereken samimiyeti gosteririm. Yerine
gore resmi yerine gore samimi’’(Satir25 / Sutiin20).  Gibi ifade edilmistir. Liderler
kurduklar iligki ¢ergevesinde ¢alisanlarin kendilerini rahatca ifade edebilmesine olanak
sagladiklarini diisiinmektedir. Ancak tiim ¢alisanlar bu durumu hissedemediklerini
belirtmislerdir. Bazi liderler ¢alisanlarinin kendileri ile rahatga iliski kurmasina izin

verirken bazilar1 daha sert ve resmi davranmaktadir.

Calisanlarin isten ¢ikarilmasi konusunda tiim liderler 6ncelikli olarak eksik ya da
hatali olduklar1 konularda diizeltmeleri icin imkan ve zaman tanimaktadir. <’Once
hatasini diizeltmek i¢in uyar1 sonra prosediir geregi tekrarlanirsa tutanak tutuyoruz. hala

srar ediyorsa gorevine son veririz’’(Satir27 / Sutiin26). Oysaki bazi caligsanlara gore
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isten ¢ikarma konusunda yoneticiler net ve sert davramirlar. Is yerinde olumlu bir
atmosfer yaratabilmek i¢in ¢alisanlar ile birebir iligki kurup zaman zaman da is disinda
vakit gec¢irmektedirler. Personelin sorumluluk duygusunu arttirma agisindan da is
hakkinda birebir goriismeler, ¢alisanlarin fikirlerini dinlemek bunlar {izerine konusmak
etkili olmaktadir. “’Yine aynmi sey kendileri ile zaman gegirmeye tercih ederim. ¢iinkii
fikirlerini alirnm bu karsindakinin fikrini aldiginizda kendini degerli hissediyor c¢iinkii.
zaman zaman kiigiik maddiyata dayali odiller var hedefleri vardir. Su hedef olursa

sonunda bu olacak gibi 6diiller.”” Gibi ifade edilmistir(Satir28 / Sutiin36).

Liderler, genel olarak c¢alisanlarmna karsi ailevi ve izin konularinda odiin
vermektedirler. Bunun yaninda is ile ilgili biiyiik hatalar yapilmadig: siirece bunlar1 da
tolere etmektedirler. “’Kisisel problemleri oldugunda ise ve isletmeye zarar vermeyecek
sekilde 6diin verebilirim’’(Satir32 / Sutiin31). Calisanlarda liderlerinin bu davraniginin
farkindadir. ’Sikintili olmayan Onemli olmayan bir hatada 6diin verir’’(Satir32 /

Sutiin21).

Erkek liderler hedefleri gerg¢eklestirme konusunda galisanlar ile bire bir iliski
kurmaktadir. ¢’bir amag bir hedef dogrultusunda birazcik arttirmanizi lazim birebir diye
konusarak asilarim’’(Satir33/Sutiin21). Cogu c¢alisan bu konuda liderlerinin
samimiyetini ve ilgisini farketmektedirler. “’motive eder, sohbet igine girebilir.
Calisanlartyla’’(Satir33 / Sutiin23) Kimi ¢alisanlar ise bunu hissetmemektedirler. *’kati
yaklagimi var bu hedefler olsun ne yarsan yap tehditvari robot gibi senin goérevin
bu’’(Satir33 / Sutiin34) der gibi konusurlar.

Aragtirmaya katilan tiim erkek liderler zaman igerisinde degistiklerini ve
kendilerini olumlu yonde gelistirdiklerini diisiinmektedirler. <’yonetimsel olarak tabi ki
degisti giderek kurumsallasiyor firma biz buraya girdigimizde aile sirketiydi. kurumsal
bir firma degildi yetkileri miidiirlere amirlere dagitiyoruz. Eskiden patron beydi artik
isler dalland1 yetki sizde. Idarecilik isin akist ben geldigim zaman genelde aileden
calisan insanlar vardi. Olursa olur patron benim arabam anlayis1 vardi ben gelince daha
disiplin oldu. Calisanlar daha disiplin oldu’’(Satir35 / Sutiin20). Ancak ¢alisanlarin
cogu liderlerin de bu degisikligi goremediklerini gecmiste ve su anda ayni sekilde
devam ettiklerini belirtmislerdir. “’Degisiklik yok. Biz berber basladik ise ama
degisiklik olmadi. Basta nasilsa simdi de &yle’’(Satir35 / Sutiin25). Bir kismi ise

liderlerinin olumlu yonde degistigini belirtmistir. “’Olumlu yonde ¢ok degisti kendini
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cok gelistirdi. Eskiden ¢ok sikiydi. Simdi 6yle degil disiplinli ama rahat bunaltma
yok’’(Satir35 / Sutiin30).

Liderler bilgi paylasiminda bulunmak amaciyla ¢alisanlari ile gerektigi diizeyde
samimi iligkiler kurup gerekli goriilen siklikta toplantilar ve birebir goriismeler
yapmaktadirlar. Bu konuda calisanlarda liderlerinin belirttikleri sekilde davrandigini
sOylemislerdir. “’Her giin yliz tiize toplanti yapariz sabahlar1 telefonla konusuruz

beraber kahvalt1 yapariz’’(Satir36/ Sutiin29)

Arastirmaya katilan tiim liderler kendi duygu ve diisiincelerini is ortaminda
rahatga paylastiklarint belirtmislerdir. Ancak sinirlendikleri zaman kontrol etmekte
giicliik ¢ektiklerini ve ara ara kirict olabildiklerini diistinmektedirler. “’cok rahatim
duygularim diisiincelerim konusunda netimdir ama karsimdakini incitmeden yaparim’’
(Satir29 / Sutiin20). ve “’Kotii bir yoniim var yiiziim diiser yliziime 6fkem yansiyor
yumusak davranmaya calistyorum ama O6tkem yiiz mimiklerime yansiyor. Yiizimden

Ofkem anlasiliyor’’(Satir30 / Sutiin36).
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Tablo 5.1.Cinsiyet Baglaminda Otantik Lider Karsilastirilmast™

OTANTIK UNSURLAR KADIN ERKEK CALISAN ALGISI
Oz farkindalik Unsuru Kadin Erkek
Iliski yaklasimi Samimi, 1hml  yaklasarak | Resmi, ciddi sert davranarak Katilryor. Katilryor.
duygusal bag kuruyor otoritesini koruyor
Ozelestiri Ozelestiri yapar Ozelestiri yapar Katilyor. Katilmiyor
giiclii ve zay1f yonii Giiglii yan1 kararli ve zayif yan1 | Giiglii yan1 kararli otoriter ve Katiliyor. Katiliyor.
duygusal disiplin ve zayif yani agresif
i¢ kontrol I¢ kontrolii sagliyor I¢ kontrolii saghyor. Katiliyor. Katilmryor
Kendini ve personeli Zamanla, tecriibeyle calisanlar1 | Zamanla, tecriibeyle ¢alisanlari Katiliyor. Katilmryor
Giiglendirme ve kendini gelistir. ve kendini gelistirir
Etkin bir lider Samimi ve agik iligkiler kurarak | Otoritesiyle personel lizerinde Katilyor. Katiliyor.
personel  iizerinde  etkinlik | etkinlik sagliyor.
sagliyor.
CALISAN ALGISI
Bilgiyi Tarafsiz ve Dengeli Degerlendirme Unsuru Kadin Erkek
Farkli fikirler Farkli fikirlere agik Farkli fikirlere agik Katiliyor. Katiliyor
Tarafsiz Degerlendirme Bilgiyi tarafsiz degerlendirir. Bilgiyi tarafsiz degerlendirir. Katiliyor. Katiliyor.
Performans Tegvik Calisani performansa gére Calisan1 Performansa gore Katiliyor. Katilryor.
degerlendirir ve tesvik eder degerlendirir ve tesvik eder
Sorumluluk Ustlenme Basarisizlik durumunda Basarisizlik durumunda Katiliyor. Katiliyor.
sorumluluk tistlenir, birlikte sorumluluk {istlenir, ¢6ziim
calisma yaparlar. odakl yaklagir.
CALISAN ALGISI
I¢sellestirilmis Ahlak Anlayisi Unsuru Kadin. Erkek
Degerler Ilkeler Deger ve ilkeleri ile hareket Deger ve ilkeleri ile hareket eder | Katiliyor. Katiliyor.
eder
Hataya Tepki Personelin hatasi oldugunda Personelin hatasi oldugunda Katiliyor Katilryor.
sorumluluk iistlenir, diizeltmeye | sorumluluk istlenir, diizeltmeye
caligir caligir
Ise baglilig1 arttirma Ise baglilig arttirmak icin Ise bagliligi arttirmak igin Katiliyor. Katilmryor
ddiillendirme yapar tesvik eder. | 6diillendirme yapar tesvik eder.
Esneklik Calisanlarina esnek davranir Calisanlarina esnek davranir Katiliyor. Katiliyor
Duyarlilik Calisanlarina maddi manevi Calisanlarina maddi manevi Katiliyor. Katiliyor.
sorunlarma karsi duyarlidir sorunlarmna karsi duyarlidir
Ornek Olma Calisanlarina 6rnek olur Calisanlarina drnek olur Katiliyor. Katiliyor.
CALISAN ALGISI
Seffafik Unsuru Kadin Erkek
Agiklik Personeline karst samimimi Personeline  karst  samimimi | Katiliyor. Katilmiyor
davranarak agik ve net iligkiler | davranarak agik ve net iligkiler
kurarak, giiven ortami saglar kurarak, giiven ortami saglar
Pozitif Atmosfer Daima pozitif davranir ,is dist Daima pozitif davranir ,is dis1 Katiliyor. Katilmiyor
aktiviteler diizenler aktivite diizenler
Sorumluluk Alma Istegi Motive eder birlik beraberlige Pozitif konugmalar yaparak, Katiliyor. Katilmiyor
tesvik ederek, sorumluluk odiillendirme yaparak sorumluluk
istegini arttirir alma istegini arttirir.
Olumlu Duygular1 Arttirma Olumsuz duygularini Olumsuz duygularini yansitmaz Katiliyor. Katilmiyor
yansitmaz, kirici olmamaya kirict olmamaya galigir
calisir
Bilgi Paylagimi Cok sik bilgi paylasimu yapar, Cok sik bilgi paylagimi yapar, Katiliyor. Katiliyor.
stirekli iletisim halindedir. stirekli iletisim halindedir.

*Istatistiki rakamlara gore degerlendirme (bknz. Ek.2-Ek.25, 5.103-131)
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Elde edilen verilere gore, genel olarak degerlendirirsek, kadin liderleri erkek
liderlerle ve calisan algisiyla karsilagtirdigimizda, kadin liderlerin erkek liderlere gore
daha sicak, samimi iliskiler kurarak calisanlarla duygusal bag kurup, onlar tizerinde
etkinligini arttirmakta oldugu goriilmektedir Kadinlarin, erkek liderlere gore kendini ve
personelini  gelistirmeye daha ¢ok Onem vermekte ve i¢ kontroliinii daha iyi
saglayabilmekte oldugu goriilmektedir. Otantik unsurlardan igsellestirilmis ahlak
anlayis1 ve bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme agisindan ele aldigimizda kadin ve
erkek lider arasinda pek fark goriilmemekte, ancak verilen cevaplara kadin liderlerin
calisanlarla tutarliligi daha fazla oldugu goriilmektedir Seffaflik unsuru agisindan ele
alirsak erkek liderlerin ¢alisan algilamasi ac¢isindan genel olarak olumsuz
degerlendirildigini gorebiliriz. Bu durumda kadin liderlerin erkek liderlere gére daha
otantik davranislar gostermekte oldugunu saptayarak, otantik liderlige daha yatkin

oldugunu soyleyebiliriz.
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6. ORGUTTEKI KADIN- ERKEK LIDER ve CALISANLARIN DEMOGRAFIK
OZELLIKLERI

Erkek liderlerin demografik dzellikleri; yas ortalamalar1 42°dir. Ikisi evli iken
biri bekardir. Erkek liderlerinde hepsi iiniversite mezunudur ve c¢alisma siirelerinin

ortalamasi yaklasik 8 senedir.

Kadm liderlerin demografik ozellikleri, yas ortalamalar1 42,6 dir.ikisi evli iken
birisi bekardir. Kadin liderlerin hepsi iiniversite mezunudur ve calisma siirelerinin

ortalamasi yaklasik 8 senedir.

Calisan pozisyonundaki katilimcilarin 5 tanesi kadin 17 tanesi erkektir.
Calisanlarin yas ortalamasi 33,5°tir. 6 kisi bekar iken 16 kisi evlidir. Caligma siirelerinin
ortalamast 7,9 yildir ve 5’1 lise mezunu, 17’si iiniversite mezunudur. Katilimcilarin
sirketteki pozisyonlar1 farklilik gostermektedir. Buna gore 1 kisi Finans 1 kisi Finans
miidiirii, 1 kisi insan kaynaklari, 1 kisi istasyon sefi, 1 kisi Istasyon sefi, muhasebe
biriminde 6 kisi, planlama uzmani1 1 kisi, 5 kisi satis danismani, 1 kisi stok-sevkiyat

sorumlusu, 1 kisi sef, 2 kisi tiretim sorumlusu ve 1 kisi de tiretim sefidir (Tablo 6.1 ).

Yapilan arastirma kapsaminda 4 tane otantik lider unsuru belirlenerek liderlere
ve calisanlara sorular yoneltilmistir. Verilen cevaplar alt temalar olusturularak analiz
edilmis otantik lider 6zelligine sahip lider olma ile cinsiyet arasindaki iliski, ¢calisanlarin
liderlerini otantik lider olarak goriip gormedikleri ve ¢alisanlar ile liderler arasindaki
iligkiler tespit edilmeye calistlmistir. Tim katilimcilar bu unsurlar kapsaminda

degerlendirilmistir.
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Tablo 6.1. Orgiitte Yonetici ve Calisanlarin Demografik Ozellikleri

. | . L
sexton vas | CNSIV| MEDEN SIREFRRT ot | o
L)
49 |ERKEK |EVLI SERVIS MUDURU 2 UNIVERSITE
39 |[BAYAN |EVLI SATIS MUDURU 0,5 UNIVERSITE
47 |ERKEK |EVLI SATIS DANISMANI 15 UNIVERSITE
OTOMOTIV 31 |BAYAN |BEKAR |SATIS DANISMANI 7 I?NFVERSFTE
37 |BAYAN |BEKAR |[SATIS DANISMANI 4 UNIVERSITE
29 |ERKEK |EVLI PLANLAMA UZMANI |4 UNIVERSITE
23  |BAYAN |BEKAR |SATIS DANISMANI 0,66 UNIVERSITE
27 |ERKEK |EVLI SATIS DANISMANI 2 UNIVERSITE
37 |ERKEK |BEKAR |ISTASYON MUDUR 9 UNIVERSITE
. 27 |ERKEK |EVLI MUHASEBE 2 UNIVERSITE
EETAHYA 45 |ERKEK |EVLI ISTASYON SEFI 7 UNIVERSITE
22 |ERKEK |[BEKAR | MUHASEBE 3 UNIVERSITE
30 |BAYAN |EVLI MUHASEBE 7 UNIVERSITE
41 |ERKEK |EVLI FABRIKA MUDURU 12 UNIVERSITE
29 |ERKEK |EVLI INSAN KAYNAKLARI |5 UNIVERSITE
3 29 |ERKEK |EVLI gggEMLUSSEVKIYAT 5 LISE
KUTAHYA . I
FABRIKA |31 |BAYAN |EVLI MUHASEBE 10 UNIVERSITE
39 |ERKEK |EVLI FINANS 14 UNIVERSITE
37 |ERKEK |EVLI URETIM SEF 3 LISE
33 |ERKEK |EVLI SEF 18 LISE
36 |BAYAN |BEKAR |LABRIRA - MUDURT4g UNIVERSITE
48 |BAYAN |EVLI FABRIKA MUDUR 8 UNIVERSITE
37 |ERKEK [BEKAR | MUHASEBE 5 LISE
TAVSANLI 37 |ERKEK |BEKAR |ISTASYON SEFi 9 UNIVERSITE
FABRIKA |25 |ERKEK |EVLI URETIM SORUMLUSU |3 UNIVERSITE
46 |ERKEK |EVLI URETIM SORUMLUSU |24 LISE
47 |ERKEK |EVLI FINANS MUDUR 19 UNIVERSITE
31 |ERKEK |EVLI MUHASEBE UNIVERSITE
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7. TARTISMA VE DEGERLENDIRME

Bulgulara bakildiginda, otantik liderlik bilesenlerinden 6z farkindalik agisindan
kadin liderleri degerlendirdigimizde kadin liderler kendi kisisel o6zelliklerinin,
diistincelerinin, davraniglarinin farkinda olup, kendi giicli ve zayif yonlerini
bilmektedirler. Kendi eksik yonlerini farkina vararak zamanla tecriibeyle davranislarini
olumluya ¢evirmeye ¢alistiklarini belirtmislerdir. Calisanlar bu konuda kadin liderlerin
eskiye gore daha sicak, samimi ve daha kontrollii ve motive edici davrandiklarini
belirterek, onlarin pozitif yonde degistiklerini vurgulamiglardir. Kadin liderler
calisanlar1 tizerinde 1limh, pozitif, adil, samimi, motive edici bir etkiye sahip
olduklariin farkindadirlar. Bu 6zellikleri ¢alisanlar ile aralarinda giiglii bag olusmasina
sebep olmakta ve sirketin daha diizenli ve verimli olarak islemesinde pozitif bir etki
yapmaktadir. Kadin liderler g¢alisanlarinin kendileri hakkindaki diisiincelerine onlar
tarafindan nasil algilandiklarina 6nem vermekte ve onlari memnun etmek igin bazi
sosyal aktiviteler diizenlemektedirler. Bu durumun onlarin hosuna gittiginin
farkindadirlar ve bunu diizenli olarak yapmaktadirlar. Kadin liderler boyle yaparak
calisanlar1 ile aralarindaki sevgi bagmi giiclendirmis oldugunu diisiinmektedirler.
Calisanlar da kadin liderlerin kendileri ile sevgi bagina oOnem verdiklerini
diisiindiiklerini belirtmislerdir. Bunun aksine ifade eden bazi calisanlar, sevgi bagina
Oonem verilmemesine ragmen kadin liderin ¢alisanlarini hos tutmaya calistiklarini digeri
ise yoneticisinin bu duruma 6nem vermedigini belirtmektedir. Lider iiye arasindaki
sosyal miibadeleler arttik¢a iki taraf arasindaki iligki kalitesi daha gii¢lii hale gelmekte
ve artmaktadir (Kesken ve Ayyildiz, 2008, s.743). Iliski kalitesindeki bu artis otantik
liderlik davranis modelini desteklemektedir. Kadin liderler ¢alisanlar1 tarafindan sicak
samimi algilandiklarin1 diisiinmektedirler, ancak zaman zaman calisanlarina 6fkelendigi
durumlar olmakta ve boyle durumlarda sakinlestikten sonra g¢alisanlar ile konusmayi
tercih etmektedirler. Bu konudaki kadin liderlerin sdyledikleri ile ¢alisanlarin ifadeleri
ortiismekte olup, calisanlar kadin liderlerin 6fke kontrolii yapabildigini ve sorunlara
daha samimi ve ¢6ziimcii bir yaklasimda bulunduklarini belirterek, ayn1 zamanda
liderlerin bu ozelliklerini liderlik vasfi olarak gorerek, onlarin iizerinde etkinligini
arttirdiklarint ifade etmislerdir. Baz1 arastirmalar 6z farkindaligi bir bireyin kendi
giidiileri, duygulari, istekleri ve kendisiyle ilgili bilgisini ve bunlara glivenmesini esas
almaktadir. Iceriginde kisinin kendi yeteneklerini, zayifliklarini karakter dzelliklerini ve

duygularini bilmesi yer almaktadir ve bu bilesen sadece bununla sinirli degildir. Kisinin
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ihtiyaglari, deger yargilari, hisleri, kisilik 6zellikleri ve bunlarin davraniglarindaki yerini
de icermektedir (Kernis, 2003, s.13). Bu noktada, kadin liderlerin kendi kisilik
Ozelliklerinin, hislerinin, duygularinin, isteklerinin giidiilerinin, kendisiyle ilgili bilgisi
ve davraniglarinin zaman icinde tecriibbeyle daha ¢ok farkinda oldugu, bu noktada
kendini yeteneklerini, bilgisini anlayarak bunlari zamanla gelistirme siireci iginde
(Avolio ve Gardner, 2005) ¢alistig1, bunun da 6tesinde kadin liderlerinin ¢alisanlari ile
arasinda sevgi ve giliven bagi kurmaya calistigimi ve etkinligini arttirdigini kadin
liderlerden ve calisanlardan gelen yanitlardan anlasilmaktadir. Ayrica kadin liderlerden
2 si kendilerine ayni kisiyi ornek aldiklarini 3. sii de 6rnek aldigi herhangi bir kisi
olmadigini, bu durumun i¢inde bulunulan durum ve konuyla gelisip degisiklik
gosterecegini  vurgulayarak “isin agikgast ornek aldigim bir kisi yok ben kendimi
tecriibelere ve gidisata gore yonlendiriyorum, bir kisiye bakarak dogru olan yonetim
budur diyemiyorum. Bu olaylara ve karsidaki sorun yasadigimiz olaylara gore farklilik
gosterir, bu yiizden dogru olan bir kisiye bakmiyorum” diyerek Shamir ve Eilam (2005,
5.396-399) in otantik liderlere atfettigi 6zellikler arasindan “Otantik liderler kopya
degildir. Deger ve inanglarini, deneyimleriyle harmanlayip, igsellestirirler” ifadesini
desteklemistir. Dolayisiyla kadin liderlerin otantik liderin 6z farkindalik ile ilgili unsuru

arasinda pozitif bir iliski oldugu sdylenebilir.

Kadin liderleri otantik liderlik unsurlarindan olan bilgiyi tarafsiz degerlendirme
acisindan degerlendirdigimizde kadin liderlerin bilgiyi tarafsiz olarak degerlendirme
konusunda her zaman farkli bakis agilarina agik olduklarini, yapilan isle ilgili yapilan
isle ilgili farkli ve verim saglayacak noktalara 6nem verdiklerini ifade etmektedirler.
Calisan se¢imi yaparken ise uygunlugunu ve yapilacak is kapasitesini temel Olgiit
aldiklarim1 ¢alisanlar arasinda gorev dagilimi yaparken calisanlarin ilgisini ve o isi
yapabilirligine bakarak tarafsiz bir sekilde degerlendirerek karar verdiklerini
belirtmektedirler. Kadin liderler c¢alisanlar1 degerlendirirken tarafsiz Onyargisiz
olduklarini ¢alisanlarin onlarla olan iliskilerine ya da kisisel 6zellerine gore degil sadece
15 ve isteki verimliliklerine basarisina gore degerlendirme yaptiklarini diisiinmektedirler.
Liderin 6nemli bir karar oncesi, konuyla ilgili olumlu ya da olumsuz tiim verileri ve
bakis acilarin1 toplayarak analiz ederek degerlendirmesi bilginin tarafsiz
degerlendirilmesi olarak ifade edilmektedir (Walumbua vd, 2010, s.92). Bu konuda ayn1
yonetici ile ¢alisan 5 kisiden sadece ikisi yoneticilerinin tiim farkli fikirlere agik

olmadiklarini, digerler ¢alisanlarin hepsi yoneticilerinin her tiirlii konuda fikir
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aligverisinde  bulunduklarint  ifade etmektedirler. Ayn1 zamanda c¢alisanlar,
yoneticilerinin isleri olmasi gibi yerine getirdiklerinde kendilerini ddiillendirdiklerini ve
bu konuda kendilerini tesvik ettiklerini belirtmektedirler. Calisanlar genellikle
yoneticilerinin kendilerini elestirirken tarafsiz davrandiklarini, ayni yonetici ile ¢alisan
5 kisiden sadece ikisi yoneticilerinin ¢alismalarin1 degerlendirirken tarafsiz

davranmadigini belirtmektedirler.

Kadin liderlerden iki tanesi c¢alisanlarin basarisi ve basarisizliginda kendilerini
sorumlu hissederlerken bir kadin lider bu konuda kendini sorumlu hissetmedigini bunun
nedenini de c¢alisanlarin basarili olmasinda biitiin altyapr ve destegi sagladigini ifade
etmektedir. Calisanlar bu konuda, kendi basarisizliklarinin yoneticiler tarafindan,
paylasildigimi, kendilerini sorumlu tuttuklarin1 ve bu basarisizlik hakkinda birlikte
calisma yaptiklarini, sorumluluklar1 paylasmasalar bile bir daha yasanmamasi adina
gereken konularda kendilerine yardimci olduklarint ve kendilerini basarisizligin
nedenleriyle ilgili sorguladiklarimi belirtmektedirler. Ayrica kadin liderler mesleki
bilgilerini dogru analiz ederek en uygun ve dogru sekilde ¢alisanlarina aktardiklarini
diistinmektedirler. Otantiklik, calisanlarin gelisimi, iyiligi ve kendilerini tanimalari i¢in
sarttir (Illies vd., 2005, s.374). Nitekim otantik kurumlarda liderler ve ¢alisanlar
birbirlerindeki gelisme potansiyelini agiga ¢ikarmak igin g¢alismaktadir ifadesi ile
yukarida kadin liderler ile ilgili agiga c¢ikan nitelikler, onlarin davraniglarini otantik

acgidan desteklemektedir.

Otantik liderlik unsurlarindan igsellestirilmis ahlak anlayis1 agisindan kadin liderler
degerlendirdiginde, kadin liderlerin 6zel hayatlarinda sahip olduklar1 degerlerini is
hayatlarina da yansittiklar1 goriilmektedir. Liderliklerine rehber olan ilkeler benimsemis
olduklar1 degerler ile paralellik gostermektedir. Igsellestirilmis ahlak anlayisi, kisinin
deger kaliplari, segimleri ve gereksinimleri ile uyum iginde davranislar sergilemesi

anlamina gelmektedir (Kernis, 2003, s.1-26).
Avolio ve Gardner (2005, s.315-338), otantik liderlik yapisinin olumlu bir ahlaki

bilesene ihtiyac1 oldugunu ileri siirmektedir. “Ozellikle ahlaki ikilemleri ¢6zebilmek
icin liderin dogasinda iist diizey ahlaki standartlar ve yetenekler oldugunu ifade
etmektedir” ifadesi ile buradaki kadin liderlerin igsellestirilmis ahlak anlayisi agisindan
yapilan degerlendirmeyle oOrtiismekte oldugunu goriiyoruz. Kadin liderlerin ve
calisanlarin samimi ve diiriist olmalar iliskileri olumlu yonde etkilemektedir, boylece

calisan ve liderin birbirlerini daha iyi analiz etmekte oldugu goriilmektedir. Kadin
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liderlerin ikisi, calisanlar hata yaptiklarinda bu konuda nerede eksiklikleri olduklarini
bunun neden kaynaklandigini saptayarak, kendilerinden kaynaklanan bir sorunsa
sorumlulugunu iistlenmektedir. George’ a (2003, s.9) gore otantik liderler, digerler
insanlara gergekten hizmet etme arzusundadir. Onlar, fark yaratmak i¢in yonettikleri
insana yetki vermeye heveslidir. Burada kadin liderlerin otantik davranig agisindan
calisanlara yetki verdigini ve yetki verdigi calisaninin hatasi oldugunda kendi ahlaki
standartlar1 geregi hatalarin sorumlulugunu {istlendigini gériiyoruz. Dolayisiyla kadin

liderlerin George’un ifadesi ile paralel oldugu goriilmektedir.

Diger 1 kadin lider ise hatayi1 listlenmedigini belirterek yapilan hatalara karsi
kizdigin1 ama kirict olmadigini tath sert bir sekilde yaklastigini belirtmektedir. Otantik
liderler hislerini uygun bir sekilde disa vururken (Avolio, vd.,2004; Gardner, vd.; 2005)
olumsuz disa vurum daha az gelisir. Calisandan kaynakli hatalarda egitimle ve dogru
iletisim kurarak bu hatalar1 telafi ettigini ifade etmektedir. Bu durum karsisinda
calisanlarda ayni ifadeleri kullanarak, kadin yoneticilerin kendi ilkelerine bagl
olduklarmi, yetki verdigi kisilerde hatalar gordiigiinde bunlar1 diizeltmek ig¢in
yonlendirmede ve cesitli motivasyonda bulunduklarini, c¢alisanlarin  kendi 6z
disiplinlerini gelistirmelerinde ve bunlar1 korumalarinda destek olduklarini belirtmisler
ve bunlarin yoneticilerin kendi ilkeleri ile biiylik bir tutarlilik gosterdiginden
bahsetmektedirler. Ayni1 zamanda biitiin calisanlar, maddi manevi bir sorunla
karsilastiklarinda kadin liderlerinin onlara oldukg¢a duyarli yaklastiklarini ve bu konuda
elinden gelen biitiin destegi sagladiklarini sdyleyerek kadin liderlerin bu kendilerine
iliskin bu konudaki hassasiyetlerine yaptiklart olumlu yorumlari dogrulamislardir.
Dolayisiyla otantik liderlik unsurlarindan igsellestirilmis ahlak anlayis1 ile kadin

liderlerin arasindaki pozitif iliski dogrulanmaktadir.

Otantik  liderlik  unsurlarindan  seffaflik  agisindan  kadin  liderler
degerlendirildiginde, kadin liderlerin genelde ¢alisanlarina karsi samimi davraniglar
sergilediklerini yerine gore de ciddiyetini koruduklarini belirtmektedirler. Shamir ve
Eilam (2005, s.396) otantik liderlik gelisiminin karmasik siiregleri igermekte oldugunu
ve onlara gore bu, bir egitim programui ile kolay ulasilabilir olmadigini, ¢ilinki liderler ve
takipgilerinin 6z-farkindalik kazanmalar1 ve acik, seffaf, glivene dayali ve samimi
iliskiler kurmalar1 i¢in devam eden siiregleri kapsamakta oldugunu ileri siirmektedirler.
Bu acidan yaklasirsak kadin liderler ¢alisanlarinin kendilerini ifade edebilmeleri i¢in

onlara kars1 anlayishh davranmayr ve her zaman onlar1 dinlemeyi tercih ettiklerini
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sOylemekte ve ¢aliganlar ile pozitif yonde iligkiler kurabilmek i¢in gerek mesai saatleri
icerisinde gerek molalarda gerekse is disinda sosyal aktivite diizenlediklerini
belirtmektedirler. Calisan ile kadin liderler arasinda kurulan etkili iletisim her iki
tarafinda kendini agik bir sekilde ifade edebilmesini yardimci olmaktadir. Kadin liderler
ayni zamanda kendilerini ifade ederken i¢inde bulunduklari durumu tim ydnleriyle
degerlendirerek tepki vermeye 6zen gosterdiklerini ifade etmektedirler. Bu duruma
calisanlarin ~ verdikleri ifadelerde; yoneticilerinin  kendilerine karst  samimi
davrandiklarini yerine gore de ciddiyetini koruduklarini, yoneticilerine karsi duygu ve
diisiincelerini net bir sekilde ifade edebildiklerini, gereken iletisimin kuvvetlendirilmesi
icin yoneticileri tarafindan cesitli aktiviteler yapildigi belirtmektedirler. Yoneticiler
isletme igerisinde istenmeyen bir durum s6z konusu ise kendi diisiincelerini ¢aliganlar
ile ciddi bir sekilde kirmadan ifade etmektedirler, Gardner ve arkadaslar1 (2005) bu
durumu otantik liderlerin kendi ger¢ek duygularini ve hislerini takipgilerine yansitirken
seffaf olmalarmin yaninda, bu duygular1 uygun olmayan ve zarar verebilecek bir
tutumdan arindiracak sekilde disipline ettiklerini ifade etmektedir. Liderin izleyenlerine
kars1 kendini gercekci sekilde ifade etmesi, giiveni ve samimiyeti olusturur. Bu
izleyenlerde takim calismasina ve igbirligi ruhu olusmasma katki saglar. (Gardner,
Avolio, Luthans, May, Walumbwa, 2005, s. 343-372) Yoneticiler ¢alisanlarin hatalari
oldugunda onlara sans verdiklerini isten c¢ikarilmasi gereken bir personelin isine son
vermeden Once onlar1 yeniden degerlendiklerini ifade ederek, calisanlarin hatalarim
diirtist bir sekilde agikladiklarinda yoneticilerinin onlarin hatalarim1 diizeltmeleri i¢in
yardimci1 olmakta ve bu konuda onlari motive etmekte olduklarini ileri stirmektedirler.
Calisanlar belirlenen hedelere ulasmak i¢in yoneticilerin onlarin arasinda isbirligi
saglamaya calisarak onlar1t takim ¢alismasina sevk etmekte oldugunu ifade
etmektedirler. Liderlerin bu davranist Gardner vd nin(2005) otantik liderlik i¢in ileri
attiklar1 fikri dogrulamaktadir. Ayrica kadin liderler calisanlart ile bilgi paylasimina
onem vermekte ve belirli araliklarla toplantilar diizenlemektedirler; durumun aciliyetine
gore anlik, giinliik, haftalik, aylik toplantilar diizenleyerek, ¢alisanlari ile siirekli iletisim
halinde olmalarinin aralarindaki iliskileri giiclendirerek islerin daha diizenli, kontroll,
disiplinli yiirlimesini sagladigim1 ve is yeri verimliligi acisindan katki sagladigini
belirtmektedirler. Otantik liderlik siireci, otantik olan liderin izleyenleriyle , seffaflig:
esas alan bagka bir deyisle izleyenlerinin kendisine dair bilgiyi oldugu gibi ulagmasini

izin veren bir sirectir (lllies vd., 2005, Wood, vd., 2008). Calisanlarda bu durumu
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yoneticilerinin samimi ve yiiz yiize goriismeler yaparak is iliskilerini gelistirmek icin
caba sarf ettiklerini ve bdylece birlik beraberlik i¢inde 1liml1 ve sevgiyle hareket ederek
elde edilen tecriibeyle daha disiplinli ve verimli ¢alistiklarini agiklayarak yoneticilerinin
ifadelerini dogrulamaktadirlar. Boylece Illies vd., (2005) Wood, vd., (2008)’ nin otantik
liderlik stireci ile yaptigi tanimlama kadin liderler i¢in dogrulanmis oldugu
goriilmektedir. Buradan da ¢ikan sonuca gore; otantik liderlere atfedilen unsurlardan

olan seffaflik ile kadin lider arasinda pozitif bir iligki oldugu anlagilmaktadir.

Genel olarak 3 kadin liderler otantik liderlik wunsurlart agisindan
degerlendirildiklerinde otantik davraniglara sahip olduklari ve galisanlari tarafindan
otantik unsurlar1 acisindan ele alindiklarinda otantik davranislar sergilediginin
algilanmas1 agisindan pozitif bir iligki sahip oldugu anlasilmaktadir. Otantik liderlik,
Kisilerin pozitif yonlii olmalarini ve bu anlamda kendilerini daha giiclii hissetmelerini
saglatan, vizyonlarim1 gelistiren kararlarinda neyin dogru olacagmi diisiinmelerine
dayali bir duyarlilik olusturan, Orgiitsel baglamda performanslarin1 artirma yoniinde
caba sarf etmelerine etkide bulunan, yiiksek giivene dayali bir liderlik yaklagimidir
(Walumbua vd, 2011, s.555-578).

Bulgulara bakildiginda otantik liderlik bilesenlerinden 6z farkindalik acisindan
erkek liderleri degerlendirdigimizde erkek liderler kendi kisisel 6zelliklerinin,
diisiincelerinin, davranislarinin  farkinda olup, kendi giiclii ve zayif yonlerini
bilmektedirler. Liderlerin ikisi kendilerini otoriter ve disiplinli olarak kabul ederler ve
bunu gii¢lii yanlarinin oldugunu iddia ederken ¢alisanlar1 ile yakin iliskiler kurmayi
zayif yanlar olarak kabul ederler. Yoneticilik yaklasimlarinda zamanla is durumuna
bagli olarak degisim yasandigini ve bu asamada liderlerin ikisi eskiye gore daha ciddi
ve otoriter olmalar1 gerektigini anladiklarini ve davranislarini zamanla degistirdiklerini
anlatirken diger lider daha demokratik oldugunun ve calisanlarina abi gibi arkadas gibi
yaklastigin1 agiklamaktadir. Bu duruma karsilik calisanlart 2 lider i¢in ayni seyi ifade
etmekte olup kendilerini 6zelestiri yaptiklarimin giiclii yanlarimin kararli ve otoriter
olmalar1 zayif yanlarinin ise ego sahibi ve sert olmalari olarak belirtmektedirler.
Liderler otoriter ve sert davraniglarini sirketin basarist agisindan olumlu olarak
degerlendirmektedirler. Calisanlar tarafindan bu iki liderden birisinin egosunun cok
yiiksek oldugu ve kendi dogrular1 digina asla ¢ikmadigi, dedigim dedik bir liderlik tarzi
oldugu iddia edilmektedir. 3.lider i¢cin daha demokratik sevecen ilgili ¢alisanlarina karsi

anlayish bir liderlik tarzina sahip oldugunu anlatan ifadeler kullanilmaktadir. Buna
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karsilik liderin kendisinin demokratik bir tarzinin oldugunu her zaman her seyin bir
¢Oziimii vardir iddiasiyla, ¢alisanlarina karst her zaman bir arkadas gibi yaklastigini

ifade ederek, ¢calisanlarin verdigi ifadeler dogrultusunda paralellik gostermektedir.

Erkek liderler ofke kontrolii konusunda farkli tepkiler verdiklerini
belirtmektedirler. Kimi 6fkelendigi sirada 6fkesini kontrol altina almaya calistigini,
kimisi tepkisini direk gosterdigini kimisi de ¢alisan personelin durumuna statiisline gore
farklilik gosterdigini belirtmektedirler. Bu duruma karsilik calisanlarin liderlerini
Ofkelendiklerinde tepkilerini yansitarak kirici olduklarint belirtmisler ama bunu

kisisellestirmediklerini is odakli oldugunu belirtmislerdir.

2 erkek lider kendilerine sirket sahibini 6rnek aldiklarini diger lider 6rnek aldigi
kimsenin olmadigini lider davranmiglarini zamanla deneyimleyerek degistigini iddia
etmektedir. Caligsanlarin ifadesinde liderlerin zaman i¢inde degisime ugradiklarini, fakat
bazi ¢alisanlar tarafindan herhangi bir olumlu degisim olmadig1 gozlenmektedir. Tim
liderler etkin olarak ifade edilmektedir. Calisanlarinin onlar1 sevip sevmemesine 6nem
vermekte, bunun igin is dis1 sosyal aktiviteler diizenlediklerini ancak bu konuda

suistimal edilmeye ya da 6diin vermeye olumlu bakmamaktadirlar.

Genel olarak erkek liderler otantik liderlik unsurlarindan 6z farkindalik bileseni
ile pozitif bir iliski s6z konusu, ancak ¢alisanlar1 tarafindan bu agidan nasil
degerlendirildikleri noktasinda negatif yonlii bir iliski bulunmakta olup, kadin liderlere
gore daha az tutarlilik gostermektedir. Luthans ve Avalio (2003), otantik liderligi
liderler ve ortaklar kendilerini gelistirmelerinin desteklenmesiyle hem yiiksek 6z
farkindalik hem de kendi kendini diizenleyen olumlu davraniglarin sonuglarinin hem
pozitif psikoloji hem de gelismis Orgiitsel cevreden ¢ikarildigi bir siire¢ olarak
tanimlanmistir. Buradan yola ¢ikarsak erkek liderlerin genellikle otantik liderligin
gerektirdigi bu olumlu davraniglarin gerektirdigi pozitif siirecleri pek karsilamadigi

goriilmektedir.

Bilgiyi tarafsiz ve dengeli degerlendirme, karar vermeden once tarafsiz bir
sekilde biitiin iliskileri analiz etmek demektir (Walumbua, vd.2005, s.21-29). Bu
baglamda erkek liderleri otantik liderlik unsurlarindan bilgiyi tarafsiz degerlendirme
acisindan ele aldigimizda; erkek liderlerin bir konu hakkinda yorum yapmadan 6nce
farkli bakis agilarina olumlu yaklagmakta, ancak uygulama konusunda mevcut olan ve

Onerilen goriis arasinda en uygun olan karar vermeye caligmaktadirlar. Brown ve
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Travino,a ( 2006, s. 599) gore ,”Otantik liderler, etik yargilama yetenegine sahip olan,
farkli bakis acis1 ile bakabilen ve verdigi kararlar1 kendi ahlaki degerleri ile karsilastiran
kisilerdir” Erkek liderlerin ikisi buradaki otantik liderlik ifadesini karsilamaktadirlar.
Erkek liderlerin birisi farkli goriislere agik olmadigini belirterek benim kendime gore
dogrularim var muhakkak dinlerim ama kendi bilgim dogrultusunda hareket ettigini
ifade etmektedir. Calisanlarin buna karsilik sdylediklerinden yoneticilerinin farkli
fikirleri degerlendirerek en dogru karar1 vermeye c¢alistiklar1 anlagilmaktadir. Tarafsiz
karar verme, kisisel diriistliigiin ve karakterin kalbidir. Karakter ve diiriistliilk sadece
liderin kararlarin1 ve eylemlerini degil, ayn1 zamanda kendi iyiligi hakkindaki
sezgilerini de etkilemektedir (llies, Morgeson, Nahrgang, 2005, s.373-394).Liderler
calisan se¢imi yaparken sadakat ve diirlistlik gibi Ozelliklere 6nem verdikleri
goriilmekte olup, calisanlarin isteki verimliligine ve basarisina goére personelini
degerlendirdigini, gerekirse ddiillendirme yaptiklarini agiklamaktadirlar. Bunun yaninda
calisanlarin basarisiz olmast durumunda kendilerini de sorgulayarak sorumlu
tutmaktadirlar ve hatalara karsi ¢oziim odakli yaklagmakta ve bu konuda gerekirse
egitimler verilmesi gerektigini diisiinmektedirler. Bu konudaki ¢alisanlarin ifadelerine
baktigimizda yoneticilerinin personel se¢iminde diiriistliilk yaninda isteki yeterliligine
gore degerlendirme yaptiklarini, 6nemli kararlar1 alirken daha onceki deneyimlerine
gore hareket ettiklerini ileri siirmektedirler. Duignana’in (2004, s. 2) “otantik liderlik,
etik ve neyin Onemli, neyin dogru ve neyin degerli olduguna karar verme ile
ilgilenmektedir” ifadesi ile erkek liderlerin burada bahsedilen nitelikleri
desteklemektedirler. Ayrica liderlerin ¢alisanlarinin performansinda olumlu sonuglar
oldugunda o&diillendirdiklerini anlatmaktadirlar. Calisanlarin yoneticilerinin hatalara
kars1 sorumluluk alma konusundaki hassasiyetlerine iligkin fikir ayriliklarina diismekte
oldugu goriilmektedir. Kimine gore yonetici bu basarisizligi iistlenirken, kimine gore de

bu durumdan direk ¢alisan1 sorumlu tutmakta oldugu goriilmektedir.

Genel olarak baktigimizda erkek liderlerin otantik liderlik unsurlarindan olan
bilgiyi tarafsiz olarak degerlendirme acisindan otantik davranis gostermesi arasinda
pozitif bir iliski bulunmakta oldugu, ayrica c¢alisanlarin erkek liderleri bu agidan
algilamalar ile tutarlilik gosterdigi sOylenebilir. Ancak erkek liderleri bilgiyi tarafsiz ve
degerlendirme agisindan otantik davranis egilimi gostermesi ve algilanmasinin, kadin

liderlerinkine gére daha az oldugu gozlenmektedir.
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Erkek liderleri icsellestirilmis ahlak anlayisi acisindan degerlendirdigimizde,
tim erkek liderler otoriteden kaynakli kendi ilke ve degerleri ¢ergevesinde hareket
etmektedirler. Bu davranis, Goffe ve Jones, un (2005, s. 89), otantik liderlik i¢in, "lider
soyledikleri ve yaptiklariin tutarli olmasini saglamak zorundadir. Aksi halde izleyiciler
onlar1 asla otantik olarak kabul etmezler. Bu nedenle lider otoritelerini etkileyecek
tutarsiz davraniglardan kaginmalidir”. Bu konuda c¢alisanlar da yoneticilerinin kendi
deger ve ilkelerine bagl hareket ettiklerini ifade ederek Goffe ve Jones un bu sdylemini

erkek liderlerin otantik degerlendirmesi agisindan pekistirmektedir.

Erkek liderler yetki verdigi personelin hata yaptiginda sorumlulugu iistlenerek,
hatalarin tekrarlanmamasi i¢in, hatanin kaynagini tespit edip ¢alisanlar1 zayif olduklar
konularda egiterek, onlarla birebir goriiserek Onlemler aldiklarini ve eksikliklerini
giderdiklerini belirtmektedirler. May vd. nin (2003, s.251-255) bahsettigine gore |,
otantik liderler rollerine kars1 yliksek derecede gelismis duygulara sahiptirler. Bir lider
olarak ahlaki ve baskalarinin yararina davranma sorumlulugu tasirlar Boyle liderler
kendilerini Orgiitleri i¢in “ahlak, standart tasiyicist “olarak goriirler, her zaman yiiksek
etik davranis standartlari gosterirler ifadesine paralel olarak erkek liderlerin davraniglar
bu baglamda otantik davranis niteligi gostermektedir. Calisanlar da ydneticilerinin
kendilerinde goriilen gii¢siiz yanlarini gelistirmeleri i¢in zaman ve firsat tanindiginin
belirterek liderleri desteklemektedirler, ancak her zaman bu sekilde olmadigini bazi
liderlerin bu konuda anlayish davranmadigimi da belirtmislerdir ve c¢alisanlariyla,
olumlu konugmalar yaparak, onlar1 ddiillendirerek ve is dis1 yemekler diizenleyerek ise
bagliliklarin1 artirma konusunda calisanlarina karst farkli tutum icinde davrandiklarini
ifade etmislerdir. Otantik bir lider kendi niyetlerini davraniglara dontistiiriir. Etik karar
vermenin Onceki modelleri bireysel ve Orglitsel faktorlerin davranis niyetlerini
etkiledigini onermektedir. Orgiitsel faktorler, finansal kaynaklar, teknoloji ve olumlu
orgiitsel iklimi kapsamaktadir. Otantik ahlaki liderlik modelimiz etik davranis
desteklemek i¢in gelistirilmis Orglitsel bir iklim varsaymaktadir. Bu tiir davranis,
orgilitsel 6diil sistemi tarafindan engellenmemis, giiglendirilmis bir davranistir.(May vd.
2003, s.255)

Erkek liderler personelinden sirkete karst sadik ve sorumluluk sahibi olmalar1 ve
gorev bilicinde olmalarimi1 beklerken, onlar igin prim 6denmesi, sosyal aktiviteler
diizenlenmesi gibi odiillendirme yaptiklarini, maddi manevi konularda suistimal

edilmedigi siirece ve onlara karsi diiriist ve agik olduklar siirece her konuda anlayisli ve
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esnek davranabileceklerini, 6zellikle 6zel hayatlarinda bir problem yasadiklarinda esnek
davrandiklarim1 belirtmislerdir. Ahlaki esneklik sahibi bir lider May vd tarafindan,
onemli bir sikinti ya da risk karsisinda olumlu olarak adapte olabilen kisi olarak
tanimlanmistir. Ciinkii, otantik ahlaki davranig Orgiitiin i¢inden ya da disindan gelen

isteklere kars1 kisinin kendi ahlak ve ilkelerini gerektirmektedir (May vd. 2003, s.256).

Liderler ayrica galisanlarin 6zel hayatlarindaki maddi manevi bir soruna kars1 da
olduk¢a duyarli yaklagtiklarin1 belirtmislerdir. Buna karsilik ¢alisanlar da erkek
liderlerin agiklamalariyla tutarli cevaplar vermisler ve kendilerinden is konusundaki

beklentilerinin farkinda olduklarini belirmislerdir..

Erkek liderler ahlaki agidan dogru ve yanlisin ne oldugunun farkinda olarak
belirli ahlaki standartlara gore liderlik davranisi gostererek, otantik liderlik
unsurlarindan igsellestirilmis ahlak anlayisi acisindan otantik davramiglara genelde
sahiptirler diyebiliriz. Genelde c¢alisanlar1 tarafindan da otantik liderlik davranis
acisindan algilamalari ile pozitif iliski oldugu, ancak kadin liderlere gore daha az otantik

davranis sergilediklerini sdyleyebiliriz.

Erkek liderleri  otantik  liderlik  unsurlarindan seffaflik  agisindan
degerlendirdigimizde, c¢alisanlar1 ile kurduklart iligkilerinde gerektiginde resmi,
gerektiginde davrandiklarii, calisanlarinda bunun farkinda olduklarimi gérmekteyiz.
Liderler kurduklar1 iliski ¢ergevesinde ¢alisanlarin  kendilerini rahatca ifade
edebilmesine olanak sagladiklarin1 diistinmektedirler. Buna karsilik calisanlarin bu
durumu hissedemediklerini belirterek liderlerin resmiyetini koruduklarini ve rahatca
iliski kuramadiklarin1 belirtmislerdir. Liderlerin ikisi i¢in bu durumun gegerli oldugu
gbzlemlenmistir. Ancak iiclincli lider ¢alisanlariyla iliskilerinde abla abi gibi samimi
davranarak calisanlarinin rahat olmalarma izin verdigi goriilmekte olup, calisanlarinda

bu durumu onayladig goriilmektedir.

Gardner vd. ‘ne (2005, s.345 ) gore otantik liderlik, bir kisi olarak liderin
otantikligini kapsayacak sekilde takipgileri ve paydaslar1 ile iligkilerin Gtesine
uzanmaktadir. Bu iliskilerin seffaflik, aciklik, gliven, degerli hedeflere rehberlik ve
takip¢i gelisimine vurgu olarak nitelendirilmektedir. Bu noktada erkek liderlerin
calisanlar ile ilgili eksik yon ya da hata gordiiklerinde oncelikli olarak eksik gordigii
yonlerinde diizeltmeleri i¢in firsat ve zaman tanimakta olduklari, ¢alisanlarin bu durumu

dikkate alip almadiklarina gore degerlediklerini, isyerinde olumlu bir atmosfer yaratmak
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i¢in ¢alisanlar ile birebir iligski kurduklarini, hatta zaman zaman is dis1 organizasyonlar
diizenlediklerini belirtmislerdir. Personelin sorumluluk duygusunu artirmak igin is
hakkinda birebir goriismeler yaptiklarini, maddiyata dayali odiiller verdiklerini,
calisanlarin fikirlerini dinlemek ve bunlarin iizerine konusmanin da personel {lizerinde
etkili oldugunu vurgulamiglardir ve bu durumun Gardner’in otantik lider igin ileri
siirdiigli niteliklerin destekledigi goriilmektedir. Calisanlar i¢inde bu durumun ayni
¢ikarma konusunda sert ve net davrandiklarinmi ileri siirmiislerdir. Bu durumda biitiin
kadin liderlerin ¢aligsanlarini isten ¢ikarma konusunda erkek liderlere gore daha esnek

davrandiklarin1 gozlemlemistik

Shamir ve Eliam (2005, s.396), otantik liderlik tanimlamasimni giiven, umut,
iyimserlik ve esneklik olarak yapmuslardir. Erkek lideri bu agidan baktigimizda, genel
olarak ¢alisanlarina ailevi konularinda, izin konularinda esnek davrandiklari ve isle ilgili
biiyiik hatalar yapilmadik¢a 6diin verdiklerini belirtmislerdir. Calisanlar da bu durumun
farkindadir ve liderlerin ifadelerini dogruladiklar1 goriilmektedir. Erkek liderler
hedefleri gergeklestirme konusunda c¢alisanlari ile birebir iligki kurdugunu ileri
siirmektedir. Calisanlarin ¢ogu liderin bu konudaki samimiyetini “motive eder, sohbete
girer “ diyerek dogrulamakta iken kimi ¢alisanlar da liderlerin ikisi i¢in bu konudaki
tutumun kati, tehditvari oldugunu ileri siirmektedir. Bu tutum kadin liderlerin 3 ii i¢in de
olumlu olarak algilanmakta oldugu goriilmekteydi. Bu noktada kadin liderlerin daha

olumlu olduklar1 sdylenebilir.

George’a (2003, s.12) gore, otantik liderler dogal yeteneklerini kullanirlar, fakat
kendi eksiklerini farkedip bunlarin tistesinden gelmek i¢in siki calismak zorundadir.
Insanlarla kalici iliskiler kurarlar. Tutarli ve 6z disiplin sahibidirler, ayrica kendilerini
gelistirmeye adamiglardir, ¢linkii bir lider olmak i¢in kisisel gelisim bir dmiir boyu siirer
Erkek liderler bu noktada degerlendirildiginde, liderlerin zaman igerisinde degistiklerini
ve kendilerini olumlu yonde gelistirdiklerini, onlarin sirkette daha disiplinli ve diizenli
bir ortam yarattiklarini belirtmekte olduklari goriilmektedir. Ancak c¢alisanlarm bu
konudaki degerlendirmelerine bakildiginda, liderlerin 2 si i¢in bu degisikligi
goremediklerini ve bu konuda geg¢miste nasil ise su anda ayni oldugunu soyleyerek
ifade ettiklerini, ancak t¢iincii lider i¢in olumlu yonde degisti ve kendini ¢ok gelistirdi
diye ifadeler yer aldig1 goriilmektedir. Bu durum kadin liderlerin 3 i ig¢inde olumlu

olarak degerlendirilmisti. Ayrica liderlerin bilgi paylasimina 6nem verdikleri ve bu
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konuda galisanlar1 ile samimi ve tutarl iliskiler kurduklar1 goriilmektedir ve ¢alisanlarin
bu konudaki agiklamalariyla tutarli bir sekilde desteklendigi goriilmektedir, dolayisiyla
bu agiklamalarla George’un “lider kendi eksikliklerini gidermek in siki caligmak
zorundadir, tutarli ve 6z disiplin sahibidir, ayrica kendini gelistirmeye adamistir, ve

kisisel gelisim onlar i¢in bir Omiir boyu siirer” ifadesi desteklenmektedir.

Erkek liderler kendi duygu ve diisiincelerini is ortaminda rahatga paylastiklarini
belirtmislerdir. Ancak sinirlendikleri zaman kontrol etmekte giicliikk ¢ektikleri ve ara
sira kirict olabildiklerini diisiinmektedirler. Bu konuda calisanlar da ayni agiklamay1
yapmuslardir. Gardner ve arkadaslar1 (2005) otantik liderlerin kendi ger¢ek duygularim
ve hislerini takipgilerine yansitirken seffaf olmalarinin yani sira ayn1 zamanda bu
duygular1 uygun olmayan ve zarar verebilecek bir tutumdan arindiracak sekilde
disipline ettiklerini ifade ettiklerini ifade etmektedir. Kisinin takipgilerine kars1 kendini
gercekei sekilde ifade etmesi, gliveni, ve samimiyeti olusturur. Bu da takipgilei takim
caligmasina ve isbirligine tesvik eder (Gardner, vd.,2005, s.343-372). Bu noktada erkek
liderlerin otantik liderlik davranigini uygun davranmadiklart saptanmistir. Kadin
liderlerin bu noktada erkek liderlere gore daha otantik davranislar sergiledikleri, kizgin
olduklarinda sakinleserek kendilerini kontrol ettikleri ve c¢alisanlar1 kirmadan
incitmeden duygu ve diisiincelerini ifade eder, onlar1 takim c¢alismasi ve isbirligi i¢inde
hareket ettiklerini daha once belirtmistik ve bu noktada Walumbua vd nin seffaflik
acisindan ifadeleri ile tutarlilik gosterdigi sOylenebilir. Bunun da sonucu olarak, da
kadin liderlerin erkek liderlere gére otantik liderlik unsurlarindan seffaflik agisindan

daha otantik davranislar sergiledigi sdylenebilir.
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8.SONUC VE ONERILER

Degisim doniisiimiin biiyiik oranda yasandig1 ve karmasikligin gitgide arttig
giiniimiiz diinyasinda Orgiitler de paymni almig, ve bu karigiklifin sebep oldugu
orgiitlerdeki lider noksanliklarindan kaynakli kurumsal ahlaki iflaslar yaganmistir. Bagta
ABD olmak iizere, pek ¢ok iilkedeki belli bash biiyiik orgiitlerde skandallar meydana
gelmis, bunun sonucunda son yillarda tizerinde ¢ok fazla arastirma yapilmaya baslanmis
ve arastirmalar sonucu bu karmasikligi ortadan kaldiracak ve skandallari 6nleyecek
bilginin varligina dair ¢aligmalar ortaya atilmistir. Bu bilginin o6rgiitleri kalkindiracak
yeni liderler ihtiyact oldugu yoniinde c¢aligmalar yapilarak, yeni liderlik tarzlar
incelenmis, ve bu ihtiyaca cevap olacak son donemde popiiler olan otantik liderlik tarzi
ortaya atilmigtir. Otantik liderlik, arastirmacilarda merak uyandirmis, 6zellikleri ve
unsurlar1 agisindan incelenmeye baslanmistir. Bu incelemeler sonucunda otantik

liderlerin 6rgiitlerde yasanan felaketleri ortadan kaldiracagina olan inang da artmistir.

Bu calismada liderlik ve liderlik tipleri, kadin liderlik otantik liderlik konusu
yerli ve yabanci yazinda taranmis, Ozellikle otantik liderlik kavrami ve ozellikleri
detayli bir sekilde incelenmis ve otantik liderlik unsurlarindan olan 6z farkindalik,
bilgiyi tarafsiz ve dengeli degerlendirme, igsellestirilmis ahlak anlayis1 ve seffaflik

detayli bir sekilde ele alinmistir.

Calisgmamizda 6zel sektordeki bir orgiite bagl 2’si tiretim sektori diger ikisi satig
pazarlama {izerine faaliyet gosteren 4 igyeri ve bu igyerlerindeki 3 kadin 3 erkek lider
olmak tizere 6 orta diizey yonetici ve onlara bagh ¢alisanlar kapsama alinmis ve nitel bir
caligma yapilmistir. Otantik lider davranisi cinsiyete bagli olarak otantik unsurlar
acisindan incelenmis ve calisanlarin kadin ve erkek liderleri nasil algiladiklar: ile
karsilagtiritlmali bir ¢alisma yapilmistir. Betimsel analizlerle, kadin erkek liderlerin
otantik davramig agisindan egilimleri tespit edilmis, davramis farkliliklar1 ortaya
koyulmus ve ¢alisanlarin algilamalari ile tutarliligi karsilagtirmali analiz sonucu ortaya

cikmustir.
Bu caligmadan ortaya ¢ikan sonuglar 6zetlemek gerekirse;

Otantik liderlik unsurlarindan olan 6z farkindalik, bilgiyi tarafsiz ve dengeli
degerlendirme, igsellestirilmis ahlak anlayis1 ve seffaflik altinda kadin ve erkek otantik
davranig egilimleri incelenmis, farkliliklar ortaya koyulmus ve incelenen biitiin kadin

liderlerin erkek liderlere gore daha otantik davranis egiliminde olduklar1 ve ¢alisanlarin
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biiyiikk ¢cogunlugunun kadin liderleri bu agidan degerlendirmeleri ile pozitif tutarli bir
iliski oldugu goriilmektedir. Bu baglamda kadin liderler kendi etkinliginin farkinda olan
ve kendini stirekli gelistiren ve denetleyen, ¢alisanlarina sorumluluk, gérev bilinci, gibi
konularda 6rnek olarak, ¢alisanlarin gelisimi i¢in katkida bulunan, firsat yaratarak onlar1
motive eden, onlara yetki ve sorumluluk vererek, yiireklendiren, her tiirlii fikre ve
elestiriye agik, anlayigh, dirtistlik gibi belli ahlaki degerlere sahip ve bu degerler
cergevesinde hareket eden ve ¢alisanlariyla samimi igten, agik iliskiler kurmaya 6zen
gostererek giiven veren ve onlarla giiglii bir sevgi bagi kuran, onlara adil ve duyarl
yaklagan, risk alabilen, katilimci, demokratik ve McCarthy (2001, s.11- 12), bir
calismasinda “kadin liderlerin bir Orgiit icindeki makro mikro diizeydeki her tiirlii
isbirligine dayali degisim faaliyetlerinde daha etkili ve hizli bir rol aldigini” belirttigi
gibi, isbirlik¢i bir yonetim anlayisina sahip liderler oldugu saptanmistir. Calisanlarin
c¢ogunlugunun algilamalar1 ile bu saptamalarin tutarli oldugu tespit edilmistir Bu
baglamda, hizli degisim, doniisiimiin ve karmasikligin yasandigi 21.yilizyilda ihtiyag
duyulan liderlik arayisina kadin liderlerin bu o&zelliklerinde karsilik bulacagi
diistiniilebilir. Ancak, kadinlarin iist yonetimde lider olarak one ¢ikmasinda bazi
engelleri bulunmakta oldugu yapilan arastirmalarla ortaya konmustur. Geg¢misten
giinlimiize yasamin her déoneminde ve toplumun her kesiminde kadin ve erkek birlikte
calismiglar, fakat ayni 6l¢lide degerlendirilmemis ve esit is ve egitim imkanlarina sahip
olamamis, kadin hep ikinci planda kalmistir. Diisiik statiilii islerde ve daha diisiik ticretli
islerde ¢alismalar1 dogal olarak karsilanmis ve yiiksek, giig, prestij, ve statii saglayan
mesleklere girigleri ve bu mesleklerde yiikselmeleri olduk¢a zor ve yipratici olmustur.
Bunda en biiyiik etkenin kadinlarin toplum ve ev yasamindaki rollerinin etken oldugu
goriilmiistiir. Kadin ve erkege erken yaslarda roller bigilmis ve bu rollere uygun
davranilmasi 6gretilmistir. Dolayisiyla, gerek kadinin kendisi, gerekse erkegin kadinin
calisma hayatindaki yerine rolleri geregi bakis agis1 olumsuz olmustur. Ancak giinlimiiz
kosullarinin gittikge zorlasmasi, artan rekabet ve Orgiitlerde lider kaynakli yasanan
karmasa, bu durumu tam tersine ¢evirmistir. Bu duruma bagli olarak isyerlerindeki
yonetim anlayist da farkli bilgileri gerektirmis ve yeni bakis agilari ihtiyacim
dogurmustur. Bu noktada yeni yonetim anlayis1 olarak kadin bakis agisina, dolayisiyla
kadin liderligine olumlu bakislar artmaya baslamistir ve kadinlarin {ist yonetimlerdeki
temsili ve egitimi oranit artmaya baslamistir. Bununla birlikte, kadinlarin g¢aligma

yasamina girmesi, cinsiyet esitsizliginin ortadan kaldirilmasi ve kadin egitim oraninin
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arttirtlmasi i¢in, hiikiimetler tarafindan yasal diizenlemeler getirilmis, sivil toplum
kuruluslar1 dernekler, vb orgiitler tarafindan pek ¢ok ¢aligsma yapilmistir. Bu diizenleme
ve ¢alismalara ragmen, kadinlarin iist yonetimde temsili erkeklere oranla daha diisiik
kaldig1 goriilmiistiir. Toplumsal anlamda cinsiyet esitsizligini gidermek icin yapilan ve
kadinlarin iist yonetimlerdeki temsilini arttirmaya yonelik yapilan tiim diizenlemelerin
toplumsal alanda tam olarak yansimamasi, hatta toplumda bu hukuksal diizenlemelerin
karsit1 yasam tarzlarmin siirdiiriilmesi, geleneksel kaliplarin yeni gelismelere karsi
direncini gostermektedir. Bu direnci kirmak i¢in, yasal diizenlemelerin yeniden gézden
gecirilmesi, tniversitelerde yiiriitiilen kadin ¢alismalari, kadin sorunlarini bilimsel bir
kadin bakis agisiyla ortaya koyma, ¢oziim Onerme, ulusal ve uluslararasi panel,
konferans seminer ve sempozyum diizenleme, egitim materyali olusturma, kadin
calismalar1 alaninda bilginin aciga ¢ikarilmasi ve yayginlastirilmasi i¢in yayinlar yapma
anlaminda aktiviteler daha yaygin hale getirilirse, kadin sorunlarinin ¢dziimiinde ¢ok
biiyiik yol alabilir. Bunun yami sira kadina yonelik bu olumsuzluklarin ortadan
kaldirilmasinda, kadinin gerek ailede aldigi egitimi, gerek okulda aldig: egitime gereken
Oonemin verilmesi en temel ¢6ziim olabilir. Ciinkii, Amerikan dini lider Brigham
Young’in soyledigi gibi “bir erkegi egitirseniz, bir adami egitirsiniz. Bir kadini
egitirseniz, bir kusagi egitirsiniz”. Bir toplumun uygarlik diizeyi kadina verdigi degerle
iligkilidir. Bu degerin yeterince anlagilamadigi ve degerlendirilemedigi toplumlar
gelismemis ve ilerleyememislerdir. Bu yiizden kadin farkliliginin ister kamu olsun ister
ozel sektor olsun kurumlara kazandiracagi pozitif katkist yadsinmamalidir. Buna paralel
olarak 21.yiizyillda 6nem kazanan liderlik anlayisi olan otantik lider davranisi ile
bagdasan, kadinlara atfedilen; hiimanistlik, katilimci, igbirlik¢i yonetim anlayisi, iliski
odaklilik, sicaklik, sempatiklik, duygusallik, ahlaki bakis ag1si, paylasimer ve giiven gibi
baz1 ozellikleri i¢cinde barindiran kadin liderlik anlayisi, orgiitlerin basarisini farklilik
yaratarak katlayacak, artan rekabet, ve karmasayla miicadelede 6rgiitlere 151k tutacaktir.
Kadmlarimn 6rgiitlere kazandiracagi farkli bakis agisi, erkek liderliginin daha katilimer ve
isbirlik¢i olacagi yoniinde pozitif bir ivme kazanmasi agisindan da 6nemli olacaktir.
Ayrica, liderlik rolii agisindan erkek egemen goriis, dikkate alindiginda, kadin liderlik

davraniglarinin 6ne ¢ikarilmasi cagdas bir gelisme olarak da goriilecektir.

Baslangigta liderlik kavrami daha c¢ok insanlart giligle yonetme olarak
algilanirken, giinimiizde liderlik kavrami izleyenleri etkileme, bir siireci baslatma, arti

deger yaratma, ortak amaca yonlendirme, yaratic1 olma gibi kavramlarla tanimlanmaya
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baslamistir (Tabak ve dig.,2012, s.96). Bu kapsamda liderden beklentilerle birlikte etik
davraniglara odaklanan otantik liderler, orgiitlerde liderlerin ve yoneticilerin kendilerini
gelistirmek i¢in elestirilere agik olduklarini ¢alisanlarina hissettirirler, baskalari
tarafindan nasil algilandiklarina 6nem verdiklerini belirtirler, kendi 6z farkindaliklarin
ve kendini yonetebilirligini arttirarak kendilerini siirekli gelistirirler ve takipgilerinin de
gelismesine olumlu katki saglarlar. Ayn1 zamanda sicak, samimi, agik Ve iliskiler kurup
aralarindaki duygusal bagi artirirlar, boylece c¢alisanlar lizerinde etkinligini arttirirlar.
Kendi degerlerini Orgiite yansitarak calisanlara rol model olma ve onlar1 belirli etik
kurallar ¢ergevesinde, birlik ve beraberligi saglayarak, takim ¢alismasina tesvik eder, ve
calisanlar1 ortak bir amag da bulusturarak orgiitsel hedefleri gergeklestirmede verimliligi
arttirirken, calisanlarda otantik liderlik algisini artirmasi agisindan olumlu katki
saglarlar. Uygulama yapilan oOrgiitlerdeki kadin liderlerin bu noktada yapilan
goriismeler sonucunda erkeklere gore ¢ok daha basarili olduklari ortaya g¢ikmustir.
Orgiitteki gogu erkek liderlerin aksine, kadin liderlerin hepsi gii¢ ve baskic1 bir yonetim
anlayis1 yerine daha 1limli, daha samimi iliskiye doniik, katilimer bir yonetim anlayist
benimseyerek c¢alisanlar1 ile pozitif bir atmosfer yaratarak pozitif algilamalarin
artmasini, sirket verimliligini, sevilirligini ve kalitesini artirmayr hedefledikleri
goriilmiistiir. Bunun firmaya verimlilik ve rekabet edilebilirlik agisindan olumlu katkilar
saglayacagi diisiiniilmektedir. Buna bir 6rnek olarak da goriisme yapilan firmanin erkek
calisanlar ile goriisme disinda yapilan bir sohbette “Aslinda kadin liderler daha iyi. Biz
erkekler ¢ok agresif bireyleriz, hemen sinirleniyoruz. Bunu da calisanlara yansitiyoruz.
Biz boyle yonetece§imizi zannediyoruz, ama yaniliyoruz. Kadinlar daha iyi, daha
basarili diyerek bu bahsedilenleri desteklemektedir. Buna ek olarak kadin lider ile
goriisme disinda yemek yerken konusma esnasinda “Aslinda biz kadinlar daha iyi
yonetiyoruz erkeklere daha basariliy1z. Fakat yetistirilirken dyle bayaniz diye daha pasif
yetistiriliyoruz ve kadin olarak evde bir siirii sorumluluklarimiz var. Bu yiizden bu
konuda erkeklerden ¢ok daha geri kalmisiz. Ben bu sirkete geldigimde ¢ok fazla ve
degisiklik yaptim sirket ¢ok biiyiik artilarim oldu ve ben burada diger erkek lidere gore
daha baskin ve daha basariliyim” diyerek yine kadinlarin erkeklere gore yonetim
konusunda daha basarili oldugunu vurgulamistir. Benim de bu sirkette yaptigim
gozlemlere gore, kadin liderin erkeklere gore yukarida bahsettigim agilardan daha

basarili olduklarin1 gérdiigiimii sdyleyebilirim. Bu noktada firma sahiplerine, yonetici
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secimlerini yaparken bu husustaki kadin yoneticilerin katkilarii géz Oniinde

bulundurmalar1 gerektigi dnerilebilir.

Orgiitsel baghilik ve giivenin oldugu seffaf, dengeli ve ahlaki bir yapinn
kuruldugu orgiitlerde, bu yapinin igerisine dahil edilebilecek 6z farkindaligi yiiksek,
iliskilerde seffaf ve ahlakli olarak erkeklere gore daha otantik lider davranislarina sahip
kadin liderlerin ve takipgilerinin oldugu firmalar daha kurumsal, sistemli hale gelerek
karigiklik ortadan kalkacak ve daha seffaf olacak, bunun sonucunda firmalarin

verimliligi artacak ve firmalar rekabet Gstiinliigii elde ederek avantaj saglayacaklardir.

Bu calisma kadimn liderlerin erkeklere gore orgiitlere saglayacagi daha isbirlikgi,
katilimc1 ve duygusal ve iligkisel bir yonetim anlayisinin, calisanlarin orgiite bagliligini
artirma ve orgiitlerde pozitif bir orgiit iklimi yaratmasi agisindan énemlidir. Orgiitlerde
personel verimliligini arttirmada, yeni politikalar gelistirmede ve uygulamada yol

gosterici olmasi agisindan 6nemli bir ¢aligsmadir.

Otantik liderlik ile ilgili ¢aligmalara bakildiginda, otantik liderligi konu edinen
calisma sayis1 kisith ve otantik liderlik davranisini unsurlar1 agisindan incelenmesi
yeterli degildir Bu betimleyici ¢aligmanin, orgiitlerdeki otantik lider davranisini cinsiyet
baglaminda karsilagtirma yaparak diger ¢aligmalara gore daha kapsamli bir sekilde
degerlendirmis olmasi, yapilan diger c¢aligmalardan farkli olarak da c¢alisanlarin
algilamalar ile karsilagtirilmali olarak analizinin yapilmis olmasi alana katki saglamasi
acisindan 6nemlidir. Bundan sonra yapilacak olan ¢alismalarda, biiyiik capli kamu ya da
0zel kuruluslarda en st seviyedeki otantik liderlerin cinsiyet baglaminda
karsilastirilmast ve calisanlar tarafindan algilanmasinin karsilagtirllmali bir analizi

yapilabilir ve bu ¢alisma yol gdsterici olabilir.

Sonug olarak kadin liderlerin; orgiitlerde pozitif atmosfer yaratarak calisanlarla
etkin iletisim kurabildikleri, onlar igbirligine tesvik edip, katilimci ydnetim anlayis
benimsedikleri, erkeklere oranla daha duygusal yonetim sergiledikleri, daha iliski odakli
olduklari, i¢ten samimi iligkiler kurarak ¢alisanlarin {izerinde etkinliklerini arttirdiklari,
fikir paylasimlarima daha yatkin olduklar1 ortaya ¢ikmustir. Bu ozellikleri ile kadin
liderlerin otantik liderlik unsurlarini karsiladiklar1 ve erkeklere gore “otantik liderlige”

daha yatkin olduklar1 anlagilmaktadir.
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EKLER
Ek 1: Sorular
KADIN VE ERKEK LiDERE SORULAN SORULAR

Oz farkindahk

1-Isletme Sahibi: Personelinizin iizerinde hangi yoniiniiziin daha etkili oldugunu

diistinliyorsunuz?

2- Isletme Sahibi: Kendinizi 6zelestiri yapar misimz? Giiglii ve zayif yanlarimz

nelerdir?

3-Isletme Sahibi: Siz nasil bir liderlik tarziniz var? Sirketinizin basarisinda bunun bir

katkis1 oldugunu diisiinliyor musunuz?

4-Isletme Sahibi: Yoneticilik yaklasiminiz zaman icinde bir degisime ugradi mi1?

Kendinizi bu konuda nasil gelistirdiniz?

5- isletme Sahibi: Personelizden sizi lider olarak tanimlamasini istesek, sizi nasil bir

lider olarak tanimlar?

6- Isletme Sahibi: Personele 6fkelendiginizde i¢ kontroliiniizii nasil korursunuz? Buna

dikkat eder misiniz?

7- Isletme Sahibi: Etkin bir lider oldugunuza inantyor musunuz? Etkin bir lider olarak

kim oldugunuzu yansitan degerler nelerdir?
8- - Isletme Sahibi: Yonetim tarzinizda kendinize 6rnek aldigmiz isimler var mi1?

9- - Isletme Sahibi: Personelizin sizi sevip sevmemesine 6nem verir misiniz?

Personelinizi memnun etmek i¢in neler yaparsiniz?
Bilgiyi tarafsiz degerlendirme

1- Isletme Sahibi: Farkl1 bakis agilarina ne kadar aciksiniz ve hangi konularda farkli

bakis agilarina daha ¢ok ihtiya¢ duyarsiniz?

2- Isletme Sahibi: Bir personelinizde aradigmiz en énemli 6zellikler nelerdir ?

103



3- Isletme Sahibi: Almaniz gereken kritik kararlarda neye gore hareket edersiniz?

Ornegin ¢alisanlarmizin hangi davranislarini 6diillendirirsiniz?

4- Tsletme Sahibi: Calisanlarinizi degerlendirirken tarafsizliginizi koruyabiliyor

musunuz? Nasil koruyorsunuz?

5- Isletme Sahibi: Calisanlarmizin basarisiz olmasinda kendinizi sorumlu hisseder

mMisiniz? Bu sizi korkutur mu? Bunun i¢in ne gibi 6nlemler alirsiniz?
Icsellestirilmis ahlak anlayisi

1- Isletme Sahibi: .Kendi degerlerinize ne kadar baglisimz? Yaptiginiz islerde kendi

ilke ve degerle mi hareket edersiniz?

2- Isletme Sahibi: Yetki verdiginiz kisilerin hatalar1 oldugunda nasil yaklasirsiiz?

Calisanlarimiz yaptiklari hatalarin sorumlulugunu iistlenir misiniz?

3- Isletme Sahibi: Calisanlarimizin is disiplini edinmesinde hangi noktalarda (gorev

bilinci, sorumluluk alma, diirtist olma)rol model olursunuz ?

4-Isletme Sahibi: Personelinizin giicsiiz yanlari gelistirmek igin neler yapar siniz?
5-Tsletme Sahibi: Calisanlarinizin ise bagliliklarimi artirmak icin neler yaparsimiz?
6- Isletme Sahibi: Pesonelinize hangi konularda daha esnek davranirsiniz?

7- Isletme Sahibi: Personelizin 6zel yasaminda maddi manevi bir sorunla

karsilagtiginda ne kadar duyarl yaklagirsiniz?

8- Isletme Sahibi: Calisanlarinizin 6z disiplin gelistirmelerinde ve onu korumalarinda

ne gibi katkiniz var?

9- Isletme Sahibi: Sizin liderliginize rehber olan ilkeleriniz nelerdir? Kendi hayat

felsefenizle ne derece tutarlilik gosterir?

10-Isletme Sahibi: Calisanlarinizda sizin i¢in en 6nemli olan degerler asagidakilerden

hangisidir?

a)Verdigi s6zii tutma b)adaletli olma C)sorumluluk sahibi olma d)diiriistliik e)sevgi ve

saygt f)gorev bilinci
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Seffafhik

1-Isletme Sahibi: Calisanlarmizla iliskilerinizde nasil bir yaklasim tercih ediyorsunuz?

(Resmi, samimi, mesafeli, isin gerektirdigi gibi...)

2-Tsletme Sahibi: Calisanlarinizin kendi duygu diisiincelerini net bir sekilde ifade

edebilmelerini saglamak i¢in neler yaparsiniz?

3-Isletme Sahibi: Istemediginiz bir personelinizi isten ¢ikarmak icin nasil bir yol

izlersiniz?

4-Tsletme Sahibi: Isletmenizde calisanlarinizla iliskilerinizde pozitif bir atmosfer

yaratmak ve korumak icin neler yaparsiniz?

5-Isletme Sahibi: Isletme ortaminda duygularmizi ve diisiincelerinizi acik bir sekilde

ifade edebiliyor musunuz? Bunu yaparken nelere dikkat ediyorsunuz?

6-Isletme Sahibi: Is yerinde aksayan bir durum gordiigiinde ve sinirlendiginizde bunu

nasil disa vurursunuz?
7-Isletme Sahibi: Personelinizin sorumluluk alma istegini artirmayi nasil saglarsiniz?
8-Isletme Sahibi: Personele hangi konularda 6diin verirsiniz?

9-Isletme Sahibi: Hedefleri gergeklestirmede ¢alisanlarinizla birlikte ortak kararlar alir

misiniz?

10-isletme Sahibi: Orgiitsel amaglar1 gereklestirmede calisanlarmizi isi adapte

olmalarini nasil saglarsiniz?
11-Isletme Sahibi: Calisanlarnizla iliskilerinizi giiclendirmek igin neler yaparsiniz?

12-isletme Sahibi: Siz burada galismaya basladiginizdan beri is yapis sekli, yonetim

tarz1 degisti mi?

13-Isletme Sahibi: Calisanlarnizla bilgi paylasimimi ne kadar siklikla ve ne sekilde

yaparsiniz?
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CALISANLARA SORULAR
Oz farkindahk

1-Personel: Hamim ,...bey ‘in sizin iizerinizde hangi yoniiniiziin daha etkili oldugunu
diisiiniiyorsunuz?

2-Personel:..Hanim ,...bey ‘in nasil bir liderlik tarzi var? Sirketin basarisinda bunun bir
katkist var m1?

3- Personel:.Hamim ,...bey ‘i sizden lider olarak tanimlamaniz istesek, nasil bir lider olarak
tanimlarsiniz?

4- Personel:...Hanim ,...bey sizce etkin bir lider mi? Etkin bir lider olarak kim oldugunu
yansitan degerleri nelerdir?

5- Personel:...Hamim ,...beyi lider olarak tanimlamaniz1 istesek, nasil bir lider olarak
tanimlarsiniz?

6- Personel:...Hanim ,...bey : Personele 6fkelendiginizde i¢ kontroliiniizii nasil korursunuz?
Buna dikkat eder misiniz?

7-Personel:...Hanim ,...beyin Etkin bir lider oldugunuza inaniyor musunuz? Etkin bir lider
olarak kim oldugunu yansitan degerler nelerdir?

8- Personel:...Hamim ,...bey : Yonetim tarzinda kendisine drnek aldigi isimler var mi1?

9-Personel:...Hamim ,...bey : sizin onu sevip sevmemenize dnem verir mi? Personelini
memnun etmek i¢in neler yaparsiniz?

Bilgiyi tarafsiz degerlendirme

1-Personel:....Hamm ,...bey Farkli bakis agilarina ne kadar agik ve hangi konularda farkli
bakis agilarina daha ¢ok ihtiya¢ duyar?

2-Personel........ Hanim ,...bey Almasi1 gereken kritik kararlarda neye gore hareket eder?
Ornegin sizin hangi davranislarimz 6diillendirir?

3- Personel.......... Hanim ,...bey sizin ona karsi memnuniyetiniz onun i¢in énemli midir? Sizi
memnun etmek i¢in neler yapar?

4- Personel........ Hanim ,...bey sizin basarisiz olmanizda kendisini sorumlu hisseder mi? Bu
sizi korkutur mu? Bunun igin ne gibi 6nlemler alirsiniz

i¢sellestirilmis ahlak anlayist

1-Personel........ Hanim ,...bey Kendi degerlerine ne kadar bagh? Yaptigi islerde kendi ilke
ve degerle mi hareket eder?

2-Personel:.. Hamim ,...bey ..... Yetki verdigi kisilerin hatalar1 oldugunda nasil yaklagir? Sizin
yaptigimiz hatalarin sorumlulugunu iistlenir mi?

3-Personel:.. Hanim ,...bey ...sizin gii¢siiz yanlariniz1 gelistirmek i¢in neler yapar ?
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4-Personel:.. Hanim ,...bey ...Sizin ise baglhligimizi artirmak i¢in neler yapar?
5-Personel:.. Hamim ,...bey : size hangi konularda daha esnek davranir?

6-Personel:.. Hanim ,...bey : Sizin ig performansinizin 1iyi olup olmadigini neye gore belirler?
Sizin performansinizi arttirmak i¢in neler yapar?

7-Personel:.. Hamim ,...bey : Sizin 6zel yasaminizda maddi manevi bir sorunla
karsilastiginizda ne kadar duyarl yaklagir?

8-Personel:.. Hanim ,...beyin Sizin 6z disiplin gelistirmenizde ve onu korumanizda ne gibi
katkis1 var?

9-Personel:.. Hamim ,...bey in liderligine rehber olan ilkeler nelerdir? Kendi hayat felsefesi ile
ne derece tutarlilik gosterir?

Seffaflik

1-Personel:.. Hanim ,...bey : Personeli ile iliskilerinde nasil bir yaklasim tercih eder? (
Resmi, samimi, mesafeli, igin gerektirdigi gibi...)

2-Personel:.. Hamim ,...bey : Personelinin kendi duygu diisiincelerini net bir sekilde ifade
edebilmenizi saglamak icin neler yapar?

3-Personel:.. Hamm ,...bey : Istemedigi biri personelin isten ¢ikarmak icin nasil bir yol izler?

4-Personel:.. Hamim ,...bey : Personeli ile iliskilerinde pozitif bir atmosfer yaratmak ve
korumak i¢in neler yapar?

5-Personel:.. Hanim ,...bey : Isletme ortaminda duygularim ve diisiincelerinizi agik bir sekilde
ifade edebiliyor musunuz? Bunu yaparken nelere dikkat ediyorsunuz?

6-Personel:.. Hamim ,...bey : Is yerinde aksayan bir durum gérdiigiinde ve sinirlendiginde
bunu nasil disa vurur?

7-Personel:.. Hanim ,...bey : Personelinin sorumluluk alma istegini artirmanizi nasil saglar?
8-Personel:.. Hamim ,...bey : Personeline hangi konularda 6diin verir?

9-Personel:.. Hamim ,...bey : Personeline hedefleri gerceklestirmede olumlu duygulari nasil
asilar?

10-Personel:.. Hamim ,...bey : Orgiitsel amaclari gerceklestirmede personelini isi adapte
olmasini nasil saglar?

11-Personel:.. Hamim ,...bey : Personeli ile iligkilerini giiclendirmek i¢in neler yapar?

12-Personel:.. Hanim ,...bey : Sizce, siz burada ¢aligmaya bagladigimizdan beri is yapis sekli,
yOnetim tarzi degisti mi?

13-Personel:.. Hanim ,...bey : Personeli ile bilgi paylasimini ne kadar siklikla ve ne sekilde
yapar
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EK.2. I.Kadin Liderin Oz farkindalik Sorusuna Verdigi Cevap Tablosu

OZFARKINDALIK
1.Kadin lider

Samimi, sicak, i¢ten, duygusal, motive
edici oldugunu, duygusal ve sevgi bagi ile
calisanlariyla iligkilerini giiclendirmeye
calistiklarini sdyliiyor

Sinirlendiginde i¢ kontroliinii korudugunu
ve sakin davranmaya calistigini sdyliiyor.

Kendisini 6zelestiri yapar, gliglii ve zayif
yanlarin1 bildigini diisiiniyor. Duygusal
davrandigini, kendini siirekli gelistirdigini
ve calisanlarm1i  da  gliglendirmeye
calistigini sdyliiyor

Etkin ve basarili bir lider oldugunu
diisiiniiyor.

*

*

*

*

*

6 calisan

Hepsi liderin samimi, sicak, icten,
duygusal oldugunu diisiiniiyor ve
calisanlar1 ile giicli 1iliskiler
kurdugunu diisiiniiyor.

Calisanlarin =~ 5’1 liderin  i¢
kontroliinii korudugunu sdyliiyor.
Hepsi liderin ozelestiri yaptigini,
giiclii ve zayif yanlarinin farkinda

oldugunu sdyliiyor. Kendilerini
gelistirici faaliyetlerde
bulundugunu  sdyliiyor.  Hepsi

liderin 1iyi niyetli ve duygusal
oldugunu soéyliiyor

Hepsi liderin etkin, basarili ve
sirkete katkis1 oldugunu soyliiyor.
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EK.3.2.Kadin Liderin Oz farkindalik Sorusuna Verdigi Cevap Tablosu

OZFARKINDALIK
2.Kadin lider

Samimi, sicak, icten, ilimli duygusal ve
sevgi bagi ile calisanlariyla iliskilerini

giiclendirmeye ¢aligtigin1 sdyliiyor

Sinirlendiginde i¢ kontroliinii korudugunu
ve sakin davranmaya calistigini soyliiyor.

Kendisini 0zelestiri yapar, giiclii ve zayif
yanlarini bildigini diislinliyor. Giiglii yani
samimiyet zayif yani agresiflik oldugunu
sOyliiyor.

Kendini sirekli  gelistirdigini  ve
calisanlarin1 da giiclendirmeye calistigini
sOylityor

Etkin ve basarili bir lider oldugunu
diisiiniiyor.

* 5 calisan

Hepsi liderin samimi, sicak, icten
oldugunu diisiinliyor ve calisanlari
ile gugli iligkiler kurdugunu
diisiintiyor.

Hepsi liderin i¢  kontroliinii
korudugunu soylityor

Hepsi liderin ozelestiri yaptigini,
giiclii yaninin samimiyet, disiplin
oldugunu ve ¢aliganlarin 3’i zayif
yanlarmin  agresiflik  oldugunu
soyliiyor, digerleri zayif yanin
olmadigini soyliiyor.

Hepsi liderin iyi niyetli ve
duygusal oldugunu soyliiyor ve
kendini stirekli gelistirdigini ve
calisanlarin1  da  gelistirdigini
sOyliiyor.

Hepsi liderin etkin, basarili ve
sirkete katkis1 oldugunu soyliiyor.
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EK.4. 3. Kadin Liderin Oz farkindalik Sorusuna Verdigi Cevap Tablosu

OZFARKINDALIK
3.Kadin lider
Samimi, sicak, igten, 1liml isini iyi

yaptigini sdyliiyor

Sinirlendiginde i¢ kontroliinii korumaya
calistigini bunun i¢in c¢aba gosterdigini
sOyliiyor.

Kendisini 6zelestiri yapar, giicli ve zayif
yanlarini bildigini diigiiniiyor. Giliglii yam
kararli zayif yanm1 merhametli oldugunu
sOyliiyor.

Kendini  siirekli  gelistirdigini  ve
calisanlarint da giiglendirmeye calistigini
sOylityor

Etkin ve basarili bir lider oldugunu
diisiiniiyor.

%k

5 calisan

Hepsi liderin samimi, sicak, igten
oldugunu diisliniiyor ve isini 1iyi
yaptigini soyliiyor.

3 1 liderin i¢ Kkontroliinii
korudugunu 2 si kirict
davrandigini soyliyor

Hepsi liderin 6zelestiri yaptigini,
giiclii yanmin isinde iyi olmasi
kararli ve disiplinli oldugunu ve
calisanlarin 2 si zayif yanlarinin
agresiflik oldugunu, 2si zayif
yaninin  olmadigmmi  sdyliiyor,
digeri kendini istiin gdrmesinin
zayif yani oldugunu soyliiyor.

Hepsi liderin iyi niyetli ve
duygusal, kendisini ve
calisanlarini gelistirici
faaliyetlerde bulundugunu
sOyliiyor. 1 si kendini
gelistirmedigini  ayn1  oldugunu
sOyliiyor.

Hepsi liderin etkin ve basarili ve
sirkete katkis1 oldugunu soyliiyor.
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Ek.5.1.Kadin Liderin Bilgiyi Dengeli ve Tarafsiz Degerlendirme Sorusuna Verdigi

Cevap Tablosu

BILGiYI DENGELI VE TARAFSIZ

DEGERLENDIRME

1.Kadn lider

Farkli bakis agilarina agik oldugunu
sOyliiyor.

Calisanlari1  degerlendirirken  tarafsiz

davrandigini, onlar1 performanslarina gore
degerlendirdigini soyliiyor.

Almasi gereken kritik kararlarda oncelikle
gozlem yaptigint sonra kontrol ettigini
personeli ile dogru iletisim kurmaya 6nem

verdigini, islerini  iyi  yapmalarini
bekledigini ve islerini 1iyi yaptiklar
takdirde tesvik amacghi oOdiillendirme

yaptigini soyliiyor.

Calisanlarinin basarisiz olmasi1 durumunda
basarisizliktan  dogan  sorumluluklar
aldigin1  soyliiyor ve birlikte ¢alisma
yaptiklarini soyliiyor

*

*

*

*

6 calisan

Hepsi liderin farkli bakis agilarina
son derece acik  oldugunu
sOyliiyor.

4’ liderin tarafsiz davrandigim
herkese esit yaklastigini soyliiyor.
Diger 2 si tarafli davrandigimni
sOyliiyor.

Hepsi islerinde
olduklarinda liderin
odiillendirdigini soyliiyor.
5 1 liderin ¢alisanlarin basarisiz
olmast durumunda sorumluluk
aldiklarin1 5 den 1 si sorumluluk
alir hatta kendini sorgular, 2. si
sorumluluk alir hatta daha c¢ok
calisir, 3.sii sorumluluk alir bunun
icin toplantilar diizenler durumu
diizeltmek i¢cin  ¢ok  calisir
oldugunu sOyliiyor. 6.51
sorumluluk almadigini sdyliiyor.

basarili
onlari
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Ek.6.2.Kadn Liderin Bilgiyi Dengeli ve Tarafsiz Degerlendirme Sorusuna Verdigi

Cevap Tablosu

BiniYi DENGELI VE TARAFSIZ
DEGERLENDIRME

2.Kadin lider

Farkli bakis acilarina agik oldugunu, is
konusunda farkl fikirler aldigin1 sdyliiyor.

Calisanlari1  degerlendirirken  tarafsiz
davrandigini, onlar1 yaptiklar1 ise gore
degerlendirdigini soyliiyor.

Almas1  gereken  kritik  kararlarda
personelinin diirlist ve c¢aligkan olmasina
dikkat ettigini ve ona gore Odiillendirme
yaptigini soyliiyor.

Calisanlarinin basarisiz olmast durumunda
basarisizliktan dogan sorumluluk
almadigini, ¢iinkii onlarin basarili olmasi
icin elinden geleni yaptigini, ama tekrar
basarisizlik olmamast i¢in  egitimler
verdigini soyliiyor.

*

*

*

*

5 calisan

Hepsi liderin farkli bakis agilarina
son derece acik oldugunu,
Ozellikle tiretim konusunda farkli
fikirler aldigini soyliiyor.

Hepsi liderin tarafsiz ve adil
davrandigini herkese esit
yaklastigini soyliiyor.

Hepsi  liderin  diriistlik  ve

caliskanliga Onem verdigini ve
ona gore Odillendirme yaptigini
sOyliiyor.

Hepsi liderin ¢alisanlarin basarisiz
olmast durumunda kendini
sorumlu  hissetmedigini, ama
bunun igin egitimler verdigini ve
fikir aligverisinde bulundugunu
soyler.
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Ek.7.3.Kadin Liderin Bilgiyi Dengeli ve Tarafsiz Degerlendirme Sorusuna Verdigi

Cevap Tablosu

BiniYi DENGELI VE TARAFSIZ
DEGERLENDIRME

3.Kadin lider

Farkli bakis acilarina agik oldugunu ve is
konusunda farkl fikirler aldigin1 sdyliiyor.

Calisanlarii1  degerlendirirken  tarafsiz
davrandigini soyliiyor.

Almas1  gereken  kritik  kararlarda
personelinin diiriist ve caliskan olmasina
dikkat eder ve ona gore Odiillendirme
yaptigini soyliiyor.

Calisanlarinin basarisiz olmasi durumunda
basarisizliktan dogan sorumluluk aldigini
¢iinkii bunun icin kendini sorumlu
tuttugunu, tekrar basarisizlik olmamasi i¢in
egitimler verdigini soyliiyor.

* § calisan

*

Hepsi liderin farkli bakis agilarina
son derece acik oldugunu,
ozellikle iiretim konusunda farkli
fikirler aldigini soyliiyor.

Hepsi liderin tarafsiz ve adil
davrandigini herkese esit
yaklastigini sdyliiyor.

Hepsi  liderin  diiriistlik  ve
caligkanliga O6nem verdigini ve
ona gore Odiillendirme yaptigini
sOyliiyor.

Hepsi liderin caliganlarin basarisiz
olmasi durumunda kendi
sorumluluk aldigini, bunun i¢in
egitimler verdigini fikir
alisverisinde bulundugunu sdyler.

*

*

*
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Ek.8.1.Kadin Liderin I¢csellestirilmis Ahlak Anlayisi Sorusuna Verdigi Cevap Tablosu

ICSELLESTIRILMIS AHLAK
ANLAYISI

1.Kadin lider

Kendi degerleriyle hareket ettigini ve
degerlerine bagli oldugunu sdyliiyor.

Yetki  verdigi  ¢alisanlarin  hatalar1
oldugunda konumu itibariyle sorumluluk
aldigini, diizeltmeye calistigini, onlarla bu
konuda tartistigini, bilgilendirme yaptigini
sOyliiyor.

Calisanlarin ise baghligimi arttirmak ic¢in
prim vererek, tesvik ettigini ve is dis1
aktiviteler yaptigini soyliiyor.

Calisanlarin  maddi manevi sorunlara
oldukca duyarl yaklagtigini sdyliiyor

Liderligine rehber olan ilkeleri ile
hayattaki eylemleri tutarli oldugunu
sOyliiyor. Sorumluluk alma, gorev bilinci,
diirtistliik, sevgi ve sayg1 adaletli olma gibi
degerlere ayni derecede Onem verdigini
sOyliiyor.

Calisanlarin 6z disiplin gelistirmelerinde
onlara kendi davraniglariyla 6rnek olarak
katki sagladigini syliiyor.

Calisanlarma  izin  konularinda  6zel
yasamlarinda bir sorunla karsilastiklarinda
esnek davrandigini soyliiyor.

*

*

*

*

*

*

6 calisan

Hepsi liderin kendi degerlerine
bagl ve kurallara ve ilkelere gore
hareket ettigini sdyliiyor.

4 1 liderin hatalara karsi
sorumluluk istlendigini, 4 den
ikisi olumsuz yaklagtigini
kizdigini ama diizeltmeye
calistigini, 2 si sorumluluk alarak
diizeltmeye calistigini, kalan 2 si
hatalar1  istlenmedigini  ama
bilgilendirme yaptigini sdyliiyor.

3 1 liderin c¢alisanlarin ise
bagliliklari1  arttirmada motive
ettigini ve odillendirdigini 2 si
motive eder, moral verir 6.s1 is
dis1  aktiviteler  diizenledigini
sOyler.

Hepsi liderin ¢alisanlarina maddi
manevi sorunlarina duyarl
yaklastig1 soyliiyor.

Hepsi liderle ilkeler konusunda
ayni seyi soyler.

2 si liderin iste disiplinli ve otoriter
davranarak ¢alisanlarin 6zdisiplin
gelistirmelerine katki sagladigini,
1 si kendi hayat hikayeleriyle
katki sagladigin1 Isi pek katkisi
olmadigini, 1 si prim vererek katki
sagladigini, 1 si  sorumluluk
vererek katki sagladigini soyliiyor.
Hepsi esneklik konusunda liderle
ayn1 seyi soyliiyor, 2si Ozellikle
hata yaptiklarinda ¢ok yardimci ve
esnek davrandigin soyliiyor.
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EK.9.2.Kadin Liderin I¢csellestirilmis Ahlak Anlayisi Sorusuna Verdigi Cevap Tablosu

ICSELLESTIRILMIS AHLAK
ANLAYISI

2.Kadin lider

Kendi degerleriyle hareket ettigini ve
degerlerine bagli oldugunu sdyliyor
liderligine rehber olan ilkeleri olan

diiriistliige, sevgi saygiya ve samimiyete
aynt derecede Onem verdigini ve bu
ilkelerle hareket ettigini sOyliiyor

Yetki  verdigi  c¢alisanlarin  hatalan
oldugunda hatalar1 listlenmedigini, kisinin
kendisine ait oldugunu sert, ama kirici
olmadigint ve diizeltmeye calistigin
sOyliiyor.

Calisanlarin ise bagliligini arttirmak icin
motive eder, calisanlari heyecanlandirarak
prim vererek, tesvik ettigini ve o isi daha
1yl yapmalarinm sagladigini soyliiyor.

Calisanlarim  maddi  manevi sorunlara
oldukca duyarli yaklastigini sdyliiyor

Calisanlarin 6z disiplin gelistirmelerinde
onlara kendi davraniglarimla 6rnek olarak
katki saglarim.

Calisanlarma  izin  konularinda  6zel
yasamlarinda bir sorunla karsilastiklarinda
esnek davrandigini soyliiyor.

%k

*

*

*

*

*

5 ¢calisan

Hepsi liderin kendi degerline baglh
ve kendi ilkelerine gore hareket
ettigini sdyliiyor.

Hepsi liderin hata oldugunda
liderin  kizdigimi  ama  kiric
olmadigini, 4 il hatalar1

iistlendigini diizeltmeye calistigini
ama kirici olmadigini 1 si hatayi

istlenmez kizar ama  kirict
olmadigini soyler.
2 si liderin c¢alisanlarin  ise

bagliligmmi arttirmak icin motive
ettigini, moral verdigini, ve 2 si
odiillendirdigini, 1i is dis1 aktivite
diizenledigini soyliiyor.

Hepsi liderin ¢alisanlarin  maddi

manevi sorunlarma duyarh
yaklastig1 sdyliiyor.
Hepsi  liderin  6rnek  olmasi

konusunda liderle ayn1 sey1 soyler.
2 si konugarak, motive ettigini 2 si
fikirleri  ile  yonlendirdigini,
rehberlik ettigini,1 si calisanlara
davraniglariyla 6rnek olarak katki
sagladigini soyliiyor.

Hepsi esneklik konusunda ayni
seyi soyliiyor,
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Ek 10. 3.Kadin Liderin I¢sellestirilmis Ahlak Anlayisi Sorusuna Verdigi Cevap Tablosu

ICSELLESTIRILMIS AHLAK
ANLAYISI

3.Kadn lider

Kendi  degerleriyle hareket ettigini,

diirlistliige sevgi saygi ve samimiyete,
adaletli olmaya 6nem verdigini ve ona gore
hareket ettigini soyliiyor.

Yetki  verdigi calisanlarin  hatalarini
istlendigini, bunu duygusal olarak i¢inde
hissettigini  ve diizeltmeye ¢alistigini
bununla ilgili ¢alisanlarina egitim verdigini
sOyliiyor.

Calisanlarin ise bagliligini arttirmak igin
motive ettigini ve is dis1 sosyal aktiviteler

yaptigini soyliiyor.

Calisanlarin  maddi manevi sorunlara
oldukg¢a duyarli yaklastigini soyliiyor

Calisanlarin 6z disiplin gelistirmelerinde

onlara kendi davranislarimla ve
konusmalartyla ~ 6rnek  olarak  katki
saglarim.

Calisanlarma  izin  konularinda  6zel
yasamlarinda bir sorunla karsilastiklarinda
ve 13 konusunda hata yapildiginda esnek
davrandigini soyliiyor.

%
*
*
*
*

5 calisan

Hepsi liderin kendi degerlerine
baghh ve ilkelere gore hareket
ettigini sevgi saygl ve samimiyet,
dirtistliige ve adaletli olmaya
Oonem verdigini sdyliiyor.

3 i liderin calisanlarin hatalarini
istlendigini  ve  Ofkelendigini,
birisi 1limli yaklastigini ve hatayi
istlendigini, birisi hata oldugunda

uyardigimni diizeltmezsen sikinti
olur dedigini soyliiyor.
4 1 liderin c¢alisanlarin ise

bagliligmi arttirmak i¢in motive
ettigini ve Odiller verdigini 1
tanesi hi¢c bir sey yapmadigini
sOyliiyor.

Hepsi liderin calisanlarin maddi
manevi sorunlarina  duyarl
yaklastig soyliiyor.

Hepsi liderle 6zdisiplin gelistirme
konusunda ayni seyi sdyler.

3 ii liderin ¢alisanlarin1 konusarak,
motive ettigini, onlara rehberlik
yaptigini, 1 1 iyi iligkiler kurarak
katki sagladigini, 1 si calisanlara
ornek olarak katki sagladigini
sOyliiyor.

3ii liderin is konularinda, 2 si izin
konularinda esnek davrandigim
sOyliiyor.
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Ek 11.1.Kadn Liderin Seffaflik Sorusuna Verdigi Cevap Tablosu

SEFFAFLIK
1.Kadin lider

Calisanlart ile iliskilerinde yerine gore
samimi yerine gore ciddi davrandigini
sOyliiyor.

Calisanlarin kendi duygu ve diislincelerini
net ifade edebilmesi i¢in onlar1 Ozgiir
brrakirim, samimi Kkonusurum, rahat
hissetmelerini saglarim, diyor

Is ortaminda olumsuz duygularimi pek
gostermem, diislincelerimi sdylerim kirici
olmamaya c¢alisinm olaylara ¢6ziimciil
yaklasirim diye ifade eder.

Isletmede pozitif bir atmosfer yaratmak
icin daima pozitif davranirim, ¢aliganlarla
sohbet seklinde toplantilar yaparim diye
ifade eder.

Sorumluluk alma isteklerini
odiillendirmeyle, pozitif bir sekilde motive
ederek arttirdigini soyliiyor.

Orgiitsel hedefleri gerceklestirmede pozitif
atmosfer yaratmak i¢in sicak ve samimi
davranarak,  pozitif = motive  edici
konusmalar, toplantilar yaparak sagliyor
ve bilgi paylasimina énem veriyor bunun
i¢in glinliik toplantilar yapiyor.

*

*

*

*

*

*

*

6 calisan

3 1 liderin samimi, ii¢li samimi ve
isin gerektirdigi gibi davrandigini
sOyliiyor.

2 si liderin c¢alisanlarin  kendi
duygularmi net ifade edebilmeleri
icin samimi, iyi yaklastigini, 2 si

birebir konusma goriisme
yaptigini, 2 si de dinleyici bir
sekilde sevgi ve  saygiyla
yaklastigini sdyliiyor

51 liderin duygu ve diisiincelerinde
net oldugunu ama kiricit olmamaya

O0zen gosterdigini 1 1 net bir
sekilde hatta kiricti oldugunu
sOyliiyor.

Hepsi liderin pozitif bir atmosfer
yaratmak icin pozitif davrandigini
soyleyerek lideri dogruluyor.

2 si liderin giileryiizle calisanlari
motive ederek sorumluluk alma
isteklerini arttirdigini, diger 4 1 de
yetki ve sorumluluk vererek is
boliimii yaptigini sdyliiyor

Hepsi hedefleri gerceklestirmede
liderle ayn1 seyi ifade etmistir.
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Ek.12.2. Kadin Liderin Seffaflik Sorusuna Verdigi Cevap Tablosu

SEFFAFLIK
2.Kadin lider

Calisanlart ile iligkilerinde gayet samimi,
abla gibi davrandigini syliiyor.

Calisanlarin kendi duygu ve diisiincelerini
net ifade edebilmesi icin  onlara
cekinmeden her seylerini paylagmalarini
saglarim diye ifade etmistir.

Is ortaminda olumsuz duygu ve
diistincelerimi sdylerken kirici olmamaya
calisirim.

Isletmede pozitif bir atmosfer yaratmak
icin is dis1 aktiviteler diizenledigini
sOyliiyor.

Calisanlarin sorumluluk alma isteklerini
motive ederek birlik beraberlige tesvik
ederek sagladigini soyliiyor.

Orgiitsel ~ hedefleri  gergeklestirmede
pozitif atmosfer yaratmak i¢in sicak ve
samimi iligkiler kurarak, onlari isbirligi
halinde ¢aligmaya tesvik ettigini, giinliik
toplantilar  yaparak  bilgi  paylasimi
sagladigini soyliiyor.

* 5 calisan

Hepsi liderle iliskiler konusunda
ayni seyi soOyliiyor. Sicak samimi
ve abla gibi yaklastigini sdyliiyor.
Hepsi liderin duygu ve
diisiincelerinde net oldugunu ama
kirict olmamaya 6zen gosterdigini
sOyliiyor.

Hepsi isletmede pozitif bir atmosfer
yaratmada  liderle ay1 seyi
sOyliiyor.

Hepsi liderle ay1 seyi soyliiyor,
duygu ve diisiincelerini sOylerken
liderin kirict olmadigint soyliiyor.
Sorumluluk almada hepsi liderle
ayni seyi sOyliiyor, motive ettigini
birlik beraberlige tesvik ettigini
sOyliiyor.

Hepsi orgiitsel hedefleri
gerceklestirmede ve bilgi
paylasiminda liderle ayni seyi
ifade etmistir.
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Ek.13.3.Kadn Liderin Seffaflik Sorusuna Verdigi Cevap Tablosu

SEFFAFLIK
3.Kadin lider

Calisanlart ile iligkilerinde gayet samimi,
yerine  gore mesafeyi  korudugunu
sOyliiyor.

Calisanlarin kendi duygu ve diisiincelerini
net ifade edebilmesi i¢in  onlara
cekinmeden her seylerini paylasmalarini
saglarim diye ifade etmistir.

Is ortaminda olumsuz duygu ve
diisiincelerimi sdylerken kirict olmamaya
¢alisirim, diyor.

Isletmede pozitif bir atmosfer yaratmak
icin i dis1 aktiviteler diizenledigini
sOyliiyor.

Sorumluluk almalarinda onlara isleri
kolay yoOnlerini gosterir motive etmeye
calisir, bilinglendirmeye ¢alisir.

Orgiitsel ~ hedefleri  gerceklestirmede
pozitif atmosfer yaratmak igin sicak ve
samimi iligkiler kurarak, onlar1 isbirligi
halinde ¢alismaya tesvik ettigini, giinliik
toplantilar ~ yaparak  bilgi  paylagimi
sagladigini soyliiyor.

* 5 calisan

Hepsi liderle iliskiler konusunda
ayni seyi soOyliiyor. sicak samimi
ve aym zamanda  mesafeli
yaklastigini soyliiyor.

Hepsi liderle ay1 seyi soylilyor.
duygu ve disiincelerini rahatca
ifade edebildiklerini sdyliiyor.

*  Hepsi liderin duygu ve

diisiincelerinde net oldugunu ama
kirict olmamaya 6zen gosterdigini
sOyliiyor.

Hepsi liderin isletmede pozitif bir
atmosfer yaratmak i¢in is dist
aktivite diizenledigini sdyliiyor.
Sorumluluk alma isteginde liderle
hepsi ayni1 seyi soylemistir.

Hepsi orgiitsel hedefleri
gerceklestirmede liderin  onlar
olumlu duygular i¢inde birlik ve
beraberlige tesvik ettigini
sOyleyerek liderle ayni seyi ifade
etmistir.

119




Ek.14. 1.Erkek Liderin Oz farkindalik Sorusuna Verdigi Cevap Tablosu

OZFARKINDALIK
1.Erkek lider

Isin isleyisi ile ¢ok iyi oldugunu ve bunu
calisanlart motive ederek basardigini
sOyliiyor.  Kendisinin  genelde fitici
bulabilirler diye soyliiyor, mesafeyi
korudugunu soyliiyor.

Otoriter ve kuralci, agresif ama ve
zamanla kendini kontrol edebildigini
ogrendigini soOyliiyor. Sinirlendiginde i¢
kontroliinii  korudugunu  ve  sakin
davranmaya calistigini sdyliiyor.

Kendisinin 6zelestiri yaptigini, giiclii yani
is odakli ve zayif yami agresif oldugunu
ama duygusal oldugunu soyliiyor

Kendini siirekli gelistirdigini, akilc1 olmak
gerektigini diisiiniiyor ve calisanlarii da
giiclendirmeye ¢alistigini,  bunun igin
bilgiyi paylastigim1 ve bu sekilde basarili
olunacagima inandigim soyliiyor Etkin ve
basaril1 bir lider oldugunu diisiiniiyor

Personeli ile iliskilerinde onu sevmelerini
onemsedigini sOyliiyor. Ama 6zellikle
zaafiyet goOstermedigini sadece para
kazanmalar1 ic¢in odillendirme yaptigini
sOyliiyor.

* 6 calisan

* 5’iotoriter ve disiplinli oldugunu
iyi isler yaptigimi,1 si kisisel
egosunun yiiksek oldugunu her
seyi ben yaparim havasinda
oldugunu soyliiyor.

* 5 1 igini 1yl yaptigmi, kuralci,

disiplinli  oldugunu ama ani

cikislar1  oldugunu ve  bunu

yansittigint ve kirici oldugunu, 1

isi birisi egosunun c¢ok yiiksek

oldugunu soyliiyor.

5 1 glgli yani is odakl, kararli,

zayif yani agresif olmasi 1 si ekip

dagitiyor kendi kurallarina gore
hareket edilmesini istiyor diye
sOyliiyor.

5 1 etkin basarili buluyor. 1 i ego

sunun ¢ok yiiksek oldugunu onu

lider olarak gérmedigini soyliiyor.

*

*

*

4 1 liderin calisanlarla iliskilere
onem verdigini, 1 si kadin lider
kadar 6nem vermedigini, digeri de
sadece sectigi personele Oyle
davrandigini sdyliiyor

120




EK.15. 2.Erkek Liderin Oz farkindalik Sorusuna Verdigi Cevap Tablosu

OZFARKINDALIK
2.Erkek lider

Disiplinli ve otoriter oldugunu bunun sart
oldugunu soyliiyor.

Kendisini 6zelestiri yaptigini, giiglii yani
is odakli, otorite, zayif yani ise merhamet
acima duygusu oldugunu soyliiyor.

Otoriter, disiplinli ciddi, yol gdsterici
kizdiginda sinirlenirim bagiririm diyor.

Kendini zamanla gelistirdigini ve etkin bir
lider oldugunu soyliiyor.

Personeli ile iligkilerini gli¢lendirmek i¢in
zaman zaman piknik gibi aktivitelerde
bulundugunu soyliiyor.

* 5 calisan

Hepsi liderin ciddi sert ve otoriter
oldugunu soyliiyor.

Hepsi liderin giiglii yaninin otoriter,
ciddi oldugunu zayif yaninin 3 i
sert olusu calisanlar1 ile diyalog
kurmayist oldugunu, 2 si zayif
yaninin olmadigini sdyliiyor.

Hepsi liderin otoriter ciddi sert
bunlardan 2si demokratik yaninin
da oldugunu ve 6zelestiri yaptigini
sOyliiyor. Diger 3 1 de ilgisiz
samimi degil, ve taviz vermeyen,
diyalog kurmayan bir lider
oldugunu soyliiyor. .

3i  liderin kendisinde higbir
degisikligin olmadigini sdyliiyor. 2
si gelistirdigini soyliiyor.
Calisanlarin ikisi liderle aralarinda
higbir diyalog olmadigini
calisanlar ile iliskilerini
giiclendirmek i¢in hi¢ bir sey
yapmadigini, diger ikisi ara sira
piknik gibi sosyal aktivitelerde
bulundugunu, digeri de de
kendisinin diger c¢alisanlar1 ile
liderin arasinda koprii  gorevi
gordiigiinii soyliiyor.
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EK-16. 3.Erkek Liderin Oz farkindalik Sorusuna Verdigi Cevap Tablosu

OZFARKINDALIK
3.Erkek lider,

Sorun ¢oziicii, anlayish ve demokratik bir
lider oldugunu séyliiyor.

k

*

4 calisan

3 i liderin demokratik 1 si otoriter
ve disiplinli oldugunu soyliiyor.

* 3 1 liderin Ozelestiri yaptigini
Kendisini 6zelestiri yaptigin1 gii¢lii yam soyliiyor, giigli  yanmn  kararli
analitik  diisindigiini, zayif yanmnn olmas1 zayif yanmin olmadigini,
agresif oldugunu soyliiyor. digeri  Ozelestiri  yapmadiginin
zayif yaninin merhametli oldugunu
Zaman icinde diger yoneticilerle fikir soyliiyor.

aligverisi  ve  degerlendirme  yaparak * Hepsi liderin zamanla degistiginin
degisi'me‘ 'u'grad1g1n1, kendini zamanla ve kendini gelistirdigini sdyliiyor.
gelistirdigini soyliyor. * Hepsi liderin i¢  kontroliini
. korudugunu, ikisi  sakinligini
I¢ kontroliinii korudugunu, sinirlendiginde korudugunu  diger ikisi de
sakinligini korumaya calistigin1 sdyliiyor. sinirlendiginde korkutucu

oldugunu soyliiyor.
Samimi, diiriist bir lider olarak etkin bir % Calisanlardan birisi liderin samimi,
lider oldugunu sdyliiyor. 2 si nasil diyalog kurmasi
A . gerektigini bildigini, sonuncusu ise
Calisanlart ile 1iliskilerini giliclendirmek dzgiivenli, kararl ve
icin zaman zaman onlarin sorunlariyla diyaloglarmin iyi oldugunu ve
ilgilendigini, ¢cozmeye calistigini soyliiyor. etkin bir lider oldugunu séyliiyor.

*

* Hepst liderin  onlarla  olan
iligkilerine onem verdigini
diyaloglarmin  gii¢li ~ oldugu
sorunlart  oldugunda rahatlikla
konusabildiklerini dile
getirmislerdir.

*

*
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Ek.17. 1.Erkek Liderin Bilgiyi Tarafsiz ve Dengeli Degerlendirme Sorusuna Verdigi

Cevap Tablosu

DEltIGELi VE TARAFSIZ
DEGERLENDIRME

1.Erkek lider,

Farkli bakis acilarina agik oldugunu

sOyliiyor. Personelle ilgili konularda ve
yonetimsel bir konunun pratik ¢dziimleri
hakkinda fikirler aldigin1 soyliiyor.

Calisanlarin1  degerlendirirken  tarafsiz
davrandigint  onlarn  kaliteli  isler
yapmalarina gore degerlendirdigini eger is
diizgiin  gitmiyorsa. ceza  olmasi
gerektigine inandigini sdyliyor..

Almasi gereken kritik kararlarda oncelikle
sadakate Onem veriyor. Ve kendine
inanmast Onemli yaptigini sonra kontrol
ettigini, ¢alisani ile dogru iletisim kurmaya
onem verir, islerini iyi yapmalarmi bekler
ve islerini 1yi yaptiklar1 takdirde tesvik
amagl ddiillendirme yaptigini soyliiyor.

Calisanlarinin basarisiz olmasi durumunda
basarisizliktan ~ dogan  sorumluluklar
aldigini soyliiyor.

* 6 calisan

* 3 kisi liderin farkli bakis acilarina
acik oldugunu 3 kisi olmadigim
sOyliiyor.

* 470 liderin tarafsiz davrandigini
herkese esit yaklastigini1 soyliiyor.
Diger 2 si tarafli davrandigimi
sOyliiyor.

* 3 1 islerinde basarili olduklarinda
liderin  onlar1  &diillendirdigini
sOyliyor.  Diger gt odil
olmadigin1 hatta 1 si ceza
oldugunu soyliiyor.

* (Calisanlarin 4 i basarisiz olmasi
durumunda liderin  sorumluluk
aldigin1 4 den 1 si sorumluluk alir
hatta elini tagin alina koyar, 2. si
sorumluluk alir hatta bazi kurallar
koyar, 3.sii sorumluluk alir, ve
elemanim1 ¢eker konusur, durumu
diizeltmek, i¢in ¢ok  calisir
oldugunu soyliiyor. Diger 2’si
sorumluluk almadigini sdyliiyor.
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Ek.18. 2.Erkek Liderin Bilgiyi Tarafsiz ve Dengeli Degerlendirme Sorusuna Verdigi

Cevap Tablosu

DENGELI VE TARAFSIZ
DEGERLENDIRME
2.Erkek lider,

Farkli bakis acilarma agik olmadigimi
soyliiyor.  Uretim  konularinda  fikir
alabildigini ama yine kendi bildigini
okudugunu soyliiyor.

Calisanlarii1  degerlendirirken  tarafsiz
davrandigint onlar1 neyi hakediyorsa ona
gore  degerlendirdigini  ve  onlardan
diirtistlik  ve caliskanlik  bekledigini
sOyliiyor..

Calisanlarinin basarisiz olmasi durumunda
basarisizliktan  dogan  sorumluluklari
aldigim1  soyliiyor. Isletme basaris1 en
istten baslar planlt olursan basart da olur
diye soyliiyor.

*

*

*

*

5 calisan

2 kisi liderin farkli bakis agilarina
acik oldugunu 3 kisi olmadigim
sOyliiyor.

5 1 tarafsiz davrandigini herkese
esit yaklastigimi soOyliiyor. 4
liderin diiriistlik ve caliskanliga
gore 1 si  ciddiyete gore
degerlendirme yaptigini sdyliiyor.
Hepsi islerinde basarili
olduklarinda liderin onlari
odiillendirdigini soyliiyor.

3 1 calisanlarin basarisiz olmasi
durumunda liderin  sorumluluk
aldigini 3 den 1 si liderin basarisiz
olmaya firsat vermedigini 2.si
sorumluluk almadig1 séyliiyor.
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Ek.19 3.Erkek Liderin Bilgiyi Tarafsiz ve Dengeli Degerlendirme Sorusuna Verdigi

Cevap Tablosu

DENGELI VE TARAFSIZ
DEGERLENDIRME
3.Erkek lider,

Farkli bakis agilarina ¢ok acik oldugunu
sOyliiyor.  Bilmedigi konularda fikir
aldigini soyliiyor..

Calisanlarimi  degerlendirirken  tarafsiz
davrandigint  onlarn isleri ile ilgili
degerlendirdigini iki kisiyi de dinledigini
sOyliiyor. diiriistliik ve sadakat bekledigini
sOyliiyor.

Calisanlarinin basarisiz olmast durumunda
basarisizliktan  dogan  sorumluluklar
aldigmmi soyliiyor. Bunlar1 6nlemek igin
egitimler verdigini soyliiyor.

*

*

*

*

4 calisan

Hepsi liderin farkli bakis agilarina
acik oldugunu sdyliiyor.

4 1 liderin tarafsiz davrandigini
herkese esit yaklastigini soyliiyor.
Liderin personelden diiriistlik ve
sadakat isini iyl yapmasini

bekledigini soyliiyor.
Hepsi islerinde basarili
olduklarinda liderin onlari

odiillendirdigini soyliiyor.

4 1 calisanlarin basarisiz olmasi
durumunda sorumluluk aldiklarini
ve Dbasarisizlik olmamast igin
egitimler verdigini konugmalar
yaptigini soyliiyor.
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EK.20. I.Erkek Liderlerin Icsellestirilmis Ahlak Anlayisi Sorusuna Verdigi Cevap

Tablosu

ICSELLESTIRILMIS AHLAK
ANLAYISI

1.Erkek lider

Kendi degerleri ile hareket ettigini
sOyliiyor.

Yetki verdigi kisilerin hatalar1 oldugunda
bir ceza vermesi gerektigine inaniyor.
Hatalar tistleniyor.

Personelinden diiriist olmalar1 ve gorev
bilinci noktasinda 6rnek olur ve onlardan
da bunu bekledigin soyliiyor.

Calisanlarin ise baglhiliklarini artirmak i¢in
odiillendirme  yaptigin1  yasal haklar
tanidigini soyler.

Bana kars1 agik ve diiriist davrandiklarinda
her konuda esnek davranabilirim demis

Calisanin  6zel yasaminda bir sorun
oldugunda duyarh yaklastigini sdyliiyor.

* 6 calisan

Hepsi liderin kendi degerleri ile
hareket ettigini soyliiyor. .

3 1 1 liderin hatalari iistlenmedigini
ve kiric1 ve sert yaklastigini 3 i de
hatalar1 tistlendigini elestirici ve
sert yaklastigini sdyliiyor.

5 1 liderin ¢alisanlardan gorev
bilincinde olmalarini ve
sorumluluk sahibi olmalarini
bekledigini sdylemis, bu konuda
model oldugunu sdylemis 1 i
fikirlerini empoze etmeye
calistigini sdylemis

Liderin ¢alisanlarin ise bagliligini
arttirmak i¢in 2 si konusma
toplant1 yaptigini 1 i tehditvari
konustugunu 11 higbir sey
yapmadigini, digerleri de
odiillendirme yaptigini soyliiyor.

2 kisi hi¢ esnek olmadigini 4 kisi
ailevi 6zel konularda esnek
davrandigini soyliiyor.

5 kisi liderin maddi manevi
sorunlarda duyarli oldugunu 1 kisi
o konularla ilgilenmedigini
sOyliiyor.
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EK.21. 2.Erkek Liderin Icsellestirilmis Ahlak Anlayisi Sorusuna Verdigi Cevap Tablosu

ICSELLESTIRILMIS AHLAK
ANLAYISI

2.Erkek lider

Kendi degerleri ile hareket ettigini
sOyliiyor. Diiriistliige 6nem verdigini ve
ona gore hareket ettigini soyliiyor.

Yetki verdigi kisilerin hatalar1 oldugunda
tepki gosterir, tek bir kisiye hatalar1 mal
etmedigini sorumluluk istlendigini
sOyliiyor.

Personelinden diiriist ve ciddi olmalarin
bekledigini bu noktada onlara &rnek
oldugunu soyliiyor.

Calisanlarin ise baghiliklarini artirmak igin
odiillendirme yaptigini sdyler.

Personele  izin  konularinda  ailevi
konularda esnek davrandigini onun disinda
esnek davranmadigini soyler.

Personelin maddi manevi sorunlarina karsi
duyarli yaklastigini soyler.

k

*

*

*

*

*

*

5 ¢calisan

Hepsi liderin kendi degerleri ile
hareket ettigini soyliiyor.

3 i 1 liderin hatalar iistlenmedigini
ve kiricr ve sert yaklastigini 2 si
de hatalan tistlendigini kizdigini
ve sert yaklagtigini soyliiyor.

3 kisi liderin diiriist ve ciddi ve
diirtistliik bekledigini 2 kisi gorev
bilinci ve sorumluluk sahibi
olmayi bekledigini sdylemis

3 liderin calisanlarin ise
bagliliklarimi1 attirmak i¢in isi
stirekli takip ettigini 1 kisi liderin
bir sey yapmadigmi 1 kisi de
liderin iyi bir diyalog kurdugunu
sOyler.

3 kisi liderin izin konularinda
esnek  davrandigini 2 kisi
esnekligin olmadigin soyliiyor.
Hepsi liderin maddi manevi
sorunlara  duyarli  yaklastigini
sOyler.
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EK.22. 3.Erkek Liderin Icsellestirilmis Ahlak Anlayisi Sorusuna Verdigi Cevap Tablosu

ICSELLESTIRILMIS AHLAK
ANLAYISI

3.Erkek lider

Kendi degerleri ile hareket ettigini
sOyliiyor.

Yetki verdigi kisilerin hatalarin
sorumlulugunu stlenir, hata oldugunda
konusur c¢6zmeye calisir, calisanlariyla
toplant1 yaptigini sdyler

Calisanlara  diriistlik  ve  sorumluluk
konusunda rol model oldugunu sdyler ve
calisanindan da bekledigini soyliiyor.

-Calisanlarin ise bagliliklarini artirmak igin
odiillendirme yaptigini soyler.

Calisanlarin hatalar1 eger siirekli tekrar
etmiyorsa esnek davrandigini sdyliiyor.

Personelin maddi manevi sorunlarina karsi
duyarli yaklagtigini soyler.

%k

*

*

*

*

*

*

4 calisan

Hepsi liderin kendi degerleri ile
hareket ettigini soyliiyor.

4 1 liderin hatalar istlendigini ve
onlarla  tekrarlamamasi  igin
konusmalar yaptigini sdyler.

4 1 liderin calisanlarindan diiriist
ve sorumluluk sahibi olmay1
bekledigini ve bu konuda onlara
ornek oldugunu soyliiyor.

4 kisi liderin calisanlarin ise
bagliliklarin arttirmak icin
odiillendirme yaptigini soyler.

3 kisi liderin izin konularinda
esnek  davrandigmi 1 Kkisi
esnekligin olmadigini sdyler
Hepsi liderin maddi manevi
sorunlara  duyarli  yaklagtigim
sOyler.
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Ek.23. 1.Erkek Liderin Seffaflik Sorusuna Verdigi Cevap Tablosu

SEFFAFLIK
1.Erkek lider

Calisanlar ile iligkilerinde samimi, ama
mesafeli oldugunu sdyliiyor.

Calisanlarin kendi duygu ve diislincelerini
net ifade edebilmesi i¢in onlara samimi
bir ortam yaratmaya, onlar1 konusturmaya
calistigimi ve giiven vermeye calistigini
sOyliiyor.

Calisanlart ile pozitif bir ortam yaratmak
icin personeli zaman gegirmeye ¢alistigini
ve maddi odiiller verdigini sOyliyor.

Duygu ve disiincelerimi ifade ederken
karsimdakine gore hareket ediyorum, eger
karsimdaki agiksa ben de net bir sekilde
acik davranirim.

Isyerinde olumsuz bir sey oldugunda
ofkelenip, 6fkesini belli ettigini sdyler.

Isyerinde sorumluluk almalarini saglamak
icin ¢alisanlarin yapabilirligine bakarim
ona gore sorumluluk veririm.

Personelin kisisel problemleri oldugunda
151 aksatmayacak sekilde 6diin verdigini
sOyler.

Orgiitsel ~ hedefleri  gergeklestirmede
olumlu duygulart toplu olarak goriigme
yaparak oldugunu soyliiyor.

Calisanlara  siirekli onlarin  yaninda
oldugunu hissettirerek olumlu duygular
astladigini soyliiyor..

k

*

6¢calisan

2 kisi resmi, 2 kisi isin gerektirdigi
gibi 1 kisi samimi 1 kisi de
samimiyetsiz emir verici oldugunu
sOyliiyor.

5 kisi rahat samimi bir sekilde
konustugunu 1 kisi de tehditvari
konusma sekli oldugunu
karsidakini dinlemedigini sOyliiyor.

4 calisan liderin pozitif bir ortam
yaratmak i¢in herhangi bir sey
yapmadigini, hatta bunlardan birisi
ozellikle samimi bir ortam
yaratmadigini soyliiyor.2 si
toplant1 yaptigini birebir goriisme
yaptigini soyliiyor.

3 calisan liderin duygularini ifade
ederken net, agresif ve kirici, 1 kisi
net, 2 si net ama kiric1 degil diye
soyler. Hepsi liderin 6fkesini disa
vurdugunu ve kirict oldugunu
sOyler.

3 i liderin emir verici bir sekilde 2
si yetki ve sorumluluk vererek 1
kisi de motive ederek sorumluluk
verdigini soyler.

2 calisan 6zel hayatla ilgili 1 1
diizelebilecek hatalarda

2 si izin konularinda 6diin verdigini
li liderin hi¢ 6diin vermedigini
soyler.

5 calisan liderin toplant1 yaparak
iletisim kurdugunu, 1 i de tehditvari
yaklastigini soyliiyor.

1 c¢alisan hari¢ digerleri olumlu
duygular konusunda liderle
ayni1 seyi soyliiyor.
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Ek.24. 2.Erkek Liderin Seffaflik Sorusuna Verdigi Cevap Tablosu

SEFFAFLIK
2.Erkek lider

Calisanlart ile iliskilerinde yerine gore
samimi, yerine gore resmi oldugunu
sOyliiyor. Calisanlarin kendi duygu ve
diistincelerini net ifade edebilmesi igin
rahatca konusun diye telkin ettigini
sOyliiyor.

Duygu ve diistincelerimi ifade ederken

¢ok net ve acik davranirim ama
karsimdakini incitmem diyor.
Kizdiginda  ofkesini  belli  ettigini

sinirlendigini soyliiyor.

Calisanlar ile pozitif bir ortam yaratmak
icin personeli her gilin ziyaret ederim
onlarla konusurum bir problem var mu
diye soyler.

Calisanlarin  sorumluluk almalar1 i¢in
birebir goriisme yaparim onlara O6nemli
olduklarini hissettiririm

Personele olumlu duygular1 konusarak
asilamaya caligirim.

Personel ile iligkilerini giiclendirmek icin
hergiin onlarla ziyaret edip ilgilendigini
yumusak babacan tavirla yaklagtigini
sOyler.

Orgiitsel ~ hedefleri  gergeklestirmede
olumlu duygulart toplu olarak goriisme
yaparak oldugunu soOyliiyor. Calisanlara
stirekli ~ onlarin  yaninda  oldugunu
hissettirerek olumlu duygular asiladigini
sOyliiyor..

Bilgi paylasiminin siirekli ve her giin
oldugunu soyliiyor.

%
*

*

*

*

*

*

*

5 calisan

3 calisan liderin resmi, 2si isin
gerektirdigi gibi oldugunu soyliiyor
.Calisanlarin  kendi duygu ve
distincelerini  ifade edebilmeleri
icin liderin c¢alisanlardan 2 si
dinledigini 2 si  higbir sey
yapmadigini bunlardan biri
gerginlik yarattigini buna Onem
vermedigini, 1 si de cevap almak
icin sorular sordugunu soyler.
Liderin duygu ve diislincelerini
ifade ederken 5 i de acik ve net
oldugunu soyliiyor. Bunlardan 3 i
kirict  olmadigim1 2 si kirict
oldugunu soyliiyor. 4 c¢alisan
liderin kizdiginda belli ettigini ve
rencide ettigini 1 i si kizdiginda
belli ettigini ama  kontrollii
oldugunu soyliiyor.

4 calisan liderin pozitif bir ortam

yaratmak igin higbir sey
yapmadigini 1 kisi bir sey
yapmadigim1  ara swra  piknik
yaptiklarini soyler.

calisanlardan 1 si liderin

sorumluluk istegini arttirmak igin
1 verdigini ve Odillendirme
yaptigini 1 kisi bir sey yapmadigin
1 kisi motive ettigini 1 kisinin
kendisinin 6rnek oldugunu 1 kiside
sirekli 15 konusunda sorular
sordugunu soyliiyor.

2 kisi ¢alisanlara kars1 liderin ilgili
oldugunu 2 si sohbet ederken

motive ettigini 1’1t bir sey
yapmadigini,

2 kisi ¢alisanlarla iligkilerinde
giclendirme i¢in  higbir  sey

yapmadigim 2 kisi samimi diyalog
kurdugunu 1 kisi de birlikte is
disinda goriisiirliz alkol aliriz diye
sOyler.

Sc¢alisandaliderle bilgi paylasiminin
her giin konusarak yaptiklarini
sOyliiyor.
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Ek.25.3. Erkek Liderin Seffaflik Sorusuna Verdigi Cevap Tablosu

SEFFAFLIK
3.Erkek lider

Calisanlart ile iliskilerinde yerine gore
samimi, yerine gore resmi oldugunu
sOyliiyor

Calisanlarin kendi duygu ve diisiincelerini
net ifade edebilmesi i¢in gerekli ortami
saglariz, toplantilar samimi geger, isten
ziyade sosyal cevre toplantist gibi geger.
Kizdiginda  ofkesini  belli  ettigini
sinirlendigini ve kirict oldugunu soyliiyor.
Ama calisaninin kirilmadigint sdyliiyor.
Duygu ve diislincelerimi ifade ederken
¢ok net ve acik davranirnm, ama
karsimdakini incitmem diyor.

Calisanlart ile pozitif bir ortam yaratmak
icin personeli ile is dis1 aktivite
diizenledigini sdyler.

Onlarin sorumluluk almalar1 i¢in onlari
yaptiklart isin ciddiyetinden bahsederek
onlar gelistirici oldugunu anlatiriz

Calisanina ailevi ve maddi konularda 6diin
verdigini sOyliiyor.

Calisanina  olumlu duygulart onlarla
samimi bir sekilde yaklastigini ve maddi
odiiller  vererek  adapte  olmalarini
saglamaya ¢alistigin1 soyliiyor.

Calisanin ile iliskilerini giliglendirmek
onlarla is dis1 aktivite diizenledigini abi
gibi olmay tercih ettigini sOyliiyor.

Onlar1 olumlu olarak motive ettigini her
giin onlarla ziyaret edip ilgilendigini
yumusak babacan tavirla yaklastigim
sOyler.

Bilgi paylagimimin stirekli ve her giin
oldugunu soyliiyor.

%
*

*

*

*

*

*

*

4 calisan

2 calisan liderin resmi, 2si isin
gerektirdigi gibi oldugunu
sOyliiyor.

2 si liderin c¢alisanlarin duygu ve
diistincelerini net bir sekilde ifade
edebilmesi icin abi gibi anlayish
davrandigmi 1 si birebir goriisme
yaptigint, 4.4 karsidakini
dinledigini yani genel olarak
pozitif bir ortam hazirliyor.

Liderin duygu ve diisiincelerini
ifade ederken 4 1 de acgik ve net
oldugunu sdyliiyor, ama kirici
olmadigin1 soyliiyor. 4 i liderin
kizdiginda  belli ettigini ve
uyardigini sinirlendigini sdyliiyor.
3 1 liderin isin  gelistirici
sorumluluklarim1  anlatarak  ve
odiillendirme  yaptigmi 1 si
davraniglartyla 6rnek  oldugunu
sorumluluk almasint sagladigim
sOyliiyor.

2 si lideri i¢in izin konularinda 1 si
bilmedigimiz  konularda  hata
yaptigimizda 1 1 ailevi konularda
odiin verir der.

4 i de olumlu duygular konusunda
liderle ayni1 seyi soyliiyor.

Isi liderin iligkileri giiclendirmek
icin motive edip ddiiller verdigini
3 de sosyal aktivite diizenledigini
sOyliiyor.

4 1 de liderle bilgi paylagiminin her
giin oldugunu soyliiyor.
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