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KADIN VE ERKEK YONETICILERIN LIDERLIK DAVRANISLARI
ARASINDAKI FARKLILIKLARIN ANALIZi: SAGLIK SEKTORU’NDE BiR
UYGULAMA

Tezi Hazirlayan: Aylin KARAKAS

Ozet

Toplumsal, ekonomik, sosyal degisimlerin ve yeniliklerin yasandigi giiniimiizde
organizasyonlar giderek artan rekabet ortaminda ayakta kalabilmek ve miicadele
edebilmek i¢in bu degisime ve yeniliklere uyum saglamak zorunda kalmislardir. Degisim
ve yeniliklere uyum saglamak, bunlari organizasyonlarda uygulayabilmek ve kiiresel
standartlar1 yakalayabilmek ancak yoneticilerin ayn1 zamanda liderlik davranislarina sahip
olmalar1 ile miimkiindiir. Organizasyonu basariya ve gelecege tasiyan kisi liderdir.
Gegtigimiz yiizyillda Diinyada ve Tiirkiye’de niifusun yarisin1 kadinlarin olusturmasina
ragmen kadinlar, erkekler kadar iist diizey yonetimde yer almamiglardir. Glinlimiizde
yasanan degisim ve yenilikler kadmnlarin da organizasyonlarda {ist diizey yOnetime
gelmelerini desteklemistir. Kadin ve erkek yoneticilerin liderlik davraniglari arasindaki
farkliliklarin analizi; lider, liderlik, saglik yoneticisi kavramlariyla birlikte agiklanarak
incelenmistir. Tez c¢alismasinda; kadin ve erkek yoneticilerin liderlik davraniglari
arasmdaki farkliliklar1 saptamak amaciyla Istanbul Ili Haseki Egitim ve Arastirma
Hastanesinde gorev yapan saglik ¢alisanlarina liderlik ile ilgili anket uygulanmistir. Saglik
calisanlarinin yoneticilerinin, olumlu diizeyde liderlik davranislar sergiledikleri sonucuna
vartlmistir. Ayrica saglik ¢alisanlarinin, cinsiyet ve egitim disinda kalan, yaslar1 ve halen
gorev yapilan subede toplam caligma siiresi arasinda anlamli iliskilerin bulundugu, saglik
calisanlarinin, yoneticilerinin liderlik davranislarini degerlendirmelerinde; yoneticilerin
egitim diizeyi disinda kalan, cinsiyetleri, yaslari, medeni durumlari ve kendilerine bagl ast

say1s1 arasinda anlaml iligkilerin oldugu saptanmistir. Kadin ve erkek yoneticilerin liderlik



davraniglarinin  farklilik gosterdigi, erkek yoneticilerin liderlik davraniglarinin, kadin

yoneticilerin liderlik davranislarindan daha olumlu oldugu saptanmustir.

Anahtar Kelimeler: Lider, Liderlik, Saglik Yoneticisi

ANALYSIS OF LEADERSHIP BEHAVIOR DIFFERENCES BETWEEN MALE
AND FEMALE EXECUTIVES: AN APPLICATION IN HEALTHCARE SECTOR

Presented By: Aylin KARAKAS

Abstract

In today’s world, where rapid social, economic changes and innovations take place,
organizations are obliged to adapt themselves to those changes and innovations in order to
survive and compete in an increasingly competitive environment. Adapting to changes and
innovations, applying them to organizations and keeping up with the global standards is
only possible through executives who possess leadership skills. Leader is the person who
leads the organization to success and future. In the last century, despite comprising half the
population of the World and Turkey, women did not hold a significant portion of senior
management positions when compared to men. Changes and innovations which take place
nowadays supported women taking part in senior management. Leadership behavior
differences between male and female executives are analyzed along with the concepts of
leader, leadership and healthcare executive. In order to ascertain differences in leadership
behavior between male and female executives the thesis employs a survey among the staff
of Istanbul County Haseki Teaching and Research Hospital. The study shows that
executives display leadership behavior at a considerable level. Moreover, in evaluation of
leadership behavior of healthcare executives, significant correlations with variables other
than executive’s education level; gender, age, marital status and number of subordinates
are observed. It is ascertained that male and female executives display differences in
leadership behavior and male executives show better leadership behaviors than female

executives.
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1. GIRIS

Liderlikle 1ilgili literatiirde bulunan aragtirmalar, makaleler, kitaplar,
incelendiginde konunun, gerek isletme yonetimi ve gerekse yonetim bilimciler
acisindan ilgi ¢eken bir konu oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Liderligin bu kadar ilgi
gormesinin temel nedeni ise yoOnetimin odaginda yer alan en 6nemli unsur
olmasindan kaynaklanmaktadir. Bugiin isletmelerde alinan kararlarin basarisi ve
basarisizlig1 liderlerle ilgili olup, liderlige verilen 6nem her gecen giin daha da

artmaktadir.

Bir isletmede yoneticilerin, isletmeyi gelecege tasiyan kisiler olarak birtakim
liderlik becerilerine sahip olmalar1 gerekmektedir. Bu becerilerle isletmelerini ve
calisanlarin1 daha iyi yoneterek, isletmelerinin artan rekabet ortaminda ayakta

kalmalarini saglayarak, rekabette 6ncii olmasina liderlik etmeleri beklenmektedir.

Giliniimiizde kadinlarin da isgiicline katilimi saglanmis, ozellikle 90°hh
yillardan sonra iggiiciine katilan kadin sayisinda artig kaydedilmistir. Son yillarda ise,

isgliciine katilan kadinlarin yonetim kademelerinde de yer aldiklar1 goriilmektedir.

Bu aragtirma ile son yillarda biiyiikk gelisme gosteren saglik sektoriinde
calisanlarin, yoneticilerinin liderlik davraniglarina bakis acilari incelenmis, saglik
calisanlarinin yoneticilerinin liderlik davranislarini degerlendirmelerinin demografik
ozelliklerine gore farklilasip farklilasmadigi arastirilmis ve saglik ¢alisanlarinin bakis
acistyla kadin ve erkek yoneticilerin liderlik davraniglari arasindaki farkliliklarin

ortaya konulmasi amaglanmistir.

Bu amag¢ dogrultusunda arastirma, giris ve sonug boliimleri disinda dort ana
boliim halinde ele alimmustir. ilk boliim “Liderligin Kavramsal Cergevesi” basliginda
olup, bu boliimde oncelikle liderlik ve yoneticilik kavramlarina agiklik getirilmis,
liderin gii¢ kaynaklarindan bahsedilerek, liderlik teori ve yaklasimlarina yer

verilmistir.

Bir sonraki bolim bashgr “Kadin ve Erkek Yoneticilerin Liderlik

Davraniglar”dir. Bu bolimde calisma yasaminda kadin, calisma yasaminda



kadinlarin  kargilastiklar1  engeller acgiklanarak, cinsiyet kavrami ve cinsiyet
teorilerine, liderlik agisindan kadin ve erkek farkliliklarinin yaninda liderlik davranigi

acisindan kadin ve erkek farkliliklarina iliskin yapilmis arastirmalara yer verilmistir.

Arastirmanin  yontem bolimiinde ise; problem, arasgtirmanin amacina,
hipotezlerine, Onemine, varsayimlarina, sinirliliklarina, modeline, evren ve

orneklemine yer verilerek, verilerin toplanmasi ve ¢oziimlenmesi agiklanmustir.

Bulgular béliimiinde ise; Istanbul ili Haseki Egitim ve Arastirma
Hastanesi’nde yapilan anket c¢alismasindan elde edilen verilerin istatistiki
¢coziimlemeleri ve yorumlarina tablolar halinde yer verilmistir. Arastirmadan elde

edilen sonug ve getirilen Oneriler ile aragtirma tamamlanmustir.



2. LIDERLiGIN KAVRAMSAL CERCEVESIi

2.1. Liderlik ve Y oOneticilik

Son yillarin en belirgin 6zelliklerinden birisi, toplumun her kesiminde ve is
hayatinin biitin dallarinda giderek yoneticilerin Oneminin artma ve yOnetici
gereksinimlerinin ¢ogalmasidir. Bu yoneticilerin kendilerinden beklenen gérevleri en
iyi bigimde yapabilmeleri ile alakali olsa da sahip olduklar1 liderlik 6zellikleriyle de
yakindan iligkilidir (Onal, 2000, s. 15). Maddi kaynaklarin yani sira beseri
kaynaklarini daha iyi kullanan, onlarin giiglii yonlerini iyi sekilde yonlendirebilen ve
potansiyellerinden azami derecede istifade etmesini bilen liderler, orgiitlerin

amagclarin1 ¢ok iyi bir sekilde gerceklestirebilmektedirler (Serinkan, C., 2008).

Birgok alanda biiylik degisimlerin yasandigr gilinlimiizde liderlik sadece
toplumsal acidan degil, orgiitsel yonetim agisindan da 6nem tasimaktadir. Her ne
kadar yoneticilik ve liderlik ¢ok sik kullanilmalari nedeniyle, cogu kisi tarafindan
ayni anlami ¢agrigtirsalar da birbirine yakin kavramlar olmakla birlikte yiiklendikleri

anlamlar bakimindan farklilik gostermektedir (Argon, 2004).

Bu bagslik altinda dncelikle liderligin tanimina yer verilecek, ardindan lider ve

yonetici arasindaki farkliliklar agiklanarak, liderlik 6zelliklerine yer verilecektir.

2.1.1. Liderlik Tanimi1

Orgiitlerin en dnemli dgesinin insan olmasi, insan 6gesinin de ihtiyaclarini
karsilamada ve amagclarina ulasmada Orgiitlenmesi zorunlulugu, liderligi ve
yoneticiligi zorunlu kilmaktadir. Dolayisiyla orgiitlerin varligi, beraberinde liderligi
de getirmektedir. Ancak liderligin ne oldugu ile ilgili tartigmalar heniiz

sonuglanmamustir (Cetin, 2008).

Lider ve liderlik bulunduklar1 ortama goére farkli anlamlar tagimaktadirlar.
Ornegin; askerlikte lider, genelde, yol gosteren, kumanda eden Kisileri ifade

etmektedir. Biyolojide ise liderlik, hayvan siiriisiiniin oniinde giden, sosyal iligkileri



diizenleyen, yiyecek toplayan hayvanlara iliskin bir faaliyettir. Burada liderin, biiyiik
olma, hizli hareket etme ve atik davranma gibi 6zellikleri bulunmaktadir. Yonetim

alaninda ise lider, birey, grup ve organizasyonlar etkileyen, yonlendiren kisileri

ifade etmektedir (Aykan, 2004).

Son 75 wil iginde liderlik iizerine bircok kitap ve makale yayinlanmis, ¢ok
sayida liderlik teorileri sunulmustur. Biitiin organizasyona can veren ve onu basariya
gotiiren unsur ruhtur. Mekanik bir organizasyona can veren ve onu basariya gotiiren

bu ruhu asilayan kisi ise liderdir (Erdem ve Dikici, 2009).

Liderlik; belirli sartlar altinda belirli kigisel ve grup amaglarini
gerceklestirmek igin bir kimsenin bagskalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve
yonlendirmesi siirecidir. Bundan dolay1 da liderlik, liderin yaptig1 islerle ilgili bir
stiregtir. Lider ise, baskalarini belirli bir amag yoniinde davranmaya yonelten kisidir
veya bir grup insanin kendi kisisel ve grup amagclarini gerceklestirmek i¢in emir ve

talimat1 yoniinde davrandiklari kisi liderdir (Ertiirk, 2009, s. 151).

Bagka bir tanima gore liderlik; insanlarin hareket ve davraniglarini etkileme
sanatidir. Liderligin 6ziinde “liyakat” vardir. Liderlik, kendi istek ve iradesini diger
insanlara onlarin saygi, giiven, itaat ve bagliliklarini kazanarak, kabul ettirme

yetenegidir (Simsek ve Celik, 2009).

Lider ile ilgili tanimlarin ¢ok fazla sayida ve cesitlilikte olmasina karsin
hepsinde ortak bir nokta bulunmaktadir. O da liderin gergeklestirdigi faaliyetin,
temelde “yonetimsel is” oldugudur. Bu nedenle lideri tanimlarken, oOncelikle,
yonetimsel isin ne oldugunun acgikliga kavusturulmasi gerekmektedir. Yonetimsel
1sin yapis1 hakkinda bir belirsizlik ve ¢ok sayida da teori bulunmaktadir. Y onetimsel
is; liderlerin ne yaptiklarindan, zamanlarini nasil planladiklarindan, kimlerle
karsilikli iliskiye girdiklerinden, vb. konulardan olusmaktadir (Erdem ve Dikici,
2009). Liderlik de karsilikli iligkiler ¢ergevesi i¢inde bir roldiir. Bu rol, grup iiyeleri
ile lider arasindaki “karsilikli bekleyislerle” belirlenir. Liderlik rolii ¢ogu zaman,
diger pozisyonlarin gerektirdigi roller olup, daha fazla sorumluluk gerektirir ve daha
duyarhdir (Budak ve Budak, 2004).



2.1.2. Lider ve YoOnetici Arasindaki Farklar

Uzun yillardir liderlik ve yoneticilik kavramlar ile ilgili tartismalar ve gesitli
tanimlar yapilmaktadir. Liderlik etmek, yoneticilik yapmak, lider dogmak, etkin
yoneticilik vb. kavramlar sik sik glindeme gelmis, her iki kavram arasindaki iliski ve
farkliliklar agiklanmistir. Genel olarak bakildiginda, liderlik diger bir deyisle
onderlik ve yoneticilik birbirinden farkli iki kavramdir ve ayni olguyu temsil

etmemektedir (Serinkan, C., 2008).

Yonetici; kar ve riski bagkalarma ait olmak {izere, mal ve hizmet ortaya
koymak igin iiretim faktorlerini tedarik eden ve bunlar1 belli bir ihtiyaci karsilama

amacina yonelten kimse olarak tanimlanmaktadir (Dinger ve Fidan, 2009).

Yoneticilerin ve liderlerin amaglara yonelik tavir ve davranislar1 birbirinden
farklidir. Yoneticilerin amaglara yonelik tavirlari, daha sahsi ve ¢ekingendir, liderler
ise daha dinamik ve yeni fikirleri uygulamaktan ¢ok yeni fikirler ortaya ¢ikarirlar
(Geng, 2008, s. 20). Yoneticiler planlarin yapilmasi, orgiit yapisinin olusturulmasi ve
elde edilen sonuglarin kontrol edilerek degerlendirilmesi yani karmasiklikla basa
¢ikilmasi faaliyetini gerceklestirir. Liderler ise, degisimle basa ¢ikmaya ¢alisir. Tim
faaliyetlere yon verecek bir vizyon olusturma, bu vizyonu tiim ¢alisanlarla paylasma
ve bu sirada Kkarsilasilan problemleri ¢6ziime kavusturma liderlerin gorevleri

arasindadir (Ataman, 2001, s.454).

Lider ile yonetici arasindaki fark, liderler “siireglere hakim” iken, yoneticiler
“siireclere teslim” olurlar. Lider ile yonetici arasindaki diger farklar ise asagidaki
gibi siralanabilir;

e Yonetici bir kopyadir, lider ise orijinaldir,

e Yonetici muhafazakardir, lider ise yenilikgidir,

e Yonetici kontrole giivenir, lider ise giiven ilham eder,

e Yonetici dar goriisliidiir, liderin genis bir perspektifi vardir,

e Yoneticinin gozii her zaman kar/zarar c¢izgisindedir, lider ise daha genis bir
perspektifi gozleri ufuklar tarar,

e Yonetici isi dogru yapar, lider ise dogru isleri yapar,



e Yonetici sistemler ve yapilar lizerinde yogunlasir, lider ise, insanlar tizerinde,
e Yonetici kendi isteklerini zorla yerine getirmeye calisir, lider ise kendi isteklerini

baskalarinin istegi haline getirir (Geng, 2008, s. 21).

Liderlik ve yoneticilik karsilagtirmasint bir tabloda su sekilde gostermek

miimkiindiir.
Tablo.1. Liderlik ve Yoneticilik Arasindaki Farklar
Yonetici Lider
Giiciinli konumundan alir. Giiciinii, etkileme ve iletisimden alir.
Ust kademedir. Ust kademede yer almayabilir.
Tayin ettigi astlar1 vardir. Grubunda yer almak isteyenler vardir.
Basarisi sisteme baglhidir. Basarisi iiyelere baglidir.
Denetler. Yetki verir.
Statiikoyu korur. Gelismeye 6nem verir.
Kuralcidir. Yenilik¢idir.
Kisa vadeli diisiiniir. Uzun vadeli diisiiniir.
Var olan hedefe hizmet eder. Kendi hedefini belirler.
Baskalar1 tarafindan yonetime getirilir. | Icinde bulundugu grup tarafindan segilir.
Bicimsel yapilardan gii¢ alir. Giiciinii i¢cinde bulundugu gruptan alir.
Bi¢imsel olani temsil eder. Dogal olan1 temsil eder.

Kaynak: Erdem, O. ve Dikici, A. M. (2009). Liderlik ve Kurum Kiiltiirii Etkilesimi.
Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, (Say1: 29) i¢inde. (23 Mart 2010) tarihinde

www.esosder.org.” den alindi.

2.1.3. Liderlik Ozellikleri

Liderlik kavraminin arkasinda personelin kalitesi ve verimliligini arttirmak,
orglitteki bireylerin ve Orgiitiin amaclara ulasmasini ve bagarisim1 arttirmak gibi
faktorler bulunmaktadir. Bu nedenle liderler orgiitler i¢in her zaman 6nemli olan
kisilerdir. Buna bagl olarak potansiyel insan kaynagi arasindan liderlerin seg¢ilmesi

de her zaman Onemli bir sorun olmustur. Acaba liderlerde bulunmasi gereken


http://www.esosder.org/

ozellikler nelerdir? Liderler hangi tiir beceri ve bilgiye sahip olmalidir? Tiim bunlar

stirekli olarak insanlarin kafasini karistiran bir soru olmustur (Bulug, 1998).

Ralph Stogdill, 1904 ve 1947 yillar1 arasinda yapilan 124 deneysel ¢alismay1
analiz etmistir. Stogdill, liderlerin izleyicilerden farkli olan bes temel 6zelligini
belirtmistir;

o Kapasite (Zeka, dikkatli olma, orijinallik ve yargilama)

e Basari (Egitim, bilgi ve atletik basar1)

e Sorumluluk (Bagimlilik, girisim, kendine giiven ve iistiin olma istegi)

e Katilma (Etkinlik, sosyallik, isbirligi, uyum saglama)

e Konum (Sosyo-ekonomik konum ve popiilarite) (Arikanli ve Ulubas, 2004).

Cok eski donemlerden beri liderligin belirleyicisi olan baz1 temel 6zelliklerin
oldugu bilinmektedir. Bu 6zellikler bilim adamlar tarafindan sdyle siralanmaktadir;
e Liderler, lider dogar. Sonradan lider olunmaz,
e Liderler her zaman az bulunur niteliklere ve kisisel 6zelliklere sahiptir,

e Liderler karizmatiktirler.

Bu o6zellikler yonetimin bir bilim alani olarak kabul edilmesinden 6nce genel
olarak yapilan bir tasnife dayanmaktadir. Ancak giliniimiizde her alanda meydana
gelen hizli degisme ve gelismeler liderlerin de daha fazla ozelliklere ve becerilere
sahip olmasini zorunlu kilmistir. Ciinkii liderler ortalama insandan daha fazla bilgi,
beceri ve 6zelliklere sahip olmasi gereken kisilerdir. Ancak bdyle oldugu zaman kisi,
grup tarafindan lider olarak kabul edilebilir. Bu baglamda giiniimiiz modern ¢aginda
bir liderde olmasi gereken temel liderlik Ozelliklerinden bazilarimi s6yle
siralayabiliriz;

e Lider kendisini tanimalidir,

e Lider dinlemesini bilmelidir,

e Isinde uzman olmali ve isleri basitlestirmelidir,
e QGrup lyelerini 1yl tamimali ve glivenmelidir,

e Amaclar belirlemelidir,

e Dogru ve hizli karar almalidir,

e Sonugclar1 denetlemelidir,



Demokratik olmali, grup tiyelerini karara katmalidir,

Zat goriisleri davet etmelidir,

Lider gelecegi gorebilmelidir, gelecegin getirecegi olumsuzluklara karsi
stirekli olarak tetikte olmali ve sagduyulu planlar yapmalidir,

Odiin vermeyecegi amaglar icin, sabirl, kararli ve yiireklilikle direnmelidir,
Umutsuzluga en zor kosullarda bile kapilmamali, ¢evresine siirekli giiven
vererek morali yliksek tutmalidir,

Lider her seyden once tasarimei olmalidir,

Lider varsayimlari test etmeli ve agiga ¢ikarmalidir,

Algak goniillii olmalidir,

Zamant iyi kullanmalidir,

Lider diiriist ve erisilebilir olmalidir,

Calisanlariin moralini yiiksek tutmalidir,

Takim ¢alismasini ve birlikteligi 6zendirmelidir,

Gerektigi zaman risk almalidir,

Hedefleri ve standartlar1 belirlemelidir,

Asir1 denetleme yapmamalidir,

Elestirilmekten korkmamalidir (Sahin, Temizel ve Orselli, 2004).

Yapilan arastirma ve siniflamalardan yola c¢ikarak liderlerde bulunmasi

gereken ozellikler kisaca ii¢ baslik altinda toplanmaktadir.

Entelektiiel Ozellikler: Diisiinebilme, genel kiiltiir, mantikli olma, analiz-
sentez, sezgi giicii, hayal kurabilme, muhakeme yapabilme gibi 6zelliklerdir.
Karakter Ozellikleri: Uyum, dikkat, ihtiyat, giriskenlik, hafiza giicii,
dinamiklik, kararlilik, diizenlilik, yontemli ¢alisma, ¢abukluk, ciddilik gibi
ozelliklerdir.

Sosyal Ozellikler: Dis goriiniim, gruba hitap edebilme ve onu anlayabilme, is

disiplini, igbirligi, kendini ayarlayabilme gibi 6zelliklerdir (Cetin, 2008).

Tiim bu agiklamalardan yola ¢ikarak liderlerde bulunmasi gereken ortak bazi

temel 6zellik ve beceriler Tablo 2°deki gibi 6zetlenebilir.



Tablo.2. Liderlerin Kisisel Ozellikleri ve Sahip Olmasi Gereken Beceriler

Liderlerin Kisisel Ozellikleri Sahip Olmasi Gereken Beceriler
Durumlara uyum saglama Akalli ve zeki
Sosyal ¢evreye dikkat Kavramsal becerilere sahip
Hirsli ve basariya doniik Yaratici
Kendine glivenen-iddiali Diplomatik, ince ve nazik
Is birlikei Akici ve diizgilin konusma
Kesin kararli Grup ve toplum gorevleri hakkinda bilgili
Giivenilir ve emin Organizator
Bagkalar1 lizerinde etkisi biiylik Ikna edici
Enerjik Sosyal beceriler
Israrc1 ve inatg1
Hosgoriilii
Goniillii olarak sorumluluk {istlenen

Kaynak: Bulug, B. (1998). Bilgi Cag1 ve Orgiitsel Liderlik. Yeni Tiirkiye Dergisi, 4
(20), s. 1208.

2.2. Liderin Gii¢ Kaynaklar1

Liderlik olgusunun literatirde pek ¢ok tanimi yapilmistir ve hala
yapilmaktadir. Cok kapsamli bir olgu ve ¢esitli bilim dallarinin da inceleme konusu
olmast bu c¢esitliligi artirmaktadir. Ancak en sade tanimiyla liderlik insanlari
etkileyebilme giiclidiir. Daha genel anlamda liderlik, orgiitiin amaglarina ulagabilmek
i¢in takipcilerinin istekli katilimini saglayan sosyal etki siirecidir. Bu tanimlardan
hareketle liderin grubu harekete gecirme ve amaca ulastirma boyutlarindaki etkililigi,
grubun oOzelliklerine baglh olarak ortaya c¢ikan “giicii” etkin kullanma becerisine
baghdir. Ancak, liderin bu giicli nasil ve ne sekilde kullanacag orgiitiin ve orgiit
iiyelerinin 6zelliklerine bagldir. Ornegin akademisyenlerden olusan bir gruba,
liderlik yapmak ile iscilerden olusan bir gruba liderlik yapmak arasinda ¢ok biiyiik
farkliliklar bulunmaktadir. Boylelikle orgiitiin ve grubun 6zellikleri, lider davranisim

ve gii¢ kullanim tarzini direkt olarak etkilemektedir sonucuna varilmaktadir.




Bu anlamda liderlik olgusunun daha iyi anlagilabilmesi i¢in liderligin gii¢

kaynaklarmin iyi incelenmesi gerekmektedir (Eraslan, 2004).

Liderin gii¢ kaynaklari: Zorlayici giig, yasal giig, odiillendirme giicii,
karizmatik gili¢ (benzesim giicli), uzmanlik giicii olarak siralanmaktadir. Asagida bu

giic kaynaklar1 agiklanmaktadir.

2.2.1. Zorlayic1 Glig

Zorlayic1 gii¢, korkulardan kaynaklanmaktadir. Giiciin bu sekli, Kisiler

tizerinde negatif bir anlam ifade eder (Eren Glimiistekin ve Emet, 2007).

Bu gii¢ fiziksel gii¢ kullanimindan, orgiitlerde ydneticilerin ise son verme,
riitbe tenzili gibi cezalandirmaya iliskin davranislarina kadar degismektedir.
Yoneticinin gercekten cezalandirma imkanina sahip olmasi kadar, personelin onu bu
sekilde algilamasi da onemlidir. Cezalandirma giicinii kullanirken dikkatli olmak
gereklidir. Cilinkii cezalandirma giiciiniin elemanlara katkis1 degil, onlarin ulastiklar
veya ulasacaklar1 sonuglar1 azaltan bir yapisi vardir. Lider/yoneticiler cezalandirma
gliciniin kullanilip kullanilmayacagini ¢ok iyi belirlemelidirler (Budak ve Budak,
2004).

2.2.2. Yasal Glig

Orgiitsel hiyerarsiden kaynaklanan ve lidere orgiit igerisindeki statiisiinden
gelen giigtiir. Otoriteyi ifade eder. Kisinin bulundugu pozisyon nedeni ile etrafindaki
kisileri etkileyebilme giicii olarak da tanimlanabilir. Biri iist digeri ast olan iki gorevli
arasindaki bir iligkidir. Yasal giici “Pozisyon giicii” olarak da tanimlamak
miimkiindiir (Eraslan, 2004). Bu gii¢ lider/yoneticinin kisisel karakterinden
bagimsizdir. Yasal giig, yetkiyi ifade eder. Burada astlarin {ist kademelerden gelen
isteklere uymaya kendilerini zorunlu hissetmeleri s6z konusudur. Dolayisiyla eger

orgiitte belirli kademelerin belirli yetkisi oldugu izleyiciler tarafindan kabul
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ediliyorsa, o kademelerde bulunan ydneticilerin astlarindan belirli isteklerde bulunma
hakki kabul ediliyor demektir (Budak ve Budak, 2004).

2.2.3. Odiillendirme Giicii

Eger yonetici veya lider, baskalarin1 ddiillendirebiliyorsa, odiillendirme
kaynaklarma sahipse, bunu bir gii¢ arac1 olarak kullanabilir. Odiillendirme, iicret artis1,
terfi, daha fazla sorumluluk verme, évgii, takdir vb. sekilde olabilir. Odiillendirmeye
dayali gii¢ temeli olusturmak, yetkiye dayali giic temeli olusturmaktan daha zordur
(Budak ve Budak, 2004).

Etkili bir lider, ¢ok gerekli oldugu durumlar disinda genellikle zor
kullanmaktan kagmir. Ciinkii zor kullanma, calisanlarin kizginligina ve verimin
diismesine yol acar. Ceza, Orgiit icin zararli davraniglarin 6nlenmesi i¢in
kullanilabilir. Bu davranislar; giivenlik kurallarina uymamak, yasami tehlikeye atan
sorumsuz davraniglar, degerli aletlere zarar vermek, yasal isteklere dogrudan
itaatsizlik gibidir. Liderin, calisanlar1 elestirmeden Once ger¢ekten hatali olup
olmadiklarini aragtirmasi gerekir. Liderin aceleci davranarak haksiz yere galisanlarini
kinamasi iligkilerin ciddi sekilde bozulmasma yol agar. Yapilacak uyarilar, bir
diismanhik goriintiisii vermekten uzak olmalidir. Lider sakin olmali, calisanlarin
zorunlu cezalardan sakinmasini ve kurallara uymasini saglamak igin samimi bir

sekilde onlara yardime1 olmalidir (Eraslan, 2004).

2.2.4. Karizmatik Gii¢ (Benzesim Giicii)

Bu gilic kaynagi dogrudan liderin kisiligi ile ilgilidir. Liderin kisiliginin
izleyicilere ilham verebilmesi onlarin arzu ve timitlerini dile getirebilmesi bu kaynagin
temelidir. Karizma, ¢ekiciligi ifade etmektedir. Grup i¢inde bazi kisiler, kendi kisilik
ozellikleri nedeniyle diger kisiler iizerinde gekici bir etkiye sahip olabilirler. Bu da onlar1
lider tarafindan kolaylikla etkilenir hale getirmektedir (Budak ve Budak, 2004).
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Kisisel gii¢, tarih boyunca rastladigimiz Hz. Muhammed, Atilla, Iskender,
Winston Churcill, Martin Luther King, Mahadma Gandhi, Atatiirk vb. liderlerin ortaya
cikisinin analizi ve yaptiklari etkinliklerin anlasilmasi bakimindan anahtar bir kavram
olarak belirtilmektedir. Ciinkii bu liderlerin, grup, topluluk ya da kitle tizerindeki etkileri
yasal bir giigten, bir statii veya mevkiiden, ekonomik kaynaklari elinde tutmaktan ¢ok,
biiyiik 0Olciide melekelerinden ve kisisel Ozelliklerinden kaynaklanmaktadir. Kitle
tizerindeki etkileri, bir zorlamadan ziyade iknaya, uyandirdiklar1 giiven diizeyine,
Kitlelerin goniillii rizasina, insanlarla kurduklari iliski ve iletisim bigimine bagl

gortilmektedir (Bayrak, 2001).

2.2.5. Uzmanlik Guicu

Bu giig, bilgi ve tecriibe ile ilgilidir. Sir Francis Bacon, bilginin giic oldugu
vecizesini bize sunmustur. Boylesi uzmanlik giicii, etkin liderligin temelinde yatar ve
hatta goriinmez. Burada izleyicilerin algilar1 ¢cok onemlidir. Eger bir lider bilgili ve
tecriibeli olarak algilaniyorsa, o lider astlarin1 kolaylikla etkileyebilir (Budak ve
Budak, 2004).

Eski bir deyis olan “bilgi giigtiir” sozii biiyiik bir gercege isaret etmektedir.
Buna gore kisiler sahip olduklar1 bilginin ustiinliigii ve kithigr derecesinde giice
sahiptir. Ozellikle organizasyonlar daha kompleks hale geldikge, yonetim giderek
daha fazla uzmanlara dayanmakta ve sonu¢ olarak uzmanlarin giicleri giderek
artmaktadir. Giiniimiizde kimin otoriteye sahip oldugundan c¢ok, kimin gerekli
uzmanlhiga sahip oldugu sorusu merkezi bir rol oynamaktadir. Ozellikle bilgiye dayali
organizasyonel yasamda, aralarindaki {icret ve otorite farkliliklarina ragmen, pek ¢ok
calisanin amirleri kadar s6z sahibi oldugu goriilmektedir. Kisaca, uzmanlik giicii,
belirli alanda uzmanlik sahibi olanlarin bilgilerini digerlerinin davranislarin
etkilemek amaciyla kullanmalarini ifade ettigi icin, herkesin sahip oldugu yetkinlik

ve yeterlilik sinirlari iginde bir giice sahip oldugunu soyleyebiliriz (Bayrak, 2001).
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2.3. Liderlik Teorileri

Liderlik konusunun orgiit ve grup davranislarini gergekten etkilediginin
bilinmesine ragmen, 20.yy.’a kadar liderlikle ilgili bilimsel arastirmalara
rastlanmamustir. Yapilan ilk c¢alismalara bakildiginda, liderin Kisisel ozellikleri
tizerinde daha fazla duruldugu goriilmiistiir. Ancak aragtirmalarin sadece bir alanda
yapilmas: tutarli bulgularin iretilmedigini ve anlamsiz bazi spekiilasyonlarla
bozuldugunu go6stermistir. Bu yiizden daha sonra liderin kisisel 6zelliklerinin
yamnda davramssal dzelliklerinin de incelenmesi ihtiyaci ortaya ¢ikmistir (Ozkalp,
E., 2004).

Liderlik konusunda baslica ti¢ teori bulunmaktadir. Bunlar o0zellikler,

davranigsal ve durumsallik teorileridir (Serinkan, C., 2008).

2.3.1. Ozellikler Teorisi

Ozellikler teorisi liderlik konusunda gelistirilen ilk teoridir. Bu goriisii
savunan yonetim bilimcilere gore, lider olabilmek i¢in kisilerin dogustan tasidiklar
baz1 ozelliklerin olmast gerekmektedir. Lider dogustan tasidigi fiziksel, diisiinsel,
duyumsal, sosyal ve kisilik 6zellikler agisindan diger insanlardan farkli olmalidir.
Ozellikler teorisine gore, bir kisinin bir grup igerisinde lider olarak kabul edilmesinin
ve 0 grubu yonetmesinin temel nedeni kisinin sahip oldugu 6zelliklerdir. Lider, sahip

oldugu 6zelliklerinden dolay: grup icindeki diger tiyelerden farklidir.

Bu anlayisin sonucu olarak liderlerin hangi agilardan izleyicilerden farkl
oldugunu agiklayabilmek icin bir¢ok arastirma yapilmistir. Ancak, liderlik siirecini
yalnizca “liderin sahip oldugu 6zellikler” degiskenini ele alarak inceleyen bu teori

gercek yasamda pek gegerli olmamustir (Tengilimoglu, 2005).
Cinkii  Ozellikler teorisi kapsaminda yapilan ¢alismalarda, liderin

organizasyon igerisinde sergiledigi davranig bigimi ve durum faktorii géz ardi

edilerek sadece liderin 6zellikleri ortaya ¢ikarilmaya calisilmistir (Cetin, 2008).
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2.3.2. Davranigsal Liderlik Teorileri

Ozellikler teorisi, liderler ve lider olmayanlar arasindaki farklar1 ortaya
koymada ve etkili liderligi aciklamada yeterli olmayip sig kalinca, arastirmacilar
liderlerin kendi kisisel ozelliklerinden ¢ok, liderlerin nasil davrandiklari ve ne
yaptiklari ile ilgilenmeye basladilar. Bu noktada davranissal teoriler ana baslhiginda
toplanan galismalar ortaya ¢ikmis, bu teorilerin ana boyutlarini liderlerin ise yonelik

ve kisiye yonelik davraniglari olusturmustur.

Davranigsal liderlik teorileri, kisinin davraniglarinin diger insanlar iizerinde
etkili olmasi sonucu dogan liderliktir. Diger insanlara deger verme, onlarla iyi
iligkiler ve iletisim kurabilme, onlar iizerinde etki ve saygi uyandirabilme ve onlara
giiven verebilme davranissal teoride liderin etkileme giiclinii olusturmaktadir
(Serinkan, C., 2008). Davranigsal teori, lideri kisisel nitelikleri yerine davranig
sekillerini kullanarak tamimlamaya calismustir. Ozellikler teorisinden farkli olarak
liderin oraya c¢ikisi1 yerine, etkinligini, bagka bir ifade ile etkili liderin ne yaptigini
vurgulayan davranigsal bakis acisi, lider ve izleyiciler arasindaki etkilesime

odaklanmistir (Naktiyok, 2006).

Davranigsal teoriye gore, liderin etkinligini kisisel Ozellikleri degil,
davraniglar1 belirlemektedir. Bu goriisten yola ¢ikarak davranigsal teori liderin,
liderlik yaparken gosterdigi davramislar (ve/veya davranig tarzlari) iizerinde

durmustur (Bakan, 2008).

Davranissal teorilerin, Ozellikler teorisine kiyasla ii¢ faydasi oldugu
sOylenebilir. Bunlar;

e Ogzellikleri arastirmaktansa, davramslar1 ortaya koymak bicimsel liderlerin
yaninda, bi¢gimsel olmayan liderleri de ortaya cikarir.

e Eger lideri tanimlayabilecek etkili davranis bigimleri ortaya ¢ikarilirsa, egitim
yoluyla liderlik davraniglar kisilere kazandirilabilir.

e Liderin davranis bigimlerine karsilik grubun diger iiyelerinin (izleyicilerin)
davraniglari, lider ile izleyenlerin davranmis iligkilerini yakindan inceleme

firsat1 yaratir (Zel, 2006, s. 124-125).
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Liderlerin sergiledikleri davranis tarzlarini arastiran bir¢ok calisma yapilmis
olup, bu calismalarin bulgularindan hareketle degisik liderlik tanimlamalarini i¢eren
farkl1 teori ve Olgekler gelistirilmistir. Davranigsal teori kapsaminda yapilan

arastirmalarin bazilar1 sunlardir (Bakan, 2008);

2.3.2.1. Ohio State Liderlik Calismalar1

Ohio State Universitesi liderlik ¢alismalari, 1940°larin sonlarina dogru Ralph
Stogdill’in  yonetiminde yapilmistir. Arastirmanin amaci liderlik davranisin
belirlemenin grup ve oOrgiit amaglarina ulasmada ne derece 6nemli oldugunu

gostermektedir.

Ohio State Universitesi’nde arastirmacilar, liderlik davranisini saptamak igin
bir anket hazirlamislardir. Bu anketi askerlerde ve endiistri bolgesinde uygulayarak,
liderlerin davraniglarini nasil algiladiklarini bulmaya caligmislardir. Bu arastirmalar
sonucunda liderlerin iki tir davranis bi¢imi gosterdigi ortaya c¢ikmustir. Bunlar

iligkiye yonelik davranis ve yapiya yonelik davraniglardir.

Iliskiye yonelik davranis gosteren lider, astlaryla sik sik ikili iliski igerisine
girerek, onlarin duygulari ve diisiinceleriyle yakindan ilgilenir. Bireylerin
ihtiyaglarinin neler olduguna 6nem verir. Astlarina sik sik zaman ayirarak, arkadasga

onlarin sorunlariyla ilgilenir.

Yapiya yonelik lider ise, gruplari amaglar1 basarmak dogrultusunda yonelterek
onlarin rol yapilarint belirlemek ile ilgilidir. Lider, grup faaliyetlerini planlama,
orgilitleme, gorevleri belirleme ve yon verme seklinde yonetir. Bireylerin rol
yapilarint belirlemek ve diizenlemek, astlar1 verilen gorevleri basarmalari igin

yonlendirmek bu tip liderin gosterdigi davrans bigimidir (Ozkalp, E., 2004).
Ohio-State ¢aligmalarinin bulgulari ise soyle 6zetlenebilir;

e Liderin etkinligi, birbirinden bagimsiz olan anlayis ve insiyatif boyutlarinda

yiiksek performans gosterilmesi ile artacaktir.
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e Anlayis boyutu yiiksek liderlerin organizasyonlarinda, personel devir hizi ve
devamsizlik azalacaktir.

e Insiyatif boyutu yiiksek liderlerin organizasyonlarinda, kisa dsnemde
personel performansinda artig goriilecektir.

e Ustler ve astlar lider davranisi olarak tanimlanan boyutlar etkinlik a¢isindan
birbirinin tersi olarak algilamaktadir. Ustler insiyatifin dnemini vurgularken,
astlar liderin etkin olmasinda en 6nemli boyutun anlayis oldugunu

savunmaktadir (Durmus, 2001).

2.3.2.2. Michigan Universitesi Calismalar1

Michigan Universitesinin liderlik konusunda yapti§i arastirmalar, Ohio
Universitesi tarafindan yapilan arastirmalarla ayn1 déneme rastlamistir. Michigan
Universitesinin arastirmalar1 da liderlerin davranissal ozelliklerini  arastirmaya

yonelmistir (Arikanli ve Ulubas, 2004).

Michigan Universitesi arastirmalarinda liderlik davranisi, ise yonelik ve

calisana yonelik olarak iki sekilde belirlenmistir.

Ise yonelik liderlik davramisinda lider, astlarin calismalariyla yakindan
ilgilidir. Bu tip lider, ig prosediirlerini agiklar ve temelde basari ile ilgilidir. Liderin

esas amaci gorevin etkin bir sekilde yerine getirilmesidir.

Calisana yonelik liderlik davranigin ise, daha ¢ok is gruplari gelistirme ve
isgérenlerin islerinden tatmin olmalart ile ilgilidir. Bu tip liderlerin esas amaci
calisanlarin kendilerini iyi hissetmelerini saglamaktir. Boylece arastirmalar, liderlerin

her iki davranis bigiminden birini segtigini gostermektedir (Ozkalp, E., 2004).
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2.3.2.3. Rensis Likert’in Sistem 4 Modeli

Yonetimde insan boyutunu ele alan arastirmacilardan birisi de Rensis
Likerttir. Likert, 1961 yilinda Yonetimin Yeni Yonleri (New Patterns of
Management) ve 1967 yilinda ise Insani Organizasyon (The Human Organization)
adli kitaplar1 yazdi. Ozellikle Insani Organizasyon baslhigmi tasiyan eserinde insan

iliskileri ve insan davranislar1 konusunu daha detayli olarak analiz etti.

Likert” in gelistirdigi modelde Sistem 1, “otoriter-hiyerarsik yonetim” i,
Sistem 4 ise “katilimci yonetim” i ifade etmektedir. Sistem 1 olarak adlandirilan
yonetim modelinde iist yonetici ile ¢alisanlar arasinda iletisim son derece yetersizdir.
Yonetici, ¢alisanlar1 genellikle korkutarak, tehdit ederek, cezalandirarak ve bazen de
odiillendirerek motive etmeye calisir. Bu sistemde temel motivasyonel arag¢ olarak
takdir ve odiillendirme ¢ok smirli olarak uygulanmaktadir. Yine Sistem 1 modeli
icerisinde ekip calismasi anlayisinin hakim olmadigi, islerin emir-komutaya gore
yonetildigi sdylenebilir. Yonetimde karar alma siirecine, ¢alisanlarin ve alt kademe
yoneticilerin katilimi s6z konusu degildir. Her karar iist yonetim tarafindan alinir ve
alt kademelerdeki yonetici ve ¢alisanlar tarafindan uygulanir. Yine organizasyonun
amag ve hedefleri tek yonlii olarak iist yonetim tarafindan tespit edilir ve bu siirece
alt yonetim kadrolar1 dahil edilmez. Son olarak Sistem 1 modelinde siirekli kontrol
ve teftis ile calisanlara gozdagi verilmeye calisilir ve gerekirse cezalandirma

uygulanir (Kaplan, 2007).

Likert’ in Sistem 1 modeline tamamen ters yonetim modeli ise Sistem 4
modelidir. Bu modelin baslica 6zellikleri ise su sekilde siralanmaktadir;
e Organizasyonda yOnetici ve ¢alisanlar arasinda yatay iletisim s6z konusudur.
e Yoneticilerle calisanlarin goriismeleri arasinda bir engel s6z konusu degildir.
e Yoneticilerin organizasyon ¢aligsanlarina tam bir giiveni s6z konusudur.
e Organizasyonda temel motivasyonel arag takdir ve ddiillendirmedir.
e Organizasyonda tam bir bilgi paylasimi s6z konusudur.
e Organizasyonda ekip ¢aligsmasina son derece dnem verilmektedir.
e Organizasyonda karar alma siirecine ¢alisanlarin katilimi genis 6l¢iide tesvik

edilmektedir ve katilimci bir yonetim anlayist hakimdir.
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Organizasyonun vizyon ve amaglar1 tim organizasyon caliganlarinin katilimi
ile gerceklestirilir.
Organizasyonda problem ¢6zme tekniklerinden genis Olgiide yararlanilarak

hatalarin 6nceden tespit edilmesine ¢aligilir (Aktan, 1999).

2.3.2.4. McGregor’un X ve Y Teorisi

Douglas McGregor, oOrgiit igindeki yoneticilerin davramiglarinin, diger

bireyleri algilama bicimi ve goriis sekline bagli oldugunu savunmaktadir. Bu

baglamda da yonetim ve insan dogasiyla ilgili olarak X ve Y teorilerini gelistirmistir.

X ve'Y teorilerinin temel noktasi yoneticiler ve onlarin giidiilenmesidir.

McGregor’e gore X teorisinin insan davranislari hakkindaki varsayimlari

sunlardir;

Ortalama insan igi sevmez ve isten kagma yollarini arar,

Insan sorumluluktan kacar, yonetilmeyi tercih eder, hirshi degildir, giivenligi
On planda tutar,

Bencildirler, kendi arzu ve amagclarin1 6rgiit amaglarina tercih ederler,

Orgiit amaglart  dogrultusunda ¢aba gdstermeleri igin  zorlanmali,
denetlenmeli, yonetilmeli ve ceza ile korkutulmalidir,

Ekonomik giidiilere daha ¢ok ilgi gosterirler,

Insan degisiklikten hoslanmaz ve orgiitsel sorun ¢dzmede yaratict degildir

(Sahin, 2004).

Y teorisine gore ise;

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

Kisi dogustan tembel degildir, onu bu hale getiren tecriibeleridir,

Kisi belirledigi amag dogrultusunda kendi kendini kontrol ederek ¢alisir,

Her insanin potansiyeli vardir. Uygun sartlar altinda kisi bunlar1 gelistirir ve
daha fazla sorumluluk yiiklenmeyi 6grenir,

Dolayistyla liderlerin yapmasi gereken uygun bir ortam olusturarak, insanin

kendini gelistirmesini saglamaktir.
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McGregor’un X ve Y teorisinden hareketle X teorisindeki liderlerin baskici
(otokratik) ve yonlendirici, Y teorisindeki liderlerin ise demokratik ve katilimeci
liderler olduklar1 anlasilmaktadir. Y liderlik 6zelliklerine sahip yoneticiler tarafindan
yonetilen kisilerin daha tatmin edilmis ve iiretken olduklarimi varsaymamiz da

teoriye gore yanlis olmayacaktir (Deniz ve Hasangebioglu, 2003).

2.3.2.5. Blake ve Mouton’un Yonetim Gozenegi Teorisi

Robert Blake ve Jane Mouton tarafindan gelistirilen yonetim gozenegi teorisi,
orgiitsel liderligin boyutlari acgiklamasi bakimindan {inliidiir. Bu teori aslinda Ohio
State Universitesinin lider davramiginin boyutlar1 olarak gelistirdigi goreve agirlik
verme ya da kisiyi dikkate alma boyutlariyla oldugu kadar, Michigan Universitesinin
isgorene yonelik veya tiretime yonelik liderlik davranisi boyutlariyla da biiyiik bir

benzerlik gostermektedir.

Yonetim gozenegi teorisi liderlik davranmisinin  iki boyutu {izerinde
odaklanmistir. Birinci boyut insana ilgiyi ya da liderlerin izleyenlere iliskin
yonelimini gdstermektedir. Ikinci boyut ise iiretime ilgiyi yansitmaktadir. Yonetim
matrisi her eksen boyunca dokuz olasi pozisyona sahiptir. Bu matrise gore seksen bir
gesit liderlik davranisi ortaya c¢ikmaktadir (Arikanli ve Ulubas, 2004). Blake

Mouton’un gelistirdigi yonetim gozenegi Sekil 1°de sunulmustur.
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Sekil.1. Blake ve Mouton Yoénetim Gozenegi
Kaynak: Unlii, S. (Ed.) (2004). Sosyal Psikoloji (1. Bask1). Eskisehir: Anadolu

Universitesi Yayinlari, s. 155.

Blake ve Mouton’un yonetim gbzenegi teorisine gore seksen bir ¢esit liderlik
bi¢imi ortaya ¢ikmakla birlikte bu liderlik bigimlerini bes temel liderlik bigimi olarak
ozetleyebiliriz (Arikanl ve Ulubas, 2004);

e 1.1. Liderlik tarzinda basarisiz bir yonetim s6z konusudur. Liderler, ne ise ne
de insana doniiktiir. Cilinkii ne isin gerektirdigi unsurlari planlamayi,
orgiitlemeyi, diizenlestirmeyi yapmakta, ne de grubu olusturan insanlarin

beklentilerini, arzularini ve ihtiyaclarini dikkate almaktadir.
e 9.1, ile ifade edilen liderlik tarzinda otorite s6z konusudur. Bu liderlik
tarzinda is zamaninda ve eksiksiz tamamlanmalidir. Insan faktorii dikkate

alinmamaktadir. Iletisim, bicimsel ve yukaridan asag1 dogru tek yonliidiir.

e 1.9. ile ifade edilen liderlik tarzi da klup yéonetimi olarak adlandiriimaktadir.

Grupta veya Orgiitte calisanlarin kisisel ihtiyaglarina Onem verildigi,
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arkadasca iliskilerin yer aldig1 goriilmektedir. Ancak, bu liderlik bi¢iminde de

is ihmal edilmektedir. Bigimsel olmayan iletisim goriilmektedir.

e 9.9. ile ifade edilen liderlik tarzi takim yonetimidir. Burada hem yapilmasi
gereken is hem de bireylerarasi iliskiler onemlidir. Calisanlar, 6rgiit amaglari
dogrultusunda biitiinlestirilmeye ¢alisilir. Sorunlar karsilikli  goriisiiliip,

tartisilir, i ile ilgili konularda igbirligi yapilir.

e 5.5, liderlik tarzinda ise orta yolu bulan bir liderlik modeli tartisilmaktadir.
Burada isin gerekleri ile c¢alisanlarin beklenti, ihtiyag ve istekleri
cakismaktadir. Ancak, sorun her iki tarafin da fedakarlik yapmasi ile
¢oziimlenmeye c¢alisilir. Hem big¢imsel, hem de bigimsel olmayan iletisim
tarzi bulunur. Bu tarz bir liderlik bigimi, igin gereklerini yerine getirmektedir.
Ancak yeniliklere, gelismelere ve degisikliklere acik bir tarz degildir (Unlii,
S., 2004).

Yonetim gbzenegi teorisine gore en etkili liderlik tarzi 9.9 luk liderlik tarzi
olarak goriilmektedir. Bu teoride liderlik, sadece liderin grup ig¢indeki igsel
davraniglar agisindan ele alinmistir. Blake ve Mouton liderlikte ¢evresel faktorlere
onem vermemis ve grup liderliginin her ortamda etkili olabilecegini savunmustur.
Oysa daha sonraki yillarda ortaya ¢ikan durumsallik teorileri, her ortamda gecerli
olabilecek bir liderlik bi¢iminin olmadigini ileri stirmiistiir. Blake ve Mouton’ un
teorisi lider davranisinin yonelimini agiklamasi agisindan Onemli goriilmektedir.
Bununla birlikte, lideri, izleyenlerin ozelliklerini ve durumsal faktorleri dikkate

almamasi bu teorinin temel sinirliligini olusturmaktadir (Arikanli ve Ulubas, 2004).

2.3.3. Durumsal Liderlik Teorileri

Liderin ortaya ¢iktigi ortamin 6nemini vurgulayan bir teoridir. Bu teoriye
gore; ortamdaki sartlar, kisinin liderlik 6zelliklerini kazanmasina yol agabilir. Bu
teoride, gerceklestirilecek hedefin nitelikleri, grup tiyelerinin yetenekleri, lider olan

kisinin yapisi, Ozellikleri ve deneyimleri gibi faktorler yer alir (Serinkan, C., 2008).
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Durumsal teorilerde tek veya birkag belirli dogru davranis bulunmamaktadir.
Yasanan her olay, kendine has nitelikleri ile farkli bir yaklasim ve davranis
gerektirebilmektedir. Dolayisiyla durumsal teoriler diger liderlik teorilerini de bir
tarafa birakmadan, onlarin eksiklerini de tamamlayarak ve olabildigince de onlardan
yararlanmaya ¢alismaktadir. Bu yoniiyle kendinden Onceki arastirmalarin

birikimlerine de kazanim olarak bakmaktadir (Cetin, 2008).

Durumsallik teorisinde “en iyi” tek bir liderlik tarzi yerine duruma gore

duyarli liderlik tarzi iizerine odaklanilmistir (Bakan, 2009).

Durumsal teoriler, liderlerin yaklasim ya da davraniglarini sart ve durumlara
gore farklilagtirmalarini 6nerir. Kimin lider olarak ¢ikacagini kosullar belirler. Lider
durumun bir driniidir. Durumsal teoriler liderlik davranmisinin bir vakumda
aciklanamayacagmi vurgular; durumun o6gelerinin dahil edilmesi gerekir (Unal
Erzen, 2008).

2.3.3.1. Fiedler’in Durumsallik Modeli

Durumsallik modelleri, etkili liderligin sadece insan iliskileri veya gorev
yonelimli olmak boyutlart ile acgiklanamayacagini vurgulayarak, insan iliskileri ve
goreve yonelik olma degiskenlerine baska degiskenleri ilave etme iddiasindadir
(Leblebici, 2008).

Fiedler, orgiitteki lider-iiye iliskileri, orgiitteki gorev yapisinin durumu ve
liderlerin hiyerarsik mevkiinden aldig1 bi¢imsel yetki iligkilerinin ¢esitli
degismelerinin liderlerin davranislar1 ve is basarisi tizerindeki etkilerini analiz eden

bir model gelistirmistir (Sekil 2) (Eren, 2009, s. 509).
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Sekil.2. Fiedler’in Durumsallik Modeli

Kaynak: Eren, E. (2009). Yonetim ve Organizasyon (Cagdas ve Kiiresel
Yaklasimlar) (9. Baski). Istanbul: Beta Basim Yayimm, s. 510.

Fiedler’in modeli lider-ast iliskilerini, gorevin yapilandirilmig (tasarlanmisg)
olma derecesini ve liderlik pozisyonunun gii¢ ve yetkisini esas almistir. Buna gore,
lider basariliysa astlariyla iyi iligkilere sahip oldugu, gdrevin son derece iyi
tasarlanmis oldugu ve liderin Orgiit igindeki pozisyonunun son derece kuvvetli
oldugu sonucu cikarilabilir. Aksi durumda ise, lider sevilmemektedir, gorev zayif
tasarlanmistir ve liderin pozisyonu ile elde ettigi giic son derece zayiftir. Diger bir

deyisle, etkili liderlik duruma baghdir (Leblebici, 2008).
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2.3.3.2. Vroom-Yetton-Jago’nun Liderlik Teorisi

Liderligi durumsal faktorlere baglayan bir diger teori olan Vroom- Yetton-
Jago lider tiye degisimi modeli, karar vermede, liderlerin izleyicileri de i¢ine dahil
ettigi bir siireci ongérmektedir. Buna gore, liderlerin orgiit icinde bulundugu yer

liderlik bi¢imini yakindan etkilemektedir (Taslak, 2008).

Vroom- Yetton- Jago modelinde, 5 alternatif liderlik sekli ve 7 durumsallik
modeli gosterilmektedir. Model, belirli durumlarda uygun olabilecek 5 davranig
oldugunu varsayar. (Al) Otokratik I, (AIl) Otokratik II, Danisan I (CI) ve Danigan II
(CI) ve Grup Il (Gl dir (Ozkalp, E., 2004).
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Sekil.3. Lider Katilhm Modeli
Kaynak: Ozkalp, E. (Ed.) (2004). Orgiitsel Davranis (2. Baski1). Eskisehir: Anadolu

Universitesi Yayinlari, s. 154.

Al: Problemi kendi ¢6zer ve kendi karar alir.
AlL: Astlardan gerekli bilgiyi alir, ancak ¢oziimii kendi yapar.
CI: Astlarin konu {iizerine diigiinceleri alinir ve ilgili astlarla problemler paylasilir.

Ancak yoneticiler kararlar1 yalniz alirlar.

24



CII: Astlarin diisiince ve onerilerini dinleyerek bir grup olarak astlarla problemi
tartisgirlar.  Ancak kararlart yoneticiler alir. Astlarin  disiincelerini  kararlara
yansitabilir veya yansitmayabilirlerde.

GII: Yonetici ve astlar durumu bir grup olarak tartisirlar ve grup olarak karar alirlar.

Vroom-Yetton-Jago modeli, 7 durumsallik sorusuyla problemlerin analiz
edilebilecegini 6ne siirer. Bu sorulara verilen evet veya hayir cevabiyla lider, tercih
edebilecegi bes karar davranisindan birini segebilir. Karar verebilmesi i¢in modele
gore 7 soruyu cevaplandirmalidir. Bu sorular A’dan G’ye siralanmig ve Sekil 3’°te

sunulmustur.

A. Kaliteye ihtiya¢ var m1?

B. Kaliteli bir karar almak i¢in yeterli bilgiye sahip miyim?

C. Problem yapisallagtirtlmis mi1?

D. Kararlarin uygulanmasi astlar tarafindan kabul edilecek mi?

E. Kararlar tek basma almamin mantiksal nedenlerini astlarim kabul edecekler mi?
F. Bu problemi ¢6zmede belirlenecek orgiitsel amaclari astlar paylasacaklar m1?

G. Alinan kararlar1 uygulamada astlar arasinda ¢atigma var m1?

Lider, sonuca ulagincaya kadar karar agacini takip eder. Dallarin sonunda
liderin ne yapacagi belirlenir. Sirket yoneticileri, daima etkinligi arttirmanin ¢esitli
yollarinmi ararlar. Bunun i¢in yeni makineler alinir, yeni is sistemleri kurulur; fakat
yine de beklenildigi kadar iiretimde bir artis ger¢eklesmez. Uretim diismekte, kalite
bozulmakta ve calisanlar arasinda isten c¢ekilme orani yiikselmektedir. Uretim
diistikliigliniin nedenleri arasinda en c¢ok zayif moral, egitim eksikligi, finansal

tesviklerin yetersizligi sayilabilir.

Vroom-Yetton-Jago modeli bu konuda ne yapabilir? Modelin akis semasi
lideri sonuca ulastirabilir ve ¢éziim yollarin1 bulabilir. Bu ayn1 zamanda astlarla
problemin paylasildigin1 ve ortak bir ¢oziimde fikir birligine vardiginizi gosterir
(Ozkalp, E., 2004).
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2.3.3.3. Yol Amag Teorisi

Orgiitlerde basarili lider davranis1 konusunda yapilan arastirmalar sonunda
oldukga yeni sayilabilen teorilerden biri de House ve Mitchell tarafindan gelistirilmis
yol-amag teorisidir (Eren, 2009, s. 515). Bu teori, lider etkililigini agiklamaya
yonelik olarak gelistirilen bir durumsal liderlik teorisidir. Bu teori, liderligin gérev ve
iliski davranisini  benimsemekte ve liderin, izleyenlerin gosterilen amaca
ulagabilmeleri i¢in onlar1 amaca gilidiilemesini iigiincii boyut olarak eklemektedir. Bu
teoride liderin izleyicileri nasil etkiledigi, is ile ilgili amaglari nasil algiladigi ve

amaca ulagsma yollarinin neler oldugu tizerinde durulmaktadir (Yilmaz, 2004).

Teoride, liderin etkinligini belirleyen faktor, “bu davranis tarzinin izleyicileri
derhal tatmin etmesi, ya da 6diiliin izleyicilerin gelecekte ulasmak istedikleri tatmini
saglayacak nitelikte bulunmas1” seklinde ileri siiriilmiistiir (Taslak, 2008). Buna goére
liderlerin Orgiitsel amaclara erismek, isyerinde is tatminini gergeklestirmek ve
astlarii (izleyicileri) glidiilemek bakimindan etkinlikleri olan kimseler oldugu temel

varsayimindan hareket edilmektedir (Y1lmaz, 2004).

1. Kosul 2. Kogul
Hemen tatmin edici ise {zleyicilerin amaca
veya gelecekte erigme tahminlerini

Orgatsel

Onder Davramsi

Onder Davramg: |erisebilecek bir tatmint ve arzu ettikleri
Kabul Edebilir > gudileyicl ve > Basan ve
Eger sadlayacak arag baganlan artnci)  bagan ve faaliyet- t?;:ﬁ‘:luk

niteliginde ise, dur. Eger ler{ destekliyorsa

Sekil.4. Yol Amag Teorisinin Sematik Aciklamasi
Kaynak: Eren, E. (2009). Yonetim ve Organizasyon (Cagdas ve Kiiresel
Yaklasimlar) (9. Bask). Istanbul: Beta Basim Yayim, s. 516.

Bu teoriye gore, amaca liderin giidiilenmesinden ¢ok, astlarin giidiilenmesi

onemlidir. Bir liderin davranislarinin giidiileyicilik etkisi, izleyenlerin gorev amaclari

ile kisisel amaglar1 yoluyla saglanabilir (Sokmen ve Boylu, 2009).
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Lider, istenilen amaca ulasildigi zaman motivasyonu, ddiiller kullanarak,
izleyici, amaca ulasmak i¢in c¢abalarken onu destekleyerek, motive edici gorev
vererek, amaca ulasmadaki engelleri ortadan kaldirarak etkiler. Lider istenilen amaca
ulagsmak i¢in izleyicilerinin yolunu acar. Liderin davranigi astin motivasyonunu
zenginlestirir ve is tatminini arttirir. Ayn1 zamanda liderin astlar tarafindan kabul
edilmesini de saglar. Yol Amag teorisinde, izleyicilerin motivasyonunun,
memnuniyetinin ve is performansinin, onlarin amirleri tarafindan segilen liderlik
davraniglarina bagli oldugu iddia edilmektedir. Yol Amag teorisinde dort temel
liderlik davranist vardir. Bunlar; emredici liderlik, destekleyici liderlik, katilime1

liderlik ve temsilci liderliktir (Yilmaz, 2004).

e Emredici Liderlik; lider, yapilacak isleri belirler ve astlarma dagitir. Tlkeler ve
standartlar belirler, astlarindan standart kural ve diizenlemelere uymalarini
bekler.

o Destekleyici Liderlik; lider astlarina dostluk ve ilgi gosterir. Onlarin refah ve
mutlulugu lider i¢in 6énemlidir.

e Katilimct Liderlik; grup karar1 alinir. Lider karar vermeden 6nce isgdrenlerin
diisiincelerini almakta ve onlar1 karar verme siirecine katmaktadir.

e Basart Yonelimli Liderlik; lider, onemli ve yiiksek hedefler belirler.
Astlariin bu isleri en 1y1 sekilde basaracaklarina giiveni tamdir (S6kmen ve

Boylu, 2009).
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2.3.3.4. Yasam Egrisi Teorisi

Durumsallik teorilerinden bir digeri de Paul Hersey ve Kenneth H.

Blanchard’in “yasam egrisi modeli” dir.

Yasam Egrisi modeli, dinamik ve esnek bir model olmasindan dolay: biiyiik
ilgi gormiistiir. En etkili liderlik davramisinin belirlenebilmesi igin astlarin
motivasyon, deneyim ve yetenek diizeylerinin siirekli degerlendirilmesi
gerekmektedir. Hersey ve Blanchard’a gore uygun liderlik davranigi, sadece astlarin
motivasyonunu arttirmayacak, ayni zamanda onlarin olgunlagsmalarina da yardimci

olacaktir (Uzun, 2005).

Bu teoriye gore, liderin davranisi, kendisine bagli olan astlarin olgunlagsma
siirecine baghdir. Burada olgunlasma siireci olarak ifade edilen, astlarin zaman
icinde sorumluluk kabul etme bilinglerinin, ilgi ve deneyimlerinin ve etkilendikleri
motivasyon faktorlerinin degisim siirecidir. Zaman icinde astlarin olgunlasma diizeyi
en alt seviyeden miimkiin olabilen en iist seviyeye dogru ilerleyecektir. Yasam Egrisi
teorisi ile ilgili olarak Hersey ve Blanchard’in ¢alismalar1 6nemlidir. Bunlara gore,
en etkin liderlik davranisi, astlarin olgunlugu ile cesitlenmektedir. Yazarlar,
olgunlugu yas veya duygusal saglamlik olarak degil basarma arzusu olarak
tanimlamiglardir. Bunlara gore, etkin bir liderligin sekillenmesinde, “oOrglitsel ve
bireysel amaglar, sorumluluk alma istegi, isle ilgili yetenek ve deneyim, izleyicilerin
bilgi diizeyleri” onemli degiskenlerdir. Hersey ve Blanchard, yonetici ve ast
arasindaki iligskinin ¢esitli asamalardan olustuguna inanmakta ve astlar gelisip
olgunlastikga yoneticilerin her asamada liderlik davranislarini g¢esitlendirdiklerini
diisiinmektedirler. Tlk asamada yonetici tarafindan yiiksek is egitimi verilmesi en
uygunudur. Astlar islerinde egitilmeli ve Orgiitsel kurallar1 ve prosediirleri
aciklanmalidir. Astlarin gorevlerini 6grenmeyle baglamalarini izleyen asamada,
gorev oryantasyonlu yonetim gereklidir. Ciinkii astlar heniliz tam sorumlulugu
tistlenecek kadar istekli ya da yetenekli degildirler. Ancak ydneticinin asta olan
giiveni ve destegi, yOneticinin asti daha iyi tanimasi ve ona gorevinde destek
vermesiyle artar. Ugiincii asamada astlarm kabiliyetleri ve basarma motivasyonu
artmistir ve astlar aktif olarak daha biiylik sorumluluklar aramaya bagslarlar.

Yoneticinin daha fazla emirci olmasina gerek kalmaz. Ancak, yonetici destek verici
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ve anlayislt olmaya devam etmelidir ki, astin daha biiyiik sorumluluklar almak i¢in
istegi yerine gelsin. Astlar adim adim, kendine gilivendik¢e, kendini yonlendirdikce
ve tecriibelendik¢e yoOnetici destegini ve cesaretlendirme miktarini azaltabilir.
Nihayet, astlar bundan sonra “kendi baslarmadirlar” ve artik yoneticileriyle emirci

bir iligki ihtiyaglar1 ve beklentileri yoktur (Siitgii, 2008).

2.4. Liderlik Yaklasimlari

Birey, grup ve toplumlara yon veren ve onlar orgiitleyip bir plan dahilinde
harekete yonlendiren kisi lider olarak tanimlanmaktadir. Bu anlamiyla lider, grup ya
da toplum tiyesi olan; ancak planlama, orgiitleme ve eyleme sevk etme yetenekleri
olan kisidir. Eski ¢aglardan gilinlimiize dek, liderlikle ilgili bir¢ok kuramsal ¢alisma
yapilmis ve ¢esitli gortisler ileri stirlilmiistiir. Degisen kosullar, liderlik anlayisinin
farklilasmasin1 ve liderlik konusunda cesitli yaklagimlarin ileri siiriilmesini

saglamistir (Giiriiz ve Giirel, 2006).

2.4.1. Geleneksel Liderlik Davranis Yaklasimlari

Literatiirde, genellikle kabul géren bu ayrim, liderlerin kendilerine verilen
veya kisisel olarak kazandiklari giicii kullanma bi¢imlerine gore yapilmaktadir.
Liderlik davranislari ile ilgili ilk caligmalardan biri, Lowa Universitesi’nden Kurt

Lewin ve asistanlar1 tarafindan yapilmistir (Budak ve Budak, 2004).

Liderlerin gosterdikleri davraniglara iliskin olarak pek c¢ok siniflandirma
yaptlmistir. Liderlik davranisi, liderin izleyicilerle veya yonettigi grupla olan
iligkilerindeki tutumu ile ilgilidir. Bu davranis yaklasimlarindan en ¢ok bilinenleri,
otokratik, demokratik-katilimer ve tam serbesti tantyan liderliktir (Dogan, 2007, s.
65-66).
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2.4.1.1. Otokratik Liderlik Yaklagimi

Otokratik liderler esas itibariyla izleyicileri yonetimin disinda tutan;
amaclarin, planlarin ve politikalarin belirlenmesinde onlara higbir s6z hakki
tanimayan liderlerdir. Bu tarz liderlere gore izleyiciler sadece liderden aldiklari
emirleri harfiyen yerine getirmekle yiikiimlidiir. Otokratik liderlik yaklagiminda
yonetim yetkisi tamamen liderde toplanmaktadir (Eren, 2009, s. 524).

Otokratik lider, karar alma gii¢ ve yetkisine sahip tek kisidir. Astlarin karar
alma stirecine katilmasi hicbir sekilde s6z konusu degildir. Bu tip liderler, herhangi
bir konuda itiraz kabul etmedigi gibi tartigma taraftar1 da degildir. Kararlar lider
tarafindan alinir, ¢alisanlar ise uygulamakla yiikiimliidiirler. Bu yaklasimin
temelinde; neyin yapilmasi gerektigini en iyi bilen kisi liderdir, diislincesi
yatmaktadir. Otoriter liderler, giic kaynagi olarak, 6diil, ceza ve yasalar1 kullanir. Bu
tip liderler, goérev yonelimlidirler. Ancak, 6rgiit iklimi uygun olmadig: i¢in verimlilik
diistiktiir. Otoriter liderlik uygulamalart sonucu kismen bagarili olunur, astlar itaat
ederler ancak liderin istekleri ve amaclarini kabul etmezler. Astlar istekli degildirler

ve kabul edilebilir en az ¢abay1 gosterirler (Tas, Celik ve Tomul, 2007).

2.4.1.2. Demokratik-Katilimer Liderlik Yaklasimi

Demokratik-Katilimc1 liderlik yaklagiminda lider, ¢alisanlara rehberlik ve
onciiliik etmekte, organizasyonda karar alma siirecine ¢alisanlarin katiliminm tegvik
etmektedir. Kriz donemleri harig, 6rgiit amaglar1 grubun kararlarina gore yonlenir.
Astlarin planlama, karar alma ve orglitleme faaliyetlerine katilmalarini tesvik eder.
Astlar kendi insiyatiflerinin risklerini tasirlar. Kararlar daha saglikli olur. Elemanlara
daha nazik muamelede bulunur ve onlara deger verir. Cezadan daha ¢ok, ddiil sistemi

uygulanmaktadir (Sahin, Temizel ve Orselli, 2004).

Demokratik-Katilime1 ~ Liderlik  (Democratic-Participative  Leadership)
yaklasiminda, lider yonetim yetkisini izleyiciler ile paylasma egilimini tagsir.
Calisanlar yaptiklar isi etkileyen durumlar hakkinda bilgilendirilmekte ve fikirlerini

sOylemeleri ve Oneriler getirmeleri i¢in lider tarafindan cesaretlendirilmektedirler.
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Demokratik liderler, astlarii etkilemek i¢in uzmanlik ve ilgi giiclinii
kullanmaktadirlar. Bu liderlik yaklasiminda iiyeleri hedefe ulasma noktasinda
cesaretlendiren ve tiyelerin yetki ve sorumluluklarinin belirgin bir bi¢imde yapildigi,
ovgl ve elestirilerin de bu standartlara uygun oldugu goriilmektedir. Demokratik
liderlik yaklagiminin en belirgin 6zelligi, liderin amag, plan ve politikalarin
belirlenmesinde astlarin fikir ve diisiincelerinden yararlanmasidir (Tengilimoglu,

2005).

2.4.1.3. Tam Serbesti Taniyan Liderlik Yaklagimi

Yonetim yetkisine en az ihtiya¢ duyan, izleyicileri kendi hallerine birakan ve
her izleyicinin kendisine verilen kaynaklar dahilinde amag, plan ve programlarini

yapmalarina imkan tantyan davranig gosterirler (Eren, 2009, s. 524).

Tam Serbesti liderlik yaklasimi, c¢alisanlari tamamen serbest birakir.
Calisanlara bir hedef gosterilir ve kendi yetenekleriyle bunu gergeklestirmesi
hususunda tamamen serbest birakilirlar. Tam Serbesti liderler sorumluluklarindan
vazgecerler ve karar almaktan kagimirlar. Bu tarz bir yonetim altinda calisan
izleyiciler, kendiislerindeki sorumluluklarini yonetmek igin kendi kararlarini alirlar.
Lider grup tiyeleri tizerinde herhangi bir kontrol mekanizmasi olusturmaz, boylelikle
grup iiyeleri ne yapacaklari konusunda karar almada tamamen serbest olurlar. Tam
Serbesti lideri bununla birlikte, grubun performansiyla ilgili veya bulunulan asama
diizeyi ile ilgili bilgi saglayabilir. Liderin esas gorevi kaynak ve malzeme
saglamaktir. Lider, ancak kendisine herhangi bir konuda fikir soruldugunda goriisiinii
belirtir. Fakat bu goriis, grup tyelerinin faaliyetlerini baglayici nitelikte degildir
(Tagraf ve Calman, 2009).

Tam Serbesti liderlik yaklasiminin yarari, grup tiyelerinin veya izleyicilerin
amag, plan ve politikalarin1 kendilerinin saptayip icra ile ilgili kararlar1 kendilerinin
alip uygulamalar1 suretiyle her iiyenin bireysel egilim ve yaraticiligin1 harekete
gecirmesinde goriiliir. izleyiciler kendilerini yetistirip sorunlarina en iyi hal garesi
bulma konusunda giidiilenmislerdir. Sakincalar1 ise; grup i¢inde anarsinin dogmasi

ve herkesin dilegi amaclara dogru ve hatta birbirlerine karsit amaglara dogru
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yonelmelerine yol agmasi, bireysel basarilarin diginda grup basarilarinin 6nemli
Ol¢iide azalmasi ve tembel olan ve is gérmekten kagma yollarini arayan kimselerin
kargasa ve anarsiyi arttirmalari, orgiitsel kaynaklar1 kendileri i¢in kullanmalar1 ve
hatta grubu bélme ve par¢alamaya ¢alisma ¢abalarinin ¢ogalmasidir (Eren, 2009, s.
526).

2.4.2. Cagdas Liderlik Yaklasimlari

YoOnetim ve organizasyon alaninda ortaya ¢ikan gelismeler ve yeni kavramlar,
liderlik alaninda da yeni yaklasimlarin ortaya ¢ikmasina yol agcmustir. 1970’lerin
ortalarindan itibaren, orgiitsel davranis alaninda uzmanlasan sosyo-psikoloji temelli
arastirmacilar, gelisen teknolojinin gereklerine ve degisen rekabet kosullarina uyum
saglayabilmek i¢in formel organizasyonlarin strateji, kiiltiir ve uygulamalarinda
koklii degisimlerin yapilmasi geregini kavrayarak, formel organizasyonlarda degisim

tizerinde liderlerin etkilerini agiklamaya ¢alismiglardir (Uzun, 2005).

Kisisel ozellikler, davranigsal ve durumsallik arastirmalari liderlikte
geleneksel yaklagimlari temsil etmektedir ve bu yaklasimlar liderlik aragtirmalarinda
Oonemli bir temel saglamislardir. Ancak liderligin anlasilabilmesi i¢in sadece liderin
ozellikleri ve davraniglarini ortaya cikarmak, izleyenlerin 6zelliklerini belirlemek,
etkileme siirecini tanimlamak yeterli degildir. Organizasyonun yapisi, kullandig
teknoloji ve cevresi de tanimlanmalidir (Ormanci, 2005). Asagida ¢agdas liderlik

yaklasimlarina ve bu yaklasimlarin getirdigi yeniliklere yer verilmistir.
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2.4.2.1. Stratejik Liderlik

Stratejik liderlik kavramina ilk olarak 1984 yilinda Hambrick ve Mason

tarafindan, orgiitlerin {ist yonetimi ile ilgili yapilan bir ¢alismada rastlanmaktadir.

Hitt vd., stratejik liderligi “gelecegi gérme, tasarlama kabiliyetine sahip olma,
esnekligi siirekli kilma ve gerekli oldugunda stratejik degisimi gerceklestirebilmek

icin digerlerini yetkilendirme” olarak tanimlamaktadirlar (Stitgii, 2008).

Genel olarak “Disa Déniikliik/ige Déniiklik”, “Uyumluluk”, “Bilinglilik”,
“Dengelik”, “Yenilige Ac¢iklilik™ kisilik 6zelliklerine sahip olabildigi gibi stratejik
lider, kendini begenen/begenmeyen, etik, ¢aliskan 6zellikler de sergileyebilmektedir.
Dolayisiyla stratejik lider, “gelecegi gorebilme, vizyon yaratabilme, esnek olabilme,
izleyicileri gii¢lendirebilme yetenekleri aracilifi ile gerektigi zamanlarda stratejik
degisimleri yapabilen kisidir”. Etkili stratejik lider, “tiim bunlar1 gergeklestirirken,
ayn1 zamanda c¢alistif1 bireylerin duygu, diisiince, davranislarin1 anlamli bigimde

etkileyebilme 6zelligine de sahip olan kisidir” (Serinkan, C., 2008).

Stratejik liderlik, orgiitiin amaglarin1 ve yeteneklerini igeren bir biitiin olarak;
orgiitin bilinen ve bilinmeyen gerceklik ve olasiliklarla miicadele etmesinde,
devamlilik ve bitiinliigii saglamak i¢in temel deger ve kimligini Yyeniden
dogrulayarak, ge¢mis, bugiin ve gelecek arasinda bir koprii inga eder. Stratejik
liderlik, firsat ve tehditleri kargilamada orgiitiin insan, yapisal, sosyal sermaye ve
yeteneklerine odaklanir ve bunlar1 gelistirir. Bu ¢ercevede stratejik liderlik, ¢evresel
kaos ve belirsizlige anlam vererek orgiitii gelistiren ve yenilestiren bir yol haritas1 ve

vizyon saglar (Siit¢ii, 2008).
Stratejik liderlik son derece karmagik fakat kritik olan bir yonetim siirecidir.

Stratejik kararlar stratejik liderler olmadan uygulamaya gegirilemezler. Ayni

zamanda stratejik liderlik ekip calismasi gerektirir (Serinkan, C., 2008).
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2.4.2.2. Karizmatik Liderlik

Karizma, liderin gosterdigi davranislara izleyicileri tarafindan yapilan atif
olarak tamimlanmaktadir. Karizma, lider ile izleyicileri arasindaki iliskiler
neticesinde ortaya cikar. Lider, davraniglariyla izleyicilerine ornek olur. Sahip
oldugu giicli, izleyicilerine hizmet etmek i¢in kullanir. Liderin karizma atfimi
saglayabilmesi i¢in belirledigi vizyonun anlasilir olmasi, ideal amaglarla
catismamasi, mevcut durumla miicadele etmesi, izleyicilerin kisisel beklentilerine

uyum saglamasi gerekmektedir (Arslantas ve Pekdemir, 2007).

Karizma, bilindigi gibi, cazibeyi ifade eder. Karizmatik lider, sahip oldugu
Karizma yaratan Ozellikleri ile baskalarini, kendi istedigi yonde davranmaya sevk
edebilen kisidir. Karizmatik lider izleyicilerini iistiin performansa sevk eden kisidir.
Karizmatik liderlerin ortaya ¢ikiSi konusunda farkli goriisler olmasina ragmen,
karizmatik liderlerin Kisisel niteliklerin giiciiyle, astlar tizerinde herhangi bir grup
normunun Yyaratacag: etkinin ¢ok otesinde derin ve olagan dis1 bir etkiye sahip
olduklar1 bir gercektir. Tarih boyunca toplumlart yonlendiren, biiyiikk takimlari
yoneten liderlerin biiyilkk oranda karizmatik gilice sahip olduklarmi gormekteyiz.
Burada unutulmamas: gereken faktor bu giiclin diger ozellikler ile desteklenmesi

gerektigidir (Alkin ve Unsar, 2007).

Karizmatik liderler, yonetimin kahramanlar1 olarak kabul edilirler ve
gelecekle ilgili vizyonu gii¢lii bir bi¢imde ifade ederek, vizyonlarina tutkulu bir
bicimde inanarak, kendi inanglarini sinirsiz bir enerjiyle kuvvetlendirerek, yaratici
fikirler ortaya koyarak ve yiiksek standartlara ulagmakta astlarinin yeteneklerine
giiven duyduklarini ifade ederek basariya ulasirlar. Karizmatik liderler, astlarina
iistiin performans i¢in ilham veren, astlarinda gliven, sadakat ve inan¢ duygusu

yaratan etkili liderler olarak kabul gérmektedirler (Budak ve Budak, 2004).

Karizmatik liderlere, ¢alisanlarin giiveni tamdir. Vizyonlar1 dogrultusunda
kisisel risk alabilirler. Ozveride bulunabilirler (Ozer, 2008, s. 615). Karizmatik
liderin gelecege dair giiglii bir vizyonu vardir ve beraber c¢alistig1 kisilerin de buna
inanmasini saglar. Astlarim1 duygusal anlamda etkileyerek vizyona ulagmak igin

onlar1 motive ederler (Serinkan, C., 2008).
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Trice ve Beyer, karizmatik liderlerin ortaya ¢ikisi i¢in onlarin dogaiistii,
insaniistii veya kimsede olmayan giiclerin kendilerine verildigine ve insanlarin bu
iistiin 6zellikleri onlarda gordiikleri i¢in karizmatik olarak nitelendirdiklerini ifade
etmiglerdir. Ayrica, karizmatik liderler bir misyona sahip olmak zorundadirlar;
radikal yenilikleri benimsemeli, kurulu diizene meydan okuyabilmeli ve en 6nemlisi,
gelecek igin bir vizyona sahip olmalidirlar. Oyle ise, karizmatik liderleri farkl1 kilan,
onu diger liderlerden ayiran 6zellikleri sahip olduklar1 vizyonlar1 ve yiiksek hedefleri

basarmada izleyicilerini motive edebilmelidirler (Dogan, 2007, s. 86).

2.4.2.3. Doniisiimcii Liderlik

Doniistimeii liderlik, liderlik yazinina gorece yeni girmis olan 1980'lerden
itibaren agirlik kazanmaya baslayan bir kavramdir. Bu kavram, ilk kez Burns
tarafindan 1978 yilinda etkilesimsel liderlik kavrami ile birlikte ortaya atilmistir.
Déniistimcii liderligin ortaya ¢ikmasi ve yayginlagmasinda ise yeni yonetim yaklasim
ve tekniklerinin, kiiresellesmenin, baskici rekabet ortaminin vb. gibi faktorlerin
biiyiik rolii olmustur. Diger yandan giiniimiizde "doniisiimcii" olmanin, bir lidere,
bakis acis1 ve davranig boyutunda hangi katkilar1 sagladigina ve doniisiimeii liderligi
neyin daha etkin ve tatmin edici kildigma yonelik arastirmalar siirdiiriilmektedir

(Bolat ve Seymen, 2003).

Burns’e gore doniisiimcii liderlik, izleyicileriyle olumlu aktif bir etkilesime
girerek; izleyicilerdeki mevcut enerjiyi bulup orgiitsel amaglari dogrultusunda
harekete gecirmektedir. Doniisiimcii liderler, Orgiitlerdeki isgdrenlerin cabalarin
somut hedefler yerine, bir vizyona yoneltmektedir. Uzun dénemli bir bakis agisina
sahip olan doniistimcii liderler, astlarin tim yetenek ve becerilerini ortaya ¢ikartip,
kendilerine olan giivenleri arttirarak, onlardan normal olarak beklenenden daha fazla
sonu¢ almayi hedeflemektedirler (Cemaloglu, 2007). Ciinkii doniisiimcii liderler,
kendilerine bagimli astlar yaratmak degil, bagimsiz, elestirisel diisiinebilen ve
boylece isletmeye Onemli katkilar1 olabilecek yenilik¢i astlar yaratmayi

hedeflemektedirler (Ozyilmaz ve Olger, 2008).
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Tichy ve Devana da; doniisimci liderligin, karmasiklik ve belirsizlikle
ugrasma yetenegine sahip, degisim temsilcisi olarak kendileriyle 6zdeslesen, ileri

gorisli liderlerle gergeklesecegini belirtmislerdir (Comert, 2004).

Liderlik, yonetim biliminin bir konusu ve is yasamiyla ilgili oldugu kadar,
psikolojik, sosyolojik, politik ve felsefi acilardan ele alinip analiz edilebilen bir
kavramdir. Glintimiizdeki hizli degismeler ve belirsizlikler yeni bir liderlik tipini
gerektirmistir. Bu ortamda her 6rgiit kendi arzuladig1 gelecegi yaratmak istemektedir.
Bunu saglamak amaciyla gerekenlerden biri de doniisiimcii liderliktir. Donligiimcii
liderlik, orgiitte ani ve etkili degisimi gergeklestirmeye yoneliktir. Doniisiimceii lider,
vizyon sahibi ve degisim ustasi olup, isgorenlerin yetenek ve becerilerini ortaya
cikararak, kendilerine olan giivenlerini artirir. Onlardan, normalde beklenenin
tizerinde sonug almay1 hedeflerler. Arastirmacilar; Bass (1985), Avolio ve digerleri
(1991), (Bass ve Awvalio, 1993), Bass (1997), Avalio, Bass ve Jung, (1999)
dontigimcti liderligin boyutlarini; entelektiiel uyarim, bireysel destek, telkinle
giidiileme ve ideallestirilmis etki; etkilesimci liderligin boyutlarini ise, kosullu 6diil,

istisnalarla yonetim ve laissez-faire liderlik olarak siralamaktadirlar (Bulug, 2009).

Dontisiimeti liderlik, bir izleyicinin ya da liderin kendi amacina ulagmasindan
cok bagl arkadas gruplar1 ya da aile gibi, birlikte her tarafin kazanmasini saglayacak
daha gerceke¢i ve daha makul bir bakis agis1 getirmektedir. Bu bakis acisinda bir
bireyin diger bireylere karsi olan ahlaki yiikiimliiligi, kiiltiirel inanclarla ve sosyal
normlarla iligkilidir ve bireysel diisiinceden siyrilip bir topluluk fikrini
benimsemeleridir. Bununla birlikte etiksel normlar ve davranig kaliplari empoze
edilmemeli (zorla kabul ettirilmemeli), fakat kisilerin 6zgiir bir sekilde bu normlara

sarilmasi tesvik edilmelidir (Taslak, 2008).
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3. KADIN VE ERKEK YONETICILERIN LIDERLIK DAVRANISLARI

3.1. Calisma Yasaminda Kadin

Kadinlar diinya kuruldugundan bu yana ilkel toplumlardan gelismis
toplumlara kadar uzanan toplumsal gelisim siireci i¢inde ev i¢i ve ev disinda
ekonomik hayata aktif olarak katilmislardir. Ev i¢inde aileye yiyecek, giyecek
hazirlama, ev disinda yerine gore tarimsal faaliyetlerde yer alma insanlik tarihi kadar
eski olmakla birlikte kadinin evinin disinda iicret karsilig1 calismasi oldukga yenidir.
Gliniimiizde toplumlarin gelismislik diizeyi ile iligkili olarak kadinlarin istihdami
farkli diizeylerde ve farkli kosullarda gerceklesmektedir. “Kadinlarin gelisimine
yatinm yapmak hem ekonomik, hem de sosyal ac¢idan Onemlidir. Kadinlar
giiclendiklerinde ve ‘insan sermayesi’ kazandiklarinda bundan hem ¢ocuklari, hem
de aileleri kazanch ¢ikmaktadir. Ayrica kadinlarin ekonomiye olan katkilari resmi

istatistiklere yansidigindan ¢ok daha fazladir” (Goniillii ve Igli, 2001).

Kadinlarin ¢alisma yagamina katilma oranlar1 erkek niifus ile kiyaslandiginda
oldukga distktir. Bunun en o6nemli nedenlerinden birisi kadinlar ve erkekler
arasindaki egitim farkliligidir. Erkekler kadinlara oranla daha fazla egitim almakta ve
sonucta da ig piyasasindaki rekabet ortaminda kadinlara gore daha avantajli konuma
sahip olmaktadir. Fakat kadin isgiiciiniin diisitk olmasinin tek nedeni egitim olmayip,
kadmin ¢aligmasina iligkin toplumsal deger ve normlar, cinsiyete dayali isbolimi

gibi faktorlerde kadinlarin ¢alisma hayatina katilmalarinda 6nemli rol oynamaktadir

(Adak, 2007).

Kadinin c¢alisma hayatinda yer almasi ile ilgili bir goris, ¢ahisan kadin
oranlarinin artmasinin kirsal bolgelerden gog edenlerin is olanaklarint kisitlayarak,
kente g6¢ akimint kirsal gelismenin c¢ikarlari dogrultusunda sinirlayacagidir.
Kalkinmakta olan iilkelerde kadinlar arasinda okuryazarligin erkeklere oranla ¢ok
disik olusu modern sektorlerde ve ozellikle biro islerinde erkeklerle
yarisabilmelerini engellemektedir. Kaldi ki kentsel issizligin biiyiik bir sorun
olusturdugu bu tiir toplumlarda genellikle erkeklere istihdam o6nceligi taninmaktadir.
Bu tarz toplumlarda kadin egitiminin daha da titizlikle ele alinmasi ve kadinin olmasi

gereken diizeye ulastirilmasi sarttir (Erdal, 2008).
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Kadinlarin birgok azgelismis {iilkede en yoksul gruplarin baginda yer
almalariin nedenleri, 6ziinde isgilicli piyasalarina katilimlarini ve katildiktan sonra
bu piyasalar ic¢indeki konumlarin1 olumsuz yonde etkileyen temel etkenlerle
iliskilendirilebilir. Kadinlara isgiicii piyasalarinda goézlenen ayirimeilik, isgiiciine
katildiktan sonra da enformel sektor agirlikli ve genelde diisiik kaliteli ve digiik
ticretli islerde calismalariyla ve bazi durumlarda aymi isi yapmalarina karsin

erkeklere oranla daha diisiik iicret almalariyla stirmektedir (Adak, 2007).

3.1.1. Kadinlarin Calisma Yasamina Girisi

Insanhigin baslangicindan beri var olan calisma olgusu kapsaminda kadinlar
kole, ¢irak, yamak gibi roller iistlenirken giiniimiizdekine yakin anlamda kadinlarin
calisma yasamina girisi XVIIL yiizyilin sonlarina rastlamaktadir. Sanayi devrimi ile
birlikte ortaya ¢ikan iiretimin orgiitlenmesiyle ihtiya¢ duyulan ve diisiik tcretle
calistirilabilecek isgiicli gereksiniminin belirmesi bunda en 6nemli faktor olmustur.
Sanayi devrimi ile birlikte degisen tarimsal {iretim kosullarinda kadinlarin, ekme-
bicme disindaki islerde de istihdam edilmesiyle birlikte 6zellikle iiretilen iirtinleri
satma gibi isleri gerceklestirmek suretiyle hizmet sektoriinde de yer almiglardir. Bu
donemde Ozellikle biiyiik lcekli tekstil fabrikalarinda nitelikli isgiicli gerektirmeyen
tiretimin hizla yayginlagsmasiyla kadin evden, iicretsiz aile is¢iliginden ve tarimsal
alandan disar1 ¢ikmistir. Ancak, niteliksiz kadin isgiicii yine bu dénemde uzun
calisma saatleri ve diisiik iicretlerle erkek isgliclinlin ikamesi olarak goriilmiistiir

(Y1lmaz, Bozkurt ve Izci, 2008).

Il. Diinya savagindan sonra, kadinlarin ¢alisma yasamina girmesiyle birlikte
egitim seviyeleri yiikselmis, esler arasindaki is boliimii ev yasantisinin etkisini
azaltmis, ev isi ve cocuk bakimi hizmetleri disaridan iicret karsiligi veya aile
biiyiikleri araciligr ile karsilanmis, kadinlarin sadece egitim seviyelerinde degil
mesleklerinin yapisinda da degismeler olusmustur. Anayasa ve yasalarda kadin ve
erkegin esitligi dogrultusunda hiikiimler kabul edilirken, kadinin egitim almasi,
calisma yasamina katilmasi ve ¢aligma yasaminda kosullarin iyilestirilmesi yoniinde

de diizenlemelere gidilmistir. Ilk olarak 1972 yilinda ABD'de kadinlarin ise girme,
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icretlendirilme ve iste yiikseltilmeleri olanag1 agisindan erkeklerle esit davranis
gérmesini Oongoren "istihdamda firsat esitligi" yasasi kabul edilmis, buna benzer

yasalar daha sonra Avrupa iilkelerine de yansiyarak "esitlik politikalar1" toplumlarin
tiimiinde yer almaya baslamustir. Ozellikle giiniimiiziin gerektirdigi bilgi toplumuna
gecis silirecinde bu olusumun giderek yayginlastigi, isverenlerin kadin c¢alisanlarinin
ikili roliinii, bir diger ifade ile ev, aile ve is sorumluluklarini hafifletmek amaciyla
esneklik adi altinda bir dizi uygulamalar1 baslattiklar1 dikkati ¢ekmistir. Kuskusuz bu
konuda uluslararasi diizeyde kadin haklar1 konusunda bir duyarliligin olusmasinin da

pay1 biiyiiktiir (TISK, 2002).

Kadinlarin ¢alisma yasamina girmesi aslinda birbirini besleyen karsilikli bir
siireci baglatmistir. Bir yandan kadinlar caligma hayatina hizli bir bicimde girme
egilimi sergilerken diger yandan kadinlarin ev ic¢inde yiiriittiigi rollerin yerine
getirilmesi zorunlulugu bazi mesleklerin de kadin isgiiclinli talep etmesine neden
olmustur. Ogzellikle, dgretmenlik gibi mesleklerin faaliyet alan1 genislemis ve
agirlikli olarak kadinin varligina gereksinim duyulmustur. Boylece sadece kadinlar
acisindan degil mesleklerin yapilanmasinda da koklii degisimler sergilenmistir.
Ozellikle ekonomik temelli nedenlere bagli olarak kadinin kamusal alana cikisi
gercegi cinsiyetler arasi ev ici-ev dis1 paylasimini ortadan kaldirmis ancak meslek
sahiplenilmesi noktasinda cinsiyetci tutumlar halen devam etmektedir (Fidan, Isci ve
Yilmaz, 2006).

3.1.2. Yonetimde Kadinlar
Ekonomik anlamda ¢alisma yasamina tarihsel siire¢ i¢cinde erkeklerden daha

sonra ve daha zor kosullarda giren kadinlarin yonetim kademelerinde yer almalari

¢ok daha uzun ve zorlu bir siireci gerektirmistir (Uzun, 2005).
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1900°’1i yillarin baslangict kadinlarin yonetimde goriilmeye basladigi bir
donem olmustur. Ancak 1900°lii yillarda profesyonel olarak ¢alisan kadinlarin sayisi
oldukca diisiiktii ve meslek sahibi olan kadinlarin ¢ogu, ortak 6zelligi insanlara yardim
ve hizmet etmek olan dgretmenlik ve hemsirelik gibi alanlarda galisiyordu. Yonetici
olma firsatin1 yakalamis olan kadinlar ise, yoneticilige alt kademe yoneticisi olarak

baslamistir.

1940 ve 1950'li yillarda st diizey yonetici kadinlarin sayis1 oldukga diistiktii.
1959 yil1 ise yonetici olmak isteyen kadinlar i¢in bir kilometre tagi olmustur. Bu tarihte

kadinlar ilk kez Harvard-Radcliffe isletmecilik programina kabul edilmistir.

1960'hh yillarda cinsiyet ve irka dayali istihdam ayrimciligi, teknolojik
ilerlemeler, egitim diizeyindeki yiikselmeler ve ¢evresel degisiklikler gibi

nedenlerden dolay1 kanunlarin yeniden diizenlenmesi zorunlulugu ortaya ¢ikmistir.

1980'li yillarda kadinlar yonetimde belli bir noktaya gelmis ve is deneyimi
kazanmiglardir. Bu yillarda isletmecilik alaninda mastir derecesi alan kadinlarin
sayisinda bir artis gozlenmis ancak tiim bu g¢abalar kadinlarin iist diizey yonetim

kadrolarina gelmelerine yetmemistir.

19901 yillarda da kadin yoneticilerin geldikleri son nokta eskisinden c¢ok
farkli olamamistir. Kadinlarin kadinlara 6zgii 6zellikleri ile {ist diizey yonetsel kadrolara
ulagmasi ge¢miste oldugu gibi gliniimiizde de hala ¢ok giictiir ve yapilan arastirmalar,
orgiitsel hiyerarside iist kademelere ¢ikmak isteyen kadimnlarin, "kadinsi yonetsel
ozellikleri" ni bir yana birakip, erkeklere 6zgii bir yonetsel kimlik ile 6zdeslesmeleri

gereginin altin1 ¢izmektedir (Arikan, 1999).

Kadin c¢aliganlar 6zellikle toplumsal ve ekonomik nedenlere bagli olarak
belirli mesleklere yogunlagmislardir. Ancak giinlimiizde kadnlar farkli caligma
alanlarinda da kendilerini géstermeye baglamiglardir. Calisilan alanlarin genislemesi
ve kadin calisan sayisinin artmasi, kadin yonetici kavraminin gelismesine yol
acmistir. Kadin yonetici sayisinda yasanan artig, kadin yoneticiler konusunda ¢ok

sayida arastirma yapilmasina neden olmustur (Durmus, 2001).
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Boel Berner’e gore; her yerde, kadinlarin ¢gogunlukta oldugu mesleklerde bile,
kadinlar erkekler tarafindan yonetilmektedir. 1988 wverilerini inceleyen Berner,
kadmlarm % 70’inin toplam isgiiciinde % 44,4 oraninda yer aldig1 isveg gibi gelismis
iilkelerde digerlerine gore daha yiiksek oranlarda kadin calisan olsa da yonetici

konumlarina bu yiiksek oranlarin yansimadigi sonucuna ulagmaktadir (Uzun, 2005).

Ulkemizde yiiksek dgrenim gormiis kadin sayisinin, yiiksek 6grenimli erkek
sayisindan az olmasi, kadmlarin yonetici kadrolarindan uzak olmasina da neden
olmaktadir. Ayrica kadin elemanlarin yonetimi altinda c¢aligmak istemeyen erkek
elemanlarin sayisinin da yiiksekligi, isverenlerin kadinlar1 yonetim kademelerinden
ister istemez uzaklastirmalarina yol agmaktadir. Bunun yaninda kadinlarin bu
konudaki isteksizligi ve duyarsizligini da hesaba katmamiz gerekebilir. Zira ¢alisan
kadinlarin {izerinde yapilan bazi arastirmalar, kadinlarin da oncelikle geleneksel
rollerini benimsediklerini, is sorumluluklarimi ikinci plana aldiklarint gostermektedir
(Sofuoglu, 2006).

80’lerde yapilan arastirmalar kadinlarin ¢ok ender {ist yonetim pozisyonlari
elde edebildiklerini; sadece teknoloji ve miihendislik orgiitlerinde degil, sayica iistiin
olduklar1 egitim ve toplumsal hizmet kuruluslarinda bile alt yonetim
basamaklarindaki temsil oraninin yeterli diizeyde olmadigini; kadinlarin erkeklere
gore daha diisiik ticretli, diisiik yetkili ve diisiik statiilii pozisyonlarda bulunduklarini
ortaya koymustur. Ust ydnetim pozisyonlarindaki kadm yénetici azhigini kadmn
yoneticilerle ilgili olumsuz basmakalip yargilarin siirdiiriilmesine baglamistir.
2000’11 yillara gelindiginde toplumda kadinlarin roliine iliskin tutumlarda 6nemli
degisiklikler olmakla birlikte, hala yonetsel pozisyonlar i¢in erkeklerden daha az
uygun gorildiikleri yapilan arastirmalardan anlagilmaktadir (Anafarta, Sarvan ve
Yapict, 2008).

3.1.3. Tiirkiye’de Calisan Kadinlar

Tiirkiye’de kadinin iggiicii piyasasiyla tanigmasi, emek piyasasinda yasanan
gelismeler ya da ekonomi kaynakli faktorlerden degil, tam aksine bir zorunluluk

sonucu olmustur. Kadinlarin isgiicline katilmi 1915 Balkan Savasi sirasinda
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erkeklerin ¢ogunun orduya katilmasi sonucu azalan isgiliciinii takviye etmek
mecburiyetiyle baslamis, 1. Diinya, Istiklal ve II. Diinya Savaslar1 sirasinda artmustir.
Bununla birlikte, savas sonrasi erkeklerin terhis olmasiyla birlikte kadinlarin biiyiik

kismu1 yine geleneksel ev islerine geri donmiislerdir (Berber ve Yilmaz Eser, 2008).

Tiirkiye’de kadinlarin isgiliciine katilim nedenleri ve donemleri yasanan
toplumsal farklilagsmalar ve devamindaki kadin caligmasina iliskin sorunlar diger
diinya iilkelerinden biiyiik farkliliklar gostermemekte aksine kadinin geleneksel aile
icindeki roliinden cinsiyet¢i ayrimciliklarindan o6tiirii benzerlikler ise daha cok

gozlenmektedir (Durgun Sahin, 2002).

Ulkemizde kadinin yasammin iyilestirilmesine yonelik calismalar 19.
yiizyillda baglamistir. Kiz c¢ocuklarina verilen egitim kadinlarin o ddnemde
ogretmenlik, yazarlik vb. meslekler edinmelerini sagliyordu. Fakat bu haklar diger
sosyal haklarla desteklenmiyordu. Kadinlar toplumsal yasamda etkin bir rol
oynayamamaktaydilar. Tiirkiye Cumhuriyetinin kuruldugu 1923 yilini izleyen ilk 10
yilda Atatiirk’iin Onderliginde gerceklestirilen devrimler kadinin yurttas olarak
kabullenilmesini saglamistir. Tiirk toplumu biiylik bir toplumsal degisme ile yeniden
yapilandirilmistir. En 6viiniilen gelismeler de erken Cumhuriyet donemi ile sinirh

kalmistir (Narman, 2006).

Bu nedenle iilkemizde, Cumhuriyet’in kurulusu ve Atatiirk Devrimleri’nin
kadinlara sagladig: haklara ragmen, kadinlarin ¢alisma yasamina katilimlar1 oldukca
gec gergeklesebilmistir. Kadinlar o doneme gore ileri sayillan haklar elde etmis
olmakla birlikte, bunlar1 gelistirememis olup, sadece bu haklara uyma, koruma ¢abasi
gosterebilmiglerdir. Kadinlarin c¢alisma yasamina daha aktif olarak katilimlar
yaklasik olarak 1950’lere dayanmaktadir. Bu donemde gelismeye baslayan hizmet
sektorii erkekler kadar olmasa da kadinlara da yeni is olanaklari yaratmistir (Cal

Yasaminda Kadin, Anonim, b.t.).

Kadin emeginin kullanilmasi, iicretlendirilmesi ve statii kazanimiyla ilgili
olarak Tiirkiye ele alindiginda diinya Olgegindeki degerlendirmelerle (geride
kalmasia ragmen) paralellikler gostermektedir. Bugiin iiretim ve emek siireglerine

bagli olarak hem iiretim hem hizmet faaliyetlerinin denetiminin aynm yerde yapildig
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esnek tiretim kompleksleri yayginlagsmaktadir. Bu, eski imalat merkezlerinin ytliksek
issizlikle karsilasmalart anlamina gelmektedir. Buna ek olarak, rekabet baskist
sirketleri firma i¢i rekabeti kabul etmeye, kiiclilmeye, kaynaklar1 disarida aramaya ve
iiretim birimlerini bagimsiz kar merkezleri olarak yeniden diizenlemeye itmektedir.
Artan igsizlikle birlikte bu geligsmeler, gegici ya da yar1 zamanli ig¢ilere olan ihtiyaci
arttirmaktadir. Bu durum ise, isgiiciiniin marjinallesmesi ve kagak hale gelmesine yol
acabilmektedir. Bir degisim yasayan emek agisindan istihdamin niteligi, 6zellikleri
bliylik 6nem tasimaktadir. Bu 6nemi ortaya koyabilmek i¢in dnce calisanlarin nicel
degisiklikleri ortaya koymak gerekmektedir (Narman, 2006). Kadinlarin isgiiciine
katilma oran1 1990°da % 34,1 civarindayken, 2002 yilinda % 26,9; 2004 yilinda
% 25.,4; 2007 yil1 i¢in % 24,8’dir.

Yine 2007 verilerine gore; kente gore (% 20,2) kirsal alanda daha ¢ok kadin
isgliciine katiliyor (% 32,7) gibi goriinse de kirdaki 100 kadindan 83’1 tarim
kesiminde ve bunlarin % 77°si herhangi bir {icret almaksizin iicretsiz aile isgisi

olarak calismaktadir.

Tiirkiye geneline baktigimizda 2007 yili verilerine gore istihdama katilan
kadinlarin % 47,31 tarim sektoriinde, % 14,2°si sanayi sektoriinde, % 38,51 ise

hizmetler sektoriinde ¢alismaktadir (KSGM, 2009).

Kadin niifusumuza iliskin gosterge ve veriler geleneksel sosyo-kiiltiirel
yapimizin da etkisiyle uluslar aras1 arenadaki tilkelerin ¢ok gerisindedir. OECD 2006
istihdam raporuna gore;

e Ulkemiz, % 26,5 seviyesinde olan kadmlarin isgiiciine katilma orani ile 30

OECD iilkesi i¢inde “en kotii” durumda olan iilkedir.

o Tirkiye’de istihdam edilen kadinlarin ¢alisabilir yastaki kadin niifusa oram

2005 yilinda % 23,7 ye gerilemistir.

e 30 OECD iilkesi i¢inde yine en koti durumda oldugumuz bu oran

Tiirkiye’den sonra en diisiik olan Meksika’da bile % 41,5 diizeyindedir.

o Tirkiye 30 iilke arasinda % 10,6’lik kadin issizlik orani ile 7’inci sirada

bulunmaktadir.
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15-24 yas grubundaki geng kadinlarda issizlik oran1 % 19,3’diir. Ulkemizde
yaklasik her 5 gen¢ kadindan 1’1 issiz durumdadir.

Part-time istihdam edilen kadinlarin toplam istthdam igindeki oran1 ise 1994
yilinda % 18,8 diizeyinde bulunurken, 2005 yilinda ise % 13,4 oranina
gerilemistir. Bu oran % 60,9 ile en yliksek Hollanda’dadir.

TUIK 2006 yil1 verileri incelendiginde ise;
Kadinlarin isgiiciine katilma oran1 Tiirkiye genelinde % 24,9 dur. Yani her 4
kadindan sadece 1’1 isgiicline katilmaktadir.

2006 yilinda kadinlarda issizlik oraninin % 10,3 oldugu ve tarim dist issizlik

oraninin % 17,9 oldugu goriilmektedir.

e Kadin istthdam oran1 % 22,3’e gerilemistir.

e Is bulmaktan umudu keserek, is aramayr birakanlarin % 41,81 kadm

(Sarieroglu, 2009).

Rakamlar bize olumsuz bir tablo sunuyor. Ozellikle de kadinlarinin isgiiciine

katilim oranlarinda ciddi bir diisiis oldugu goze ¢arpmaktadir.

Tablo.3. Tiirk Calisma Yasaminda Kadin

2003 2004 2005 2006

Tiirkiye | Kadin | Tiirkiye | Kadin | Tiirkiye | Kadin | Tiirkiye | Kadin
Isgict 1 3540 | 6,555 | 24,289 | 6,388 | 24,565 | 6,352 | 24,776 | 6,480
(bin kisi)
Istihdam
edilenler | 21,147 | 5,891 | 21,791 | 5,768 | 22,046 | 5,700 | 22,330 | 5,810
(bin kisi)
Issgsg’m 2493 | 663 | 2,498 | 620 | 2520 | 652 | 2,446 | 670
Isgiiciine
katlma | 48,3 | 266 | 487 | 254 | 483 | 248 | 480 | 24,9
orani (%)
Issizlik 905 1 901 | 103 | 97 | 103 | 103 | 99 | 103
orani (%)
Tarim dis1
igsizlik | 13,8 | 189 | 143 | 196 | 136 | 188 | 126 | 17,9
(%)
Istihdam 105 | 939 | 437 | 229 | 434 | 223 | 432 | 223
orani (%)

Kaynak: Sarieroglu, J. (2009). Calisma Hayat1 ve Kadin. Celik Is Sendikas: Dergisi,

21, s. 36.
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3.2. Calisma Yasaminda Kadinlarin Karsilastiklar1 Engeller

Kadin iggorenler her tirlii calisma ortaminda erkek isgorenlerin yasadigi
sorunlar1 yasamakla birlikte, kadin olmalarindan kaynaklanan bir¢ok farkli sorunla

da miicadele etmek zorunda birakilmaktadirlar (Y1lmaz, Bozkurt ve Izci, 2008).

Kadinlarin temel roliiniin anne, es ve ev kadini olarak belirlenmesi ve bunun
toplumun biiyiik bir kesimi tarafindan benimsenmis olmasi kadinlarin ticretli bir iste
calismasinin onilindeki en bliylik engeldir. Kadinlarin geliri evi gegindiren degil, aile
biitcesine katki yapan gelir olarak kabul edilir. Dolayisiyla geleneksel rollerini
stirdiirmelerine engel olmayacak islerde calismalar1 benimsenir. Cocuk ve yash
bakimi ve ev islerinin devami, kadinlarin "dogal" gorevi olarak goriiliir. Erkeklerin
bu yiikii paylasmamasi, sosyal destek hizmetlerinin yetersizligi ve var olan

hizmetlerin pahali olmasi kadinlarin isgiiciine katilimin etkiler (Gelegen, 2001).

Nitelikli isgiici gerektirmeyen iiretim sartlarinda, uzun c¢alisma saatleri ve
diisiik {icretle erkek isgorenlerin alternatifi olarak goriilen kadin isgdrenler, ise
alimmada esitlik ilkesinin uygulanmamasi, analikk ve aile yasamiin kadinin
calismasini engellemesi, ¢ocuklu kadinlar i¢in kres problemlerinin yasanmasi, esit ige
esit licret ddenmemesi, kadina yonelik cinsel taciz gibi cinsiyete dayali ayrimeilik ile

de kars1 karsiya kalmaktadirlar (Y1lmaz, Bozkurt ve Izci, 2008).

Kadinlarin ¢alisma yasamina girerken karsilastiklar1 sorunlar asagidaki gibi
siralanabilir:

e Kiiltiirel degerlerin kadinin ¢aligmasini engellenmesi,

e Temel ve mesleki egitimin yetersizligi,

e Egitimli, geng kizlarin daha ¢ok “kadina uygun” islere yoneltilmesi,

e Islerin sosyal giivenceden yoksun olmasi, iicretlerin diisiikliigii, is saatlerinin
diizensizligi, ¢alisma sartlarinin olumsuzlugu,

e s arama yontemleri konusunda bilgisizlik ve giivensizlik,

e Ise alimlarda cinsiyete dayali ayrimcilik,

e Koyden kente go¢ ve kadinlarin kentte ¢alismaya uygun goriilmemesi,

o Kayit disilik (6zellikle kadinlarin ¢alistig1 alanlarda)
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e (alisma yasamina girerken kadinlarin karsilastiklari bu sorunlar; egitim
durumu, ticret esitsizligi, is bulmada ve ise girmede karsilasilan sorunlar

olarak gruplandirilabilir (Bilir Giiler, 2005).

Kadinlarin is yagsamlarinda karsilastiklar1 baslica sorunlar ise asagida ayrintili

olarak ele alinmaktadir.

3.2.1. Cam Tavan Kavrami

Cam tavan 1970’1i yillarda ABD de ortaya ¢ikan bir kavramdir. Orgiitsel
Onyargilar ve kaliplar tarafindan yaratilan, kadinlarin st diizey yoOnetim
pozisyonlarma gelmelerini engelleyen goriinmez, yapay engeller olarak
tanimlanmistir. Cam tavan; devlette, sirketlerde, egitim kurumlarinda veya kar amaci
giitmeyen kuruluslarda yiiksek mevkilere gelmeyi arzulayan ve bunun i¢in ¢abalayan
kadinlarin karsilagtiklart engellerdir. Cam tavan terimi ile anlatilmak istenen,

karsilasilan sorunlarin belirsizligidir (Oriicii, Kilig ve Kilig, 2007).

Cam tavan, karsilasilan sorunlarin belirsizligini ifade etmektedir. Giiniimiizde
calisma yasaminda cam tavan etkisi en baskin sorunlardan biridir ve kadinlarin

yiikselmesini engellemektedir (Dalkiranoglu ve Cetinel, 2008).

Cam tavan kavramina yonelik {i¢ farkli goriisten bahsedilebilir; ilki, kadinlar
kendi ¢aba ve calismalariyla iist diizey pozisyonlara gelebilirler; ikincisi, kadinlar is
yasaminda ilerlerken, is ve ev yasamini dengelemek icin miicadele ederler;
tiglinciisi, kiigiik isletmeler ile bu isletmelerdeki kadinlarin girisimsel basarilari yok
sayilmaktadir (Ogiit, 2006). Ayrica; ¢alisma hayatinda kadinlarin karsilastiklar en
bliyiik engel olan cam tavanin li¢ boyutundan bahsedilmektedir. Bu boyutlarin ortaya
cikmasindaki faktorler genellikle sosyo-kiiltiirel nitelik tasimaktadir. Cam tavan
boyutlarin1 olusturan engeller dogrultusunda kadinlar, kariyer gelisimlerini

belirlerler. Seffaf tavani belirleyen engeller ii¢ baslik altinda ele alinmistir. Bunlar;

o FErkek Yoneticiler Tarafindan Konulan Engeller: Kadinlara kars1 olusturulan

onyargilardir. Kadinlarin verilen st diizey isleri yapamayacagina dair
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goriigleri icerir. Kadinlari, kisilik, kararsizlik ve azim agisindan yetersiz
olarak degerlendirilirler. Erkek yoneticiler tarafindan olusturulan diger
engeller ise “kadinlarla iletisim kurmanin zorlugu ve erkeklerin giicii elde
tutma istegidir.”

Kadin Yoneticiler Tarafindan Konulan Engeller: Kendini referans alma
yanilgisi, kadin yoneticilerin bilingaltindaki ben bu noktaya nasil geldiysem,
herkes ayni sekilde gelebilir diigiincesi (kralige ar1 sendromu). Tepe
yonetiminde goriilen “tek kadin” olmanin bir basar1 ve ayricalik gostergesi
oldugu inancidir.

Kadinin Kendi Kendine Yarattigi Engeller: Cinsiyet rollerine iliskin tutumlar;
kadinin yeri neresi? Sorusunun cevabini bulamayisi, toplumsal degerleri
sorgulamadan igsellestirmektedir. Kadinlara karsi olan negatif Onyargilar
kabul etme, benimseme, is ve aile ¢atismasi ve sugluluk duygusu ile basa
¢ikamamak, 6zgiiven eksikligi, kararsizlik, ne istedigini bilememek, kendini
gelistirme, kosullarin1 degistirme istegi, inanci veya imkani olmamak,
sistemin degerlendirilemeyecegine duyulan inang, sistemi destekleme
zorunlulugu hissetmek, kariyerde yiikselmeyi tercih etmemek (kariyer
yonelimli ~ olmamak), kariyerde yiikselmenin  gerekliliklerini  ve
zorunluluklarin1 géze almamak, kadinlarin iist diizey yonetici pozisyonuna
gelme konusunda kendi kendilerine koyduklari engeller igerisindedir (Boydak
Ozan, 2009).

3.2.2. Cinsel Kalip Yargilar (Stereotipler)

Stereotip (kalip yargi) kavrami, etimolojik olarak “Streos (saglam, dayanikli,

kat1)” ve “Typos (karakter, nitelik, tip)” sozciiklerinden olusmaktadir. ilk kez
Lippmann (1922) tarafindan ortaya atilan bu terim, “Kafamizdaki imajlar” a isaret
etmektedir. Kalip yargi, “Diger insanlar i¢ine yerlestirdigimiz kategoriler” i ifade
etmekte ve “Diger bir bireyi veya bireyler grubunu tanimlamak i¢in kullandigimiz
basitlestirilmis betimsel kategoriler” i nitelemektedir. Kalip yargilara siklikla hedef
olan gruplar; yas, cinsiyet, meslek gruplari, azinlik gruplari ve milliyetlerdir

(Siirgevil, 2008).
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Cinsiyet kalip yargilarinin diger kalip yargilardan ¢ok farkli oldugunu
belirtmekte ve belirli 6zellikleri lizerinde durmaktadirlar. Fiske ve Stevens’a gore,
cinsiyet kalip yargilari ik, yas ve engelli kalip yargilar1 gibi diger kalip yargilardan
farklidir ve ¢ok hassas bir konudur; ¢iinkii cinsiyet ¢ok 6zel bir statiiye sahiptir. Bu
farkliligin dayandigi nedenler su sekilde belirtilmektedir;

e C(Cinsiyet kalip yargilar1 insanlara kesin regeteler sunar (kadinin kisilerarasi
iliskilerde becerikli olmasi, pasif ve yumusak basli olmasi gerektiginin
beklenmesi gibi,

o Cinsiyet kalip yargilar1 zamanla pek az degisme gosterir,

o Cinsiyet kalip yargilari, diinyanin degisik kiiltiirlerinde de biiyiik benzerlikler
gosterir (Uzun, 2005).

Kadin ve erkegin toplumdaki gorevleri, sorumluluklari, haklari, maddi ve
manevi seylerin liretim siirecindeki konumlari, kisilik ozellikleri sayilabilen her
unsur vb. toplumsal cinsiyete gore sekillendirilir. Cilinkii toplumda kadin ve erkeklere
bigilmis cinsiyet kalip yargilar1 vardir. Bunun sonucunda da, kadinlar 6zel alana,
erkekler ise kamusal alana yonlendirilir. Kadinlardan istenen, yasam alaninin
siirlarini ev, es ve cocuklarla belirlemeleridir. Neredeyse ev isleri, cocuk bakimi ve
esin yeniden iiretime hazirlanmasi kadinlarin varolus nedeni olarak goriiliir (Okten,

2009).

Geleneksel olarak kadinin rolii ev i¢inde anne ve es olma roliidiir ve bu roliin
geregi olarak “kadinin yeri evidir” diisiincesini kiiclik yastan itibaren edinen kiz
cocuklari, cinsel davranis kaliplarina uygun olarak bu yonde beceriler edinmektedir.
Geleneksel olarak da liderlik ve yoneticilik erkeklerin isidir. Kadinlar is yasaminda
rakipleri olan erkeklerden daha iyi niteliklere sahip olsalar bile ileride evlenip, ¢ocuk
sahibi olup, islerine yeterince vakit ayiramayacaklar1 diisiincesi ile yonetici konuma

yiikselmede erkeklerin hep bir adim gerisinde kalmaktadirlar (Giildal, 2006).

Kadinlarin ¢alisma yasaminda cinsel tacize ugramalar1 da 6nemli bir kariyer
engeli olarak goriilmektedir. Arastirmalar, erkeklerin de cinsel tacize ugradigim
saptamakla birlikte kadinlarin bu tiir davraniglarla daha sik karsi karsiya kaldigim
gostermektedir. Genellikle, terfi ya da iste yiikselme s6z konusu oldugunda, erkekler

tarafindan kadinlara cinsel tacizde bulunulmakta, buna karsilik zor durumda kalan
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kadinlarin ise devamsizlig1 ya da istifalar1 gozlenmektedir. Calisma hayatinda, cinsel
tacize ugrayan calisanlar, islerini kaybetme, alacaklarini alamama ve toplum
tarafindan yanlis degerlendirilme korkusuyla, genelde sikayette bulunmamaktadirlar
(Dalkiranoglu ve Cetinel, 2008).

3.2.3. Algi

Kadinin ¢alisma yasamina girisi ile birlikte, hem kadin acisindan hem de
toplum agisindan farkli algilayis ve degerlendirmeler ortaya ¢ikmustir. Ozellikle
kadin acisindan yeni bir sorgulama yapilmaya baslanmistir. Kadin ¢calismali m1 ya da
kadin nerede ve hangi meslekte yer almali? Giinlimiizde kadinin ¢aligmasina yonelik
olumsuz anlamlandiriligin bir dlgiide deger yitimine ugradigi goriilmektedir. Ancak
kadinin meslegi edinisine iligskin aykir1 yargilamalar halen énemini korumaktadir

(Fidan, Isci ve Y1lmaz, 2006).

Tiirkiye’de degisen sosyal, ekonomik ve Kkiiltiirel etmenlere karsin
degismeyen “kadin olma gergegi” kadmin tiim toplumsal iligkilerini belirlemektedir.
Cok giiclii bir ataerkil aile yapisi ve cinsiyet ayirimi kadin i¢in gegerli kurallari ve
rolleri olusturmaktadir. Bu toplum yapist i¢inde kadin igin “evlilik ve aile”

vazgecilmez bir 6neme sahip olmaktadir.

Kadina en uygun yer ev ve en uygun is de cocuklarina bakmak ve kendi
evinin iglerini yapmaktir diisiincesi, Tiirk toplumunda kiiltiirel olarak agirlikli bir yer

tagimaktadir (Bediik, 2005).

Bu toplumsal algi, kadinin kendini algilayis bigimini de etkilemektedir. Kadin
calisanlarin “ev kadinlig1” kimligini lizerlerinden atamamis olmalari, onlarin ¢alisma
yasaminda da belli kaliplarda degerlendirilmelerine neden olmaktadir. Bu temele
dayal1 olarak sunlar sdylenebilir;

e Ucretli isgiicii piyasasina girdiklerinde de kadinlara ev hizmetlerinin uzantis

gibi goriilen isler uygun goriilmektedir.
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e Kadinlarin ¢alisma nedenleri arasinda ‘“ekonomik zorunluluk” ve “aileye
katk1” seklinde 6zetlenen nedenler genelde, kadinin ekonomik kosullarinin
uygun olmast durumunda ¢alisma yasamindan ¢ekilecegi goriisiinii de i¢inde
tasimaktadir.

e Kadinlar ¢ocuk bakimi konusunda geleneksel rol dagilimini mesru

gormektedirler (Uzun, 2005).

Liderlik, yoneticilik kavramlari toplumlarda hep erkek imaji ile birlikte
diisiiniilmekte ve bu kavramlar kadinlara uygun goriilmemektedir. Geleneksel toplum
yasami icgerisinde kadinin rolleri belirlenmistir ve bu roller igerisinde ydneticilik
yoktur. Liderlik ve yoneticilik 6zgilivenli, basariya yonelik, atilimci, tutkulu, 6zgiir,
bagimsiz ve etkin bir kisilik yapist ongoriirken geleneksel olarak kadin imgesi
kadinlarin girisimei, lider ve yonetici olabilmeleri konusunda engel teskil etmektedir

(Giildal, 2006).

Bireylere iligkin toplumsal, biyolojik ve psikolojik faktorler orgiitsel diizeyde
algiy1 da etkilemektedir. Ozellikle yoneticilerin cinsiyeti ve buna bagli olusan sosyal
roller, kadin ve erkek yoneticilerin tarzlarimin ve basarilarinin farkli sekillerde

algilanmasina neden olmaktadir (Durmus, 2001).
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3.2.4. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, bir orgiitte gecerli oldugu kabul edilen varsayimlarin,
degerlerin, normlarin, sembollerin, uygulamalarin tiimiinii kapsar ve Orgiitiin genel
kiiltiiriinii temsil eder (Goktas, Aslan, Aslantekin ve Erdem, 2005). Orgiitsel kiiltiir
calisanlar1 ayn1 degerlerde birlestirerek oOrgiitle biitlinlestirir. Calisanlara farkli bir
kimlik sunar. Yoneticilerin hemen hemen tamaminin erkeklerden olugmasi, orgiit
kiiltiirtiniin olusmasinda erkeklerin belirleyici olmalarimi saglamistir. Bu nedenle,
orgiit kiiltiirtinlin saldirganlik, rekabetcilik, basar1 oryantasyonu ve bagimsizlik gibi
erkeklere atfedilen ozelliklere sahip oldugu belirtilmektedir. Diger taraftan, ayni
orgiit kiltiirti, benzer isleri yapan kadinlara ve erkeklere farkli ticretlerin 6denmesi
durumunu ortaya ¢ikarmaktadir. Benzer isleri yapan kadinlara ve erkeklere farkli
ticretlerin 6denmesi uygulamasinin pek ¢ok kanunla yasaklanmis olmasina karsin

fiiliyatta halen mevcut oldugu goriilmektedir (Giildal, 2006).

3.3. Cinsiyet Kavrami ve Cinsiyetle Ilgili Teoriler

Cinsiyet, atfedilmis bir statiidiir. Bir diger anlatimla, cinsiyet toplumda bireye
atfedilen bir konumdur. Biyolojik bir kavram olarak ise cinsiyet (sex), fiziksel
farkliliklara isaret etmektedir. Toplumsal cinsiyet, cinsiyete dayali isboliimii ve
biyolojik cinsler arasindaki iligkileri vurgulamak amaciyla, toplumda sadece kadinin
degil erkegin de konumunu belirten bir kavramdir. Toplumsal cinsiyet, biyolojik
cinsiyetle agiklanamayan sosyal smif, ataerkillik, siyaset ve toplumdaki {iretim
bi¢imiyle baglantili bir anlama sahiptir (Demirbilek, 2007). Bireylerin icerisinde
bulunduklar1 topluma bagli olarak toplumsal cinsiyetlerine iligkin rollere

burinmektedirler.
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Yillar boyu, cinsiyet (rol davranisinin) gelisimini agiklamak i¢in pek ¢ok teori
ortaya atilmistir. Psikolojik-tandansli teoriler, cinsiyet gelisimini yonlendiren fiziksel
siireci vurgular. Sosyolojik teoriler, cinsiyet rolii gelisiminin sosyo-kiiltiirel
bilesenlerine odaklanir. Biyolojik-tandansli teoriler ise, cinsiyet rol gelisimini ve rol
farklilagsmasini, lireme siirecinde kadin ve erkegin tistlendigi farkli biyolojik rollerin
belirledigini ileri siirer (Uzun, 2005). Asagida baslica cinsiyet teorilerine yer

verilmektedir.

3.3.1. Psikoanalitik Teori

Freud, psikoanalitik teorinin temsilcisi olarak, cocugun bazi gelisimsel
asamalardan gecerek kisiligini sekillendirdigini ve cinsel gelisimin de bu siirecin
temelini olusturdugunu savunmaktadir. Freud fallik donemdeki anne-erkek gocuk ve
baba-kiz c¢ocuk iliskisinin oedipal ve elektra kompleksiyle ¢6ziimlenerek, kisilik
gelisiminin sekillendigini ve bu siirecin cinsel gelisime ait bir siire¢ oldugunu
belirtmektedir (MEB, 2007).

Freud’a gore insanlar dogustan psikolojik bakimdan iki-cinslidirler. Cocuklar
cinse bagh kimliklerini, ana-babalariyla iliskilerindeki ¢atismali sevgi ve kiskanglik
duygularint ¢ozerek kazanirlar. Erkek cocuk annesine duydugu erotik sevgiden
vazgecerek babasiyla 6zdeslesmeye girdiginde, kiz ¢ocuk da ayni sekilde annesiyle
0zdeslesmeye bagladiginda cinsel kimligine kavusma yoluna girmis demektir.
Cocuklar bu ilk adimdan sonra, kendi cinslerinden ana-babalarmmin davranislarini,
tutumlarim1 ve degerlerini benimseyerek cinsel kimliklerini toplumsal yoniiyle de

gelistirirler (Uzun, 2005).

3.3.2. Biyolojik Teori

Kadin ile erkek arasinda gozlenen farkliliklara tarih boyunca ilging

aciklamalar getirilmistir. Biyologlara gore, farkin kaynag: kadin ve erkegin biyolojik

Ozellikleri baglaminda tstlendikleri roldiir. Rolleri farklilastiran ise kadinlarin ¢ocuk

dogurabilmeleri, erkeklerin ise bunu yapamamalaridir (Giildi ve Ersoy Kart, 2009).
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Genlerin ve hormonlarin davranis farkliliklar1 tizerindeki etkisini vurgular.
Kadin ve erkek arasindaki farkliliklar dogduklart andan itibaren gozlenebilmektedir.
Erkek bebek genelde kiz bebekten daha biiyiiktiir; erkek daha az uyur, daha ¢ok aglar
ve daha hareketlidir; kiz daha erken konusur, 8-28 ay aras1 kiz ¢ocuklarin anladiklar1

kelime sayis1 erkek ¢ocuklarinkinden daha fazladir (Uzun, 2005).

3.3.3. Sosyal Ogrenme Teorisi

Sosyal 6grenme teorisine gore, ¢ocuk yeni davranislari, cinsel rollere ait
bilgileri, kisileri gozlemleyerek ve onlar1 taklit ederek o6grenir (MEB, 2007).
Cocugun dogustan getirdigi cinsiyet davranislar1 uygun ortam i¢inde gelismekte ve
yerlesmektedir. Kiz ¢ocugunun kizlara uygun davranislar gostermesi ya da erkek

cocugun erkege uygun davranislar gostermesi yasanilan ortam sayesinde edinilir

(Sahin Seger, 2002).

Teoriye gore, cevre bireyin kendi cinsiyetine uygun rolleri &grenmesi
acisindan oldukg¢a zengin bir kaynaktir. Cinsiyete iliskin benzerlikleri algilamak,
cocuklarin diger Kisilerin davranglarini taklit etme olasiligint arttirir. Bu sosyal
ogrenme mekanizmas: oldukga giiglidiir ¢ilinkii toplumdaki mevcut alg1 ve
hiyerarsiyi gozler oniine sermektedir. Erkeklerin ve kadinlarin yaptiklar: isler
farklidir, ozellikleri farkli olarak tanimlanmistir ve bu tamimlamalarin isiginda
erkekler ve kadinlar farkli ilgi alanlarindan ve aktivitelerden hoslanmaktadir (Giildi
ve Ersoy Kart, 2009).

3.3.4. Bilissel Gelisim Teorisi

Bilissel-gelisimsel teoriye gore (Kohlberg 1966, Piaget 1950) ¢ocuk seksiiel
semalarin olusmasiyla ilk once erkek-kadin ayirimini 6grenir. Daha sonra ¢ocuk
tanimladig cinsel roliin belli stereotipi hareketlerini ayirt eder. Bu ayirt etmeler belli
bir modele bagli kalinarak degil anne, baba, kardes, medya vb. kaynaklardan elde

edilen soyutlamalardan yola ¢ikilarak yapilmaktadir.
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“Ben bir erkegim ve erkek isi yapmak istiyorum” fikri gocugun cinsiyetine uygun
sekilde davranmasi ahlaki bir zorunluluk olarak kabul edilmektedir (MEB, 2007).

Bu bakis agisina gore, ¢ocuklarin davraniglart toplumsal cinsiyet kimligine
gore tasarimlanir. Cocuklar ilk kez kendi cinsiyetlerine iliskin bilgiyle
tanistiklarinda, bir kiz veya erkek gibi diisiinmek ve davranmak arasinda karsilikl: bir
etkilesim gergeklesir. Boylece cinsel kimlik (ben bir kizim veya ben bir erkegim)
olusur. Artik ¢ocuk, duragan bir cinsiyet rolii kazanmistir. Teoriye gore ¢ocuklarin
maskiilen ve feminen 6zellikleri benimsemeleri kendilerini bu sekilde kimliklemeyi

istemelerinin sonucudur (Giildii ve Ersoy Kart, 2009).

3.3.5. Toplumsal Cinsiyet Sema Teorisi

Sandra Bem’in Toplumsal Cinsiyet Sema Teorisine gore cinsel tiplemenin
ana belirleyicisi semadir. Semalar giinliik tiim davraniglarimizi organize etmek igin
var olmak durumundadir. Cinsel rollere dayanan semalar c¢ocuklarin bilgiyi
siniflamasina ve g¢ocuklarin kiz ve erkek olarak rollerinin ayirimina ait bilgiyi
kazanmalarint saglar. Cinsel kimlige ait net bir sekillenme olmadan ¢ocuklar 6nce
hem kiz hem de erkek tiplerine ait semalar olustururlar. Daha sonra kendi
cinsiyetlerine uygun 6rneklerle karsilaginca bununla ilgilenir ve ¢esitli sorularla bu
ilgilerini pekistirirler, boylece ¢ocuklar kendi cinsiyetlerine uygun ek semalar
olustururlar (MEB, 2007).

Bu teoriye gore; cinsiyet kimligini kazanmak i¢in, ¢ocuklar kendilerini ve
digerlerini erkekler ve kadinlar olarak etiketlemeyi basarmak zorundadirlar. Teoriye
gore bir kiiltir erkekler ve kadinlar arasindaki ayirimi vurguluyorsa, c¢ocuklar
kiiltiriin kendilerine ve diger insanlara dair bilgi siirecini ve cinsiyetleriyle baglantil

olan seyleri 6grenerek biiyiirler (Giildi ve Ersoy Kart, 2009).
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3.4. Liderlik Agisindan Kadin Erkek Farkliliklart

Liderlik ac¢isindan kadin ve erkek arasinda bazi farkliliklar sz konusudur. Bu

farkliliklara asagida yer verilmektedir.

3.4.1. Liderlik Gudisu

Motivasyon kaynaklari, ¢ocukluktaki toplumsallasma ve kosullardan
etkilenmektedir. Bu sebeple, cogunlukla, kadinlarin kendine giiven eksikligi liderlik

icin gerekli cabay1 gosterme isteklerini azaltmaktadir.

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

ve kendini gergeklestirme ihtiyaci ile glidiilenmis olmasindadir (Uzun, 2005).

3.4.2. Zeka

Fiziksel olarak beyin biiyiikliiklerinde fark olmakla beraber, kadin ve
erkeklerin ortalama IQ sonuglarinin esit oldugu goézlenmistir. Liderlikte ¢ok onemli
bir yere sahip olan duygusal zeka konusunda kadinlarin 6nde oldugu tespit edilmistir
(Aktas, b.t.).
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Duygusal zeka alaninda yapilan ¢esitli ¢alismalarda, cinsiyet degiskeni ile en
¢ok empati alt boyutu arasinda iliski bulunmustur. Bulgular erkeklerin puanlarinin
kadinlardan diisiik oldugu, yani kadinlarin erkeklere oranla daha empatik olduklari
ve buna paralel olarak da daha c¢ok duygusal tepki gosterdikleri yoniindedir
(Haliginarl ve Tekin Bender, 2005).

Norobilimcilere gore, erkeklerin beyni daha smirli, daha uzmanlagsmis ve
odaklanmada daha becerikliyken, kadinlarin beyni yayilmis, daha baglantili ve
biitiinlestirmede daha iyidir. Erkeklerin beyinleri kadinlarinkinden daha az baglantiya
sahiptir. Hiicresel diizeyde erkekler beyin hiicreleri arasinda uyarilar1 yoneten daha
az sinirsel dokuya sahiptirler. Ayrica iki yar1 kiirenin baglantisin1 saglayan dokular
ve lifler erkeklerde kadinlara gore daha ince ve daha azdir. Bu beyin bagliligi
erkeklerin kadinlara gore farkli kaynaklardan daha az ayrintiyr bir araya
getirebilmesine neden olur. Cinsiyet farkliliklar1 beynin kortikal organizasyonundaki
cinsiyet farkliliklarina gore de ortaya ¢ikmaktadir. Buna gore;

e Erkekler sag yarikiireye bagimli olma egilimindedirler. Sag yarikiire
fonksiyonuyla ilgili olan (sozel olmayan {iretim, gorsel-uzaysal siireg)
gorevlerde iistiindiirler.

e Kadmlar sol yarikiireye bagimli olmaya egimlidirler ve sol yarikiirenin
fonksiyonuyla ilgili (sozel siireglerde) gorevlerde iistiindiirler.

e Erkeklerin  yarikiiresi  kadmlarin  yarikiiresine gére daha fazla
uzmanlastigindan ve erkekler sag yarikiire siire¢lerine bel bagladiklarindan
bilgiyi islerken kiiresel kurallara veya siniflayici kavramlara gilivenirler. Buna
karsin kadinlarin karigik sunulan bilgileri veya ima edilenleri ve ayrintilart

analiz etmesi beklenir.

Beyinlerinin yerlesim plami arasindaki farkliliklar, erkeklerin ve kadinlarin
diisiince bigimlerini de etkilemektedir. Beyinsel islevi belli bir amaca yonelik olarak
diizenlenmis olan erkek beyni, erkeklerin dikkatlerinin gereksiz verilerle baska yone

cekilemeyecegi anlamina gelmektedir (Ozdemir, 2009).
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3.4.3. Degisime Ayak Uydurma ve Otorite

Trumbo (1961), erkeklerin kadinlara gore degisime daha rahat ayak
uydurdugu gercegini ortaya koymustur. Denmark ve Diggory (1966), kadinlarin
erkeklere nazaran daha otoriter bir liderlik tarzim1 destekleyecegi hipotezini test
etmistir, sonugta bunun tersinin gecerli oldugu ancak bu konudaki farkliliklarin

istatistik olarak ¢ok da onemli farkliliklar olmadigi sonucuna ulasilmistir (Uzun,

2005).

3.4.4. Kisilik

Kisilik, kavram olarak bireyin yagsama bicimi seklinde tanimlanmaktadir.
Ancak, bu yasama tarzinin iginde birgok oOzellik, bilinen veya bilinmeyen kimi
birinci, kimi ikinci derece olmak {izere, birgok boyut mevcuttur. Bunlar igerisinde
yetenek, egitim durumu, nese, keder, Ofke, inang, arkadashk, gelenekler,
toplumsallik, ¢ikarcilik, ahlak, konugsma sekli, sorumluluk, kiiltir, ictenlik,

konuskanlik, kiskanglik, sinirlilik gibi 6rnekler verilebilir. (Zel, 2006, s. 9-10).

Cokk ve Rothwell (2000/2004)’e gore kadinlarin ayni anda ¢ok is yapma,
birgok farkli sey diisiinme bakimindan erkeklerden iistiin oldugunu, erkeklerin ise

kadinlardan daha aceleci olduklarini belirtmektedirler.

Barutcugil (2002) ise basarili kadin yoneticiler ile erkek yoneticilerin kisilik
ozellikleri karsilastirildiginda ¢ok az bir farklilik goriildiigiinii belirtmektedir. Baskin
olma, sorumluluk, basari istegi ve kendine giliven basarili kadinlarda goriilen kisilik
ozellikleridir. Basarili kadinlar kariyerlerinin yoniinii belirlemede yeteneklerine

giivenirler ve bagarma giidiileri ¢ok kuvvetlidir (s. 22).
Arastirmalar hem erkek hem de kadinlarin liderlik tarzinin etkili olabilecegine

isaret etmekte ama yan yana konup incelendiginde baskin olan tarafin “kadinlar”

oldugu gozlemlenmektedir.
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Erkekler genellikle kadinlarla karsilastirildiginda karar almakta daha hizlhi
davranirlar. Erkek yoneticiler de kisa vadeli amaglara yonelik olusturulan gegici

takimlarin kurulmasinda daha fazla yetiye sahiptirler.

Kadinlar genellikle iletisim ve kisiler arasi becerilerde erkekleri geride
birakirlar. Birgok iilkede yapilan aragtirmalarda kadinlarin uzlasim yollarin
arastirmaya ve diger insanlarin goriislerini almaya daha istekli olduklar1 buna karsit
olarak, erkeklerin diger insanlardan tavsiye istediklerinde kendilerinden emin
olmayan ya da cevaplar1 bilmeyen liderler olarak algilanacaklarini diisiindiiklerini

dile getirmektedir (Hotar, 2008).

3.5. Liderlik Davranisi A¢isindan Kadin Erkek Farkliliklarina Iliskin Yapilmis

Arastirmalar

Kadin ve erkek yoneticilerin liderlik davranislari iizerine 1990’11 yillardan
sonra ¢esitli aragtirmalar yapilmigtir. Bu aragtirmalarin bazilarinda kadin ve erkek
yoneticilerin liderlik davranislar1 arasinda farklilik saptanirken, bazilarinda herhangi

bir farklilik saptanmamustir. Asagida bu aragtirmalardan bazilaria yer verilmektedir.

Eagly ve Joinson (1990) cinsiyet ve liderlik davranislarina iliskin yapilan
calismalar biitlinlestirdigi meta analizi bulgularinda, liderlik davranislarinda cinsiyet
farkliliklarinin  olmamasinin nedenlerini agiklamislardir. Bireylerin dis c¢evre
tarafindan kabul edilebilir davraniglar gostermesi farkliligi engelleyen faktorlerin
basinda gelmektedir. Kadin yoneticiler erkek meslektaslarinin davraniglarinin kabul
gormesi nedeniyle, “erkek” gibi davranma egilimine girmektedirler. Boylece yapilan
aragtirmalarda yoneticiler arasinda herhangi bir fark ortaya ¢ikmamaktadir. Bir diger
bulgu ise, yoneticilerin oOrgilitsel liderlik rollerinden dolayr daha az basmakalip
davraniglar gostermeleridir. Organizasyonlarda yapilan gorev tanimlari nedeniyle,
bireyler nasil davranmalar1 gerektigini bilmektedirler. Boylece yoneticiler, toplumsal
cinsiyet rollerine iliskin cinsiyet farkliliklar1 gdstermeden, yonetsel etkinligi esas

alan davraniglar sergilemektedirler (Durmus, 2001).
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Eagly, Karau ve Makhijani (1995)’in yaptig1 ¢alismada da cinsiyet ve lider
etkililigi ile ilgili yapilmis 86 ¢alismay1 gozden gegirerek su sonuca ulasmislardir;
orgiitsel etkililik baglaminda, kadin ve erkek arasinda fark yoktur; ancak erkekler,
erkeksi (masculine) olarak tanimlanan rollerde daha etkili olurken kadinlar erkeksi

olmayan rollerde daha basarili olmaktadirlar (Demirbilek, 2007).

Gardiner ve Tiggemann (1999) tarafindan yapilan bir aragtirmada da liderlik
stili bakimindan cinsiyet farki bulunmus ve kadinlarin hem kisileraras: iligki
yonelimli stile hem de gorev yonelimli stile erkeklerden anlamli olarak daha fazla

sahip olduklar1 belirlenmistir (Sirin ve Yetim, 2009).

Durmus (2001) kadin ve erkek yoneticilerin liderlik davranislar1 arasindaki
farkliliklar1 belirlemek, varsa bu farkliliklarin hangi boyutlarda oldugunu saptamak
amactyla yaptigi arastirmasini, Tiirkiye’de faaliyet gosteren ve sube sayist 100°lin
tizerinde olan ii¢ bankanin genel miidiirliiklerinde calisan yoneticiler iizerinde
gerceklestirmistir. Arastirma sonucunda; kadin ve erkek yoneticilerin empati ve
duygusal kontrol bilesenlerine iliskin liderlik davranislari arasinda farklilik tespit
edilirken, arastirmada kadin ve erkek yoneticilerin liderlik davraniglarinda iki
bilesende anlamli fark bulunmustur. Kadin yoneticilerin “empati” davranisini, erkek
yoneticilerin ise “duygusal kontrol” davramigini anlamli Ol¢lide daha fazla
gosterdikleri tespit edilirken, liderlik becerilerine iliskin konularda farklilik

bulunmamastir.

Uzun (2005) bankacilik sektoriinde c¢alisan kadin ve erkek yoneticilerin
liderlik davraniglarini incelemek, varsa farkliliklar1 ve bu farkliliklarinin hangi
alanlarda oldugunu ortaya koymak amaciyla yaptig1 arastirmasini, Adana genelindeki
bankalarin miudiirliik ve bolge midiirliiklerinde yonetici pozisyonunda gorev yapan
kadin ve erkek yoneticiler {izerinde gerceklestirmistir. Aragtirma sonucunda, kadin
ve erkek yoneticilerin liderlik davraniglar1 arasinda 6nemli bir fark bulunmamustir.
Liderlik davranislarina iliskin olarak ise; kadin yoneticiler insani beceriler alaninda
erkek yoneticilerden daha yiiksek degerlenmis, erkek yoneticiler ise is ve genel

performansa yonelik davranislar agisindan daha yiiksek degerlenmistir.
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Ernst And Young’mn Insan Kaynaklari Yénetici Secme ve Degerlendirme
Boliimii, internet ortaminda yaklasik 5 bin kisi tizerinde “Calisanlar Kadin Y 6neticiyi
Nasil Gorliyor” konulu bir arastirma gergeklestirmistir; Liderlik, otoriterlik, kriz
aninda sogukkanli olabilme, analitik diisiinme ve hizli karar verme konusunda erkek
yoneticilerin daha basarili oldugu disiiniiliirken, kadin yoneticilerin ise duygusallik,
inatgilik, detaylara 6nem verme ve basart hirst konusunda erkeklerin 6niinde yer

aldig1 ifade edilmistir (Kadin Yéonetici Istenmiyor, Anonim, 2005).
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4. YONTEM

4.1. Problem

Liderlik, 6zellikle yonetim bilimi basta olmak {izere pek ¢ok alanda iizerinde
sayisiz arastirmalarin yapildigir bir kavram olmustur. Bu arastirmalarda liderlik
kavrami, aragtirmacilarin inceledikleri alana ve bakis acilarmma gore farklilik
gostermistir. Ancak c¢alismalarin tiimiinde liderligin belirli bir konuda sosyal
etkilesim ve/veya gii¢c kullanma ile saglanan bir siire¢ oldugu kabul edilmistir. insan
iliskilerinin bulundugu her alanda liderlikten s6z edilebilir. Bu nedenle bir kisinin

lider olabilmesi i¢in mutlaka belirli sartlarin var olmasina gerek yoktur (Durmus,

2001).

Lider ve yonetici kavramlari ¢ogu zaman ayni anlamlarda kullanilsa bile,
aslinda bu kavramlar birbirinden farklidir. Liderlik yonetimin insan yanidir.
Yonetim, temelinde insan dig1 kaynaklar ya da nesnelere iligkindir. Ydnetici igleri
idare eder, lider ise insanlar1 yonetir (Cook ve Rothwell, 2000/2004). Genel olarak
yoneticiler gili¢lerini bulunduklari mevkilerden alirken, liderler giiglerini kisisel
ozelliklerinden almaktadir (Durmus, 2001). Son yapilan aragtirmalarda degisime ve
yeniliklere uyum saglamak ve bunlar1 organizasyonlarda uygulayabilmek icin de,
yoneticilerin yonetme yetenegi yaninda, liderlik yeteneklerine de sahip olmalari
gerekmektedir. Artik rasyonel, sakin, problem ¢dzen ydnetici tipinin yerine,
isletmeyi gelecege tasiyabilecek, degisimlerden korkmayan, yerlesik rutinlerin disina
¢ikabilen ve bunlar1 degistirebilen lider/yoneticiler aranmaktadir (Dogan, 2007, s.
20).

Bir organizasyonda liderler, daima organizasyonu gelecege tasiyan kisilerdir.
Bugiin yoneticiyim diyen bir kiginin ayni zamanda ben liderim de diyebilmesi
gerekmektedir (Dogan, 2007, s. 21). Bu nedenle giiniimiiz ydneticilerinin
organizasyonel ve bireysel verimliligi saglamalar1 i¢in liderlik yoniinde kendilerini

gelistirmeleri gerekmektedir (Durmus, 2001).

Toplumsal, ekonomik ve sosyal degisimlerin hiz kazandig1 giliniimiizde

organizasyonlar arasinda da rekabet ortami yogunlagsmistir. Organizasyonlar kiiresel

61



rekabette ayakta kalabilmek ve miicadele edebilmek i¢in degisimlere ayak uydurmak
zorunda kalmislardir. Bu nedenle etkin bir organizasyonel yapiya ulagsmak, rekabet
giiclerini arttirmak ve kiiresel standartlar1 yakalayabilmek ig¢in klasik yonetim
modellerinden uzaklagsmaya baslamiglardir. Bu gelismeler organizasyonlarda
yoneticilere iliskin geleneksel beklenti ve imajlarin degismesine de yol agmustir

(Durmus, 2001).

Liderlik kavrami eski ¢aglardan beri tartisilan bir kavram olsa da, yakin
zamana kadar yapilan liderlik c¢aligmalarinda genel olarak ydneticinin cinsiyeti
tizerinde durma geregini hissetmemislerdir. Cok biiyiik olasilikla, yoneticinin hep
erkek oldugunu diisiinmiisler, bir kadinin iist diizey yonetici olabilecegini
akillarindan bile gegirmemislerdir. Belki de bunun bir 6rnegini gormedikleri igin

tizerinde durmamiglardir (Barutcugil, 2002, s. 9-10).

Gegtigimiz yirminci yiizyllda is hayati erkeklerin egemenligi altinda
yasanmistir. Diinyada ve Tiirkiye’de niifusun yarisini olusturmasina karsin kadinlar,
ekonomik faaliyetlerde ve is hayatinda erkeklerle ayni (veya yakin) oranlarda temsil
edilmiglerdir. Organizasyonlarin yonetiminde 0&zellikle iist diizeylere ¢ikildik¢a

kadinlarin sayis1 erkeklerin yaninda son derece sinirli kalmistir (Barutgugil, 2002, s.
13).

Ancak ekonomilerde, sosyal ve kiiltiirel yapilarda ve teknolojide ortaya ¢ikan
gelismeler, kadinlarin yalnizca is hayatindaki sayilarini ve oranlarini arttirmakla
kalmamis ayn1 zamanda onlarin organizasyonlarda daha iist basamaklara gelmelerini
de desteklemistir. Bunun sonucunda, iki cinsiyet arasinda yonetime yansiyan tarz,
anlayis ve yaklasim farkliliklarmin olup olmadigi konusu giindeme gelmistir

(Barutgugil, 2002, s. 10).

Bu bilgiler gergevesinde aragtirmanin problem ciimlesi: Kadin ve erkek

yoneticilerin liderlik davraniglart arasinda farklilik var midir?
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4.2. Aragtirmanin Amaci

Arastirmanin  amaci; Saglik  calisanlarinin, yoneticilerinin  liderlik
davraniglarina bakis agilarini incelemek, saglik c¢alisanlarinin yoneticilerinin liderlik
davraniglarini  degerlendirmelerinin  demografik ozelliklerine gore farklilagip
farklilagsmadigimi aragtirmak ve saglik calisanlarinin bakis agisiyla kadin ve erkek

yoneticilerin liderlik davranislar1 arasindaki farkliliklar1 ortaya koymaktir.

4.3. Hipotezler

Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesindeki Saglik Calisanlarinin
Yoneticilerinin  Liderlik  Davranisinin, Saglik  Calisanlarinin = Demografik

Ozelliklerine Iligkin Hipotezler

Hipotez:

Ho: Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesindeki saglik ¢alisanlarinin yoneticilerinin
liderlik davranisi, saglik ¢alisanlarinin cinsiyetine gore degisim gostermemektedir.
Hi: Haseki Egitim ve Aragtirma Hastanesindeki saglik calisanlarinin yoneticilerinin

liderlik davranigi, saglik ¢alisanlarinin cinsiyetine gore degisim gostermektedir.

Hipotez:

Ho: Haseki Egitim ve Aragtirma Hastanesindeki saglik calisanlarinin yoneticilerinin
liderlik  davramisi, saghik c¢alisanlarinin  yas gruplarma gore degisim
gostermemektedir.

Hi: Haseki Egitim ve Aragtirma Hastanesindeki saglik ¢alisanlarinin yoneticilerinin

liderlik davranisi, saglik ¢alisanlarinin yas gruplarina gore degisim gostermektedir.

Hipotez:
Ho: Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesindeki saglik ¢alisanlarinin yoneticilerinin
liderlik davramigi, saglik c¢alisanlarinin  egitim diizeylerine gore degisim

gostermemektedir.
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Hi: Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesindeki saglik ¢alisanlarinin yoneticilerinin
liderlik davramigi, saglik c¢alisanlarinin  egitim diizeylerine gore degisim

gostermektedir.

Hipotez:

Ho: Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesindeki saglik ¢alisanlarinin yoneticilerinin
liderlik davranisi, saglik calisanlarinin halen gorev yapilan subede toplam calisma
siiresine gore degisim gostermemektedir.

Hi: Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesindeki saglik ¢alisanlarinin yoneticilerinin
liderlik davranisi, saglik calisanlarinin halen gorev yapilan subede toplam ¢aligma

stiresine gore degisim gostermektedir.

Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesindeki Saglik Calisanlarinin
Yoneticilerinin  Liderlik Davranisinin, Saglik Calisanlarmin  Yoneticilerinin

Demografik Ozelliklerine Iliskin Hipotezler

Hipotez:

Ho: Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesindeki saglik ¢alisanlarinin yoneticilerinin
liderlik davranisi, saglik ¢alisanlarinin ydneticilerinin cinsiyetine gore degisim
gostermemektedir.

Hi: Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesindeki saglik ¢alisanlarinin yoneticilerinin
liderlik davranmisi, saglik calisanlarinin yoneticilerinin cinsiyetine gore degisim

gostermektedir.

Hipotez:

Ho: Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesindeki saglik ¢alisanlarinin yoneticilerinin
liderlik davranisi, saglik ¢alisanlarinin yoneticilerinin yas gruplarina gore degisim
gostermemektedir.

Hi: Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesindeki saglik ¢alisanlarinin yoneticilerinin
liderlik davranisi, saglik ¢alisanlarinin ydneticilerinin yas gruplarina gore degisim

gostermektedir.

64



Hipotez:

Ho: Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesindeki saglik ¢alisanlarinin yoneticilerinin
liderlik davranisi, saglik calisanlarinin yoneticilerinin egitim diizeylerine gore
degisim gostermemektedir.

Hi: Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesindeki saglik ¢alisanlarinin yoneticilerinin
liderlik davranisi, saglik calisanlarinin yoneticilerinin egitim diizeylerine gore

degisim gostermektedir.

Hipotez:

Ho: Haseki Egitim ve Arasgtirma Hastanesindeki saglik ¢alisanlarinin yoneticilerinin
liderlik davranigi, saglik calisanlarinin yoneticilerinin medeni durumlarina gore
degisim gdstermemektedir.

Hi: Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesindeki saglik ¢alisanlarinin yoneticilerinin
liderlik davranisi, saglik calisanlarinin yoneticilerinin medeni durumlarina gore

degisim gdstermektedir.

Hipotez:

Ho: Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesindeki saglik ¢alisanlarinin yoneticilerinin
liderlik davranisi, saglik ¢aliganlarinin yoneticilerine bagli ast sayisina gore degisim
gostermemektedir.

Hi: Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesindeki saglik ¢alisanlarinin yoneticilerinin
liderlik davranisi, saglik calisanlarinin yoneticilerine bagl ast sayisina gore degisim

gostermektedir.

4.4. Arastirmanm Onemi

Aragtirma ile elde edilen bulgular ve ulasilan sonuglar;

e Lider ve yonetici kavramlari birbirinden farklidir. Her iki kavramin c¢aliganlar
tizerindeki etkisi hakkinda biitlinciil, sistematik ve tarafsiz bilgiler
saglayacagi,

e Bundan sonra konu ile ilgili yapilacak caligmalara yol gdsterici olacagi,

degerlendirilmektedir.
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4.5. Aragtirmanin Varsayimlari

e Bu arastirmada ele alinan degiskenler arasindaki iliskilerin arastirilmak
istenilen olguyu yansittig1 varsayilmigtir.

e Bu aragtirmada kullanilan anketin 6l¢iilmek istenilen 6zellikleri dogru olarak
Olcecek nitelikte oldugu varsayilmistir.

e Bu calismaya katilan saglik calisanlari, anket sorularina igtenlikle cevap

vermiglerdir.

4.6. Arastirmanin Sinirliliklar

e Bu aragtirma: Istanbul Ili Fatih flgesi Haseki Egitim ve Arastirma
Hastanesi’nde ¢alisan 596 saglik ¢aligani ile sinirhdir.

e Arastirmada ele alinan yargisal degiskenler, anket sorularinin giivenirlik ve
gecerlik boyutlari ile sinirlidir.

e Sosyal bilimler alaninda yapilan caligmalarin tamamen deneysellige bagh

olmasindan kaynaklanan simirhlik, bu ¢alisma i¢inde gecerlidir.

4.7. Arastirmanin Modeli

Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesindeki saglik calisanlarinin,
yoneticilerinin liderlik davranislarini degerlendirmeleri ve demografik bulgular ile
aralarindaki iliskilerin belirlenmesine yonelik tarama modelinde gergeklestirilmistir.
Tarama modeli ge¢miste ya da halen var olan bir durumu, var oldugu sekliyle
betimlemeyi amaglayan bir arastirma yaklasimidir. Arastirmaya konu olan olay,
birey ya da nesne, kendi kosullar1 igerisinde ve oldugu gibi tanimlanmaya galisilir.
Onlar, herhangi bir sekilde degistirme, etkileme cabasi1 gosterilemez. Bilmek istenen
sey vardir ve oradadir. Onemli olan, onu uygun bir bigimde “gdzleyip”
belirleyebilmektir (Karasar, 2009, s. 77). Anket c¢alismasi ile kadin ve erkek

yoneticilerin liderlik davranmiglar1 arasindaki farkliliklar belirlenmeye calisiimistir.
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Hastanenin organizasyon semasina gore her ast bir iistiinli degerlendirmistir. Yapilan

arastirma derecelendirmeli 6l¢ek kullanilarak test edilmistir.

4.8. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini 2009 yil1 Aralik ay1 ile 2010 yil1 Ocak ayinda Istanbul
Ili Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesinde gorev yapan tiim saglik calisanlari
olusturmaktadir. Hastanede 851 saglik calisan1 gorev yapmaktadir. S6z konusu ana

kitleyi temsil edecek 6rneklem biiyiikliigiiniin belirlenmesinde;

n=Ntpq/d*(N-1) + t’pq

N: Hedef kitledeki birey sayisi

n: Ornekleme almacak birey saysi

p: Incelenen olayin goriiliis siklig1 (gergeklesme olasilig)

q: Incelenen olayin goriilmeyis siklig1 (gerceklesmeme olasiligr)

t: Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosuna gére bulunan teorik deger

d: Olayin goriiliis sikligina gore kabul edilen + Ornekleme hatasidir (Salant ve
Dillman, 1994).

Formiilii kullanilarak homojen bir yapida olmayan bu evren icin % 95 giiven
araliginda, + % 5 ornekleme hatasi ile gerekli rneklem biiyiikligii n = 256 olarak
hesaplanmustir.

Arastirmanin Orneklemini; Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesinde gorev
yapan 596 saglik c¢alisani olugturmaktadir. Anketler evrenin % 70 ine basit
tesadiifi orneklem yontemi ile uygulanmistir.

4.9. Veriler ve Toplanmast

Arastirma verileri, arastirmaci tarafindan literatiir analizinden elde edilen

bilgiler 15181nda gelistirilen anket formu yardimiyla toplanmustir.
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Anket formlar1 saglik calisanlarina arastirmaci tarafindan dagitilmis, formlar

doldurulduktan sonra tekrar arastirmaci tarafindan toplanmaistir.

Anketin ilk boliimiinde saglik c¢alisanlarinin ydneticilerine iliskin liderlik

davranisi algilamalarini 6l¢mek i¢in 25 maddelik “Liderlik” kullanilmistir.

Anketin ikinci bolimii ise arastirmaya katilanlarin ve yoneticilerinin

demografik 6zelliklerine iliskin 9 sorudan olugmaktadir.

Ankette bulunan her soru Likert tipi besli derecelendirmeye gore
diizenlenmis, seceneklere 1-5 arasinda puan verilmistir. Tiimiiyle dogru 5, Biiyiik
Olgiide Dogru 4, Kararsizim 3, Biiyiik Olciide Yanls 2, Tiimiiyle Yanls 1 seklinde
kodlanmistir. Olgek sonuglar1 5,00-1,00=4,00 puanlik bir genislige dagilmislardir.
Olumsuz ifadeler igceren 5 soru (S17; S22; S23; S24; S25) ters kodlama ile dlgege
dahil edilmistir.

4.10. Verilerin Istatistiksel Analizi ve Yorumlanmasi

Arastirmada veri toplama araglari ile elde edilen bilgilerin analizi SPSS 15
paket programi kullanilarak bilgisayar ortaminda gergeklestirilmistir. Anketin
giivenilirliginin  test edilmesinde Alfa Katsayisindan (Cronbach’s Alpha)
yararlanilmistir. Giivenilirlik analizinde Cronbach’s Alpha degerinin kesim noktalar1
asagidaki gibidir:

e 0,00 <0<0,60 ise olgek diisiik glivenilirliktedir,

e 0,60 <a<0,80 ise dlgek orta diizeyde giivenilirdir,

e 0,80 < a <1,00 ise dlcek yiiksek diizeyde giivenilir bir dlgektir (Ozdamar,
1999, s. 633).
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Yapilan analizlerde 596 katilimcidan elde edilen veriler kullanilmistir. Ayrica
sorularin, alfa katsayisina ne derecede ve ne yonde etkide bulunduklarini
saptayabilmek i¢in; “Degisken Silindigi Takdirde Olgegin Alfa Katsayis1” (Alpha if
Item Deleted) degeri hesaplanmistir. S6z konusu degerler, herhangi bir degisken
silindigi takdirde, geri kalan degiskenlerin i¢ tutarliliklarini gostermektedir. Bu
cercevede kullanilan 6lgegin i¢ tutarliliginin incelenmesi sonrasinda o = 0,971 gibi
yiikksek bir giivenilirlik degeri elde edilmistir. Olcek yiiksek derecede giivenilir

bulunmustur.

Veriler degerlendirilirken tanimlayic1 istatistiksel metotlarin  (Yiizde,
Ortalama, Standart sapma) yani sira niceliksel verilerin karsilastirilmasinda iki grup
durumunda, gruplar aras: karsilastirmalarinda parametrik olmayan Mann Whitney U
testi, ikiden fazla grup durumunda parametrelerin gruplar arasi karsilastirmalarinda
Kruskal Wallis H testi ve farkliliga neden olan grubun tespitinde Mann Whitney U
testi kullanilmustir. Olgek igin Faktdr analizi uygulanarak yapr gegerliligi ortaya
cikarilmis, genel giivenilirlik i¢cin Cronbach’s Alpha katsayisi hesaplanmistir.
Sonuglar % 95 giiven araliginda, anlamlilik p < 0,05 diizeyinde cift yonlii olarak

degerlendirilmistir.

4.10.1. Liderlik Olgegine iliskin Giivenilirlik Calismas1

Tablo.4. Giivenilirlik Degeri
Cronbach's Alpha Soru Sayisi

0,926 25

Olgegin giivenilirligi % 92,6 olarak bulunmustur. Olgek yiiksek derecede

giivenilirdir.
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Tablo.5.0l¢cegi Olusturan Maddelerin Giivenilirlige Etkileri

Madde Diizeltilmis Madde

Madde Silindiginde  iingisinge  Madde Bitin ~ Silindiginde

Olgek Ortalamas: Olgek Varyansi Korelasyonu Cronbach Alfa
S1 79,5479 271,571 0,824 0,918
S2 79,8655 286,073 0,377 0,926
S3 78,9798 282,959 0,697 0,921
S4 79,4067 271,464 0,832 0,918
S5 79,3345 276,277 0,738 0,920
S6 79,5008 274,702 0,796 0,919
S7 79,5832 272,651 0,792 0,919
S8 79,9059 274,365 0,689 0,920
S9 79,6504 269,463 0,851 0,918
S10 79,6487 277,855 0,691 0,921
S11 79,5496 275,443 0,733 0,920
S12 79,6303 271,621 0,788 0,919
S13 79,6655 270,620 0,810 0,918
S14 79,6874 274,421 0,681 0,921
S15 79,8773 272,630 0,739 0,920
S16 79,7462 267,742 0,817 0,918
S17 80,6185 307,721 —0,123 0,934
S18 80,0571 274,067 0,731 0,920
S19 79,6840 273,435 0,783 0,919
S20 80,0538 270,202 0,755 0,919
S21 79,7076 268,803 0,816 0,918
S22 80,9076 302,098 0,012 0,931
S23 80,9899 330,768 —0,698 0,941
S24 81,0151 308,304 —0,149 0,933
S25 80,7109 297,452 0,125 0,930

Olgegi olusturan maddelerin giivenilirlige etkileri Tablo 5°de sunulmustur.
“Madde Silindiginde Cronbach Alfa” degerleri incelendiginde 17, 22, 23, 24 ve
25’inci maddelerin Olgegin  i¢ tutarliligini  olumsuz etkiledigi ve Olgekten
cikartilmalari halinde giivenilirligin artacagi belirlenmistir. Bu ¢ercevede séz konusu

maddeler Ol¢ekten ¢ikartilarak analiz tekrarlanmustir.
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Tablo.6. Giivenilirlik Degeri
Cronbach's Alpha Soru Sayisi

0,968 20

Olgegin giivenilirligi % 96,8 olarak bulunmustur. Olcek yiiksek derecede

giivenilirdir.

Tablo.7. Olgegi Olusturan Maddelerin Giivenilirlige Etkileri

Madde Madde Diizeltilmis Madde
Silindiginde Olgek  Silindiginde Madde Biitiin Silindiginde
Ortalamasi Olgek Varyanst  Korelasyonu  Cronbach Alfa

S1 67,6807 304,628 0,825 0,966
S2 67,9983 319,396 0,392 0,971
S3 67,1126 316,383 0,707 0,967
S4 67,5395 304,737 0,826 0,966
S5 67,4672 309,421 0,743 0,967
S6 67,6336 307,482 0,810 0,966
S7 67,7160 305,672 0,794 0,966
S8 68,0387 306,899 0,707 0,967
S9 67,7832 302,281 0,854 0,965
S10 67,7815 309,582 0,738 0,967
S11 67,6824 308,076 0,751 0,967
S12 67,7630 303,966 0,806 0,966
S13 67,7983 302,926 0,828 0,966
S14 67,8202 305,868 0,725 0,967
S15 68,0101 304,229 0,777 0,966
S16 67,8790 299,591 0,841 0,965
S18 68,1899 305,538 0,776 0,966
S19 67,8168 305,369 0,816 0,966
S20 68,1866 302,108 0,781 0,966
S21 67,8403 300,720 0,840 0,965
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Olgegi olusturan maddelerin giivenilirlige etkileri Tablo 7°de sunulmustur.
“Madde Silindiginde Cronbach Alfa” degerleri incelendiginde 2’inci maddenin
Olcegin i¢ tutarliligmi olumsuz etkiledigi ve Olcekten c¢ikartilmasi halinde
giivenilirligin artacagi belirlenmistir. Bu ¢ercevede s6z konusu madde oOlgekten

cikartilarak analiz tekrarlanmistir.

Tablo.8. Giivenilirlik Degeri
Cronbach's Alpha Soru Sayisi

0,971 19

Olgegin giivenilirligi % 97,1 olarak bulunmustur. Olgek yiiksek derecede

giivenilirdir.
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Tablo.9. Ol¢egi Olusturan Maddelerin Giivenilirlige Etkileri

Siindiginde  Madde  Dusclilmiy e
Olisk o Varyanss Korelisyoms Cronbath Alf

Ortalamasi yansi orclasyonu
S1 64,3244 286,358 0,822 0,969
S3 63,7563 297,659 0,708 0,970
S4 64,1832 286,369 0,826 0,969
S5 64,1109 291,031 0,740 0,970
S6 64,2773 288,915 0,813 0,969
S7 64,3597 287,029 0,801 0,969
S8 64,6824 288,719 0,700 0,970
S9 64,4269 283,979 0,854 0,968
S10 64,4252 290,999 0,740 0,970
S11 64,3261 289,587 0,751 0,970
S12 64,4067 285,450 0,811 0,969
S13 64,4420 284,392 0,834 0,969
S14 64,4639 287,276 0,730 0,970
S15 64,6538 285,799 0,779 0,969
S16 64,5227 281,273 0,844 0,969
S18 64,8336 287,274 0,773 0,969
S19 64,4605 286,811 0,821 0,969
S20 64,8303 284,027 0,776 0,969
S21 64,4840 282,402 0,842 0,969

Olgegi olusturan maddelerin giivenilirlige etkileri Tablo 9°da sunulmustur.
“Madde Silindiginde Cronbach Alfa” degerleri incelendiginde hi¢bir maddenin
Olcegin 1¢ tutarliligmi olumsuz etkilemedigi ve Olgekten cikartilmasina gerek

olmadigi belirlenmistir. Bu gergevede 19 soru iizerinden analizlere devam edilebilir.

73



4.10.2. Liderlik Olgegine iliskin Yap: Gegerliligi Calismasi

Anketin giivenilirlik analizi yapildiktan sonra kuramsal olarak belirlenen
faktor yapisinin gegerliligini test etmek amaciyla Faktor analizi yapilmistir. Bu
cergevede 19 degiskenin baslangi¢ faktorlerinin saptanmasi Varimax metodu

kullanilarak yapilan yonlendirme sonucunda Tablo 10’da sunulmustur.

Tablo.10. Toplam Varyans Ac¢iklamasi

Baslangi¢ Degerleri Yiiklemeler Toplami1
Toplam % Varyans Toplam %  Toplam % Varyans  Toplam %
1 12,544 66,023 66,023 12,544 66,023 66,023
2 0,904 4,758 70,781
3 0,791 4,165 74,946
4 0,578 3,043 77,989
5 0,477 2,511 80,500

Toplam Varyans Agiklamasi Tablosu incelendiginde liderlik dl¢egine iliskin
1 faktor olusmustur. Varyans aciklama orami hesaplanirken SPSS paket programa,
O0zdeger = 1 alindiginda faktor ortak varyanst % 60’in iizerine ¢iktigi noktada
iterasyonu sonlandirmakta ve 0 noktadaki faktor sayisini, nihai faktor sayisi olarak
atamaktadir (Akgil, 2005, s. 417). Elde edilen 1 faktor varyansin % 66,023 {inii
aciklamaktadir. Bunun anlami; 6lgekten elde edilecek yoneticilerin liderlik davranisi

puani, yoneticilerin liderlik davranisin1 % 66,023 oraninda agiklayabilmektedir.
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degiskenler 6l¢ek i¢inde gecerli diizeyde etkiye sahiptir.

Tablo.11. Faktor Analizinden Elde Edilen Faktor Yapisi

Faktor 1
S9 0,873
S16 0,863
S21 0,860
S13 0,853
S4 0,850
S1 0,846
S19 0,841
S6 0,837
S12 0,833
S7 0,825
S15 0,802
S20 0,798
S18 0,794
S11 0,779
S5 0,771
S10 0,767
S14 0,756
S3 0,739
S8 0,730

Liderlik olgegine iliskin 1 faktdr olusmustur. Faktor icinde yer alan tiim

Arastirmada kullanilacak analiz yontemlerinin belirlenmesi

amaciyla

Kolmogorov-Smirnov Z testi yapilmistir. Kolmogorov-Smirnov testi 6rneklemin

dagiliminin normal dagilimindan farksiziginin smandig bir testtir (Ozdamar, 2004,

5. 291).

Tablo.12. Kolmogorov-Smirnov Z Analizi Sonuclar:

Yoneticilerin Liderlik

Davranisi
N 596
Normal Ortalama 3,5812
Parametreleri
Standart sapma 0,94162
Kolmogorov-Smirnov Z 2,241
Anlamlilik (p) 0,000
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Analiz sonuglar1 anlamlilik degeri p < 0,05’den oldugu i¢in Orneklemin
dagilimmin normal dagilim gostermediginin sonucuna varimistir. Bu cergevede
degiskenler arasindaki iliskilerin belirlenmesinde parametrik olmayan yontemler olan
Mann Whitney U testi ve Kruskal Wallis analizi ydntemleri kullanilmistir. ikili
kargilastirmalar icin Mann Whitney U testi ve ¢oklu karsilastirmalar i¢in Kruskal
Wallis analizi kullanilmistir. Coklu karsilastirmalarda Kruskal Wallis analizinde
sonuglarda anlamli farkin ¢ikti§i durumlarda ise bu farkin hangi gruplar arasinda

kaynaklandigini belirlemek i¢in Mann Whitney U testi uygulanmustir.

5. BULGULAR ve YORUM

Bu boliimde, sirasiyla aragtirma evrenindeki 6rneklem grubunun demografik
ozellikleri ve liderlik davranisi 6lgegine iligkin bulgular ile bunlarin yorumlarina yer

verilmigtir.

5.1. Arastirmaya Katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi Saglik Calisanlarina

Mliskin Demografik Ozellikler

Bu boéliimde, arastirmaya katilan Haseki Egitim ve Aragtirma Hastanesi saglik

calisanlarinin demografik 6zelliklerinin dagilimina iligkin bulgulara yer verilmistir.

Tablo.13. Arastirmaya Katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi
Saghk Calhisanlarimin Cinsiyetine Gore Dagilimi

N %
Kadin 369 61,9
Cinsiyet  Erkek 227 38,1
Toplam 596 100,0

Arastirmaya katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi saglk

calisanlarinin 369’u (% 61,9) kadin; 227’si (% 38,1) erkektir.
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Erkek; 227; 38%

Kadin; 369; 62%

Sekil.5. Arastirmaya Katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi Saghk
Cahisanlarimin Cinsiyetine Gore Dagilim

Tablo.14. Arastirmaya Katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi Saghk
Calisanlarimin Yas Gruplarina Gore Dagilim

N %

30 ve alt1 307 51,5

31-40 205 34,4

Yas 41-50 64 10,7
50 ve Usti 20 3,4

Toplam 596 100,0

Arastirmaya katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi saglik
caliganlarimin 307’si (% 51,5) 30 ve alt1 yag grubunda; 205’1 (% 34,4) 31-40 yas
grubunda; 64t (% 10,7) 41-50 yas grubunda; 20’si (% 3,4) 50 ve dusti yas
grubundadir.

41-50: 64: 11% 50 ve usti; 20; 3%
-oU; 64; o

30 ve alti; 307; 52%

31-40; 205; 34%

Sekil.6. Arastirmaya Katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi Saghk
Calisanlarinin Yas Gruplarina Gore Dagilim

77



Tablo.15. Arastirmaya Katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi Saghk
Calisanlarimin Egitim Diizeylerine Gore Dagilim

N %
Lise 77 12,9
Yl{ksgkokull 119 20,0
Onlisans
Egitim Universite 65 10,9
Diizeyi Lisansiistii 335 56,2
Toplam 596 100,0

Arastirmaya katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi saglik
calisanlarinin 77’si (% 12,9) lise mezunu; 119’1 (% 20) yiiksekokul/6nlisans mezunu;

65’1 (% 10,9) tiniversite mezunu; 335’1 (% 56,2) lisansiistii mezunudur.

Lise; 77; 13%

Yiiksekokul/Onlisans; 119; 20%

Lisansusti; 335; 56%

Universite; 65; 11%

Sekil.7. Arastirmaya Katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi Saghk
Calisanlarimin Egitim Diizeylerine Gore Dagilim

Tablo.16. Arastirmaya Katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi Saghk
Cahisanlarinin Halen Gorev Yapilan Subede Toplam Calisma Siiresine Gore

Dagilim

N %

1 yildan az 98 16,4

15yl 316 53,0

gz'rzg 6-10 yil 69 11,6
Yapilan 11-15 yil 49 8,2
Subede 16-20 y1l 42 7,0
Toplam 21-25 yil 17 2.9
C;‘ilrf:la 26-30 yil 3 0,5
31 yil ve iistii 2 0,3

Toplam 596 100,0
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Aragtirmaya katilan Haseki Egitim ve Aragtirma Hastanesi saglik
calisanlarinin 98’1 (% 16,4) 1 yildan az siiredir; 316’s1 (% 53) 1-5 y1l; 69°u (% 11,6)
6-10 y1l; 49°u (% 8,2) 11-15 yil; 42’si (% 7) 16-20 yil; 17°si (% 2,9) 21-25 yil; 3’1
(% 0,5) 26-30 y1l; 2’si (% 0,3) 31 yil ve istii siiredir halen gorev yaptigi subede
calismaktadir.

6-10 yil; 69; 12%

11-15 yil; 49; 8%

16-20 yil; 42; 7%

26-30 vyil; 3; 1%

21-25 yil; 17; 3%
31 yil ve Ustl; 2; 0%

1-5 yil; 316; 53%

1 yildaz az; 98; 16%

Sekil.8. Arastirmaya Katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi Saghk
Cahisanlarinin Halen Gorev Yapilan Subede Toplam Calisma Siiresine Gore
Dagilim

5.2. Arastirmaya Katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi Saglik

Calisanlarinin Yoneticilerine iliskin Demografik Ozellikler

Bu boéliimde, arastirmaya katilan Haseki Egitim ve Aragtirma Hastanesi saglik
calisanlarinin yoneticilerinin demografik o6zelliklerinin dagilimma iliskin bulgulara

yer verilmistir.

Tablo.17. Arastirmaya Katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi Saghk
Calisanlarimin Yoneticilerinin Cinsiyetine Gore Dagilim

N %

Véneticini Kadin 291 48,8

oneiciin ek 305 51,2
Cinsiyeti

Toplam 596 100,0

Aragtirmaya katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi saghk

calisanlarinin yoneticilerinin 291°1 (% 48,8) kadin; 305’1 (% 51,2) erkektir.
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Kadin; 291; 49%

Erkek; 305; 51%

Sekil.9. Arastirmaya Katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi Saghk
Cahisanlarimin Yoneticilerinin Cinsiyetine Gore Dagilimi

Tablo.18. Arastirmaya Katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi Saghk
Calisanlarimin Yoéneticilerinin Yas Gruplarina Gore Dagilim

N %

31-40 160 268

N 41-50 181 304
°I$a‘;mm 50 ve iistii 255 42,8
Toplam 596 1000

Aragtirmaya katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi saglik
calisanlariin yoneticilerinin 160’1 (% 26,8) 31-40 yas grubunda; 181’1 (% 30,4)
41-50 yas grubunda; 255’1 (% 42,8) 50 ve {istiil yas grubundadir.

31-40; 160; 27%

50 ve Ustl; 255; 43%

41-50; 181; 30%

Sekil.10. Arastirmaya Katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi Saghk
Calisanlarimin Yoneticilerinin Yas Gruplarina Gore Dagilim
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Tablo.19. Arastirmaya Katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi Saghk
Calhisanlarimin Yoneticilerinin Egitim Diizeylerine Gore Dagilimm

N %

Lise 19 3,2

o Yiiksekokul/Onlisans 229 38,4

Yénf: ticinin Universite 22 3,7

Egitim

Diizeyi Lisanststu 326 54,7

Toplam 596 100,0
Arastirmaya katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi saglk
calisganlarmin yoneticilerinin  19°u (% 3,2) lise mezunu; 229’u (% 38,4)

yiiksekokul/6nlisans mezunu; 22’si (% 3,7) tniversite mezunu; 326’s1 (% 54,7)

lisanstistli mezunudur.

Lise; 19; 3%

Lisansust(; 326; 55%

Universite; 22; 4%

Yuksekokul/Onlisans; 229; 38%

Sekil.11. Arastirmaya Katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi Saghk
Calisanlariin Yoneticilerinin Egitim Diizeylerine Gore Dagilimi

Tablo.20. Arastirmaya Katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi Saghk
Cahisanlarinin Yoneticilerinin Medeni Durumlarina Gore Dagilin

N %
Y Oneticinin Evli 464 77,9
Medeni Bekar 132 22,1
Durumu  1oplam 596 100,0

Arastirmaya katilan Haseki

Egitim ve Arastirma Hastanesi

saglik

calisanlarinin yoneticilerinin 464’1 (% 77,9) evli; 132°si (% 22,1) bekardir.
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Bekar; 132; 22%

Evli; 464; 78%

Sekil.12. Arastirmaya Katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi Saghk
Cahisanlarimin Yoneticilerinin Medeni Durumlarina Gore Dagilimi

Tablo.21. Arastirmaya Katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi Saghk
Calisanlarinin Yoneticilerine Bagh Ast Sayisina Gore Dagilimi

N %
1-19 185 31,0
Yénetici 20-49 254 42,6
oneticiye
Bagli Ast 50-99 109 18,3
Sayist 100 veiisti 48 8,1
Toplam 596 100,0

Arastirmaya katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi saglik
calisanlarinin yoneticilerine bagli ast sayist 185’inin (% 31) 1-19 kisi; 254’liniin
(% 42,6) 2049 kisi; 109’unun (% 18,3) 50-99 kisi; 48’inin (% 8,1) 100 ve istii
kisidir.

Arastirmaya katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi saglk

calisanlarinin yoneticilerine bagli ast sayist ortalamast 130 kisi; minimum 5

maksimum 2700 kisi olarak bulunmustur.
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50-99; 109; 18%

100 ve Gsta; 48; 8%

20-49; 254; 43%

1-19; 185; 31%

Sekil.13. Arastirmaya Katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi Saghk

Calisanlarimin Yoneticilerine Bagh Ast Sayisina Gore Dagilimi

Tablo.22. Arastirmaya Katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi Saghk
Calisanlarimin Yoneticilerinin Cinsiyetlerine Gore Demografik
Ozelliklerinin Dagilim

Y oneticinin Cinsiyeti

Kadin Erkek
N % N %
o Kadin 243 835% 126 41,3%
Cinsiyet
Erkek 48 16,5% 179 58,7%
30 ve alt1 145 498% 162 53,1%
v 3140 114  39,2% 91 29,8%
a
; 41-50 30 103% 34 11,1%
50 ve Usti 2 0,7% 18 5,9%
Lise 69 23, 7% 8 2,6%
o ) Yiiksekokul/Onlisans 102  35,1% 17 5,6%
Egitim Duizey1 . .
Universite 60 20,6% 5 1,6%
Lisansiistii 60 20,6% 275 90,2%
1 yildan az 43 14,8% 55 18,0%
1-5 yil 155 53,3% 161 52,8%
. 6-10 y1l 31 10,7% 38 12,5%
Halen Gorev
Yapilan Subede 11-15 y1l 27 9,3% 22 7,2%
Toplam 16-20 yil 20 69% 22 7,2%
Caligsma Siiresi
21-25 yil 12 4,1% 5 1,6%
26-30 y1l 2 0,7% 1 0,3%
31 yil ve iistii 1 0,3% 1 0,3%
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Arastirmaya katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi saglik
calisanlarindan yoneticisi kadin olanlarin 243’4 (% 83,5) kadin; 48’1 (% 16,5)
erkektir.

Arastirmaya katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi saglik
calisanlarindan yoneticisi erkek olanlarin 126’s1 (% 41,3) kadin; 179’u (% 58,7)
erkektir.

Arastirmaya katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi saglik
calisanlarindan yoneticisi kadin olanlarin 145’1 (% 49,8) 30 ve alti; 114’1 (% 39,2)
31-40; 30’u (% 10,3) 41-50; 2’si (% 0,7) 50 ve lstii yas grubundadir.

Arastirmaya katilan Haseki Egitim ve Aragtirma Hastanesi saglik
calisanlarindan yoneticisi erkek olanlarin 162’si (% 53,1) 30 ve alti; 91’1 (% 29,8)
31-40; 34’1 (% 11,1) 41-50; 18’1 (% 5,9) 50 ve istii yas grubundadir.

Arastirmaya katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi saglik
calisanlarindan yoneticisi kadin olanlarin 69’u (% 23,7) lise; 102’si (% 35,1)

yiiksekokul/6nlisans; 60’1 (% 20,6) tiniversite; 60’1 (% 20,6) lisansiistii mezunudur.

Arastirmaya katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi saglik
calisanlarindan yoneticisi erkek olanlarin 81 (% 2,6) lise; 17’si (% 5,6)

yiiksekokul/6nlisans; 5’1 (% 1,6) tiniversite; 275’1 (% 90,2) lisansiistii mezunudur.

Aragtirmaya katilan Haseki Egitim ve Aragtirma Hastanesi saglik
calisanlarindan yoneticisi kadin olanlarin halen gorev yapilan subede toplam galisma

stiresi gogunlukla 1-5 yildir.
Aragtirmaya katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi saglik

calisanlarindan yoneticisi erkek olanlarin halen gorev yapilan subede toplam ¢alisma

stiresi gogunlukla 1-5 yildir.
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Tablo.23. Arastirmaya Katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi
Saghk Calisanlarinin Yoneticilerinin Cinsiyetlerine Gore Yoneticilerinin
Demografik Ozelliklerinin Dagilinm

Yoneticinin Cinsiyeti

Kadin Erkek
N % N %
31-40 130 44,7% 30 9.8%
Yérﬁg;i“m 41-50 100 344% 81 26,6%
50 ve iistii 61 21,0% 194 63,6%
Lise 19 65% 0 0,0%
Y oneticinin Yiiksekokul/Onlisans 199 68,4% 30 9,8%
Egitim Diizeyi Universite 22 76% 0 0,0%
Lisansiistii 51 175% 275 90,2%
Y Oneticinin Evli 159 54,6% 305 100,0%
Medeni
DurumMu Bekar 132 454% 0 0,0%
1-19 110 37,8% 75 24,6%
Yoneticiye 20-49 101 34,7% 153 50,2%
Bagli Ast
Sayist 50-99 61 21,0% 48 157%
100 ve iistii 19 65% 29 95%

Kadin yoneticilerin 130°’u (% 44,7) 31-40; 100’4 (% 34,4) 41-50; 61’1

(% 21) 50 ve tistii yas grubundadir.

Erkek yoneticilerin 30’u (% 9,8) 31-40; 81’1 (% 26,6) 41-50; 194’1 (% 63,6)

50 ve iistii yas grubundadir.

Kadin yoneticilerin 19’u (% 6,5) lise; 199’u (% 68,4) yiiksekokul/6nlisans;

22’s1 (% 7,6) tiniversite; 51’1 (% 17,5) lisansiistii mezunudur.

Erkek yoneticilerin, 30’u (% 9,8) yiliksekokul/onlisans; 275’1 (% 90,2)

lisansiisti mezunudur.

Kadin yoneticilerin 159’u (% 54,6) evli; 132’si (% 45,4) bekardir.
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Erkek yoneticilerin 305’1 (% 100) evlidir.

Kadin yoneticilerin ast sayist 110°u (% 37,8) 1-19 kisi; 101’1 (% 34,7) 20-49
kisi; 61°1 (% 21) 50-99 kisi; 19°u (% 6,5) 100 ve ustii kisidir.

Erkek yoneticilerin ast sayis1 75’1 (% 24,6) 1-19 kisi; 153’1 (% 50,2) 20-49
kisi; 48’1 (% 15,7) 50-99 kisi; 29’u (% 9,5) 100 ve istii kisidir.

5.3. Arastirmaya Katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi Saglik Calisanlarinin

Yéneticilerinin Liderlik Davramisina iliskin Bulgular

Bu boliimde, arastirmaya katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi saglik
calisanlarmin yoneticilerinin liderlik davraniglarinin, genel diizeylerine yer

verilmistir.

Tablo.24. Arastirmaya Katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi
Saghk Calisanlarinin Yoneticilerinin Liderlik Davramsi Diizeyleri

N Ortalama Standart Min. Max.
sapma
Y Oneticinin
Liderlik Davranisi 596 3,581 0,942 1,000 5,000

Aragtirmaya katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi saglik
calisanlarinin yoneticilerinin liderlik davranisi ortalamasi 3,581; standart sapmasi
0,942 olarak bulunmustur. Arastirmaya katilan Haseki Egitim ve Arastirma

Hastanesi saglik calisanlarinin yoneticilerinin liderlik davranis1 olumludur.
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5.4. Aragtirmaya Katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi Saglik Calisanlarinin
Yoneticilerinin ~ Liderlik  Davranisinin, Saglik  Calisanlarinin = Demografik

Ozelliklerine Gore Dagilimi

Bu boéliimde, aragtirmaya katilan Haseki Egitim ve Aragtirma Hastanesi saglik
calisanlarinin yoneticilerinin liderlik davraniginin, saglik calisanlarinin demografik

Ozelliklerine iliskin hipotezlere ve bulgulara yer verilmistir.

Hipotez:

Ho: Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesindeki saglik ¢alisanlarinin yoneticilerinin
liderlik davranigi, saglik ¢alisanlarinin cinsiyetine gore degisim gostermemektedir
(Kabul).

Hi: Haseki Egitim ve Arasgtirma Hastanesindeki saglik ¢alisanlarinin yoneticilerinin
liderlik davranisi, saglik calisanlarinin cinsiyetine gore degisim gostermektedir
(Red).

Tablo.25. Arastirmaya Katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi
Saghk Calisanlarinin Yoneticilerinin Liderlik Davramisimin Saghk
Calisanlarimin Cinsiyetine Gore Dagilimi

Standart Mgnn
Grup N  Ortalama sapma WhSney (Anlamlilik)

Y Oneticinin Kadin 369 3,560 0,954

Liderlik Erkek 227 3,616 0,023 40471 0,489
Davranisi

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin yoneticilerinin liderlik davranisi,
saglik calisanlarmin cinsiyetine gore anlamli degisim gostermemektedir (p > 0,05).

Yoneticilerin liderlik davranisi kadin ve erkek calisanlara karsi esit diizeydedir.

Hipotez:

Ho: Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesindeki saglik ¢alisanlarinin yoneticilerinin
liderlik davranisi, Saglik ¢alisanlarinin yas gruplarina gore degisim gostermemektedir
(Red).

Hi: Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesindeki saglik ¢alisanlarinin yoneticilerinin
liderlik davranisi, saglik calisanlarinin yas gruplarina gore degisim gostermektedir

(Kabul).
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Tablo.26. Arastirmaya Katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi Saghk
Calisanlarinin Yoneticilerinin Liderlik Davranisinin Saghk Cahsanlarinin Yas
Gruplarma Gore Dagilimi

Kruskal
Standart ) P
Grup N Ortalama sapma W;:Ihs (Anlamhilik)

Véneticinin 30 vealn 307 3454 0,949
Liderlik 31-40 205 3,597 0952 23,39 0,000
Davramst 41 yesti 84 4,008 0,749

41-50 ve 50 iizeri yas gruplarinda gozlem sayisi az oldugundan iki grup
birlestirilerek 41 ve {istli olarak yeniden kodlanmis ve gruplanmistir. Arastirmaya
katilan saglik ¢alisanlarinin yoneticilerinin liderlik davranisi, saglik ¢alisanlarinin yas
gruplarina gére anlamli degisim gostermektedir (p < 0,05). Gruplar arasi farki
incelemek icin yapilan Mann Whitney U testi sonucunda; yoneticilerin liderlik
davraniginin 41 ve istii yas grubunda olanlara karsi, 30 ve alti ve 31-40 yas

grubunda olanlara gore daha olumlu oldugu saptanmustir.

Hipotez:

Ho: Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesindeki saglik ¢alisanlarinin yoneticilerinin
liderlik davranigi, saglik c¢alisanlarimin  egitim diizeylerine gore degisim
gostermemektedir (Kabul).

Hi: Haseki Egitim ve Aragtirma Hastanesindeki saglik ¢alisanlarinin yoneticilerinin
liderlik davranisi, saglik caliganlarinin  egitim diizeylerine goére degisim

gostermektedir (Red).

Tablo.27. Arastirmaya Katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi
Saghk Cahisanlarinin Yoneticilerinin Liderlik Davranisinin Saghk
Calisanlarinin Egitim Diizeylerine Gore Dagilim

Kruskal
Standart . P
Grup N Ortalama sapma WaHllls (Anlamlilik)
Lise 77 3,431 1,079
Yoneticinin  Yiksekokul/ 19 5595 57
Liderlik Onlisans 242 0,489

Davranisi Universite 65 3,508 0,942
Lisansiistii 335 3,619 0,864
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Aragtirmaya katilan saglik calisanlarinin yoneticilerinin liderlik davranisi,
saglik caliganlarinin egitim diizeylerine gore anlamli degisim gostermemektedir
(p > 0,05). Yoneticilerin liderlik davranisi, farkli egitim diizeylerindeki ¢alisanlara

kars1 esit diizeydedir.

Hipotez:

Ho: Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesindeki saglik calisanlarinin yoneticilerinin
liderlik davranisi, saglik calisanlarinin halen gorev yapilan subede toplam calisma
stiresine gore degisim gostermemektedir (Red).

Hi: Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesindeki saglik ¢alisanlarinin yoneticilerinin
liderlik davranisi, saglik ¢alisanlarinin halen gorev yapilan subede toplam g¢alisma

sliresine gore degisim gostermektedir (Kabul).

Tablo.28. Arastirmaya Katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi Saghk
Calisanlariin Yoneticilerinin Liderlik Davranisinin Saghk Calisanlarinin
Halen Gorev Yapilan Subede Toplam Caliyma Siiresine Gore Dagilimi

Kruskal

Standart . P
Grup N Ortalama sapma WaHllls (Anlamlilik)
1 yildan az 98 3,603 0,812
Yéneticinin 1-5yil 316 3,437 0,965
Liderlik 6-10 yil 69 3,638 0,962 29,64 0,000
Davranisi 11-15 yil 49 3718 0,991
16 ve tistl 64 4,096 0,752

16-20 y1l, 21-25 y1l, 26-30 y1l ve 31 yil ve Uistii gruplarinda gozlem sayis1 az
oldugundan gruplar birlestirilerek 16 ve {stii olarak yeniden kodlanmig ve
gruplanmistir. Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarmin yoneticilerinin liderlik
davranigi, saglik c¢alisanlarinin halen gorev yapilan subede toplam calisma siiresine
gore anlamli degisim gostermektedir (p < 0,05). Gruplar arasi farki incelemek igin
yapilan Mann Whitney U testi sonucunda; yoneticilerin liderlik davraniginin, 16 yil
ve Ustii ¢aligma siiresi olanlara karsi, 1 yildan az, 1-5 yil, 6-10 yil ve 11-15 yil
caligma siiresi olanlara gore daha olumlu oldugu bulunmustur. Yoneticilerin liderlik
davraniginin, 11-15 y1l caligma siiresi olanlara karsi, 1-5 yil ¢alisma siiresi olanlara

gore daha olumlu oldugu saptanmugtir.
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5.5. Aragtirmaya Katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi Saglik Calisanlarinin
Yoneticilerinin  Liderlik Davranisinin, Saglik Calisanlarinin ~ Yoneticilerinin

Demografik Ozelliklerine Goére Dagilimi

Bu boéliimde, aragtirmaya katilan Haseki Egitim ve Aragtirma Hastanesi saglik
calisanlarinin ~ yoneticilerinin ~ liderlik  davranisinin,  saglik  calisanlarinin
yoneticilerinin demografik 6zelliklerine iliskin hipotezlere ve bulgulara yer

verilmistir.

Hipotez:

Ho: Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesindeki saglik ¢alisanlarinin yoneticilerinin
liderlik davranisi, saglik calisanlarinin yoneticilerinin cinsiyetine gore degisim
gostermemektedir (Red).

H;: Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesindeki saglik ¢alisanlarinin yoneticilerinin
liderlik davranisi, saglik calisanlarinin yoneticilerinin cinsiyetine gore degisim

gostermektedir (Kabul).

Tablo.29. Arastirmaya Katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi Saghk
Calisanlarimin Yoneticilerinin Liderlik Davramisinin Saghk Cahsanlarimin
Yoneticilerinin Cinsiyetine Gore Dagilimi

Gru N  Ortalama Standart Wl\ﬂ?trrllg P
P sapma "7 (Anlamlilik)

Yoneticinin @ Kadin 291 3,450 1,052

Liderlik 38972 0,010
Davranisi Erkek 305 3,706 0,804

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin yoneticilerinin liderlik davranisi,
saglik calisanlarinin yoneticilerinin cinsiyetine gore anlamli degisim gostermektedir
(p < 0,05). Erkek yoneticilerin liderlik davranisi, kadin yoneticilerin liderlik

davranigindan daha olumlu diizeydedir.

Hipotez:
Ho: Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesindeki saglik ¢alisanlarinin yoneticilerinin
liderlik davranisi, saglik ¢alisanlarinin yoneticilerinin yas gruplarina gore degisim

gostermemektedir (Red).
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Hi: Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesindeki saglik ¢alisanlarinin yoneticilerinin
liderlik davranisi, saglik ¢alisanlarinin yoneticilerinin yas gruplarina gore degisim

gostermektedir (Kabul).

Tablo.30. Arastirmaya Katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi Saghk
Calisanlarimin Yoneticilerinin Liderlik Davranisinin Saghk Cahsanlarinin
Yoneticilerinin Yas Gruplarina Gore Dagilim

Kruskal
Standart . P
Grup N Ortalama sapma WaHllls (Anlamlilik)
Yéneticini 31-40 160 3,280 1,060
oneticinin
Liderlik 41-50 181 3,712 0,926 13,45 0,000
Davranisi

51 ve istil 255 3,677 0,829

Arastirmaya katilan saglik calisanlariin yoneticilerinin liderlik davranisi,
saglik calisanlarinin  ydneticilerinin yas gruplarina goére anlamhi degisim
gostermektedir (p < 0,05). Gruplar aras1 farki incelemek i¢in yapilan Mann Whitney
U testi sonucunda; 31-40 yas grubundaki yoneticilerin liderlik davranisinin, 41-50
ve 51 ve Ustli yag grubundaki yoneticilerin liderlik davranisina gére daha olumsuz

oldugu saptanmustir.

Hipotez:

Ho: Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesindeki saglik ¢alisanlarinin yoneticilerinin
liderlik davranisi, saglik c¢alisanlarinin yoneticilerinin egitim diizeylerine gore
degisim gostermemektedir (Kabul).

Hi: Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesindeki saglik ¢alisanlarinin yoneticilerinin
liderlik davranisi, saglik calisanlarinin yoneticilerinin egitim diizeylerine gore

degisim gostermektedir (Red).
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Tablo.31. Arastirmaya Katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi Saghk
Cahisanlariin Yoneticilerinin Liderlik Davramisinin Saghk Cahsanlarinin
Yoneticilerinin Egitim Diizeylerine Gore Dagilim

Gru N Ortalama Standart Kruskal P
P sapma  Wallis (Anlamlilik)
Lise 19 3,252 1,196
Yoneticinin - yijksekokul/Onlisans 229 3,540 1,048
Liderlik . 5,29 0,152
Davranisi Universite 22 3,256 0,850
Lisansiistii 326 3,651 0,841

Aragtirmaya katilan saglik c¢alisanlarinin yoneticilerinin liderlik davranisi,
saglik calisanlariin yoneticilerinin egitim diizeylerine gore anlamli degisim
gostermemektedir (p > 0,05). Farkli egitim diizeyine sahip yoneticilerin liderlik

davranisi esit diizeyde bulunmustur.

Hipotez:

Ho: Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesindeki saglik ¢alisanlarinin yoneticilerinin
liderlik davranigi, saglik calisanlarinin yoneticilerinin medeni durumlarina gore
degisim gostermemektedir (Red).

Hi: Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesindeki saglik ¢alisanlarinin yoneticilerinin
liderlik davranigi, saglik calisanlarinin yoneticilerinin medeni durumlarma gore

degisim gostermektedir (Kabul).

Tablo.32. Arastirmaya Katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi Saghk
Calisanlarimin Yoneticilerinin Liderlik Davramisinin Saghk Cahsanlarinin
Yoneticilerinin Medeni Durumlarina Gére Dagilim

Standart Mann

Grup N  Ortalama sapma Whlljney (Anlamlilik)

Yoneticinin ~ Evli 464 3,689 0,881

Liderlik R 29145 0,000
Davranisi Bekar 132 3,201 1,047

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin yoneticilerinin liderlik davranisi,
saglik calisanlarmin yoneticilerinin medeni durumlarina goére anlamli degisim
gostermektedir (p < 0,05). Evli olan yoneticilerin liderlik davranisi, bekar olan

yoneticilerin liderlik davranigindan daha olumlu diizeydedir.
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Hipotez:

Ho: Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesindeki saglik galisanlarinin yoneticilerinin
liderlik davranisi, saglik calisanlarinin yoneticilerine bagli ast sayisina gore degisim
gostermemektedir (Red).

Hi: Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesindeki saglik ¢alisanlarinin yoneticilerinin
liderlik davranisi, saglik ¢alisanlarinin yoneticilerine bagli ast sayisina gore degisim

gostermektedir (Kabul).

Tablo.33. Arastirmaya Katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi Saghk
Calisanlarimin Yoneticilerinin Liderlik Davranisinin Saghk Cahsanlarinin
Yoneticilerine Bagh Ast Sayisina Gore Dagilim

Standart Krusk_al
Grup N Ortalama sapma WaHllls (Anlamlilik)
1-19 185 3,715 0,915
Yoneticinin - 90 4g 254 3467 0,926
Liderlik 25,04 0,000
50-99 109 3,393 1,019

Davranisi
100 ve iisti 48 4,096 0,671

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin yoneticilerinin liderlik davranisi,
saglik calisanlarinin yoneticilerine bagli ast sayisina gore anlamli degisim
gostermektedir (p < 0,05). Gruplar aras1 farki incelemek igin yapilan Mann Whitney
U testi sonucunda; kendisine bagli ast sayist 1-19 olan yoneticilerin liderlik
davraniginin, kendisine bagli ast sayist 2049 ve 50-99 olan yoneticilerin liderlik
davranisindan olumlu oldugu bulunmustur. Kendisine bagl ast sayis1 100 ve {istii
olan yoneticilerin liderlik davraniginin, kendisine bagli ast sayis1 1-19, 2049 ve

50-99 olan yoneticilerin liderlik davranigindan olumlu oldugu saptanmigtir.
5.6. Kadin ve Erkek Saglik Yoneticilerinin Liderlik Davraniglar1 Arasindaki Farklara
[liskin Bulgular

Bu boliimde, arastirmaya katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi saglik

calisanlarinin ~ yoneticilerinin ~ liderlik  davranmisinin, saglik  calisanlarinin

yoneticilerinin cinsiyetlerine gore degisimine iligskin bulgulara yer verilmistir.
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Tablo.34. Arastirmaya Katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi
Saghk Cahisanlarinin Yoneticilerinin Liderlik Davranisi Olcegi Sorularinin
Saghk Calhisanlarinin Yoneticilerinin Cinsiyetine Gore Dagilimi

Grup N  Ortalama S;:Sg;rt (Anlarpnhhk)
1.Onunla gurur duyarim Ié?s:kl ;8; 2:2;2 1:(2)3; —3,462 0,001
3.0na sayg1 duyarim Ié?s;ﬁ ;gé jéig 8:3?; —3,052 0,002
4.Giiven telkin eder Iéfs:k‘ gg; gggg éggé —3,853 0,000
ok G B R LB g
g Gk as ae oew 2O 008
A
8.Heyecan yaratir Ié?sel:(l ;gé gfég 1:?;3 —2,399 0,017
9.Biling olugturur Iéfse‘:z ;gé 232; 1(2)22 —3,711 0,000
el sisden e Enek 305 3g0 1o L0%2 0T
g yokagr Bk %5 a7 Loy 200 008
12.Yeni yollar 6nerir Iéfl?elrkl ;gé 2:;122 i:ggg —2,693 0,007
e Chek s aer o 22 008
et Enek 5 aes  1as L% 01
isaodilon Gk a5 oa 11 L% 008
)llgb(;rgretlr ve kogluk Ié?s:kl ég; 2:218 1:;8}1 ees 0011
B
ik ydmeclor  Eok %5 acis  goso 21 008
20. Basariyi odiillendirir Iéfl?:kl ggi 2:2;2 1:?;2 —3,592 0,000
et Enek w5 aes  loes /B 0007
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Arastirmaya katilan erkek yoneticiye sahip saglik calisanlari, yoneticilerine
iliskin “Onunla gurur duyarim” ifadesine, kadin yoneticiye sahip saglik

calisanlarindan daha fazla katilmiglardir (p < 0,05).

Arastirmaya katilan erkek yoneticiye sahip saglik calisanlari, yoneticilerine
iliskin “Ona sayg1 duyarim” ifadesine, kadin yoneticiye sahip saglik calisanlarindan

daha fazla katilmislardir (p < 0,05).

Arastirmaya katilan erkek yoneticiye sahip saglik calisanlari, yoneticilerine
iliskin “Giiven telkin eder” ifadesine, kadin yoneticiye sahip saglik calisanlarindan

daha fazla katilmislardir (p < 0,05).

Arastirmaya katilan erkek yoneticiye sahip saglik calisanlari, yoneticilerine
iligkin “Etik standartlara uygun davranir” ifadesine, kadin yoneticiye sahip saglik

calisanlarindan daha fazla katilmislardir (p < 0,05).

Arastirmaya katilan erkek yoneticiye sahip saglik calisanlari, yoneticilerine
iligkin “Paylasilan vizyonu vurgular” ifadesine, kadin yoneticiye sahip saglik

calisanlarindan daha fazla katilmiglardir (p < 0,05).

Arastirmaya katilan erkek yoneticiye sahip saglik ¢alisanlari, yoneticilerine
iligkin “Umut verici sekilde konusur” ifadesine, kadin yoneticiye sahip saglik

calisanlarindan daha fazla katilmiglardir (p < 0,05).

Arastirmaya katilan erkek yoneticiye sahip saglik caliganlari, yoneticilerine
iliskin “Heyecan yaratir” ifadesine, kadin yoneticiye sahip saglik c¢alisanlarindan

daha fazla katilmiglardir (p < 0,05).
Aragtirmaya katilan erkek yoneticiye sahip saglik calisanlari, yoneticilerine

iliskin “Biling olusturur” ifadesine, kadin yoneticiye sahip saglik c¢alisanlarindan

daha fazla katilmiglardir (p < 0,05).
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Arastirmaya katilan erkek yoneticiye sahip saglik calisanlari, yoneticilerine
iligkin “Olaylara farkli agilardan yaklasir” ifadesine, kadin yoneticiye sahip saglik
calisanlarindan daha fazla katilmiglardir (p < 0,05).

Arastirmaya katilan erkek yoneticiye sahip saglik calisanlari, yoneticilerine
iliskin “Yeni yollar onerir” ifadesine, kadin yoneticiye sahip saglik c¢alisanlarindan

daha fazla katilmislardir (p < 0,05).

Arastirmaya katilan erkek yoneticiye sahip saglik calisanlari, yoneticilerine
iligkin “Farkli bakis agilar1 Onerir” ifadesine, kadin yoneticiye sahip saglik
calisanlarindan daha fazla katilmislardir (p < 0,05).

Arastirmaya katilan erkek yoneticiye sahip saglik calisanlari, yoneticilerine
iliskin “Ogretir ve kocgluk yapar” ifadesine, kadmn yoneticiye sahip saglk
calisanlarindan daha fazla katilmislardir (p < 0,05).

Arastirmaya katilan erkek yoneticiye sahip saglik calisanlari, yoneticilerine
iliskin “Odiilleri tanimlar / agikliga kavusturur” ifadesine, kadin yoneticiye sahip

saglik calisanlarindan daha fazla katilmiglardir (p < 0,05).

Aragtirmaya katilan erkek yoneticiye sahip saglik ¢alisanlari, yoneticilerine
iligkin “Cabayla orantili olarak yardimci olur” ifadesine, kadin yoneticiye sahip

saglik caliganlarindan daha fazla katilmiglardir (p < 0,05).

Aragtirmaya katilan erkek yoneticiye sahip saglik ¢alisanlari, yoneticilerine
iligkin “Cabayla orantili olarak yardimci olur” ifadesine, kadin yoneticiye sahip

saglik calisanlarindan daha fazla katilmiglardir (p < 0,05).
Arastirmaya katilan erkek yoneticiye sahip saglik calisanlari, yoneticilerine

iliskin “Basariy1 ddiillendirir” ifadesine, kadin yoneticiye sahip saglik ¢alisanlarindan

daha fazla katilmiglardir (p < 0,05).
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Arastirmaya katilan erkek yoneticiye sahip saglik calisanlari, yoneticilerine
iliskin “Basariyr fark eder/tanir” ifadesine, kadin yoneticiye sahip saglk
calisanlarindan daha fazla katilmiglardir (p < 0,05).

Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlari, yoneticilerine iliskin “Varsayimlarini
stirekli gozden gecirir”, “Calisanlara bireysel ilgi gosterir”, “Calisanlarin giicli
yanlarina odaklanir” ifadelerine, kadin ve erkek yoneticiler icin esit diizeyde

katilmislardir.
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6. SONUC ve ONERILER

Saglik calisanlarinin, yoneticilerinin liderlik davraniglarina bakis agilarini
incelemek,  saglik  c¢alisanlarinin  yoneticilerinin ~ liderlik  davranislarini
degerlendirmelerinin demografik oOzelliklerine goére farklilagip farklilasmadigim
arastirmak ve saglik calisanlarinin bakis agisiyla kadin ve erkek yoneticilerin liderlik
davraniglar1 arasindaki farkliliklar1 ortaya koymak amaciyla hazirlanan arastirmanin

sonuclar1 agagidaki gibi gergeklesmistir:

Arastirmaya katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi saglik

calisanlarinin yoneticilerinin liderlik davranisina iliskin sonuglar:

Aragtirmaya katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi saglik
caliganlarinin yoneticilerinin liderlik davranisi ortalamasi 3,581 olarak bulunmustur.
Aliman puanlar 5 iizerinden degerlendirilmekte oldugu g6z Oniine alindiginda
arastirmaya katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi saglik calisanlarinin

yoneticilerinin olumlu diizeyde liderlik davranislar sergiledikleri s6ylenebilir.

Aragtirmaya katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi saglik
calisanlarinin ydneticilerinin liderlik davraniginin, saglik calisanlarinin demografik

ozelliklerine gore dagilimina iliskin sonuglar:

e Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin yoneticilerinin liderlik davranislari
ile saglik calisanlarinin cinsiyetleri arasinda istatistiksel agcidan anlamli bir
iliskinin  olmadigi, farkli cinsiyette bulunan saglik c¢alisanlarinin
yoneticilerinin  liderlik davraniglarinin  benzerlik gosterdigi  sonucuna

ulasilmistir.

e Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin yoneticilerinin liderlik davranislar
ile saglik calisanlarinin yas gruplari arasinda istatistiksel agidan p < 0,05
diizeyinde anlamli bir iligkinin oldugu, 41 ve tistii yas grubunda olan saglik
calisanlarinin, 30 ve alt1 ve 31- 40 yas grubunda olan saglik ¢alisanlarina gore
yoneticilerinin liderlik davraniglarinin  daha olumlu oldugu sonucuna

ulasilmustir.
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Aragtirmaya katilan saglik calisanlarinin yoneticilerinin liderlik davraniglar
ile saglik c¢alisanlarinin egitim diizeyleri arasinda istatistiksel agidan anlamli
bir iliskinin olmadigi, farkli egitim diizeylerindeki saglik c¢alisanlarinin
yoneticilerinin  liderlik davraniglarinin = benzerlik gosterdigi sonucuna

ulasilmstir.

Arastirmaya katilan saglik c¢alisanlarinin yoneticilerinin liderlik davraniglari
ile saglik c¢alisanlarinin halen gérev yapilan subede toplam g¢alisma siiresi
arasinda istatistiksel acidan p < 0,05 diizeyinde anlamli bir iliskinin
bulundugu, 16 yil ve iistii ¢aligma siiresi olan saglik c¢alisanlarinin, 1 yildan
az, 1-5 yil, 6-10 yil ve 11-15 y1l caligma siiresi olan saglik ¢alisanlarina gore
ve 11-15 yil ¢alisma siiresi olan saglik ¢alisanlarinin 1-5 yil ¢alisma siiresi
olan saglik calisanlarina gore yoneticilerinin liderlik davraniglarinin daha

olumlu oldugu sonuglarina ulagilmistir.

Arastirmaya katilan Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi saglik

calisanlarinin ~ yoneticilerinin ~ liderlik  davranmiginin,  saglik  calisanlarinin

yoneticilerinin demografik 6zelliklerine gore dagilimina iligkin sonuglar:

Aragtirmaya katilan saglik calisanlariin yoneticilerinin liderlik davranmiglar
ile cinsiyetleri arasinda p < 0,05 diizeyinde anlamli bir iligkinin oldugu, erkek
yoneticilerin  liderlik  davranmiglarinin, kadin  yoneticilerin  liderlik

davraniglarindan olumlu oldugu sonucuna ulagilmstir.

Aragtirmaya katilan saglik calisanlariin yoneticilerinin liderlik davranmiglart
ile yoneticilerin yaslar1 arasinda istatistiksel a¢idan p < 0,05 diizeyinde
anlamli bir iliskinin oldugu, 31-40 yas grubunda bulunan yoneticilerin
liderlik davramiglarmin, 41-50 ve 51 ve isti yas grubunda bulunan
yoneticilerin liderlik davranislarina gére daha olumsuz oldugu sonucuna

ulasilmustir.

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin yoneticilerinin liderlik davranislari

ile egitim diizeyleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliskinin
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bulunmadigi, farkli egitim  diizeylerindeki  yoneticilerin  liderlik

davraniglarinin birbirine benzer oldugu sonucuna ulasilmistir.

e Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin yoneticilerinin liderlik davraniglart
ile medeni durumlar: arasinda istatistiksel agidan p < 0,05 diizeyinde anlamli
bir iliskinin oldugu, evli olan yoneticilerin liderlik davraniglarinin bekar olan
yoneticilerin liderlik davranislarindan daha olumlu oldugu sonucuna

ulastimistir.

e Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin yoneticilerinin liderlik davraniglari
ile kendilerine bagli ast sayisi arasinda istatistiksel agidan p < 0,05 diizeyinde
anlamli bir iliskinin oldugu, kendisine bagli ast sayis1 1-19 olan yoneticilerin
liderlik davranisinin, kendisine bagli ast sayis1 2049 ve 50-99 olan ve
kendisine bagli ast sayis1 100 ve {istii olan yoneticilerin liderlik davraniginin,
kendisine bagli ast sayis1 1-19, 20-49 ve 50-99 olan yoneticilerin liderlik

davraniglarindan daha olumlu oldugu sonuglarina ulasilmistir.

Kadin ve erkek saglik yoneticilerinin liderlik davranislar1 arasindaki farklara

iliskin sonuglar:

Liderlik oOlgeginde yer alan ‘“Varsayimlarini siirekli goézden gegirir”,
“Calisanlara bireysel ilgi gosterir” ve “Calisanlarin giiglii yanlarina odaklanir”
liderlik davranislar1 ile kadin ve erkek yoneticilerin cinsiyetleri arasinda istatistiksel
acidan herhangi bir iliskinin olmadigi, bu davraniglarda kadin ve erkek

yoneticilerinin liderlik davraniglarinin benzerlik gosterdigi sonucuna ulasilmistir.

Liderlik olceginde yer alan diger liderlik davraniglari olan “Onunla gurur
duyarim”, “Ona saygi duyarim”, “Giiven telkin eder”, “Etik standartlara uygun
davranir”, “Paylasilan vizyonu vurgular”, “Umut verici sekilde konusur”, “Heyecan
yaratir”, “Biling olusturur”, “Olaylara farkli agilardan yaklasir”, “Yeni yollar onerir”,
“Farkl1 bakis agilar1 dnerir”, “Ogretir ve kogluk yapar”, “Odiilleri tanimlar / agikliga
kavusturur”, “Cabayla orantili olarak yardimci olur”, “Basariyr 6diillendirir”,
“Basariy1 fark eder/tanir” ile yoneticilerin cinsiyetleri arasinda p < 0,05 diizeyinde

anlamli iligkilerin oldugu saptanmistir. Bahsi gegen tiim liderlik davranislarinda
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erkek yoneticilerin, kadin yoneticilerden daha olumlu liderlik davranislari

sergiledikleri sonucuna ulagilmistir.

e Insan saglig1 agisindan oldukca dnemli olan saglik sektoriinde gorev yapacak
yoneticiler belirlenirken, hastanede gorev yapan saglik c¢alisanlar1 yerine,
ozellikle bu konuda yiiksek egitim almis kisiler tercih edilmelidir. Boylelikle
daha etkili ve galisanlara liderlik edecek bir yonetim saglanabilir.

e Saglik yoneticilerinin liderlik 6zelliklerini gelistirmelerine yonelik olarak,

hizmet i¢i egitim seminerleri diizenlenebilir.

e Diizenli araliklarla calisanlarin, yoneticilerinden memnuniyet ve sikayetleri

degerlendirilebilinir ve bu dogrultuda gerekli diizeltmeler yapilabilinir.

e Arastirmanin benzerleri farkli sektorlerde yapilarak kadin ve erkek liderlerin

davranig 6zellikleri hakkinda daha genel bilgilere ulasilabilir.
e Arastirmanin benzerleri daha fazla hastaneyi kapsayan genis Orneklemler

tizerinde gerceklestirilebilir, ¢ikan sonucglar bu arastirmanin sonuglar ile

karsilastirilabilir.
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Ek-1: Arastirmada Kullanilan Anket Formu

LIDERLIK ARASTIRMASI

Bu anket kadin ve erkek yoneticilerin liderlik davranislar1 arasindaki
farkliliklarin belirlenmesi amaciyla hazirlanmistir. Bu ¢ercevede iki temel boliimden
olusan anketin ilk boliimiinde yoneticinizin liderlik davranisini tanimlamaya yonelik
sorular bulunmaktadir. ikinci béliimiinde demografik sorulara yer verilmistir.

Ankete vereceginiz yanitlarin kendi gercek diislincelerinizi yansitmasi
calismanin basarisi agisindan énemlidir. Katkiniz i¢in simdiden tesekkiir ederim.
Saygilarimla

Aylin KARAKAS

Asagida maddelerde, yoneticinizin liderlik davranigi incelenmektedir. Litfen her bir maddenin

Biiyiik Biiyiik

Timiiyle P P Tiimiiyle
Yanl?s (S){lgrllllcllse Kararsizim %lggfue Dogr)lll

1. Onunla gurur duyarim () () () () ()
2. Kisisel ¢ikarlarinin 6tesine

oecer () () () () ()
3. Ona saygi duyarim () () () () ()
4, Gl'i\k/en te(ljkinI eder () () () () ()
5. Etik standartlara uygun

davranr () () () () ()
6. Paylasilan vizyonu

vurgular () () () () ()
7. Umut verici sekilde

Konusur () () () () ()
8. Heyecan yaratir () () () () ()
9. Biling olusturur () () () () ()
10. Varsayimlarini siirekli () () () () ()

gdzden gegirir
11. Olaylara farkli agilardan () () () () ()

yaklagir
12. Yeni yollar onerir () () () () ()
13. Farkl1 bakis agilar1 6nerir () () () () ()
14. Calisanlara bireysel ilgi () () () () ()

gosterir
15. Calisanlari gii¢lii () () () () ()

yanlarina odaklanir
16. Ogretir ve kogluk yapar () () () () ()
17. Her bir astina digerinden () () () () ()

farkli (6zel) davranir
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Biiyiik Biiyiik

Tiimiiyl Uy Uy Tiimiiyl
;l{ar;ﬁ;e ?{1:1;11(11;: Kararsizim ]O)lggflf ]gogr}:le
18. Odiilleri tanmimlar / agikliga
Kavusturur () () () () ()
19. Cabayla orantil1 olarak
yardimc1 olur () ) » ) ()
20. Basariy1 ddiillendirir () () () () ()
21. Basariy1 fark eder/tanir () () () () ()
22. Hatalara odaklanir () () () () ()
23. Acil sorunlara odaklanir () () () () ()
24. Hatalariniz1 takip eder () () () () ()
25. Basarisizliklara odaklanir () () () () ()

Asagida size ve yoneticinize ait demografik sorular yer almaktadir.
Bu sorulara vereceginiz cevaplar liderlik davraniglarini
gruplandirmak igin kullanilacaktir.

Cinsiyetiniz ( ) Kadin ( ) Erkek
Yasiniz ( )30°dan az ( ) 3140 aras1
( ) 41-50aras1 ( ) 50 yasin tizeri
Egitim Diizeyini () llkogretim () Lise
( ) Yiiksekokul/Onlisans () Universite () Lisansiistii

Halen gorev yaptiginiz subede toplam calisma siireniz:
()lyldanaz ( )1-5yil ()6-10yil () 11-15yil ( ) 16-20 yil
()21-25yil  ( )26-30 y1l ( ) 31 yil ve iizeri

Yoneticinizin Cinsiyeti ( ) Kadin () Erkek

Yoneticinizin Yasi ( )30’dan az ( ) 31-40 arasi

() 41-50 arasi ( ) 50 yasin tizeri

Yoneticinizin Egitim )
Diizeyi () lkogretim ( ) Lise () Yiiksekokul/Onlisans
( ) Universite () Lisansiistii

Yoneticinizin Medeni
Durumu () Evli ( ) Bekar

Yoneticinize Bagh Ast
Sayim Ll Kisi (Liitfen belirtiniz).
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Ek—2: Anket Uygulama izin Formu
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Beykent 1Miversitesi Sosyal Bilimice Fnstitisii vitksek Hsans iarencisi Aylin
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13 Subat 1982 Bulgaristan dogumluyum. Ilk, Orta ve Liseyi Istanbul’da
tamamladiktan sonra, 2004 yilinda Istanbul Universitesi Florance Nightingale
Hemsirelik Yiiksek Okulundan mezun oldum. 2005 yilindan 2006 yilina kadar Vakif
Gureba Hastanesi’nde hemsire olarak calisttim. 2006 yilindan beri, Haseki Egitim ve
Aragtirma Hastanesi’nde hemsire olarak caligmaktayim. 2008 yilinda, Beykent
Universitesi, Isletme Yonetimi Anabilim Dali, Hastane ve Saglk Kurumlari

Yo6netimi Bilim Dalinda yiiksek lisans egitimine bagladim.

Ozel ilgi alanlarim; isletme yonetimi, yiizmek, seyahat etmek.

Aday: Aylin Karakas
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