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BEYAN

Bu tezin yazilmasinda bilimsel ahlak kurallarina uyuldugunu, baskalarinin eserlerinden
yararlanilmasi durumunda bilimsel normlara uygun olarak atifta bulunuldugunu,
kullanilan verilerde herhangi bir tahrifat yapilmadigini, tezin herhangi bir kisminin bu
liniversite veya baska bir tiniversitedeki baska bir tez ¢aligmasi olarak sunulmadigini

beyan ederim.

Elif 0ZSOY
18.02.2010



ONSOZ

Liderlik konusu igerigi itibariyle ¢ok degisken iizerinden analiz edilmesi gereken,
disiplinleraras1 boyutuyla siirekli ilgi goren ve ilizerinde c¢alisilan bir konu olagelmistir.
Sivil toplum kuruluslari ise demokratiklesme ve ¢agdaslasma adina tlkelere ciddi
kazanimlar saglayan orgiitlenmelerdir. Otokratik ve hiyerarsiye dayali yonetimler yerine
demokratik ve katilimci yonetim anlayisinin gozlendigi sivil toplum kuruluslari haiz
olduklart bu nitelikleriyle bu calismanin gergeklestirildigini evreni olusturmustur.
Cinsiyet gibi hassas bir konunun analizinde bagimsiz katilimcilarin bildirimlerinin
calismanin giivenilirligini olumlu bi¢imde etkileyecegi diistiniilmiistiir. Liderlik
davranislar ile cinsiyet arasindaki iliskinin sorgulandigi bu ¢alisma siirecinde, bilgi ve
deneyimlerinden yararlandigim hocam Prof. Dr. Ali SEYYAR’a, yasamimin her
doneminde emek ve Ozverileriyle yanimda duran Annem ve Babama, destegini

esirgemeyen sevgili esim Tufan OZSOY ’a siikranlarimi sunarim.

Elif 0ZSOY
18.02.2010
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SAU, Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans Tez Ozeti

Tezin Bash@i: Liderlik Davramslar1 ile Cinsiyet iliskisi: Tiirkiye’deki Sivil Toplum
Kurulusglarinda Bir Aragtirma

Tezin Yazarn: Elif 0ZSOY Damisman: Prof. Dr. Ali SEYYAR

Kabul Tarihi: 11.02.2010 Sayfa Sayisi: vii (6n kisim)+ 102(tez)+ 12 (ekler)

Anabilim Dali: Calisma Eko. ve End. Ilis. Bilim Dah: Ins. Kay. Yén.ve End.ilis.

Kadin ve erkegin sahip oldugu toplumsal roller nedeniyle tarih boyunca erkekler
yoneticiligi de kapsayan yiiksek statiili mesleklere uygun goriiliirken, kadinlar
ogretmenlik, hemsirelik ve ev hanimlig1 gibi islere uygun gériilmiistiir. ikinci Diinya
Savasi’ndan sonra agirlasan hayat sartlar1 diinya ekonomisinin iiretim sektoriinden
servis sektoriine kaymasi ve kadinlarin ev biitcesine katkida bulunma istegi ile
kadinlarin ¢alisma hayatina girmeleri biiyiik hiz kazanmistir. Ayrica kadinin egitim
seviyesinin artmasi ve degisen toplumsal degerler sonucu kadinlar ¢alisma hayatini ev
hayatina tercih etmistir.

Liderlik rolleri dikkate alindiginda, kadin ve erkegin farkli davranis bigimlerine sahip
olup olmadig tartisma konusu olagelmistir. Lider rollerinin erkek egemen oldugu ve
kadinlarin lider olma siirecinde erkeklere nazaran daha fazla engelle basa ¢ikmak
zorunda oldugu genel kabul gérmektedir.

Bu aragtirmayla, Tirkiye’de faaliyet gosteren sivil toplum kuruluslarinda ydnetici
olarak calisan kadin ve erkeklerin sahip olduklari liderlik davranmiglar1 arasinda fark
olup olmadiginin, fark varsa bu farkliliklarin ne diizeyde ve hangi alanlarda oldugunun
Olciilmesi, liderlik becerileri agisindan cinsiyetlerin karsilastirilmast amaglanmaktadir.
Veri toplama araci olarak elektronik anket kullanilmistir. Iki bdliimden olusan anket
yoluyla STGM veri tabanindan toplanan eposta adreslerine elektronik anketler
yollanmis ve STK yoneticisinin ankette yer alan 84 ifadeyi degerlendirmesi istenmistir.
Geri donen 152 adet elektronik anket PASW Statistics 18 veri hazirlama programi
kullanilarak, liderlik tipleri ile cinsiyet arasindaki iliski analiz edilmeye ¢alisiimistir.

Aragtirmada, 22 Liderlik Bilesenin’den besinde (Bagimsizlik, Stratejik vurgu, Ikna
edicilik, Baskinlik, Isbirligi), Liderlik Becerilerine iliskin ifadelerin 30 unun 24’{inde
cinsiyetler aras1 anlamli farklilik oldugu anlasilmistir. Ozellikle kadin ydneticilerin
“Insana yénelik liderlik becerileri”nde erkeklere oranla daha iistiin olduklar1 goriisiinii
hem kadin hem de erkek stk yoneticilerinin destekledigi gozlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik tipleri, Cinsiyet, STK, Toplumsal Cinsiyet
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Due to social roles that each gender has, from past to now man has been portrayeled
and accepted eligible in high status related occupations whereas woman has been
shown secondary and subordinate occupations as teacher, nurse and housewife. Life
conditions and economic circumtances as a result of Second World War got worsened
and economy shifted from production sectors to services sectors. In this time period
women prefered to join workforce to support household economy and woman labour
ratio increased rapidly. And also improving education level and changing social norms
has strenghtened place of the woman in workforce.

Taking into account Leadership styles whether gender has effective role in leadership is
controversial issue in the literature for a long time. It is widely accepted that man has
dominant role and woman has more obstacles to overcome in the way of leadership.

This research aims to examine whether there is significant differences in leadership
style between man and woman who works in non-governmental organizations (NGOs)
in Turkey. Leadership skills will be compared for man and woman. E-surveys prefered
as data collection method. Email addresses gathered from STGM (Civil Society
Development Center) database and NGO managers asked to evaluate each 84
statements in esurvey. Returned 152 inquiries evaluated by using PASW Statistics 18
Programme to analyze the relations between leadership styles and gender.

The results showed that there are significant differences between some variables of
Leadership components (five out of twenty two components: “Independence, Strategic
emphasis, Persuasiveness, Dominance, Cooperation”) and Leadership skills statements
(twenty four out of thirty statements) according to gender of the manager.

Key words: Leadership styles, Gender, NGOs, Social Gender
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GIRIiS

Kadin ve erkek cinsleri fizyolojik, biyolojik ve psikolojik anlamda farkli 6zellikler
gostermektedir. Cinsel rol, toplumun cinsler i¢in dnceden belirledigi davranislar ve
rollerdir. Eril 6zelliklere sahip bireyler daha aragsal ve maddesel degerlere 6nem veren,
yeterlilik egilimli bireyler olarak, disil Ozelliklere sahip bireyler ise duygu ve
diisiincelerini kolay ifade edebilen ve sicak iliskiler kurma egilimli olan bireyler olarak

degerlendirilmektedir.

Liderlik rolleri dikkate alindiginda, kadin ve erkegin farkli davranis bigimlerine sahip
olup olmadig: tartisma konusu olagelmistir. Lider rollerinin erkek egemen oldugu ve
kadinlarin lider olma siirecinde erkeklere nazaran daha fazla engelle basa ¢ikmak
zorunda oldugu genel kabul gormektedir (Eagly ve Karau,2001). Organizasyonel
hiyerarside kadinin daha diisik seviyelerde bulunmasina bagli olarak kadinin
igyerindeki ekonomik durumu erkeklere oranla daha diisiik seviyede seyrede gelmistir.
Davidson ve Burke(1994)’ye gore, yonetimde cinsiyet esasl bir anlayis hakim olmasi

sebebiyle ayni ig tanimina sahip bir kadinin erkekten daha az gelir almaktadir.

Baz1 aragtirmacilar (Helgesen,1990; Rosener,1995) kadin ve erkegin farkli liderlik
tiplerine sahip oldugunu ve kadmlarin daha az hiyerarsik, daha fazla isbirlik¢i ve
kolektif, digerlerinin kisisel degerlerini gelistirmeye odakli olduklarini belirtmektedir.
Bazi sosyal bilimciler (Powell,1990) ise gozlemleri sonucunda, cinsiyete bagl olarak
liderlik tipinde farklilik olmadigini veya dnemsenmeyecek diizeyde kiiciik farkliliklar
oldugu yargisint tasimaktadir. Liderlikte cinsiyet farkliliklarini sistematik olarak ele
alan ilk ¢alismalardan biri Eagly ve Johnson(1990)’a aittir. Bu ¢alisma sonucunda gorev
odakli ve iletisim odakli lider tipleri baz alindiginda cinsiyetler arasi bir farkliliga
rastlanmazken demokratik-otokratik ayrimi dikkate alindiginda bazi anlamli farklara
ulagilmigtir. Kadinlar kapsamli ve katilimer bir liderlik tipi sergilerken, erkeklerin emir
ve kontrola doniik bir yOnetim anlayisina sahip olduklari anlasilmistir. Eagly ve
Johnson (1990) Inceledikleri ¢calismalar1 sosyal icerigine gore ii¢ tipe ayrrmuslardir. (a)
Laboratuar deneyleri; kadin ve erkek liderlerin liderlik tiplerini laboratuar gruplari
yoluyla karsilastiran arastirmalar, (b) Degerlendirme caligmalari; liderlik tiplerinin
liderlik roliine sahip olmayan c¢alisanlar tarafindan degerlendirildigi calismalar, (c)

Organizasyonel caligmalar; ayni tip isletmelerde ¢alisan (6r: okul miidiirleri) kadin ver



erkek liderlerin liderlik tiplerinin kiyaslandigi ¢alismalar.

Maier(1999) ve Stivers(1993)’a gore, cinsiyete dayali olarak ig ortami, toplumda
erkegin sahip oldugu genel kabule gore sekillenmektedir. Organizasyonlar
calisanlarindan rasyonel, otonom, rekabet¢i, faaliyet odakli ve hiyerarsik yapiya uygun
olan davranislar sergilemesini beklemektedir. Bu beklentilerin  paralelinde
organizasyonun kadin iiyeleri kadinsal davraniglarini kontrol altina alma konusunda
sorunlar yagamaktadir. Ayrica Maier(1999) gercgeklestirdigi kiiresel kiiltiirleri kapsayan
caligmasinda, iiretime doniik islerin erkeklik, insan iliskilerinin oldugu alanlarin ise

kadinlik ile iliskilendirildigini belirtmektedir.

Erkek liderler ile karsilastirildiginda kadin liderlerin daha iliski odakli, demokratik ve
dondistiirticii tipte olduklari, erkek liderlerin ise daha gorev odakli ve otokratik bir tipe
sahip olduklar1 goriilmektedir. Eagly vd.(1992)’nin gerceklestirdigi ¢alisma sonucunda,
konuyla ilgili daha once yapilmis arastirmalara katilanlarin, kadin liderler tarafindan
sergilenen otokratik davranig tarzini erkek liderlerin benzer tarzdaki yaklasimlar ile
kiyaslandiginda, daha olumsuz olarak degerlendirdikleri ortaya c¢ikmustir. Ciinkii
erkekler diger kisilerin davranigsal yargilar1 ile smirlandirilmis degillerdir ve
istediklerinde daha otokratik ve katilimec1 olmayan bir yonetim tarzi sergilemekte daha
Ozgiirdiirler. Rosener(1990), Park(1996), Sakalli(2001) erkeklerin etkilesimsel, yapiy1
harekete geciren, is odakli davraniglar gdstermelerinin yani sira kadinlarin daha
katilimci, bilgi paylasimi ve motivasyona daha ¢ok onem veren doniistiiriimcii liderlik

davranislar1 sergilediklerini vurgulamislardir (Bayhan ve Arslan, 2005:102).

Eagly ve Karau(2001), kadin ver erkek arasinda, algilanan farkliliklara bagli olarak
tanimlanan liderlik roliiniin beraberinde iki Onyargiyr getirdigini iddia etmektedir.
Bunlar: (a) liderlik yetisinin daha c¢ok erkege has algilanmasi, onunla
0zdeslestirilmesinden dolay1 kadinin liderlik potansiyelinin -erkege oranla- daha az
uygun olarak degerlendirilmesi (b) iistlerin kontroliine dayali (agentic) davraniglarin
erkege oranla kadinda pek aranmayan, kadinla bagdastirilamayan tipte olmas1 sebebiyle,

kadinlarin sergiledigi liderlik davraniglarinin daha az olumlu olarak degerlendirilmesi.

Ozetlemek gerekirse, Literatiirde erkek ve kadm liderlerin liderlik tiplerini karsilastiran
cok sayida caligmaya rastlanmaktadir ve bu caligmalarin ¢ogu gorev odakl ve iliski

odakli tipleri, otokratik ve demokratik tipleri ya da doniistiiriicii, etkilesimci, laissez-



faire tipler iizerinde odaklanmistir. Liderlik tipleri konusunda en yaygin kullanilan
ayrim Bales(1950) tarafindan yapilmis ve Ohio State liderlik ¢alismalar1 (6r: Hemphill
ve Coons,1957) ile gelistirilmistir. Bu ayrim lideri, gorev odakli tip ve kisilerarasi

iletisim odakl tip olarak tanimlamaktadir.
Arastirmanin Amaci

Bu arastirmayla, Tiirkiye’de faaliyet gosteren sivil toplum kuruluslarinda yonetici
olarak calisan kadin ve erkeklerin sahip olduklari liderlik davraniglari arasinda fark olup
olmadiginin, fark varsa bu farkliliklarin ne diizeyde ve hangi alanlarda oldugunun

Ol¢iilmesi, liderlik becerileri agisindan cinsiyetlerin karsilagtirilmasi amaglanmaktadir.

Arastirmanin Onemi

Cinsiyete bagl liderlik farkliliklarinin analiz edilmesi, literatiirde yer alan ayn1 degisken
ve farkli degiskenlerle liderligin iliskisinin arastirildigi diger calismalarla, biitiinsel
cikarimlar yapilabilmesi adina 6nem tasimaktadir. Yani sira ¢alismayla, Tiirkiye’de
faaliyet gosteren sivil toplum kuruluslarinin; genelde liderlik davraniglarinin, 6zelde ise
cinsiyete baglh liderlik farkliliklarinin saptanmasi, sivil toplum kuruluslarin yonetim

becerilerinin arttiritlmasi adina bir geri bildirim niteligindedir.
Arastirmanin Yontemi

Liderlik davraniglarinin farkli boyutlarin1i ve liderlik becerilerini cinsiyetlere gore
karsilagtirabilmek i¢in Robert Kabacoff ve Yonetim Arastirma Grubu (1998:18-20)
tarafindan gelistirilen Lider Davranist Modelini esas alan Arict (2002)’nin kullandigi
anket, sorularda ve Ol¢ekte bazi diizenlemeler yapilarak yeni anket formu
olusturulmustur. Anket formunun birinci boliimiinde 22 liderlik davranisi boyutu 54
ifadeyle “Liderlik Davranigi Anketi” , ikinci bdliimde ise 3 ana baslik altinda toplanan

30 ifade ile “Liderlik Becerileri Anketi” yer almistir.

iki boliimden olusan anket formu sivil toplum kurulusu yéneticilerine gonderilerek; ilk
ankette yoOneticilerden, kendi liderlik davraniglarini ankette yer alan 54 ifadeye
uygunluk agisindan derecelendirmeleri istenmis, yanit gizelgesi 5°li Likert Olcegi’ne
gore hazirlanmistir. Anketin ikinci bolimiinde ise STK yoneticilerinden, ankette yer
alan 30 liderlik becerisini “Kadinlar oldukga {iistiin - Kadinlar {istiin — Kadinlar biraz

daha iistiin — Fark yok — Erkekler biraz daha iistiin — Erkekler {istiin — Erkekler oldukca



{istiin” bi¢iminde olusturulan 7’li Likert Olcegi seklinde tasarlanan yanit cizelgesinde

degerlendirmeleri istenmistir.

Tezin Icerigi

Bu calismada Tirkiye’de faaliyet gosteren Sivil Toplum Kuruluslarinda calisan
yoneticilerin liderlik tipleri incelenecek ve cinsiyetlere bagli olarak liderlik
davraniglarinin  degisiklik gosterip gostermedigi analiz edilmeye c¢alisilacaktir.

Caligsmanin birinci boliimiinde Liderlik ve Liderlik Tiplerine deginilmistir.

Ikinci béliimde ise cinsiyet, toplumsal cinsiyet kavramlarina yer verilmistir. Basta Tiirk
toplumu olmak iizere kadinin diinyadaki yeri, calisma hayatinda cinsiyete bagli yasanan

esitsizlikler ve liderlik cinsiyet iliskisi anlatilmaya ¢alisilmistir.

Ucgiincii béliimde Tiirkiye’deki sivil toplumun orgiitlenmesi ile ilgili bilgi verilmistir.
Sivil toplum yapisinin Osmanli Devleti’nden gilinlimiize gelisimi anlatilarak mevcut

durum ifade edilmistir.

Tiirkiye’de faaliyet gosteren STK yoneticilerinin liderlik davraniglarinin cinsiyetle olan
iligkisinin incelendigi ¢alismanin dérdiincii boliimiinde ise 152 elektronik anketten elde

edilen verilerin degerlendirilmesiyle ulasilan sonuglara yer verilmistir.



BIRINCI BOLUM: LIDERLIK KAVRAMI VE LIiDERLIK
TEORILERI

Liderlik ge¢misten giiniimiize her donemde gereksinim duyulan bir olgu olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Insanlar1 belirli hedeflere gotiirmek icin, bu hedeflere ulasmada
onlarin saglayacaklar1 kisisel arzu ve ihtiyaclar ile ¢ikarlarin neler oldugunu belirlemek,
daha sonrada bu insanlar1 bir grup etrafinda toplayarak giiclerini, cesaretlerini, arzu ve
enerjilerini arttirmak gerekmektedir. Bunun icinse bir lidere ihtiya¢ vardir (Eren,
2000:411). Bireylerin amaglarina ulagmalari i¢in sadece bir liderin etrafinda
olusturduklar1 grup yeterli degildir. Amaclara ulagsmada liderlik olgusunun lider bileseni
kadar bilgi, yetenek ve siirecinde etkisi bulunmaktadir. Bu noktada liderligi Bir grup
insan1 belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaglar1 gerceklestirmek icin onlari
harekete gecirme bilgi ve yeteneklerinin toplami olarak tanimlamakta miimkiindiir

(Ozkalp ve Sabuncuoglu,1995:138).
1. 1. Liderlik Tanimlari

Literatiirdeki tanimlara bakildiginda bir¢ok farklilik goze carpmaktadir. Tanimsal
farkliliklarin kokeninde, her yazarin liderlik kavramina yeni bir bakis acis1 kazandirma
diisiincesi vardir (Ergun,1982:7). Bunun yani sira liderlik kavramimin hangi bileseni

tizerinden tanimlama yapildigi da etkilidir.

Bu calismada yer verilen liderlik tanimlar1 dort ana baslik altinda toplanmistir. Bunlar:

lider eksenli, siire¢ eksenli, grup eksenli ve ortam eksenli yapilan liderlik tanimlaridir.
1.1.1. Lider Eksenli Yapilan Tamimlar

Bass(1981:8)’a gore, lider digerlerini yonlendiren ve yoneten kisidir. Seyyar(2009a)
lideri, kisisel 6zelliklerinden yola ¢ikarak “grubun iiyeleri arasinda, hem mevki, hem de
davranis agisindan, farkli bir konumda olan, gruba rehberlik yapan ve digerlerinden
bazi farkli 6zellikler tasiyan kisi” olarak ifade eder. Homans(1950) ise lideri grup
icinde karsilikl etkilesimi baslatan iiye olarak tanimlamastir.
Bursahoglu(1979:286)’nun deyimiyle ise lider "biiyilk planlarin yaraticisi ve
yapicisidir. Davis(1977) liderlikte insan faktoriine dikkat ¢ekerek lideri grubu bir arada
tutan ve onu amaglar dogrultusunda motive eden insan faktorii olarak tanimlar. Tiim bu

tanimlarda liderlik digerleri lizerinde olusturulan etkiyle O6zdeslestirilmistir ve en



onemli aktor liderin kendisidir. Yukarida yer verilen tanimlamalar liderligi bireysel

faktorlere dayandirmiglardir.
1.1.2. Siire¢ Eksenli Yapilan Tanimlar

Hollender(1978:2) liderligi bir siire¢ olarak ele alir ve liderle grubun etkilesiminden
bahsederek liderligi “ Grup, orgiit ya da toplum olarak, belirli ortak amaglara ulagsmay1
hedeflemis c¢ift yonlii etkileme siireci” olarak tanimlar. Stogdill(1948:33) ise “liderlik
hedef belirleme ve basarma yoniinde grubun faaliyetlerinin etkilenmesi siirecidir”
seklinde bir tanim yapar. Pigors(1935)’a gore, liderlik bireysel farkliliklarin kargilikli
etkilesimi ile insan enerjisinin ortak bir neden dogrultusunda kontroliinii saglayan
karsilikli uyarim (etki, tesvik) siirecidir. Birdal ve Aydemir(1992:79)’e gore ise liderlik,
belirli kosullar altinda ortak amaclar i¢in birlesen insanlar1 amaglarin1 gergeklestirmek

uzere etkileme siirecidir.

Gibb(1954) grup liderliginin karsilikli etkilesim siirecinin olusturdugu konumdan baska
bir sey olmadigini belirterek, liderligin siirecin iirlinii oldugunu ortaya koymustur.
Efil(1996:5) ise liderligi belirli sartlar altinda kisisel amaglari veya grup amaglarin
gerceklestirmek tlizere bir kimsenin bagkalarinin faaliyetlerini etkileme ve yonlendirmesi
siireci olarak ifade eder. Bu noktada liderlik bir yerine birka¢ aktor tarafindan

iistlenilebilir. Onemli olan yénetsel siireclerin izleyicileri etkileyebilmesidir.
1.1.3. Grup Eksenli Yapilan Tamimlar

Bir kisi lider davraniglarina sahip olsa bile bu davraniglar etkili bir sekilde gosterdigi
bir grup yoksa liderlikten s6z edilemez, bu anlamda lider, bir ya da daha fazla kisinin
tavirlarint inanglarin1 ve davranislarini etkileyebilen kisidir (Ott,1989). Cooley(1992)
liderin bir egilimin 6zlinii olusturdugunu savunur. Bir grubun harekete ge¢cmesi igin
gerekenin, kendindeki egilimin karsilik buldugu bir lider oldugunu vurgular.
Bernard(1942) lideri, grup tiyelerinin istek ve ihtiyaglarindan etkilenen ve siras1 gelince
de grup iyelerinin ilgisini bir noktaya toplayarak onlarin enerjilerini istenilen
dogrultuda harekete geciren kisi olarak tanimlar. Mumford(1906) liderlik grup i¢i sosyal
olaylarin kontrolii siirecinde bir veya birka¢ kisinin sagladigi tstiinliiktiir diyerek
liderligin birden fazla kisi tarafindan yiiriitiilebilecegine dikkat ¢eker. Metron(1969)

liderligi kisilerin zorunlu olduklar1 i¢in degil istedikleri i¢in uyum sagladiklar1 kisiler



arasi iligkidir seklinde tanimlar. Gerth ve Mills(1953) lider - izleyici etkilesimine vurgu
yaparak, lideri, izleyicilerin onu etkilediginden ¢ok daha fazla etkileyen kisidir seklinde

tarif eder.
1.1.4. Ortam Eksenli Yapilan Tanimlar

Bu tanimlarda 6n plana ¢ikan lider ve izleyicilerden ¢ok orgiitsel yap1 ve hedeflerdir.
S6z konusu yapi igerisinde belirlenen hedeflere ulasmak ic¢in kisi ya da lidere bagh
kalinmaz. Ekipte liderde degisebilir fakat kisiler ve ¢evre degistiginde liderlik
bicimlerinin de degismesi gerekir (Kolosa,1978). Lider, is gorenleri isteklendirme,
heyecanlandirma ve kendilerini tam bir coskuyla oOrgiite adama duygularini canli
tutmaya yonelik caba icinde olan ve sonugta Orgiite zaman, para ve enerjiyi en

ekonomik bi¢cimde kazandiran kisidir (Aydin,1988:209).

Liderligi tanimlamaya yonelik olarak yapilan birgok calisma s6z konusudur. Ve bu
calismalar dogrultusunda donemsel olarak bir¢ok yaklasim ortaya c¢ikmistir. Bu

yaklasimlar ¢alismanin ilerleyen boliimlerinde ayrintili olarak ele alinacaktir.
1.2. Liderlik Yaklasimlari

Liderligi tanimlamaya yonelik olarak yapilan ¢ok sayida c¢alisma vardir. Bu ¢alismalar
dogrultusunda birgok kritere bagli olarak ¢esitli yaklagimlar ortaya ¢ikmistir.
Farklilagan liderlik tanimlarinin paralelinde, literatiirde yaklasimlarin tasniflenmesine

yonelik bir ¢esitlilikten s6z edilebilir.
Kaya (1986:102) liderlik kuramlarin1 dort ana baghiga ayirir. Bunlar;

1) Ozellige agirlik veren yaklagimlar: liderlik dogustan gelen bir dzelliktir.

2) Lideri zaman yaratir yaklasimi: Hitler, Mussolini, Stalin gibi liderlerin
durumlari.

3) Karsilikli etkilesim, ya da grup yaklasimi: Liderlik karsilikli etkilesim {iriinii,
grup lyeleri tarafindan verilen otoritedir.

4) Liderlik se¢iminde Takas Kurami: Lider adayi, odiillerle, maliyeti

karsilastirarak, sonucu belirlemeye ¢alisir, seklinde siniflandirmaktadir.



Dereli (1976:191) nin liderlik kuramlarina iligkin ti¢lii yaklagima;

1) Kisisel 6zellik ve niteliklere dayanan yaklagim,
2) Davranis verilerine dayanan yaklasim,

3) Durumsal modern yaklasim.

Bu caligsmada liderlikle ilgili ortaya ¢ikan yaklasimlar donemsel olarak dort grupta ele

alinacaktir;

1) Klasik Liderlik Yaklasimi (1930 — 1940)

2) Davranmigsal Liderlik Yaklasimlar1 (1940 — 1960)
3) Durumsal Liderlik Yaklagimlar1 (1960 — 1990)
4) Modern Liderlik Yaklasimlart ( 1990 sonrasi )

1.2.1. Klasik Liderlik Yaklasimlari

Geleneksel Yaklasim olarak da adlandirilan Liderin Ozellikleri Yaklasimi bu konuda
gelistirilen ilk yaklasimdir. Lider 6zelliklerini saptamaya calisan arastirmalara 6zellikle
zamanin askeri ve idari yoneticilerinin incelenmesi ile bagslamistir. Yasadiklari
donemlere, hatta kendilerinden sonraki donemlere etki eden liderin kisisel Ozellikleri
aragtirilarak liderlik i¢in gerekli olan bireysel ve toplumsal ozellikler saptanmak
istenmistir(Sayles,1985:41). Bu yaklasima gore belirli bir grup iginde bir kisinin lider
olarak belirmesi ve grubu yonetmesinin nedeni, bu kisinin sahip oldugu 6zelliklerdir
(Kogel, 1998:398). Lider bulunduklar: toplulukta diger bireylerden farklidir. Bir kisinin
lider olarak kabul edilebilmesi i¢in bu kisinin ¢esitli 6zellikler itibariyle topluluk
tiyelerinden farkli bir kisi olmasi1 gerektigine gore, topluluk tiyeleri farkli nitelikler
bakimindan karsilastirilabilirse, lider/liderleri bulmak miimkiin olacaktir. Bu kisilik
ozellikleri sadece lider ile degil, ayn1 zamanda liderin sergileyecegi liderlik tarziyla da

iliskilidir (Zel, 2001:94).

Fiziksel ozellikler ve liderlik iliskisi lizerinde calismalar yapan Stogdill liderlik
calismalarina iligkin arastirmalarinda, on iki calismadan dokuzunda 6nderlerin daha
uzun boylu oldugunu ortaya c¢ikarmistir. Kisisel ozelliklerden olan zeka ve liderlik
arasindaki iligki her zaman daha fazla ilgi ¢ekmis, yapilan calismalarin ¢ogunda
liderlerin bu 6zellik nedeniyle lider olmayanlara gore ¢ok iistiin oldugu bulunmustur

(Kolasa, 1979:578).



Tablo.1 Stogdill’in Lider Olanlar1 Lider Olmayanlardan Ayiran Ozellikler Listesi

FiZIKSEL OZELLIKLER KISISEL (ZIHINSEL) OZELLIKLER
Boy Zeka Diizeyi
Kilo Konusma Yetenegi
Giiclulik Bireyleraras: iliskiler
Yas fletisim Yetenegi
Fiziksel Olgunluk Belirtileri Giivenilir Olma
Saglik Durumu Girisimcilik ve Riski Ustiine Alma
Yakigiklilik Cesaret ve Kendine Giiven

Kaynak: Dan ve Costley (1991:233)

Lider olanlar1 lider olmayanlardan ayiran 6zellikleri saptamak amaciyla yapilan liderlik
incelemelerinden sonra liderin ortaya cikisi ile lider olan kisinin sagduyusu, zeka
diizeyi, zihinsel ve bedensel yapisi, olaylar karsisinda gosterdigi tepkiler ilgilendikleri
konulara iligkin bilgileri arasinda iliskinin varligi disiiniilmiis ve liderligin bireyin
fiziksel ve zihinsel ozellikleri ile iligkili oldugunun iizerinde durulmustur (Gregory

vd.,1989:325).

Basarili liderlerde en sik gbzlemlenen ozellikler; durumlara uyum saglayabilme, sosyal
cevreye duyarlilik hirs ve basar1 gereksinimi, iddiacilik, kararlilik, bagimsizlik,
digerlerini etkileme istegi, 1srarcilik, ¢aliskanlik, kendine giiven, stresle basa ¢ikabilme,
sorumluluk iistlenmeye goniilliiliik 6zellikleri ile zeka, kavramsal diisiince, yaraticilik,
nezaket ve diplomatlik, etkili konusma, grubun gorevi ile ilgili bilgi, orgiitleme, ikna

edebilme giicii ve sosyal beceriler olarak siralanabilir (Ergetin,2000:29).

Incelenen her liderin kisilik 6zellikleri kriter olarak saptamaya ¢alismak liderde olmasi
gereken Ozellikler tanimlanirken ¢ok sayida ve zaman zaman birbiriyle ¢akisan kriter
ortaya ¢cikmistir. Bir aragtirmada kendine giiven, kararlilik ve ortamlara duyarlilik gibi
ozellikler “lider adami” tanimliyorken, bir baska arastirma bulgusu ya bunu
onaylamamakta ya da tamamen baska bir o6zellikler kiimesini etkili liderlik olarak
tanimlayabilmektedir. Tim liderleri kapsayan ortak kisilik  6zelliklerinin
belirlenememesi ve yapilan arastirmalarda Dbiitlin liderlerin ayn1  6zellikleri

tasimadiklarinin belirlenmesi, bu teorinin zayif yanlaridir.




Ayn1 zamanda bu teori lider ile grup iiyeleri arasindaki etkilesimi ve ortam
kosullarindaki degisimleri dikkate almamas1 yoniinden eksikliklere sahiptir. Belli bir
Ozellik var olsa da, belli bir grup ya da durum onu gerektirinceye kadar etkin
olmayabilir, dolayisiyla kisisel 6zelliklerle liderlik eylemleri arasinda mutlak baglanti

yoktur (Davis,1988:143).

Kisisel ozellikler agisindan varilabilecek tek sonug, 6rnegin zeka, motivasyon ve insan
iligkileri becerileri gibi yetenek veya Ozelliklere sahip olan bir bireyin lider olabilme
olasiliginin, sahip olmayana kiyasla daha fazla oldugudur (Baysal ve

Tekarslan,1987:146).

Genel olarak arastirma sonuglarinda zekilik, kendine giiven, aktiflik ve bilgili olmak

gibi dzellikler liderlik agisindan 6n plana gikmaktadir (Ozer,1997:12-13).

1.2.2. Davramssal Liderlik Yaklasimlar:

1940’larin sonlarinda “Ozellikler Yaklasimi”nin liderlik siirecini agiklamada yetersiz
kalmasi {izerine arastirmacilar dikkatlerini liderlige konu olan gruplarin yapisina ve
isleyisine ¢evirmiglerdir. Arastirmacilar etkili bir liderin, daha az etkin bir liderden
farkli olan davranigsal 6zelliklerinin neler olabilecegini tahmin etmeye c¢alismiglardir
(Altug,1997:63-64). Bu kapsamda gelistirilen davranigsal yaklagimlarin amaci, etkili bir
liderlikte davranislarin nasil birlestirilebilecegini tanimlamaktir. Liderlikte 6zellikler
yaklagimini elestiren arastirmacilar liderin basarisinin, 6zellik ve niteliklerden ziyade,
islevlerini yerine getirirken gosterdigi davranis bi¢cimine baglh oldugunu, sdylemislerdir
(Kiling,1984:7). Bu yaklasim ¢ergevesinde konuyu ele alan tiim arastirmacilar liderin
sahip oldugu oOzellikler yerine izleyicilerin 6zelliklerine ve izleyiciler arasinda liderin
nasil davrandigina bakmaya caligmislardir. Liderin Davranislar1 Yaklasimi’na gore
etkin liderin yarattig1 fark, onun ozelliklerinden ¢ok liderlik yaparken gosterdigi
davraniglardadir. Liderin astlarina yetki veris sekilleri, haberlesme stilleri, planlama ve
kontrol sekli, amaclar1 belirlemede izledigi yol gibi davranislari, liderin etkinligini

belirleyen faktorlerdir.

Liderin sahip oldugu ozellikler yerine izleyicilerin 0Ozelliklerine, liderin nasil
davrandigina bakmaya c¢alismislardir. “Lider nedir?” “Lider o6zellikleri nelerdir?”

sorular1 yerine “Liderler ne yapiyorlar?” sorusuna cevap aranmaya baslamislar ve
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aragtirmalarinin ~ sonucunda  liderler  hakkindaki fikirlerini  degistirmislerdir
(Yalgmn,1991:218). Liderin kisilik 6zelliklerinden ziyade liderlik davranislarina dikkat
ceken arastirmalar genellikle iki temel liderlik tarzindan s6z etmektedir. Bunlardan biri

isgorene yonelik, digeri ise yonelik liderlik davraniglart olarak ortaya ¢ikmustir.

Liderin sergileyecegi davramiglar grup yapisi, i¢inde bulunulan siireg, fiziksel ve
sosyoekonomik sartlar gibi birgok degiskenden etkilenmektedir. Ayni durumlarda farkli
davraniglar sergileyen farkli tiplerde liderlerde ortaya ¢ikabilir. Bunun nedeni liderin
degisik durumlar ve etkiler karsisinda kendi kisiligine gore farkli davranis ve tepkilerde
bulunmasidir (Parlak,1997:117). Dolayisiyla benzer durumlarda tek tip liderlik
yaklagimindan s6z etmek miimkiin degildir. Davraniglar go6zlemlenebilir ve
ogrenilebilir, yani Ozellikler Yaklasimi’nda belirtildigi gibi “Lider olarak dogulur, bu

sonradan 6grenilebilecek bir olgu degildir” goriisii dogru degildir.

Davranigsal Liderlik Yaklagimlarinin ortaya konmasi ¢esitli aragtirmalar ve galigmalar
sayesinde gerceklesmistir. Arastirmalar sonucunda birgok lider tipi ve liderlige etki
eden bir¢ok faktdr ortaya konmustur. Bu boliimde davranigsal liderlik yaklasimlarinin

gelismesine katki saglayan ¢aligmalara yer verilecektir.
1.2.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar

Bu c¢alismalar 1945 yilinda oncelikle askeri kuruluslar iizerinde baslatilmistir.
Aragtirmalarda lider davraniglarinin grup iiyelerinin basarimi ve tatmini noktasinda
etkili oldugu ortaya konmustur (Kocgel,1990:263). Calismalarin amacit liderlerde
gbzlenen belli davranis kaliplarini ortaya koymaktir. Yaklasik 1800 davranig bigimi
ortaya konmus daha sonra bu say1 150’ye indirilmistir. Lider davraniglarinin temelde,
yapiy1 harekete gecirme ve bireye ilgi adi verilen iki ayr1 boyutta toplandigi
goriilmiistiir (Yukl,1989:5). “Yapiy1 harekete gecirme” veya “insiyatif” veya “goreve
donikliik” faktorii, liderin gerceklestirmek istenen amagla ilgili isin zamaninda
tamamlanmasi i¢in amaglar1 belirleme, grup iiyelerini organize etme, haberlesme
sistemini belirleme, isle ilgili siireleri belirleme ve bu dogrultuda talimatlar verme
yoniindeki davraniglardir (Kogel,1990:264). Bireye ilgi kisileraras: iligkilerde karsilikli
giiven ve isbirligini kapsayan yonetim faaliyetlerini kapsar. Liderin bireye ilgi
boyutunda elde ettigi yiiksek puanlar kisilerarasinda uyum ve dayanigsmayi, iyi iligkileri
ve haberlesmenin ¢ift yonlii oldugunu gosterir (Dereli,1976:232).
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Sekil.1 Ohio State Liderlik Dortgeni

Yiiksek
Yogun Ilgi Yogun Ilgi
Diisiik Yapiy1 Yiiksek Yapiy1
Harekete Gegirme | Harekete Gegirme
-1- -1I-
Bireye Ilgi
-111- -1V-
Az llgi Az llgi
Diisiik Yapiy1 Yiiksek Yapiy1
Harekete Gegirme | Harekete Gegirme
Diisiik

Diisiik Yiiksek
Yapiy1 Harekete Gegirme

Kaynak: Hersey ve Blanchard (1982:89)

Yapiy1 harekete gegirmeye onem veren bir liderin gosterdigi davranis, yapilan isin
basartya ulagsmasi amacindan kaynaklanmaktadir  (Vecchio,1995:344). Bireyi
onemseyen liderler liyelerle arkadasca iliskiler kurmakta, onlara dostca yaklagsmakta ve
bireylerde saygi ve giiven uyandirmaktadirlar (Steers vd.,1996:203). Ohio State
arastirmalar1 sonucuna gore, yonetici her iki 6geye de (Bireye Ilgi/Yapiy1 Harekete
Gegirme ) yiiksek ya da algak diizeylerde sahip olabilecektir (Baysal ve Tekarslan,
1987:149).

1.2.2.2. Michigan State Universitesi Liderlik Calismalar

Michigan Universitesi ¢aligmalari, 1947de Lensis Likert yonetiminde endiistride liderlik
ve yonetim konularinda etkin ve etkin olmayan lider davranislarini arastirmak igin

yapilmistir.

Bu ¢alismalar sonucunda lider davranisi, ise yonelmis lider ve Isgdrene yonelmis lider

olmak iizere iki kisimda ifade edilmistir (Stoner ve Freeman,1992:478).
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Sekil.2 Liderlik Davranislar:1 Dogrusu

iSE YONELIK LiDERLIK ISGORENE YONELIK LIDERLIK

Y Oneticinin Yetkisini Kullanmasi

Astlarin Ozgiirliik Alani

[ B Pt f f

Yonetici Yonetici  Yonetici Yonetici Yonetici Yonetici Yonetici astlarinin

karar verir  karar fikirler sunar degisebilecek  problem sinirlar. iistlerince tanimlanan

ve “satar”. ve sorulart nitelikte kesin  sunar Tanimlar, siirlar dahilinde

duyurur. davet eder. olmayan karar  Oneriler alir, gruptan fonksiyonel olarak hareket
sunar karar verir. karar ister. etmesine izin verir.

Kaynak: Richard (1998:537)

Sekle gore liderin yetkisinin kullanilmasi astlarin 6zgiirliik alani ile iligkilidir. Sol
tarafta ise yonelik liderin yiiksek yonetici yetkisini kullandigi oranda astlarin
bagimsizligimin kisitlandigi goriilmektedir. Sag tarafta ise kontroliin biiyiikk kismindan
vazgecen iggorene yonelik liderin, liderlik davranisina karsilik astlarin 6zgiirliik alaninin

genisledigi goriilmektedir.

Ise yonelmis liderler, is siirecinde yonetim ve teknik konulara daha ¢ok ilgi gosterirler.
Isin nasil yapilacagi hangi teknolojinin kullanilacagi gibi konular ilgi duyduklari
konulardir ve daha ¢ok iiretimde bulunma ihtiyact hissederler. Bu liderler ¢alisanlari,

gorevlerini mekanik bir sekilde yerine getiren emekgiler olarak gormektedirler.

Isgorene yonelmis liderler ise etkinlik ve verimliligi yiikseltmek igin kisilerin bireysel
enerji potansiyellerinden yararlanmak isterler. Bunlar1 fark edebilmek ve maksimum
oranda yararlanabilmek i¢in isgorenleriyle maksimum iletisim kurarlar. Bu lider tipi,
mevcut alet ve techizatla iscilerin daha cok calismalarini saglayabilen kimsedir.

Faaliyetlerinde daha ¢ok, astlartyla kendisi arasindaki kisisel iligkiler {izerinde durur.
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Bu arastirmalarin Ohio State arastirmalarindan farki lider davranislarinm iki kriter (Ise
yonelik / Isgorene yonelik) arasinda bir ugtan karsit uca kadar yayilan bir siire¢ olarak
ele alinmasidir. Yani bir liderin kisilere doniik egilimi ne kadar yiiksek olursa, o kadar

tiretime doniikliikten uzaklagacagi ileri siiriilmiistiir (Baysal ve Tekarslan, 1987:149).

Calismalar sonucunda ise yoOnelik davranig gosteren liderlerle ¢alisanlarda yiiksek
performans bulunmaktayken, tatmin diizeylerinin diisiik oldugu tespit edilmistir.
Iliskiye yonelik liderlerle galisan astlarda ise, diisiik performansa karsin yiiksek tatmin
oraninin oldugu tespit edilmistir. Ancak daha sonra yapilan bazi ¢alismalar, is yerindeki

diger degiskenlerin de bireylerin tatmin ve tiretkenlik diizeyini etkiledigini gostermistir.

Katz ve arkadaslar1 isin yapisal olarak tam belirlenmedigi durumlarda ise donik
liderlerin daha etkili olduklarini, buna karsilik yapi olarak oturmus islerde, kisiye

yonelik liderlerin daha etkili oldugu sonucuna varmislardir (Erdogan,1994:338).

1.2.2.3. Teksas Universitesi Liderlik Calismalar1 (Yonetim Skalasi-Yonetsel Olcek)

Blake ve Mouton tarafindan gelistirilen yOnetim gozenegi yaklasimi; Onderlik
davranislarinin gesitli bilesenleri i¢in olasiliklar1 géstermis, boylece bilimsel yonetim ya
da insan iligkileri, iiretim merkezli ya da isgoren merkezli olarak klasik onderlik

tarzlarindan kaginma yoniinde bir girisim olmustur.

Blake ve Mouton; aslinda Ohio Arastirmalarinin boyutlar1 olan insana énem verme ve
yapiy1 harekete gecirme ya da Michigan Arastirmalarmin boyutlart olan, "Insana ilgi"
ve "Uretime ilgi" tarzlarina dayanarak gosteren iki boyutlu bir bakisi grafik bir

tanimlama ile ifade eden bir yonetim gozenegi onermektedirler (Robbins,1994).

Blake ve Mouton Yonetim Olgegi insana ilgi ve iiretime ilgi boyutlar1 baz almarak
olusturulmustur. Her boyutta 9 asama belirlenmistir. Liderlik tarzlar1 bir koordinat
ekseni lizerinde gosterilerek, x ekseni iizerinde liretime duyulan ilgi, y ekseni iizerinde
insana olan ilgi gosterilir. Bu ilgiler “0” noktasina yaklastigi ol¢iide azalmaktadir.

(Ergun ve Polatoglu,1988:173).
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Sekil.3 Blake — Mouton’un Yonetim Tarzi Matrisi
Bireye Ilgi

l 1.9 9.9

5.5

1.1 9.1

— Yap1y1 Harekete Gegirme +

>

Kaynak: Robert (1995:347)

Uretime gosterilen ilgi degisik kisilerde aym derecede olmayacagi gibi, aym kiside
farkli zamanlarda ayni derecede de olmayabilir. YOneticinin insana gosterilen ilgi
boyutunda yiiksek puan almasi, izleyenlere ruhsal yakinlhigini; diisilk puan almasi ise

ruhsal uzakligin1 gostermektedir (Blake ve Mouton,1989).
(1.9) Yonetim Kliip Lideri ( Arkadas Tipi Lider )

Bu tip lider, is ortaminda organizasyon iiyelerinin ihtiyaglarini gidermeyi oncelikle ele

alir, yapinin arkadaslik ortami igerisinde yiiriimesini ister (Erdogan,1994:339).
(9.9) Yonetim Ekip Lideri ( Basaran Lider )

Bu tip lider hem ise hem kisiye en iist diizeyde onem verir. Sosyal iliskileri en {ist
diizeyde tutarak ortak organizasyon amacina ulagmay1 hedefler. Blake ve Mouton, 9.9
yonetim tarzinin en etkili 6nderlik davranisi oldugunu belirtmekte, yoneticilikte 9.9
yolunu segenlerin onun en iyi tarz oldugunu goéreceklerini ifade etmektedirler. Ayrica bu
yaklagimin, performans artisi, diisiik devamsizlik, personel devri ve yiiksek is doyumu

ile sonuclanacagina inanmaktadirlar (Stoner ve Freeman,1989).
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(5,5) Yonetim Orgiit Lideri ( Kurnaz Lider )

Bu tip liderlik ara liderlik bi¢gimidir. 5.5 egilimli yonetici toplum tarafindan kabul géren
ya da tutulan seyleri yapmaya calisir; yani uyumlu bir insandir. Elestirilme ya da
kinanma olasilig1 belirirse, sosyal yonden gozden diisme endisesi i¢inde huzursuzluk

duygusu artar (Blake ve Mouton,1989).
(1,1) Yonetim Etkili Olmayan Lider ( Korkak Lider )

Bu tip lider, ise ve kisiye en az yonelim ve davranisi ortaya koyan, is basarimi ve
liyelerin organizasyon i¢i tatmini i¢in en az gayreti gosterir (Erdogan,1994:339). Bu tip
liderlerde, basarisizlik korkusu vardir, orgiit iiyeligini korumak icin az ¢aba gosterirler

(Ergun,1982:173).
(9,1) Yonetim Gorev Lideri ( Komutan Tipi Lider )

Ise en ¢ok kisiye en az egilim sergileyen lider tipidir. Is basarimini 6n planda tutar. Is
ortam1 ve yerin sosyal yoniiyle asla ilgilenmez, denetimi elinde bulundurmak isterler.
Bu yaklasima gore her lider tipinin etkili olacag1 orgiit bicimi veya gercgeklestirilen is
tiirii de farkl olacaktir (Erdogan,1994:338). Yonetim kafesleri bir yoneticinin insan ve
tiretime yonelik olma derecesinin toplaminin, ona verilecek puani olugturdugunu sdyler.
Sahalardan herhangi birisindeki diisiik not, yonetim agisindan zayif bir yaklasimi igaret
eder. Blake ve Mouton’un gelistirme programlarinin amaci, 9.9 tarzi bir yonetim

felsefesini olusturabilmektir.
1.2.2.4. Likert’in Sistem 4 Modeli

Yonetimde insan boyutu lizerine yaptig1 bu ¢alismada Likert etkin olan orgiitlerle etkin
olmayan Orgiitleri birbirinden ayiran yapisal davranigsal Ogelerin neler oldugunu
belirlemek amaciyla yaptig1 aragtirmalarda bir liderin davramglarini Sistem 1 (Istismarci
Otokratik), Sistem 2 (Yardimsever Otokratik), Sistem 3 (Katilime1) ve diger ugta Sistem
4 (Demokratik) olmak {izere gruplamanin miimkiin oldugunu gostermistir

(Tokat,1998:57).

Sistem 4 ile Sistem 1 yOnetim modelleri arasinda tam bir farklilik bulunmaktadir.
Sistem 2 ve Sistem 3 yonetim modelleri ise iki u¢ yonetim modeli arasinda yer alan iki
farkli sistemdir. Gerek Sistem 3, gerekse Sisteml modellerinde tam bir adem-i

merkeziyetgilik, yatay ve katilimci organizasyon yapisi s6z konusu degildir. Bu kriterler
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acisindan degerlendirildiginde Sistem3’iin Sistem 2’ye goére Sistem 2’nin Sistem 1’e

gore daha 1yi bir organizasyon yapisi oldugu sdylenebilir.

Tablo.2 Likert’in 4’lii Sistem Yaklasim

Sistem 1: Yonetim korku ve tehditleri kullanir, iletisim yukaridan asagi dogru
Istismarci olup kararlarin ¢ogu tepe yonetim tarafindan alinir. Astlar ile tistler
Otoriter arasindaki mesafe uzundur.
Yonetim ddiillendirmeden istifade eder. Yukartya dogru bilgi akisi
Sistem 2: yonetimin istek ve politikalar1 ile siirlandirilmis olup bazi
Yardimsever | durumlarda tanimlannmis kararlari verme yetkisi daha diisiik
Otoriter seviyelere devredilebilmektedir. Ustler astlarin  bagimhiligin
beklerler.
Yonetim ddiiller, bazen de cezalar uygular. Onemli kararlar tepe
Sistem 3: yoOnetim tarafindan alinmakta olup karar alma siirecinde asagi yonlii
Danisan iletisimi kapsayan ve yukar1 yonlii iletisimden kacinilan bir siireg
saglanmaktadir.
Yonetim maddi oOdiiller yoluyla yiiksek performans hedeflerinin
tayin edilmesinde grup fyelerinin ve gruplarin katilimini
Sistem 4: cesaretlendirmektedir. Iletisim cok yénlii ve seffaf bir bicimde
Katimc1 Grup | gergeklesmektedir. Gruplar arasi iletisim birden fazla gruba iiye olan
Yonetimi bireyler tarafindan saglanmakta olup astlar ve iistler arasi mesafe
kisadir. Bu da yiiksek verimlilik ve daha iyi endiistriyel iligkiler ile
sonuclanmaktadir.

Kaynak: http://www.change.freeuk.com/learning/business/systems1to4.html, E.T.:12.05.2009

Bu dort sistem, stirekli bir degisken tlizerinde bulunmaktadir. Likert’e gore, bir orgiitte
verimlilik diizeyinin yiikselmesi, silirekli degiskenin sag ucunda olan sistem 4’{in
kullanilmasina, baghdir (Tosun,1981:129). Bunun yani sira demokratik liderligin asir1
uygulamalarinda, isletme igerisindeki farkli gruplarin zamanla amag farkliligma yol
acmast s0z konusu olabilir ve bu durumun isletmede kargasaya yol acabilecegi goz

oniinde bulundurulmalidir (Erdogan,1994:355).
1.2.3. Durumsallik Liderlik Yaklasimlari

Arastirmacilar belli bir liderlik tarzinin her zaman ve durumda gecerli olmayacagini
fark ederek, liderlik davraniglarini, ortaya ¢ikaran farkli durumlart g6z Oniinde
bulundurarak incelemeye baglamistir. Durumsallik yaklasimlari, cesitli durumlarda
etkili olan ortamsal degiskenleri tespit etmeye ve bunlarin liderin davranislarina olan
etkilerini saptamaya calismistir (Ozkalp,1993:229). Durumsallik yaklasimlari, degisik

durum veya sartlarin degisik liderlik tiplerini zorunlu kildigin1 varsaymaktadir. Yani
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izleyicilere veya astlara nezaret etmede en iyi tek yok olmadigi, farkli tarzlarin gegerli

oldugu kosul ve durumlarin mevcut bulundugu kabul edilmistir (Kiling,1995:151).

Liderle grubu arasindaki etkin iletisim liderlikte basarinin yakalanmasi igin gerekli
kosullarin basinda gelmektedir. Bu duruma goére higbir ayirinm goézetmeden tek bir
liderlik tarzinin her durumda kullanilmasimin, ¢ok ¢esitli yonetsel durumlarda basari
getirme olasiligindan, s6z edilemez (Kazmier, 1979:307). Liderler iclerinde
bulunduklar1 veya karsilagtiklar1 sartlar veya durumlar neyi gerektiriyorsa, Oyle
davranmak durumundadir. Ayni lider, bazen otoriter bazen de demokratik tavir
takinabilir. Durumsallik yaklagimlarinin ¢ikis noktasi olan isin durumuna gore gesitli
davraniglar sergilemek, calisanlarin motivasyonunun artmasini dolayisiyla basarili

olmalarini saglar.

Durumsal yaklagimlar basarili lideri; belirli bir anda davranislari ile dogrudan ilgili olan
giiclerin farkinda olan ve bunun 1s1ginda hareket eden kisi olarak gormektedir
(Tannenbaum ve Schimidt,1958:101). Bundan 6tiirii, en iyi liderlik tarzi yerine hangi
durumda hangi tarz liderlik davraniglarinin en etkin oldugunu arastirmistir (Baysal ve
Tekarslan,1987:153). Liderlik davranislarinin ig¢inde bulunuldugu durumlara gore
farklilik gostermesi, durumun analiz edilmesini gerekli kilmistir. Liderligi ortaya
cikarabilecek farkli durumlar1 da ele alarak aciklayan durumsal yaklasimlara gore

liderin etkinligini belirleyen faktorler sunlardir (Szilagy1,1990:397);
1) Ortam kosullarinin 6zelligi
2) Hedeflenen amaglarin niteligi
3) Grup iiyelerinin yetenekleri ve beklentileri

4) Liderin kigisel becerileri ve hiyerarsik kademe iliskileri

Bu boliimde s6z konusu faktorleri goz oniinde bulundurarak durumsal agidan liderligi

tanimlamaya yonelik yapilmis bazi caligmalara yer verilecektir.
1.2.3.1. Fiedler’in Durumsalhk Yaklasim

Diinyanin en o6nemli teorisyenlerinden olan Fiedler 1967 yilinda liderligi; Grup

tiyelerinin iglerini koordine etme ve yonetmede liderin takinacagi davranis bi¢imi olarak
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tarif etmistir (Rost,1993:56). Liderin davraniglarinin i¢inde ulunduklari duruma bagh
oldugunu ileri stiren Fiedler liderin etkin olabilmesinin lidere bagli oldugunu
belirtmektedir (Ergun,1990:397). Fiedler’in durumsallik yaklasimina gore onderlik

etkinliginin belirlenebilmesi i¢in {i¢ degisken dnemlidir:

- Onder iiye iliskileri: Onder izleyicilere sevildigini, giivenildigini, giiven
ve baglilik duyuldugunu vurgular. Eger bu iliskiler zayif ise dnderlik i¢in

olumsuz bir ortam var demektir.

- Gorev yapist: Verilen bir gérevin 6nceden programlanmis, rakamlarla
yapilabilirligi belirli yontemlere baglanmis olup olmadigini ifade eder.
Yapilacak isler, 6nceden planlanmis ise onderlik i¢in olumlu bir ortam

planlanmamis ise olumsuz bir ortam olusturulmus demektir.

- Onderlik mevkisinin sagladig1 giic, otorite: dndere grubunu toplayip itaat
ettirmesi i¢in izleyicileri iizerinde ceza ve ddiile dayali sahip oldugu
yetkinin derecesini ifade eder. Bu degisken digerlerine gore daha az
onemlidir. Cilinkii bir 6ndere istleri tarafindan bu yetki smirli olarak

verilmistir ve ger¢ek samimi etkisine nazaran daha az veya ¢ok olabilir.

Fiedler onderlik durumlarini smiflandirirken yukarida agiklamaya calistigimiz iig¢
boyutlu bir sistem ongdrmiis ve bu ii¢ boyutu bir araya getirerek sekiz farkli bilesimi
meydana getirmistir. Bu modelin grafik olarak gdsterilmesinde sekiz ayr1 secenek ve

durum goriilebilmektedir (Ergun,1981:14).
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Sekil.4 Fiedler’in Durumsallik Modelinin Sekiz Bileseni

ONDERLIK
MEVKIININ
SAGLADIGI
GUC,
OTORITE

III VII
\ VII
v
1 \Y%
VI

I VI

GOREV

YAPISI

ONDER
UYE

ILISKILERI

Kaynak: http://blogs.warwick.ac.uk/kangfan/tag/le/ adresinden gelistirilmistir. E.T: 19.09.2009

Bu ii¢ faktor lider i¢in olumlu veya olumsuz bir ortam olusturarak, gosterilmesi gereken

onderlik davramisimi etkilemektedir. Bu ii¢ durumsal faktoriin alacagi degerlere gore

olusan her durumda degisik bir onderlik davranisi etkin olacaktir. Fiedler tiim bu

etmenlere bagli olarak goreve yonelik ya da insana yonelik olmak {izere iki farkl

liderlik davraniginin ortaya ¢ikabilecegini 6ne siirmiistiir.

Sekil.5 Goreve Yonelik / Insana Yonelik Liderlik Davramslar

Isin Onderin Uygun

Onder-Uye Yapisallasma Pozisyonuna Onderlik

Hiskileri Derecesi Bagh Gii¢ Davranisi
FAZLA  GOREVE YONELIK
En Olumlu YAPILANMIS 4 ZAYIF INSANA YONELIK
P FAZLA GOREVE YONELIK
Durum IYI YAPILANMAMIS =L 7AYIF  INSANA YONELIK
FAZLA GOREVE YONELIK
En Olumsuz YAPILANMIS 4:ZAYIF INSANA YONELIK
Durum KOTU FAZLA  GOREVE YONELIK
YAPILANMAMIS 4ZAYIF INSANA YONELIK

Kaynak: Kiling (1997:7)
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Sekil.5’den anlasilacag: iizere, Onder iiye iliskilerinin iyi veya kétii olmas1 durumunda,
isin yapisallasmis olmasi ya da olmamasi durumunda, 6nderin pozisyonuna bagli gii¢
fazla ise goreve yonelik zayif ise insana yonelik onderlik davranisinin uygunlugundan
s0z edilmektedir. Bu yiizden Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli’'ndeki o6lgegin
gecerliliginin tam olmayisi ve lider davraniginin degismezligi ile ilgili varsayimi
elestiriye ugramistir (Akgiin,1994:155). Varilan sonuglar1 dogrulamayan bulgular elde
edilmesine ve elestirilmesine ragmen model en azindan liderligin tek bir en iyi yolu

olmadigini géstermistir.

1.2.3.2. U¢ Boyutlu Lider Etkinligi Modeli

Ohio arastirmalarinin ve Blake — Mouton’un yoOnetim bi¢imi Glgeginin, goreve ve
iligkilere doniikliik boyutlarini temel alip bunlara tigiincii boyut olan etkililigi ekleyen

Reddin, “U¢ Boyutlu Liderlik” teorisini gelistirmistir. Reddin modelinde liderin ne

yaptig1 degil sonug olarak ortaya ne koydugu énemlidir.

Tablo.3 Temel Lider Davrams Tiirlerinin Etkin veya Etkin Olmayan Durumlara
Gore Baskalan Tarafindan Algilanmis Bicimleri

Davranis Tiirleri

Etkin

Etkin Olmayan

Yiksek Gorev ve
Diisiik Tliskiler

Yiksek Gorev ve
Yiiksek Iliskiler

Yiiksek Iliskiler ve
Diisiik Gorev

Diisiik Gorev ve
Diisiik Iliskiler

Genellikle; ne istedigini bilen ve kirict
olmadan bunu gergeklestirecek
yontemler meydana getiren biri olarak
goriiliir

Genellikle; hedefler saptama ve isleri
orgiitlemede grubun gereksinimlerini
doyuran ancak ayni zamanda astlarina
yiiksek diizeyde sosyo-duygusal destek
saglayan biri olarak goriiliir.

Genellikle; yeteneklerin gelismesi ile
ilgili olarak insanlara tam bir giivenin
bulundugu biri olarak goriiliir.

Genellikle; sosyal etkilesimlerde ¢ok az
rol oynayarak, astlarini igin yapilmasinda
serbest birakan biri olarak goriiliir.

Genellikle; bagkalarinin giiveni
olmayan , begenilmeyen ve kisa
stireli verimle ilgili olan biri
olarak goriiliir

Genellikle;  grup  tarafindan
istenilenden ¢ok bigimsel yap1 ve
gorevlerle ilgilenen ve sosyo-
duygusal desteklere gereginden
¢ok zaman ayiran biri olarak
goriiliir.

Genellikle; uyumlu iyi kisi
olarak tanmma ve bir gorevi
tamamlamak i¢in riskli iligkileri
istlenmeme arzusunda olan biri
olarak goriiliir.

Genellikle; insanlar ve gorev
iizerinde az duran pasif ve ilgisiz
biri olarak goriiliir

Kaynak: Eren (2001:448)
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Tablo.3’de goriildiigii iizere Reddin “U¢ Boyutlu Liderlik Modeli’ni gelistirirken liderin

gorev ve iliski bazindaki davraniglarin1 dikkate almastir.

Gorev Davramiglari: Lider tarafindan yapilan gorev tanimlari, grubun iyi bir sekilde
orgiitlenmesi, etkin iletisim kanallar1 bulma ve gruptan yiiksek verim almaya yonelik

tiim faaliyetleri igerir.

Iliski Davramslan: Iletisim kanallarmi acarak grup iiyeleriyle arasindaki kisisel
iligkileri gelistirmek, sorumluluk devri, kararlara katilm gibi karsilikli gliven ve

arkadaslik iliskisini pekistirecek davraniglar sergilemeyi kapsar.

Bu davranislarin diisiik veya yliksek olmasi ve liderin etkin olup olmamasi durumlari

acisindan ortaya farkli algilanan lider tipleri ¢ikmaktadir.
1.2.3.3. Hersey ve Blanchard’in Durumsalhk Yaklasim

Hersey ve Blanchard’in “Liderligin Hayat Egrisi Yaklasimi™n1 da durumsallik
yaklasimlar1 igerisinde belirtmek gerekmektedir. Onlar da Reddin gibi gorev ve iligki
boyutlarinin yanina bir diger boyut olan etkinligi eklemislerdir. Basarili ve etkili liderlik
noktasinda ayrima gitmektedirler. YoOnetici veya liderlerin bagarili olmalari, etkin

olduklar1 anlamina gelmemektedir.

Sekil.6 Liderlik Davramislarinin Etkinlik Diizeyleri

Isgorene Yonelik

Karara Katma | ikna Etme

Yetki Verme Emir Verme

" Ise Yonelik

M1 M2 M3 M4

&
<

Kaynak: Richard (2002:365)
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Sekil.6’dan da anlasilacag: iizere; Isgorenleri iizerinde etkin olmayan ve ise yonelik
etkinlik diizeyi diisiik olan yoneticiler yetki vermekte, isgdrenleri iizerinde etkin
olmayan ve ise yonelik etkinlik diizeyi yiiksek olan yoneticiler emir vermektedir. Bunun
yani sira iggorenleri iizerinde etkin olan ve ise yonelik etkinlik diizeyi diisiik olan
liderler iggorenleri karara katmakla yetinirken her iki diizeyde de etkin olan liderler

izleyicilerini ikna etmektedirler.
1.2.3.4. Liderlikte Amac — Yol Yaklasim

House ve Mitchell, 70’li yillarda birbirlerinden habersiz olarak birbirlerine benzeyen
liderlik modelleri olusturmuslar, daha sonra bu kuramlar, “amac-yol kuram1” adi altinda
birlestirilmistir. Ortaya ¢ikan model temel olarak, motivasyona iliskin olan “beklentiler
kuram1” ile iligkilidir. Bu kurama gore faaliyetler bireyleri amaca gotiirecek birer
aractir. Amag-yol kuraminda otoriter, destekleyici, katilimci ve basar1 arayici lider

olmak iizere dort liderlik tipi bulunmaktadir (House ve Mitchell, 1982:230).

Sekil. 7 Liderlik Davramislarin1 Etkileyen Faktorler

Astlarla Ilgili Faktorler
- Astlanin kisisel 6zellikleri
- Yetenek ve Deneyimleri
- Kontrol Noktasi

Liderlik Davranislar Liderlik Etkisi
- Otoriter Liderlik Davranisi - Astlarin Motivasyonu
- Destekleyici Liderlik Davranist  p———»
- Katilimer Liderlik Davranist
- Basar1 Arayici Lider

- Astlarin Memnuniyeti
- Liderin Kabulii

Cevresel Faktorler
- Gorev Yapist
- Takim Dinamikleri

Kaynak: Steven ve Glinow (2003:423)
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Amag-Yol yaklasiminda liderin davranislari, astlarla ilgili faktorler ve ¢evresel
faktorlerden etkilenerek sekillenir. Liderin astlar1 {izerinde olusturacagi etki hangi
liderlik davranisimi sergiledigiyle iliskilidir ve astlarin ve Orgiitlin amaglarin
gergeklestirebilmek i¢in liderlerin astlari nasil ve hangi davraniglarla motive edecekleri

onemlidir (Greenberg ve Baron, 2007:494).

Bu noktada liderin dikkate almasi gereken iki siire¢ s6z konusudur (Sweeney ve

McFarlin, 2002:192);

1) Orgiitsel  amaglar1  belirleme ve  astlarin  hangi  davranislarmin

odiillendirileceginin bildirilmesi,

2) Istenen davramslar1 dikkate alinarak astlari desteklemek ve onlarin odiillere
ulagmasimi kolaylastirmak. Bu iki siire¢ yiliksek motivasyon saglamak ve

basariya ulasmak i¢in 6nerilmektedir.

1.2.3.5. Vroom ve Yetton Liderlik Yaklasim

Vroom ve Yetton’a gore bir liderin en dnemli gorevi karar vermesidir. Etkili bir liderlik
tarzt dogru verilmis kararlara baglidir (Vroom ve Yetton, 1974). Vroom ve Yetton
karar vermeyle ilgili bes diizey tanimlamaktadir. En otokratik liderlikten en katilimci

liderlige kadar bu bes diizey su sekilde siralanmaktadir (Ozutku, 2009).
Otoriter Lider (1)

Lider, sorunu ¢6zen aktif kisidir. Sorunun ¢oziimiinde kendisine herhangi biri tarafindan

verilen uygun bilgileri kullanir.
Otoriter Lider (2)

Lider, sorunu ¢ozen aktif kisidir. Sorunun ¢oziimiinde gerekli bilgileri astlarindan
alarak, sorunun ¢6ziimiine kendisi karar verir. Astlarin oynadigi rol, kararin verilmesi

icin gerekli bilgiyi sunmaktir.
Damsan Lider (1)

Lider, sorunu astlarina bireysel olarak danisarak elde ettigi bilgiler dogrultusunda ¢ozer.

Astlarin etkisini yansitsin ya da yansitmasin, karar1 kendisi verir.
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Damsan Lider (2)

Lider sorunu, bir grup olarak astlartyla paylasir onlarin toplu fikirlerini 6grenir. Sonra

astlarin etkisini yansitsin ya da yansitmasin karari kendisi verir.
Katihmer Lider

Lider sorunun ¢dziimiinde astlariyla olusturdugu gruba baskanlik yapma roliinii iistlenir.
Sorunu bir grup olarak astlartyla paylagir. Lider kendi ¢ézlimiinii ya da onerisini kabul
etmesi i¢in gruba baskida bulunmaz. Amag¢ grubun da destekledigi en uygun ¢oziime

ulasmaktir.
1.2.4. Modern Liderlik Yaklasimlar:

Cagin gereklilikleri dogrultusunda c¢alisma kosullarinin degismesi gerek yoneticilerin
gerekse calisanlarin ihtiyaglarinin zamanla farklilagsmasi liderlik yaklasimlarinda da yeni
teoriler glindeme getirmektedir. Literatiire bakildiginda 90’11 yillarin 6ncesinde sozii
edilen modern yaklasimlar bu giinlin durumsal yaklasimlarin1 olusturmaktadir. Bu giin
modern yaklagimlar olarak ele aldigimiz liderlik tarzlari gelecekte i¢cinde bulunulan
cagin gereklerince yeni adlar alabilirler. Bu calismada bahsedilen modern liderlik
yaklagimlar1 90’11 yillardan giliniimiize degin ortaya ¢ikan ve uygulanan Transaksiyonel
Liderlik Yaklasimini, Transformasyonel Liderlik Yaklasimi ve Karizmatik Liderligi
kapsamaktadir. Bu bakis acilarinin temelinde, doniisiim, vizyon, giiclendirme,

gelistirme ve sosyal sorumluluk gibi kavramlar bulunmaktadir (Aksel, 2003:68).
1.2.4.1. Transaksiyonel (Etkilesimci) Liderlik Yaklasimi

Liderin astlarindan beklentilerini karsilamasi amaciyla 6diil ve cezaya basvurdugu bu
yaklasimda astlardan beklenti kurallara dogru bir bigimde uymalaridir. Bu yaklagimi
benimseyen liderler, yetkilerini ¢alisanlar1 6diillendirmeyi, daha ¢ok ¢aba gostermeleri
i¢in para ve statii verme bi¢ciminde kullanirlar. Calisanlarin yaratici ve yenilik¢i yonleri
ile ¢cok az ilgilenirler (Tengilimoglu,2005). Etkilesimci liderler, mevcut sistemler ile
sirket kiiltiiriinii degistirmekten ¢ok giiclendirme egilimindedirler. Var olan sistem

icerisinde ¢alisanlar1 daha etkin ve verimli hale getirmek icin ¢aba gosterirler.

Hedeflere ulasabilmek i¢in calisanlarin sorumluluklari, liderin onlardan bekledikleri,

calisanlarin gerceklestirmeleri gereken igler, lidere itaat ve yapilan igleri yerine
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getirmeleri karsiliginda elde edecekleri ddiiller acik bir bigimde ortaya konur (Pillai vd.,
1999:899). Boylelikle motivasyon, var olan niteliklerin kullanimiyla saglanacak tatmin
duygusu yerine, elde edilmesi muhtemel niteliklerle saglanir. islerin bir nevi damisiklilik
esasina gore isledigi bu yaklasimda lider, izleyenlerinin amaglarina ulagmalarina
yardimci olur; izleyenleri de ona uyarlar ¢iinkii ona uymanin kendi ¢ikarlarina uygun
oldugunun bilincindedirler (Shriberg vd., 2002:208). Calisanlarin kurallara uyum,
yiiksek performans gibi olumlu davranislart ddiillendirilirken diger yandan kurallara

kars1 gelme veya diisiik performans gibi olumsuz davranislari i¢in ceza s6z konusudur.

Ancak bu yaklastmin nihai amaci sadece belirlenen Orgiitsel hedeflerin
gergeklestirilmesidir  ve bu siire¢ icerisinde temel hedef, bu amaglarin
gergeklestirilmesine  katkida  bulunacak calisanlara karsi adil davranmaktir

(Witherspoon, 1997:18).

Gelenekgi yapiya sahip olan bu liderler sartlar1 degistirme yerine iyilestirmeyi tercih
ederler. Gegmisle bu gilinii bagdastirarak siire gelen olumlu ve yararli geleneklerden
hem istifade ederler hem de bunlarin gelecek nesillere miras olarak birakilmasini

saglarlar. Bass (1998)’a gore transaksiyonel liderligin bilesenleri sunlardir.
Kosullu Odiillendirme (Contingent Reward)

Bu tarz yoneticiler astlarina performansa bagh bir 6diil vaadinde bulunurlar. Siirekli
astlarin1 gozlemler ve geribildirimde bulunurlar (Judge ve Bono, 2000). Lider astlarim
basarili olduklar1 oranda tesvik edip odiillendirir. Bu tutum basariya ulasma noktasinda
astlar iizerinde olumlu etki olusturur. Odiil transaksiyonel liderin en etkin aracidir.
Astlar hangi igleri yaptiklarinda nasil odillendirileceklerini bilirler. Daha azi hayal
kirikligina ve motivasyon eksikligine sebep olabilecegi gibi daha fazlasina yonelik bir

beklentileri yoktur.
Istisnalarla Yonetim (Management-By-Exception)

Bu tip liderler siirece degil, isin en basinda belirlenen standartlara uymayan yada
problem olusturacak bir davranis ortaya ¢iktiginda miidahale etmeyi tercih ederler.
Aktif istisnalarla yOnetimin tarzini1 gosteren liderler davranisin ortaya c¢iktigi anda
miidahale edip yanlisa engel olmayr tercih ederler. Pasif istisnalarla ydnetimin

davranislarini sergileyen liderler yanlis davranis sonuglandiginda ortaya ¢ikan sorunlari
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nasil diizelteceginin yollarim1 arastirirlar. Aktif yada pasif istisnalarla yonetim tarzi
sergileyen liderler daha ¢ok yanliglara odaklanarak bunlar1 dile getirirler buda astlar

tizerinde stres olusturur.
Tam Serbestlik Yonetim Tarz1 (Laissez-Faire)

Bu liderlik tipinde liderler sorumluluk ve karar almaktan kaginirlar. Judge ve Bono
(2000) laissez faire yonetim anlayisimi liderlik taniminin disinda tutarlar. Bu durumu
liderlik gorev yetkilerinden kaginmak olarak tanimlarlar. Laissez faire - transaksiyonel
liderlik tarzlariin basarisiz  halidir. Bass(1998)’a gore bu liderler ihtiyag
duyulduklarinda ortada yokturlar. Yardim taleplerine olumsuz yanit verirler ve 6nemli
konularda goriislerini diretmezler. Bu liderlik tipi otoritenin gerektigi zamanlarda
basarisiz olur. Fakat bu yonetim tarzinin da astlar tarafindan yeterli goriildiigii durumlar
mevcuttur. Ornegin, kendi kendisini y&netebilen, performansi hakkinda objektif
degerlendirme yapabilen, kisisel gelisim faaliyetlerini yakindan takip eden g¢alisanlar,
bire bir yonetim tarzindan ziyade 'serbest' birakildiklari bir yonetim tarzini tercih

edebilirler.
1.2.4.2. Transformasyonel (Doniisiimcii) Liderlik Yaklasim

Glinlimiiz ¢calisma hayatinda liderin etki alanini arttiracak en 6nemli faktor katilimdir.
Katilimin saglanabilmesi i¢in liderin izleyicilerinin inanglarini, deger yargilarimi ve
ihtiyaglarini anlamali ve bunlar dogrultusunda organizasyonlarda degisim ve yenilemeyi
gerceklestirmelidir (Luthans, 1995:357). Bunu yaparken lider her bireyin farkli deger,
inan¢ ve ihtiyaglara sahip oldugunu goz oniinde bulundurmalidir. Bu nedenle lider her
bireye farkli davranabilir. Fakat adil olmalidir. Adil ve izleyicilerinin ihtiyaglarin
dikkate alan bir lider calisanlarin 6zel olduklarmni hissetmelerini ve dolayisiyla
motivasyonlarinin artmasini saglar. Bu da ¢alisanlarin basarisini arttiric1 bir etki ortaya
cikarir (Greenberg ve Baron, 2000:462). Liderin iyi bir doniisiimcii liderlik sergileyerek
iliskileri dengede tutmasi izleyenlerinde takdir saygi giiven Ornek alma istegi gibi
duygular olusturur. Giliven ortaminda basariya ulagmak i¢in hem lider hem de
izleyicileri, kendilerini 6zdeslestirecekleri bir takim isteklerini ifade eden amaglari
arama yolunda degisebilirler (Bryman, 1992:95). Bu degisim liderin ekibiyle birlikte

orgiitsel basariya ulasmasini kolaylastiracaktir.
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Doniisiimcti liderlik yaklasiminda bir lider ne kadar motivasyon saglayip c¢alisanlar
yonlendirebiliyorsa o derece etkin bir liderdir. Grupta (1998) doniisiimcii liderin
fonksiyonlarini; ¢alisanlart katilimeilik anlayist icerisinde harekete gegirme, onlari

mobilize etme ve vizyon niteliginde senaryolar liretme olarak siniflandirmaktadir.

Transformasyonel lider gelecege ve gelisime odaklandigindan planlar1 ufuk agici ve
vizyon gelistirici niteliktedir. Bass (1998)’a gore, transformasyonel liderin dort bilesent;

ideal etki, bireysel ilgi, entelektiiel uyarim ve ilham vermedir.
Ideal Etki (Idealized Inflence)

Lider davranmislariyla izleyicileri ilizerinde ideal kisi etkisi olusturur. Bu yoniiyle
transformasyonel liderler karizmatik liderlik davramiglarini da sergilemis olurlar.
Hedeflere ve vizyona tam bir baglilik gosteren liderin izleyicileri de ayni baglilikla
hedefler dogrultusunda calisirlar. Izleyiciler liderden etkilendigi miiddetce liderin
etkinligi so6z konusudur. Etki kalktiginda etkinlik ve baglilik ortadan kalkar. Yukl

(1989) liderin sahip oldugu etkinin iki temel giicten kaynaklandigini savunur.

Pozisyonel gii¢: Liderin kurum icindeki rolii geregi elinde olan giictlir. Dengeli bir

pozisyonel giic en idealidir. Pozisyonel giiciin az olmasi liderin etki alanini kisitlar.
Calisanlara oranla ¢ok yiiksek olmasi ise diktatdr yonetim bi¢imiyle karsi karsiya

kalinmasina sebep olabilir.

Kisisel gii¢: liderin bilgisi deneyimi beden dili olaylara yaklagimi gibi kisisel
Ozelliklerinden kaynakl giictiir.. Pozisyonel gii¢ tek basina lider olmaya yeterli degildir.
Lider, yoneticilerden kisisel giicii yoniiyle ayrilir. Transformasyonel liderler kisisel
giicli, transaksiyonel liderler ise daha ¢ok pozisyonel giicii kullanirlar. Liderin
yonetirken pozisyonel giiciinii daha fazla kullanmasi personel iizerinde bikkinliga ve
yilginliga yol agarken, kisisel giiclinii daha fazla kullanmasi kendisinin yipranmasina
neden olur. Dolayisiyla tavsiye edilen pozisyonel giic ve kisisel giiciin birlikte

kullanilmasidir (Yukl, 1989).
Bireysel Ilgi (Individualized Consideration)

Transformasyonel liderlik o6zelliklerinden birisi de ¢alisanlarla bireysel iligkiler

kurmaktir. Lider her bireyin inan¢ tutum deger ve ihtiyaclarin1 dikkate alir ve buna gore
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her bireye farkli davranir. Burada 6nemli liderin adil kalabilmesidir. Lider astlarinin
kisisel gelisimlerine, ailevi ve bireysel ihtiyaclarina 6nem verir. Astlarla arasina
duvarlar 6rmez. Onlarin sikint1 ve ihtiyaclarina gidermeye yonelik davranislar sergiler.
Hedeflerini calisanlarin 6zelliklerini g6z Oniinde bulundurarak belirler. Bdoylelikle

katilimi aktif ve samimi bir sekilde saglayabilir.
Entellektiiel Uyarim (Intellectual Stimulation)

Transformasyonel liderlik anlayisina sahip bir lider astlarini yenilik ve degisime tesvik
eder. Ufuk acic1 ve vizyon belirleyici 6zellikleri sayesinde astlari tarafindan Grnek
almir. Boylelikle liderini izleyen astlar kendilerini stirekli gelistirip bu yonde egitim ve

kiiltlir seviyelerini arttirma egiliminde olurlar.
ilham Verme (Inspirational Motivation)

Her seyden 6nce gruptaki motivasyon kaynagi liderin kendisidir. Astlar boyle bir liderle
calismaktan memnuniyet duyarlar. Lider kisisel 6zellikleri ve ihtiyaglarini dikkate aldigi
astlarina  bagarabilecekleri ve  gelisecekleri  hedefler  belirler.  Hedeflerin
gerceklestirilmesi icin personelin ihtiyaclarina gereken ilgi gosterilir. Bina, arag, gereg
techizat eksiklikleri giderilir. Liderin beklentilerini karsilayan ve kisisel gelisimlerine
katki saglayan astlar caligmaktan biiyiik keyif alirlar. Boylelikle orgiitsel hedefler ile

astlarin ihtiyaglar1 arasinda bir uyum olusturulur.

Ozetle transformasyonel liderler astlarinin dzelliklerini dikkate alan ve uyumlu vizyon
gelistirebilen veya gelistirdigi vizyona astlarin1 adapte edebilen, bdylelikle gelisim ve

orgiitsel baglhlik saglamada etkin olan liderdir.
1.2.4.3. Karizmatik Liderlik

Mevcut durumun yasanmaz hal alip degisimin zorunlu oldugu belirsizlik kosullarinda
kriz ve kaos halinden ¢ikabilmek i¢in astlarin bastirilmis duygu ve tepkilerini harekete
gecirecek bir lidere gereksinim duyulur (Kiling, 1997:399). Boyle durumlarda 6zgiiveni
yiiksek olaganiistii yetilere sahip risk alabilen ve i¢inde bulunulan duruma c¢oziimler

getirebilen bir kisi s6z konusu liderlik gereksinimini karsilayabilir.

Enerji dolu, kendi kendine yeterli, belirleyici, sdzel beceri ve giiclii bir benlige sahip bu

liderler karizmatik liderler olarak siniflandirilmaktadir (Bass,1990). Karizmatik
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liderlerin gii¢leri siradan olmayip tespitleri ile digerlerinden kendilerini farkli kilan

Ozelliklere sahiptirler. Bu 6zellikler sunlardir (Kiling, 1997: 403);
e Yiiksek etkileme ve baskin olma ihtiyaci,
e Inanglarinin dogruluguna ikna etme,
e Risk alma,
e Kendini dava i¢in feda etme,
e Vizyona ulagsmak i¢in yliksek maliyete katlanma,
e izleyicilerin ihtiyaclarina énem verme,
e Kriz durumlarinda radikal ¢oziimler iiretebilme,
e Yeteneklerinde siireklilik tagimasi,

Weber, karizma terimini bir liderlik anlayis1 olarak degil liderin kullandig1 yetkilerden
biri olarak ifade etmistir. Yetkiyi,"belirli bir grubun, belirli bir kaynaktan ¢ikan emirlere
itaat etme olasilig1" seklinde tanimlayan Weber, geleneksel yetki, karizmatik yetki ve
ussal-yasal yetki olmak {izere ii¢ tiir yetkiden s6z etmektedir (Baransel, 1993:168).
Geleneksel yetkiyi, kisisel ve dogustan kazanilan statiiye dayanan bir yetki olarak ele
alan Weber, ussal-yasal yetkinin ise geleneksel ve karizmatik yetkiden farkli olarak
kisisel olmadigini, se¢imle kazanildigimi belirtir. Karizmatik yetki, liderin kisisel
ozelliklerinden dolay1 izleyicileri tarafindan gelistirilmis bir tutumdur. Izleyicileri
karizmatik liderin insaniistii, siiper bir kisi olduguna ya da en azindan istisnai gii¢lere
sahip olduguna inanirlar. Weber, karizmatik yetkinin ussal-yasal yetkinin elde

edilmesini kolaylastiracagin1 da vurgulamaktadir (Kiling, 1995:2).
1.3. Liderlik Tipleri

Liderlik kavrami bilim adamlarn tarafindan yillardir incelenegelen ve tarihin her
doneminde gdze carpan bir kavramdir. Insan oglunun dogusu ve toplum halinde
yasamaya baglamasindan beri liderler her toplumda mutlaka olmus ve olacaktir.
Degisen sadece liderlik kavraminin kapsami ve algilanma bigimidir. Tarihi siire¢

incelendiginde her doénemde yere, duruma, zamana ve sartlara gore degisik tiirde
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liderlerin ortaya ¢iktig1r goriilmektedir. Cilinkii toplumlar siirekli degisme ve gelisme
icinde oldugundan, insanlar ve ¢evre kosullar1 da degismekte ve daha once gegerli olan
liderlik tarzi ve davramiglar1 da gecerliligini kaybetmektedir. Buna bagli olarak yeni
lider tipleri ortaya c¢ikmaktadir (Ulug, 1998). Literatiirde ¢ok sayida liderlik tipine
rastlanmaktadir. Bu calismada da Lewine (1947)’in liderlik tiplerini Otokratik,
Demokratik ve Laissez — Faire (Liberal) olmak iizere ii¢ ana baslik altinda tanimladigi

gruplandirma esas alinmustir.

Otokratik Liderlik: Otokratik liderler sahip olduklar1 makam mevki yasal giig,
cezalandirma ve Odiillendirme giiglerini kullanirlar (Daft, 1997:499). Otokratik liderler
esas itibariyle izleyicileri yonetim disinda tutmaktadirlar. Bu tutum astlari tlizerinde
baski ve stres olusturur ve zaman zaman liderlerine karst diismanlik tutumu
gelistirebilirler.  Otokratik liderler (Autocratic Leaders) otorite ve sorumlulugun
tamamina sahiptirler ve kararlar1 kendi baslarina vermektedirler (Eren,2001:453). Tiim
yetki ve karar mekanizmasinin bir kiside toplanmasi acil karar alinmasi gereken
durumlarda ise yarayabilir. Fakat otokratik lider tarafindan yonetilen orgiitte, kisisel ve
orgiitsel biiylime ve gelismenin saglanmas1 kolay degildir (Drafke ve Kossen,

1998:377).

Demokratik Liderlik: Demokratik-katilimc1  liderlik  (Democratic-Participative
Leadership) tarzinda, lider yonetim yetkisini izleyiciler ile paylasma egilimini tasir
(Eren,2001:453). izleyiciler, kendilerini 6rgiite kars: sorumlu gériirler ve rgiite karsi
pozitif duygular beslerler. Lider baslarinda olmasa da sistem ¢alisir ve diizenli bir
sekilde isler. Bu liderlik tarzinda lider amag¢ plan ve politikalarin belirlerken astlarin
fikir ve diisiincelerinden yararlanir. Uyeleri hedefe ulasma noktasinda cesaretlendirerek
yetki ve sorumluluklar1 belirgin bir sekilde ortaya koyar. Buda hedeflere ulasmada
olumlu bir etki olusturur. Demokratik anlayista, karar mekanizmasinin yavas
islemesinden kaynaklanan kayiplar olabilir (Giiner, 2002:16 ). Cok acil karar alinmasi

gereken durumlarda bu liderlik anlayis1 aksayabilir (Daft,1997:499).

Tam Serbestlik Taniyan Liderlik: Tam serbestlik saglayan liderlik, ellerindeki
otoriteyi neredeyse hi¢ kullanmayan, izleyicilerini kendi halinde birakan ve taninan
kaynaklar dogrultusunda planlar hazirlamalarina olanak sunan bir liderlik tarzidir.

Liderin asil gorevi, izleyicilere malzeme veya kaynak saglamak ya da konuyla ilgili
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sorunlarini ¢ozmektir (Giiner, 2002:17). Grup tiyeleri kendi kendilerini egitir ve motive
ederler. Konusunda uzman olan, yiiksek tecrilbbe ve bilgiye sahip izleyicilerin yeni
diisiince iiretebilmesi i¢in son derece uygun olan bu tarz, kiiltiir diizeyi diisiik olan,
sorumluluk duygusundan yoksun izleyicilerin yonlendirilmesinde son derece basarisiz
kalan bir liderlik anlayisidir. Bu liderligin en belirgin dezavantaji liderin otoritesi

ortadan kalktig1 i¢in grup icerisinde anarsi ortaya ¢ikabilmektedir (Sahin vd., 2004:659).

Hause (1969:56) ise Liderlerin ortaya ¢ikis sebeplerine gore, Geleneksel, Durumsal,

Atanmis, Islevsel ve Karizmatik olmak iizere bes liderlik biciminden bahsetmektedirler.

Geleneksel Liderlik: Genelde aile sirketlerinde liderin yerini bir sonraki nesildeki en
gozde varis alir. Bu liderler geleneklere bagli olur ¢iinkii giiclerini geleneklerden alirlar.
Degisimi kendilerine bir tehdit olarak goriirler. Genelde otokratik liderlik davranislar

sergilerler.

Durumsal Liderlik: Beklenmedik olaganiistii durumlarda ortaya c¢ikip isleri yoluna
koyarak lider etkisi olustururlar. Bu liderlerin en belirgin 6zellikleri hizli ve isabetli

karar veriyor olmalaridir.

Atanmis Liderlik: Yasal gorevlendirme yoluyla ortaya ¢ikan liderlerdir. Yonetme ve
emretme giiclinii yasalardan alan lider tipidir. Genelde astlartyla formel iligkiler
gelistirirler. Yasal gorevlerinin ortadan kaldirilmasiyla liderlik etkileri de ortadan

kalkar.

Islevsel Liderlik: Bir konudaki uzmanligi ile kendini kabul ettiren liderdir. Astlarinca
fikirlerine ¢ok onem verilir. Bu liderler alanlariyla ilgili gelismeleri siirekli takip ederek

bu yondeki hakimiyetlerini korumaya ¢alisirlar.

Karizmatik Liderlik: Astlar1 iizerinde bireysel 6zelliklerinden 6tiirii etki olustururlar.
Bu liderlere dogustan ya da dogal liderlerde denilir. Ohio arastirmalar1 sonucu liderlerin
iki tip kigisel iliski gelistirdikleri ortaya g¢ikmustir (Basaran, 1992). Gelistirdikleri

iliskisel tutumlara gore liderler, insan merkezli ve siire¢ merkezli olarak ikiye ayrilir.

insan Merkezli Liderlik: insan merkezli davranis sergileyen liderler, orgiitsel amaglara
ulagmak i¢in calisanlarin ihtiya¢ ve duygularina énem verilmesi gerektigini bilirler;

onlarin ihtiya¢ ve duygularini dikkate alan davranislar1 sergilerler (Tsui vd., 2006:116-
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117). Orgiitsel amaglara ulasmak igin denetimden c¢ok astlarinin ihtiyaclarma
odaklanirlar. Bu liderler i¢in basari1 calisanlarimin yiiksek performans sergilemesiyle

elde edilebilir.

Siire¢ Merkezli Liderlik: Performans hedef ve standartlarinin net bir sekilde
belirlerler. Calisanlarin orgiitsel amag¢ ve degerlere uygun davranip davranmadiklarini
denetler, bu hedef ve standartlara ulasilip ulagilmadiginin kontrol sistemleri yardimiyla
denetlendigi bir yonetim yaklasimi sergilerler (Tsui vd.., 2006:116-117). Bu liderlere

gore basar1 belirlenen standartlar ¢cergevesinde hedeflere ulasilmasi anlamina gelir.
1.4. Liderlik Davramslar:

Personelin orgiite ve gorevlerine bagliliklarini ve c¢abalarini Orglitsel amaglara
yonlendirmede, belirli, alisilmis ve rutinlesmis davranig bi¢imlerini asabilen kisi
yoneticilik statiisiinden liderlik statiisiinii gecebilir. (Aydin;1981) Bu nedenle liderin
sergiledigi davranislar olduk¢a Onemlidir ve liderin etki giicii sergiledigi liderlik
davraniglariyla yakindan iligkilidir. Ekvall ve Arvonen (1991:17-26) gelistirdikleri

liderlik davranisi 6lgeginde liderlerin gosterecegi davranislar asagidaki gibi siralarlar;
e Astlarina karsi arkadasca ve adil davranmasi,
e Tartismadan uzak arkadasg¢a bir ortam olusturmast,
e Digerlerinin fikir ve onerilerini dinlemesi,
e Diizeni saglamasi, giiven verici ve tutarli olmasi,
e Astlarina giivenmesi ve gerekli durumlarda onlar1 savunmasi,
e Karar alirken riske girmekten kacinmamasi,
¢ Kimin neden sorumlu oldugunu biliyor olmast,
e Acik ve diiriist bir yontem anlayisinin olmasi,
e Yeniliklere acik olmasi ve yeni fikirleri tesvik etmesi,
e Elestirilere acik olmasi ve iyi ¢alismalar takdir etmesi,

e Yeni fikirleri tartismaktan hoslanmasi ve yeni projeler liretmesi,
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e Kurallara ve prensiplere uymaya énem vermesi,

e Planlarim dikkatli yapmasi ve gelecek hakkinda planlar yapmasi,

e Birimlerin sonuglar1 hakkinda bilgi vermesi,

e Biiylimeyi tesvik etmesi, esnek ve degisime acik olmasi,

e Amaclarinin belirgin olmasi ve gerektiginde ¢abuk karar alabilmesi,

e Digerlerinin diislincelerine 6nem vermesi,

e Uygulanmakta olan planlar iizerinde ve is denetiminde ¢ok titiz davranmast,
e (atismalar ortadan kaldiracak olanaklar saglamasi,

e (Calisma gereksinimlerini anlasilir bir sekilde tanimlamasi,

e Astlarina bir birey olarak saygi gdstermesi ve karar verirken onlara s6z hakki

vermesi,
e Islerin uygulanmasinda yeni ve degisik fikirler ortaya koymast,
e Olaylar irdeleyip diisiinmeden karar almamasi ve planlarin1 dikkatli yapmasi.

Ik olarak Hart ve Quinn (1993:543) tarafindan iist kademe yéneticilerin davranislarini
6lcmek icin dort boyutlu olarak olusturulmus olan ve sonra Tsui vd. (2006:120)
tarafindan  gelistirilmis CEO Liderlik Davramslar1 Olgiim  Anketinde liderlik
davraniglar1 alt1 boyutuyla ele alinmistir. Fakat otokratik liderlik davranisi diger liderlik
davranislariyla celistigi i¢in daha sonra bu 06l¢egi kullanan yazarlar “risk alma, iliski
odaklilik, ¢alisan odaklilik, vizyonerlik ve kontrol odaklilik” olmak iizere bes liderlik
davranisi lizerinde odaklanmistir (Aver ve Topaloglu, 2009). Asagidaki tabloda s6z

konusu 6l¢ekte yer alan liderlik davraniglarinin besine ayrintili olarak yer verilmistir.
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Tablo.4 Liderlik Davranisi Boyutlarina fliskin Tanimlar

LIDERLIK ACIKLAMALAR

DAVRANISI
CALISAN ODAKLI Caliganlart  motive edici  davraniglar  sergileyen, karar ve
LIDERLIK uygulamalarinda c¢alisanlarin beklentilerini 6n planda tutan liderlik

davranisidir. Calisan odakli liderler, orgiitsel amaglara ulasmak igin
kullanilan araglar iizerine yogunlasir ve astlarina tam olarak giivenerek
denetim gereksinimini en aza diisiirme egiliminde olurlar. Caligan
odakli davranig sergileyen liderler, Orgiitsel amacglara ulagmak icin
calisanlarin ihtiyag¢ ve duygularina 6nem verilmesi gerektigini bilirler;
onlarin ihtiya¢ ve duygularini dikkate alan davranislar sergilerler.

VIZYONER LIDERLIK Vizyoner lider, igsgorenlerin gelecekte olacaklar ve yapilacaklarla ilgili
Ongorii sahibi olmasini saglar. Uzun vadeli islerin ¢aliganlar igin anlamli
sekilde algilanmasina yardimci olur. Bdylece rutin ve uzun siire devam
eden isleri anlaml kilar. Orgiitiin amagclan ile kisilerin uzun dénemli
hedeflerini bir araya getiren net bir vizyon olusturur.

ILISKi ODAKLI LIDERLIK | iliski odakli liderler, orgiitsel amagclara ulasmak igin orgiit icinde ve
disinda gelistirdikleri iyi iligkileri kullanirlar. Bu tip liderler,
isgorenlerle giiglii duygusal baglar kurar ve bu yaklasimin sonunda
sadakate dayali olarak insanlar1 yonetir. Iliski odakli liderler,
isgorenlerin kisisel ihtiyaclarini ve degerlerini bilir ve hassasiyet
gosterir. Onlarla yiizyiize iletigim kurar, glivene dayali iliskiler gelistirir
ve iggorenlere genis ¢apli destek saglayarak onlara giiven duygusu ve
inisiyatif kullanma 6zgiirliigii tanir..

RISK ALAN LIDERLIK Risk alan liderler, isletmenin gelecegine yonelik yeni fikirler
gelistirmeyi, isletmenin amaglari ve stratejisi ile ilgili Oneriler
gelistirmeyi ve sunmayi, gelecekte ortaya ¢ikabilecek muhtemel
firsatlar ve risk unsurlar1 konusunda 6ngdrii sahibi kisiler olarak bilinir.
Bu tiir liderler, orgiitsel amaglara nasil ulasilacagi konusunda
isgorenlere yenilik yapma, deneme ve ol¢iilii risk alma hakki tanir ve
sik sik inisiyatif saglar.

KONTROL ODAKLI Kontrol odakli liderler, performans hedef ve standartlarinin net sekilde
LIDERLIK belirlendigi, bu hedef ve standartlara ulasilip ulasiimadiginin kontrol
sistemleri yardimiyla denetlendigi bir yonetim yaklasimi sergilerler. Bu
tip liderler, otoritelerini ve sorumluluklarini devretmeden biitiin
kararlar1 tek basina alir; ¢alisanlarin orgiitsel amag ve degerlere uygun
davranip davranmadiklarini denetler.

Kaynak: Avci ve Topaloglu (2009:1-20)

Kabacoff, (1998:18-20) liderlik siire¢lerinde yer alan davranig bilesenlerini 22 baslik
altinda toplar. Kobacoff’'un bu modelinden faydalanilarak Arict (2002) tarafindan

gelistirilen olgekte liderlik davraniglari Tablo.5 de gdsterilmistir.
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Tablo.5 Liderlik Siireclerinde Yer Alan Davranis Bilesenleri

Davranis Davrams Ozellikleri
Bilesenleri
VIZYON YARATMA
Tutuculuk Mevcut sorunlarin ¢éziimiinii ge¢mis uygulamalarda arama
(Conservative) Kurumsal karar ve uygulamalarin mevcut durumu korumaya yonelik
olmasi
Kurumsal karar ve uygulamalarinda en az risk alacak sekilde hareket
etme
Yenilikgilik Hizla degisen kosullara rahat uyum saglama ve bu ortamda kendini
(Innovative) rahat hissetme
Kurumsal kararlarinda ve uygulamalarinda yeni ve denenmemis
yaklagimlari tercih etme
Kurumsal kararlarinda ve uygulamalarinda risk almaya istekli olma
Kurum ¢aliganlarinin hata yaparak égrenmelerine miimkiin oldugunca
izin verme
Teknik Vurgu Uzmanlik alani ile ilgili bilgisini arastirma ve sonuglarda kullanabilme
(Technical) Uzmanlik alani ile ilgi bilgi seviyesini siirekli gelistirmeye ¢alisma
Kendine Onem Kurumsal vizyona ydnelik kararlarinda bagimsiz olmaya 6nem verme
(Self) Liderin vizyon yaratmada roliine olan inanc1 ve baghiligi
Stratejik Vurgu Kurumsal karar ve uygulamalarinin uzun donemli sonuglarini dikkate
(Strategic) alma
Olaylara uzun dénem planlamaya dayali analiz yoluyla yaklagma
[leriyi diisiinme, planlama ve objektif analiz yoluyla karar verme
IZLEYiICI KAZANMA
Ikna Edicilik Kurum ¢aliganlarinin bagliliklarini kazanmak i¢in giiven ortam
(Persuasive) yaratma yolunu se¢me
Kurumun amaglarina baglilik yaratmak i¢in ¢alisanlari amaglara
yonelik ikna etme yolunu segme
Disa Dontikliik Kurum ¢aliganlari kisilerarasi iligkilerinde bi¢cimsel olmayan bir tarz
(Outgoing) benimsemesi
Kurum ¢aliganlari ile iligkilerinde cana yakin ve arkadasca davranma
Kurum i¢inde kisa siirede yakin ve rahat iligkiler kurma
Coskulu (Excitement) | Cosku, enerji ve duygusal ifadeler kullanarak hareket etme
Izleyicileri islerinde ve islerin iginde istekle tutabilme kapasitesini
gosterme
Duygusal Kurumsal iligkiler de duygular1 kontrol etme ve sakin bir tarz
Kontrol(Restraint) benimseme
VIZYONU UYGULAMA KOYMA
Yap1 Olusturma Kurumsal caligmalar1 kolaylastirici ilke ve prosediirler gelistirme
(Structuring) Sistematik ve organize edilmis bir yaklasim benimseyerek diizenli
yontemlerle ¢alismayi tercih etme
Taktik Kullanma Hemen sonu¢ alinmasini saglamak i¢in kolay uygulanabilir stratejilere
(Tactical) odaklanarak ¢6ziim iiretme
Gerektigi durumlarda pratik stratejiler lizerinde odaklanarak anlik
kararlar verebilmek
Tletisim Kurum ¢alisanlarina sadece bilmeleri gerekli bulunan bilgileri aktarma
(Communication) Kurum ¢aliganlarindan ne beklendigini agik¢a belirtme
Var olan bilgi akisin1 korumak
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Tablo.5’in devam

Catisma durumlarinda kisilikler yerine somut durumlar iizerinde
yogunlasarak ¢éziime ulagma

Kurum ¢aliganlarinin ¢abalarini yonlendirirken kurumun misyon ve
degerlerini 1srarli bi¢imde vurgulama

Yetki Devri Astlarinin yeteneklerini giiclendirecek ortamlar hazirlama

(Delegation) Kurum ¢alisanlarina yeteneklerini ortaya koymalarina imkan verecek
Oonemli gorevler verme

SONUCLARI iZLEME

Kontrol (Control)

Islerin zamaninda bitmesini garantiye almak iizere bitistarihleri
belirleyip faaliyetleri siirekli kontrol altinda tutma

Astlara performanslar hakkinda siirekli ve agik geri bildirim saglama

Geri Bildirim Kurum ¢alisanlari ile ilgili diigiincelerinde dolambagsiz bir tarzda
(Feedback) R

kendilerine ifade etme
SONUCLARA ULASMA
Yonetim Odaklilik Kurum ¢alisanlarinin ¢abalarini yonlendirmek igin yetki ve
(Management Focus) | sorumluluklar1 sonuna kadar kullanma
Baskin Olma Kurumsal hedeflere ulasmak i¢in ¢alisanlar1 iddiali ve rekabetgi bir
(Dominant) tarzda miicadeleye zorlama
Uretim Odaklilik Basariya odaklanilmasini saglamak i¢in yiiksek diizeyde performans
(Production) hedefleri koyma
TAKIM CALISMASI
Davranis Calisma arkadaslarinin gii¢lii yonlerini ortaya ¢ikararak birbirlerinin
(Cooperation) performanslarini tamamlamalarini saglama

Kurum ¢aliganlarinin ihtiyag ve beklentilerine aktif ilgi gosterme
Fikirbirligi Karar alma siireglerinde, kurum ¢alisanlarinin goriiglerini dikkate alma
(Consensual)
Yetki iliskileri Kurumdaki yetkili kisilerin fikirlerini karar siireglerinde dikkate alma
(Authority) Kurumun organizasyonel iligkilerine sadik olma

Empati (Empathy)

Kurum calisanlarinin 6zel sorunlarina duyarhilik gésterme

Olaylara kurum ¢alisanlarinin cephesinden bakma aligkanligina sahip
olma

Kaynak: Aric1 (2002)

Bu olgek, Ekvall ve Arvonen(1991:17-26) tarafindan belirtilen ifadelerin tamamina
yakmini ve CEO Liderlik Davramslar1 Olgiim Anketinde ( Hart ve Quinn, 1993:543)

yer alan liderlik davraniglar1 boyutlar1 da igermektedir. Kadin ve erkek yoneticilerin

liderlik davraniglar1 arasindaki farkliliklart tespit etmek amaciyla Uzun (2005)

tarafindan da kullanilmistir. Calismamizda s6z konusu 6l¢ek kapsaminda, iki ¢alismada

yer alan ifadelerin gelistirilip uyarlanmasi sonucu olusturulan dl¢ek kullanilacaktir.
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IKINCi BOLUM : LIDERLIK, TOPLUMSAL CINSIYET VE SIVIL
TOPLUM KURULUSLARI

Calismanin bu boliimiinde Liderlik kavramimin toplumsal cinsiyet ile olan iligkisine
deginilecektir. Liderlik tipleri iizerinde cinsiyetin etkisini kavrayabilmek i¢in Oncelikle
cinsiyet, toplumsal cinsiyet olgularinin, cinsiyetler arasi farklarin anlasilmasi ve kadinin

toplum i¢indeki yerinin analiz edilmesi gerekmektedir.

2.1. Cinsiyet

“Cinsiyet” (sex) terimi, kadin ya da erkek olmanin biyolojik yoniinii ifade etmektedir ve
biyolojik bir yapiya karsilik gelmektedir. Toplumsal cinsiyet (gender) terimi de, kadin
ya da erkek olmaya toplumun ve kiiltiiriin yiikledigi anlamlar1 ve beklentileri ifade

etmektedir; kiiltiirel bir yapiy1 karsilamaktadir.

Kapitalizmin ve teknolojinin gelismesi, kadinin ev i¢inde ekonomik unsur olarak
Oneminin azalmasina yol a¢mis, bazi isler ev disina ¢ikmistir. Sonugta diger bir¢ok
kurum gibi, aile kurumu da degisime ugramustir. Uretim, aile disinda yapilmaya ve
ihtiyag duyulan {irtinler pazarlardan temin edilmeye baglanmistir. Ev i¢i ve ev disi
tiretim, belirgin bi¢cimde farklilagmig, iiretim ev disinda farkli sistemlerde
gerceklestirilmeye baglanmistir. Ailenin, ekonomik birim olarak degerinin azalmasi ve
kadin roliiniin 6nemli dl¢iide farklilagmasiyla ve tiretken kabul edilen kadin emegi, yeni

tiretim bicimiyle birlikte degersizlesmistir.

Toplumsal, siyasal, kiiltiirel ve kisiler arasi iletisimin ataerkil ideolojiye gore
belirlendigi toplumlarda goziiken ortak belli 6zelliklere baktigimizda; soyagact erkege
gore belirlenir (patrilinear), ¢ocuklar erkegin bulundugu yerde yasarlar (patrilokal),
hukuk evliligi kutsar, kadin ve ¢ocugu erkek dolayimi ile aklar, en biiyiik su¢ erkek
otoritesine karsi gelmektir, en biiyiik erdem ise otoriteye ve eril yasaya karsi itaatkar
olmaktir, diisiince bi¢imi diialistik ilerler, diinyay1 algilayis ¢izgiseldir, erkek tanrinin

hakim oldugu tanri sistemi kabullenilmistir ve sermaye erkegin kontroliindedir.
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2.2. Toplumsal Cinsiyet

Insanlar, her ¢agda ve toplumda toplumsal degisimlerden etkilenmislerdir. Bu etkilenme
ozellikle kadinlar ve erkekler acisindan oldukga farkli olmus, iistlendikleri role bagh
olarak belli davranis bicimleri olusup kaliplasmis ve toplumsal kavramlari meydana

getirmistir (Arat, 1995:98).

Gegmisten giiniimiize kadar kadin ile erkek arasindaki biyolojik ve psikolojik farkliliklar
nedeniyle kadm ve erkege farkli roller uygun gériilmiistiir. Is hayatindan aile hayatina
kadar tiim hayat1 etkileyen cinsel roller, zaman icinde kiiltiirel, ekonomik degisimler ve

giinliik yagsaminda etkisiyle ¢esitli evreler gecirmistir.

Toplumsal cinsiyet, erkek ve kadinin biyolojik farklilasmasina ideoloji tarafindan
yiiklenen anlamlar ve degerlerdir. Toplumsal cinsiyet, kurumlarla ve sosyal ¢evre ile
karsilikli, i¢ ice gegmis, karisik iliskiler biitliniidiir. Toplumsal cinsiyetin algilanisi,
kiiltiirel bir olgudur ve bu kavram, kiiltiirel, ekonomik, politik ve davranigsal tim
farkliliklar1 icermektedir (Yiiksel,2001:73). Toplumsal cinsiyet, bir siire¢ i¢inde cinslere
aktarilmaktadir. Toplumsal cinsiyet roliinii kisinin hayata gecirmesi su gercevede
gerceklesmektedir: roliin 6grenilmesi, toplumsallagsma, i¢sellestirme. Bu ficlii iliskinin
devamini ve yeniden iiretilmesini saglayan da anne, baba, aile, 6gretmenler, arkadas

gruplart ve medyadir (Connell, 1998: 79).

Cinsiyetler baz alindiginda, evrensel dl¢ekte farkli algilanan bazi temel 6zellikler vardir.
Eril 6zelliklere sahip bireyler daha aragsal ve maddesel degerlere dnem veren, yeterlilik
egilimli bireyler olarak, disil 6zelliklere sahip bireyler ise duygu ve diisiincelerini kolay
ifade edebilen ve sicak iliskiler kurma egilimli olan bireyler olarak
degerlendirilmektedir. Bu temel oOzelliklerin cinsiyetler arasindaki mukayesesi

Tablo.6’da gosterilmistir.
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Tablo.6 Eril ve Disil Ozellikler

Disil (Kadinsi) Ozellikler Eril (Erkeksi) Ozellikler
Demokratik Otokratik
Bagimlilik Bagimsizlik
Duygusallik Rasyonellik
Riskten kaginma Risk alma
Empati Baskin olma
Cekimserlik Atilganlik
Isbirlikci Bireysel
Pasiflik Aktiflik
Basar1 pesinden kosmama Basar1 pesinde kogsma
Kendini fazla gdstermemek Rekabetci olma
Yumusak Sert
Uyum gdsterme Hitkmetme
Kabullenici olma Yargilayici olma
Caresizlik Cozlim tireten
Edilgen Etken
Giclii bir konuma ihtiya¢ duyan Giglii bir korunma ihtiyaci olmayan
Ev egilimli Sokak egilimli

Kaynak: Bayhan (2002:9)

Sonug itibariyle, cinsiyet rollerinin erkeklerin ve kadinlarin nasil davranmalari
gerektigini ve onlardan gergeklestirmeleri beklenen farkli gorevleri ortaya koydugunu

s0ylemek dogru olacaktir.
2.3. Diinya’da Kadin

Antik Yunan sanatindaki kadin tanrigalar sisman, iri kalgal1, siirekli emzirmis bir kadin
goriiniimii veren iri, sarkik gogiislii ve sis bir karina sahiptir. Uretim iliskilerinin degisip
gelismesi bu siiregte kadinin ikinci planda kalan bir cins olarak horlanmasi, sinifsal
sOmiiriiden en c¢ok etkilenen cins olmasi, ona, toplumsal konumunun 6tesinde yapay bir

giizellik ¢izgisi bigilmesini de beraberinde getirmistir(Akdogan, 2004:69).

Roma kiiltiiriinde kole olarak alinip satilabilen kadin, korunmasi gereken bir varlikti.
Roma'da, kiz babasi ile damat adayinin tokalasmasi, kizin babanin elinden damadin eline
geemesi anlamini tagimaktaydi. Kadinin mirastan hakki da yoktu. Bir kadinin kocasi
0ldiigli zaman mal, adamin kardeslerine kalirdi. Aristo'nun, kadina sosyal rol verilmesine
kars1 c¢ikan ve "kadinlarin halk meclislerine alinmamas1" gerektigi yoniinde goriisleri

vardir. Manas Destaninda, dogacak ¢ocugun kiz olmasi durumunda onun bir yer bulunup
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verilmesi vasiyet edilmektedir. Yusuf Has Hacip, Kutadgu Bilig'de, kadin1 evden disari
birakmamak gerektigini yoksa kadinin dogru yoldan sapacagini sdylemektedir. Ona gore
ev, kadim kotiiliikten koruyan kaledir. Kadinlar, bilgi ve edep 6grenmelidir. Kutadgu
Bilig’de kadinlarda vefa olmadigi, gozleri nereye bakarsa, goniillerinin oraya kayacagi
yazmaktadir. Yine Dede Korkut Masallarinda, "Kiz anadan gérmeyince 6glit almaz, ogul
atadan gormeyince sofra ¢ekmez." atasozii gecmektedir. Ayni donemde Cin’in de
kadinin, toplumsal konum agisindan komsulari Tiirklere gore daha geride oldugu
goriilmektedir. Ornegin Cin' de erkek ¢ocuk dogdugu zaman pahali kumasa, kiz ¢ocuk
dogdugu zaman ucuz kumasa sarilmaktadir. Kiz ¢cocuklarin 10 yasindan sonra sokaga
ctkmasi yasaklanmistir. Uzak Dogunun 6nemli diisiiniirlerinden Konfii¢yiis ise kadina

hi¢ deger vermemektedir (Tarhan,2005:118).

Anglosakson orf ve adet hukukunda, evli kadinin miilk edinme, kendi 6z kazanicini
kullanma ya da konut se¢iminde hi¢bir hakki yoktu. Fransa’da ise, evli bir kadin esinin
izni olmaksizin adalete basvuramaz, bir sozlesmeye taraftar olamazdi. Napolyon’un
Yurttaglar Yasasi’'nda kadin, ergin olmayan cocuklar ve delilerle ayn1 konumda ele

alinarak tam yetkisiz sayilmaktadir (Caporal,1999).

Islamiyet’in ilk doénemlerinde kadin, oldukc¢a oOzgiirdiir. Fakat sonralari Araplarm,
Islamiyet’in kabuliinden once ki geleneksel Mezopotamya ve Siimer kiiltiiriine
donmeleri sonucu kadin  kimligi bir anlamda gizlenmeye baslanmigtir
(Tarhan,2005:119). Antik Yunan kadini cemiyet hayatinda son derece aktif ve 6zgiir
olmus, bilhassa eglence hayat1 iginde bulunmustur. Bu donem, geng kiz, kadin ya da
erkeklerin 25 yasina kadar ¢iplak gezmelerinin onerildigi, kuralsizligin hakim oldugu
bir siiregtir. Giyinme zorunlulugu 25 yasindan sonra séz konusudur. Antik Cagdaki
heykellerde kadmin cinsel kimligi 6n plana ¢ikarilmistir. Fakat daha sonra Isparta ile
Atina halki arasinda kadin konusu ¢okga tartigilmistir. Mesela Aristo'nun kadinin ikinci
sinif goriilmesiyle alakali fikirleri, kadin cinsiyle ilgili ‘kalip yargilar’in pekigsmesini
saglamigtir. Hatta aklin gelismesine ¢ok Onem veren Aristo, sahip ve efendilerden
olusan kiigiik bir toplulugun, kélelerden olusan biiyilik bir topluluktan iistiin oldugunu
sOyler. Boylece "aristokratlar" denilen sinif ortaya ¢ikmustir. Aristo, kolelerden olusan
toplulugun yonetilmesi gerektigini diisiintirken, kadimi da erkegin yardimcisi ve

tamamlayicist olarak konumlandirir. Bu arada mirasta hak verilmemesi taraftaridir.

41



Oyle ki Aristo, Isparta ahalisini, kadinlara verdikleri haklar dolayisiyla gerici ve asagilik
olmakla suglar. Ispartalilar ise savas¢i bir toplumdur ve kadin haklar1 konusunda

Atinalilarin tam aksini diistinmektedirler (Tarhan,2005:120).

Hammurabi yasalarinda ise kadin, miilk edinilmis hayvan seviyesindedir. Yiizyillarin
gizemli toplulugu Hintlilerde, kadin biitiin hayat1 boyunca noksan addedilir. Kocasi
6ldiigli zaman, onun akrabasindan bir erkege baglanmak zorunlulugu vardir. Ya da
Hindistan'in baz1 yerlerinde hala devam eden dul kalan kadinin 6ldiiriilmesi gelenegi,
ylizyillardan bu yana Hintli kadinin, esinin 6limiinden sonra hayat hakki olmadiginin
isaretidir. Yahudilikte ise kadin, erkegin hizmetgisidir. Bunun gerek¢esi de Adem'i
Havva'nin yoldan ¢ikardigmma inanmalaridir. Bu sebeple kadin lanetli kabul edilir.
Tevrat'ta ‘Kadin, 6liimden acidir. Allah nezdinde iyi kimse, kadindan kurtulandir. Binde
bir erkek arasindan bir iyi adam buldum, kadinlar arasinda tek bir iyi bulamadim.’
ibaresi yer alir. Hiristiyanligin kadina bakis a¢is1 da Yahudilikten ¢ok farkli degildir.
Hiristiyanlik, kadini1 vesayete muhtag kabul etmekle birlikte onu ‘pis varlik’ sozleriyle
nitelendirir. Bu sebeple de bekarligin Allah katinda evlilikten daha serefli oldugu
belirtilmektedir. Sovalyeler, rahibeler ve papazlar, bu inanigin geregi olarak evlen-
mezler. Clinkii evlenmek, ‘Seytan'in kapisina gitmektir.” Bu da kadinin giizelliginden
sakinilmasi gerektigi, onun fitne ve gururunun Iblis'in silah1 oldugu teziyle giiclendirilir.
Yirminci ylizyilin baglarina kadar bekar bir kadinin, velisinin izni olmadan akit yapma-
ya ehil olmadig1 diistiniilmiis ve tipki bir akil hastas1 gibi kisith olarak kabul edilmistir.
Batida ¢ok feci sekilde yasanan kadin haklari ihlallerinin 1900'lerin baginda Ingiltere,
Kanada ve Fransa gibi iilkelerde degismeye baglamasiyla durum tersine donmiistiir.
Mesela Kanada'da kadmin birey olarak kabul edilmesi 1929'larda gergeklesir. Yirmi
birinci yiizyilldan farkli olarak ge¢mis c¢aglarda Batida kadin, erkekler tarafindan
kiigiimsenmistir. Erkekler, diisiince yeteneklerinin zayif oldugunu diisiindiikleri karsi
cinsi kolelestirmislerdir. Ozgiir olmadig1 i¢in hakkimi arayamayan kadinin durumu,
Fransa gibi biiyiik bir devlette dahi ancak 1938'lerden sonra degismistir. Avrupa’da 18.
ve 19. ylizyilda hizla gelismeye baslayan sosyal, politik ve ekonomik degismeler,
ozellikle Fransiz devrimini hazirlayan kosullar ve devrimden sonra genel yayginlik
bulan insan haklari, 6zgiirliik ve esitlik kavramlari kadin haklarinin da glindeme
gelmesinde oldukc¢a Onemli 6lgiide etkin olmustur. Endiistrinin gelismesiyle bireysel

insan giiciine gereksinimin artmasi ayn1 zamanda bireysel insan haklarini da giindeme
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getirmis, kadinlar da, kolay olmamakla birlikte, bu akimdan paylarini1 almaya baslamais,
en azindan bu yoldaki isteklerini dile getirme yolunu arayip bulmus ve hak elde etme
girisimlerine koyulmuslardir. Ne var ki, kadinlarin yiizyillar boyunca alisiimis pasif
rollerinden ¢ikmalar1 ve toplumun bu degisikligi benimsemesi bati toplumlarinda da pek

o kadar kolay olmamustir (Arat, 1995:100).
2.4. Tiirk Toplumunda Kadin

Akdogan (2004:32) Tiirk Toplumundaki Kadini inceledigi caligmasina gore, kadinin
yeri genel olarak evdir, yaptig1 is ev isidir. Bu da onu toplumsal {iretimin disinda tutar.
Toplumsal iiretimin digindaki kadin ise ister istemez erkege bagimlidir. Ciinkii disarida
calisan erkektir. Evin ge¢imi onun sirtinda goriiniir, ev disindaki diinya iligkileri onun
icinde bulundugu iliskilerdir. Ekonomik ag¢idan erkege bagimlilik kadin1 hem ev i¢inde,
hem ev disindaki toplumsal iliski ve rollerde de arka plana iter. Bu onun ezilmesi,
horlanmasi, yon verilmedigi, olanak taninmadigi dl¢iide konusmamasi ve kiiclimsenme

niteliginde ikinci cins olmasi sonuglarin1 dogurur.

Eski Tiirklerde ve Islam 6ncesi Tiirk topluluklarinda, birbirine esit kabul edilen biitiin
varliklar genel olarak sag ve sol olmak {izere ikiye boliinmekteydi. Buna gore erkek sag,
kadin soldu. Bu ayrimda, inang¢ sistemi esas alinmisti. Bu sisteme gore, din totemizm
sag, Samanizm solu temsil ediliyordu. Dolayisiyla Totemizm erkekteki, Samanizm ise
kadindaki kudreti esas alirdi. Bunlarin ikisi de inang sistemi i¢inde yer aldig1 i¢in erkek
kudretin, kadm giizelligin semboliiydii. iki inan¢ sisteminin ayr1 ayr1 erkek ve kadini
temsil etmesi erkek ve kadini esit kilmisti. Dolayisiyla, kadin ve erkek cins olarak {istiin

degil, aradaki farklara ragmen birbirlerine esitti (Cankaya,2003:9).

8. yiizyilin baslarinda dnceleri tek tek, daha sonra ise topluca Islam dinini kabul eden
Tiirkler Arap kiiltiiriiniin gelenek ve géreneklerinden etkilenmistir. Islam dininin evlilik
kurumunu uygulamaya koymus, es sayisina bir sinir getirmis ve bosanma durumunda
erkegi kadina nafaka 6demekle sorumlu tutmus olmasina ragmen dini kurallar dogru bir
bi¢imde yorumlanmamis ve bu yorumlar Islamiyetin ruhuna ve amacimna uygun bir
sekilde yapilmamistir. Bu nedenle de kadin ikinci sinif insan olarak addedilmis, carsafa

sokulup eve kapatilarak sosyal hayattan men edilmistir (Arat,1995:100).
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Osmanl1 zamaninda kadin her zaman erkegin yardimcis1 olmustur. Istanbul'daki tarihi
yapilarda Osmanli hanimlarinin imzasiyla karsilasilmaktadir. Gevher Nesibe, Mihrimah
Sultan, Bezm-i Alem Valide Sultan Camileri buna 6rnek teskil eden uygulamalardir.
Osmanli Devleti’nin ilk zamanlarinda, saygin bir yere sahip olan Tiirk kadini, bu
statiisiinii devletin yiikseligiyle birlikte kaybetmeye baslamistir. Osmanli Devleti’nin
gerilemesi dis etkilerin daha yogun bi¢imde hissedilmesine yol agmis ve ileriki yillarda
eski Tiirk gelenekleri giderek zayiflamistir. Arap ve Bizans kiiltiirlinden gelen harem
yasaminin saraya girmesi, sarayin 15.yiizyilda padisahin emriyle haremlik ve selamlik

olarak boliinmesine neden olmustur (Tarhan,2005:114).

1923 yilinda Cumhuriyetin ilanindan sonra, Atatiirk, Tiirkiye’yi modernlestirmek ve
cagdas uygarlik diizeyine ulastirmak amaciyla bir dizi reform hareketine girigsmistir.
Egitim ve hukuk alaninda yiiriirliige giren yasalar, kadin hak ve sorumlulugunun
belirlenmesine Onciiliikk etmistir. Tiirk Kadinina 1930’da belediye segimlerine, 1933’°te
muhtarlik ve ihtiyar heyetine, 1934’te de milletvekilligine se¢me ve secilme hakki
verilmigtir. 1926 yilindan bu yana yiiriirlikte olan Tiirk Medeni Kanunu kadin erkek

esitligini teorik olarak saglamistir (Arat,1995:100).

Resmi istatistiklere gore Tiirkiye’de kentsel alanda yasayan kadinlarin ancak %15°1
isgiiciine katilmaktadir (DIE,2000). Kadmlarin isgiiciine katilma oranlar diisiik olup,
yillara gore siirekli azalma gostermektedir. Isgiiciine katilma oran1 Ekim 1990°da %34
den 1996’da 9%30’a gerilemistir. 1998’de %26, 2000’de %28’dir. Egitim seviyeleri
erkekler kadar uzun degildir. Ucret karsilig1 ¢alisan kadinlarin dnemli bir béliimii biiyiik
Olclide evlilik ya da ¢ocuk Oncesi calismaktadir. Yapilan arastirma sonuglarina gore,
iilkemizde calisan kadinlarin % 77’sinin evli olmasi, caligma hayatina girmenin
ekonomik zorlanmalar nedeniyle agirlikta oldugunu gostermektedir (Koray

vd.,1999:106).

Insan topluluklari, ¢aglar boyunca, sosyal ekonomik ve politik etkenlerin birbiriyle i¢
ice girmig etkinligi iginde silirekli bir degisim gostermis ve gostermektedirler. Bu
etkenlerdeki degisimlerin birbirine paralel bir ilerleyis gosterdigi toplumlarda,
toplumsal degisim belli bir 6n hazirlik doneminden sonra kaygan gecis halinde olusmus,

boyle olmadigi hallerde ise toplumdaki degisim bir takim sigramalarla karakterli,

44



homojen olmayan bir gidis gostermistir. Tiirk toplumu, 6zellikle son yiizyilda, bu tipte

bir degisimi yasamaktadir (Arat,1995:97).

Tiirkiye’de kadinin toplum yasaminda etkin konumlara gecisi olduk¢a hizli bir artis
gostermisse de, bu ya list sosyo-ekonomik diizey kadinlariyla sinirli kalmis, ya da sinif

atlama tiirlinde olarak tiim iilke kadinlarina yayginlik géstermemistir (Arat,1995:102).
2.5. Tiirkiye’de Toplumsal Cinsiyet Rolleri

Avrupali kadinlardan farkli olarak Osmanli kadin1 XIX. ve XX. yiizyila kadar- en
azindan hukuksal diizlemde- evlendikten sonra da servetinin denetimini elinde
tutabiliyordu. Bul(iga erip de resit olunca hukuksal bir kimlik kazaniyor, yani haksizliga
ugradiginda mahkemeye bagvurabiliyor, tabii baskalar1 da ondan sikayet¢i olabiliyordu.
Ama mahkemelerde zorluklarla karsilagsmadiklarini diisinmemek gerekir. Burada soz
konusu olan sadece erkeklerin resmi baskilar1 degildi, bunun disinda seriatin kadinlarin

tanikligina getirdigi 6nemli kisitlamalar da vardi.

II. Mesrutiyet doneminde kadinin egitime, calisma hayatina katilmasiyla, dernekler
kurmasiyla, kadinin mahrem diinyasin1 belirleyen -Ortiinme, disar1 ¢ikamama gibi-
simgeler yara almistir. Kadinlar toplumsal yasama katildik¢a, kentsel mekanlarda
gorilintirliitk kazandikga, rahatsizliklar1 beraberinde getirmis, sorunlar siyasi tartisma
konusu olmustur. Toplu tagima araclarinda, tiyatrolarda, lokantalarda kadinlar igin
ayrilmis 6zel boliimler vardi. Cinsiyetler arasi esitlik¢ilik ideali ve kadinin kamusal

alanda gorilintirliigi Cumhuriyet Tiirkiye’sinin belirgin 6zelliklerinden biri olmustur.

Cinsiyet rolleri konusunda geleneksel degerlere Bati iilkelerinden daha fazla sahip
cikildig1 Tiirkiye’de, alisilmisin disinda verilere de rastlanabilmektedir. Universite ve
diger yiiksek egitim kurumlarinda toplam 53 bin 805 dgretim eleman1 gorev yaparken,
bunlardan 17 bin 828’1 kadin. Kadin 6gretim elemanlarinin tiim 6gretim elemanlarina
orani yiizde 33.1. Kadin 6gretim elemanlarinin yiizde 8.5’1 profesor, ylizde 6.5’1 dogent,
yilizde 10.7’si yardimci dogent, yiizde 12.4°1 de 6gretim gorevlisi. Diger kademelerde
gorevli kadinlar ise toplam Ogretim elemanlarinin yiizde 61.9’unu olusturuyor.
Akademik personelin yilizde 33’iinii olusturan kadinlar; rektorliik, dekanlik, boliim
baskanlig1 gibi yonetici kadrolarda da yer aliyor. Kadinlarin, sadece yiizde 29.7’si

isgiicline katiliyor. Saglik sektoriinde calisanlarin yilizde 65.6’sin1, avukatlarin ylizde
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65.4’linti, egitim ve Ogretim hizmetlerinde calisanlarin ise yiizde 43.4’{inii kadinlar
olusturuyor. Kamudaki kadinlarin ylizde 37.2°si ise genel idari hizmetler smifinda
calistyor. Kamuda calisan 100 kadindan 57’°si, 24-35 yas grubunda yogunlasiyor ve
ylizde 44 ile ilk siray1 lise mezunlari olusturuyor (Erkal, 2007).

2006 tarihli BM Insani Kalkinma Raporu’nun Toplumsal Cinsiyet Eksenli Gelisme
Endeksinde Tirkiye 136 iilke i¢inde 71. sirada yer almaktadir. 2000 yili itibariyle
Tiirkiye’de kadinlarin % 19.4’1 okur-yazar degildir. Erkekler icin ise bu oran %6.1°dir.
Ancak kadinlarin okur-yazarligindaki artis oraninin hizi erkeklere kiyasla daha hizh
olmaktadir. Bu durum, kadimnlarin okur-yazarliga sahip olmasi yoniindeki biling ve
talebi gostermektedir. 1935 yilinda kadinlarin sadece %10’unun, erkeklerinse
%30’unun okuma-yazma bildigi géz oOniline alindiginda saglanan gelisme daha iyi
anlagilabilir. Fakat, yapilmasi gereken daha ¢ok sey bulunmaktadir. Biitiin sorun
alanlarini kesen en acil sorun, iilkede varolan ve kadinlar s6z konusu oldugunda daha da
yakict bir nitelige biiriinen bolgelerarast esitsizliktir. Bugiin kirsal kadin niifusunun
%30.4°1 okur-yazar degildir. En ¢arpici okumaz-yazmazlik orant %39 ile Glineydogu
Anadolu Boélgesindedir. Bunu, %36 ile Dogu Anadolu ve %21 ile Karadeniz Bdlgesi
izlemektedir (Kilig, 2009:3).

Cinsiyete dayali isboliimii nedeniyle, kadina, ev icindeki isler (beslenme, yiyecek
hazirlanmasi, temizlik vb.) ve ev i¢i caligmasi, erkeklere ise disarida gerceklestirilen
isler verilmistir. Sonugta ev islerinin kadinsi, disarida gerceklestirilen iglerin ise erkeksi
oldugu yoniinde yargilar hakimiyet kazanmistir. Bu yonde olusan isbdliimii ile kadin

aleyhine esitsiz bir durum ortaya ¢iktig1 goze ¢arpmaktadir (Koray,1995:7).

15 ve lizeri yastaki tiim kadinlarin isgiiciine katilim oranlarinin dagilimina bakildiginda,
1988-2006 yillar1 arasindaki onsekiz yillik siire igerisinde Onemli bir azalma
gozlenmektedir. 1988 yilinda kadinlarin isgiicline katilim orami %34,3 iken, bu oran
2006 yilinda %24,9'a diismiistiir. Kadin isgiiciindeki bu azalmanin 6nemini, mutlak
rakamlar daha net bir sekilde gostermektedir. 1988-2006 yillar1 arasinda 15 yas ve lizeri
kadin niifus, mutlak rakamlara bakildiginda %35 artarken, isgiicii potansiyeli ancak
%10 artmistir. 15 yas ve lizeri yastaki kadinlarin istihdam oranlar1 da, bu doénem
icerisinde iggiicline benzer, ancak daha gii¢lii bir sekilde azalma egilimi gostermektedir.

1988 yilinda %31 olan kadinlarin istthdam orani, 2006 yilina gelindiginde, %22'ye
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diismiistiir. Bu egilim mutlak rakamlar ile ayn1 donem i¢in ifade edilirse, 15 yas ve tizeri

kadin niifus %35 artarken, istthdam edilenlerin sayisal artis1 ancak %10 olabilmistir

(TUSIAD, 2008:124). Tablo.7 ve Tablo.8 Tiirkiye’de biirokraside ve iiniversitelerde

gorev alan kadin-erkek orani hakkinda bilgi yer almaktadir. Ayrica Tablo.9‘da, Milli

Egitim Bakanligt merkez ve tasra yoneticileri arasinda kadin say1r ve oranlarina yer

verilmistir.

Tablo.7 Biirokraside Kadin (2007)

Unvam Kadin Savist Toplam Kadin Oramn (%)
Milstesar 0 15 0
Miistesar Yrd. 2 79 2.5
Wali 0 155 0
Vali Yrd. ! 42 .8
Genel Mildiis 7 177 3.5
Genel Mildilr Yrd. 34 514 3,0
Draire Baskam 280 1.97% 14,1
Miidiir 1.737 1083 Ly
Mildiir Yrd 2118 7.731 273
Genel toplam B 250 23.581 13

Kaynak: TUSIAD (2008:284)

Tablo.8 Universitelerde Kadin (2007)
Unvani Kadin Savisi Toplam Kadin Orani (%)
Rektor 5 93 255
Dekan 52 0458 12,6
Profesor 3.404 12,773 27,1
Dogent 1.906 6.150 30,9
Yardimer Dogent 5.252 15.844 33,1
Arastirma Gorevlisi 13.958 30.497 457
Toplam 30.203 80.633 38,0

Kaynak: TUSIAD (2008:285)

Kadinlarin isgiiciine en yiiksek katilimlarinin oldugu yas grubu 25-29'dur. Bu yas

grubundaki kadinlar, Tiirkiye genelinde %31,9, kentlerde de %30 oraninda isgiiclinden

pay almaktadirlar. Kadinlarin katilimlari, 6zellikle kentlerde 30 yaslarindan itibaren

diismektedir: 2006 yilinda 30-34 yas grubu i¢in katilim oran1 %26,3 ve 35-39 yas grubu

icin ise %25,9'dur. Bu diisiisler 6nce kadinlarin evlilik ve ¢ocuk sahibi olmalari ile, 40'l1
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yaslarinda emeklilik hakkini elde ettiklerinde de, is yasamindan erken ayrilmak
istemeleri ile agiklanabilir. Erkekler i¢in isgiiciine katilimin en yiiksek oldugu yas grubu
ise 30-34'tlir (%96). 35-39 yas grubun katiliminda da fazla bir fark goriilmemektedir
(%95,2). Isgiiciine katilimda kadinlar ve erkekler arasindaki bu fark, erkeklerin
kadinlardan daha uzun siire 6grenim gorebilmeleri ve askerlik gorevi yapmalar ile
kadinlarin da evlenerek is yasamindan cekilmeleri ile agiklanabilir (TUSIAD,
2008:130).

Tirkiye'de istihdamin yapisini toplumsal cinsiyet temelinde incelemek, hangi ekonomik
sektorlerde ve alt sektdrlerde kadinlarin ve hangilerinde erkeklerin yogunlastiklarini,
hangilerinde ise esit veya esite yakin oranlarda istihdam edildiklerini gostermesi
acisindan anlamlidir. Istihdamda cinsiyetlerin katiliminin esite yakin oldugu tek sektdr
tarimdir. Kadinlarin, Tiirkiye genelinde %46,3; kent diizeyinde %41,5 ve kir diizeyinde
%46,8 oranlariyla istihdam edilerek, erkeklere istihdam konusunda en fazla yaklagtiklar

sektor tarim sektorudiir.

Kadinlarin en az istthdam edildigi madencilikten (2006'da Tiirkiye genelinde %1,6 ve
kentte %3,1) en c¢ok istihdam edildikleri toplum hizmetlerine (2006'da Tiirkiye
genelinde %29,8 ve kentte %33,1) kadar degisik derecelerde toplumsal cinsiyet temelli
ayrismanin oldugunu gosterir. 'Kadinlara uygun' islerin en fazla oldugu toplum
hizmetleri sektoriinde ayrismanin az olmasi, kadin oranlarinin erkek oranlari ile
esitlenmesi, hatta bu islerde 'feminizasyonu'na gidilmesi beklenir. Ozetle kadinlar,
'tarim, ormancilik, avcilik ve balik¢ilik' alaninda istihdam edilenlerin yaklagik olarak
yarisini; mali kurumlar, sigorta, tasinmaz mallara ait islerde ve toplum islerinde
calisanlarin yaklasik 1/4'linii; imalat sanayiinde ¢alisanlarin yaklasik 1/5'ini; ticaret, otel
ve lokanta faaliyetlerinde ¢alisanlarin da yaklasik 1/7'sini olusturmaktadirlar (TUSIAD,
2008:140).
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Tablo.9 Milli Egitim Bakanhgi Merkez ve Tasra Yoneticileri Arasinda Kadin Say1
ve Oranlar (2007)

Cinsiveti
0 Kadin Erkek Toplam
Unvan/Gorevi
Sayisi W Savist %o Savi
Miistesar - 0,00 1 100,00 |
Mustesar vardimcisi - 7
Asil - 0,00 6 100,00 7
Vekil - 1
Genel Madar 1 15
Asil - 6,25 10 93,75 LG
Vekil 1 5
2
Genel Midiir Yardimois 29
Asil I 6,45 23 03,55 31
Vekil [§]
|
Daire Baskam 0 11.39 70
Asil Q a6 88,61 79
Vekil -
Bakanhk Sube Mudiirt 69 oo 208
7 18,80 ; G
Astl 60 200 81,20 367
Vekil 3 8
il Milli Egitim Miidiirii - 92
Asil - 00,00 G6 100,00 92
Vekil - 26
p . A 3 o
I Milli Egitim Miad. Yard. 3 278
Asil ' 1,07 203 98,93 281
Vekil 15
flce Milli Egitim Miidiirii 1 (84
Asil | 0,58 541 00, 42 635
Vekil - 143
il-flce Sube Midiiri 40 1.483
Asil 45 3.01 1.301 9599 1.529
Vekil 1 182
Oaretmen/Okul Miidiirii 1.873 19.465
Asil Miidiir 748 14.842
Bty & 8,78 3 01,22 21.338
Mudir Vekili 117 704
Miidiir Yetkili Ogretmen 1.008 3.919
Ogretmen/Miidiir Bas Yard. 369 8,34 1053 01,66 4,424
Ogretmen/Miidiir Yard. 3.302 11,02 26.650 88,98 20952
Genel Toplam 5.678 9,060 53.127 00,34 58.805

Kaynak: TUSIAD (2008:70)
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2.6. Cinsiyetler Arasi Farklar

Toplumsal rol, insanin sosyal hayattaki konumu, diger insanlarla iletisimi esnasinda
sergiledigi davranis, diisiince ve duygu kaliplarini ifade eder. Insanogluna
cocuklugundan itibaren roller bigilir ve o, bu rolleri bilmeden oynayabilir. Rol, dinamik

bir kavramdir. Sabit degil, geliskendir (Tarhan, 2005:117).

"Erkeksi" ve "kadins1" kavramlar1 birtakim nitelikleri icermektedir. Erkeksi nitelikler
dendiginde ilk akla gelen Ozellikler rekabetgilik, aktiflik, sertlik vb; kadinsi nitelikler
dendigine sicaklik, duygusallik, bakicilik-besleyicilik cinsel cazibe v.b. gibi
ozelliklerdir (Basow,1992:4).

Kadinlar ve erkekler fizyolojik, psikolojik, biyolojik ve sosyolojik acgidan farkhidirlar
(Cook ve Rothwell 2004:11), bu farklardan bazilar1 su sekilde 6zetlenebilir:

Fizyolojik farklar:
e Erkekler kadinlara oranla daha uzun boyludur.
e Yetiskin bir erkek viicudu kadininkine oranla ortalama %30 daha gii¢liidiir.
e Kadinlarin ses telleri daha kisadir, erkegin girtlagi {igte bir oranla daha biiytiktiir.
Bu nedenle erkeklerin sesleri daha giir ¢ikar.

Biyolojik Farklar:

e Giderek gelisen teknolojik yontemlerle elde edilen beyin goriintiileme teknikleri
sayesinde ortalama kadin ile erkegin beyinlerinin fizik yapilari kadar degisik
oldugunu ortaya konmustur.

e Yiiksek testesteron ve diisiik serotonin ve beyinde yiiksek dopamin diizeylerine
sahip erkekler kadin rakipleri karsisinda daha fazla risk aliyor olabilirler.

Psikolojik Farklar
e Erkekler kadinlara oranla daha nesneldir.
e Genel olarak erkekler siddete kadinlardan daha yatkindir.
e Erkekler kadinlara oranla saldirgan,girigsken, yaratici, acimasizdir.
e Kadinlar erkeklere oranla deger bilen, bagislayici, sabirli, konuskandir.

Sosyolojik Farklar
o Erkekler is hayatina endeksli kadinlar aile hayatina endeksli yetistirilirler.

Kadin ve erkek arasinda yaratilistan gelen bazi fizyolojik farkliliklar, cinsiyete bagl
rollerin sekillenmesinde onemli bir degiskeni ifade etmektedir. Fizyolojik farkliliklarin
basinda beyinsel fonksiyonlar gelmektedir. Beyinin c¢alisma bicimi erkekle kadin
arasinda farklilik gostermektedir. Kadinda konugmay1 kontrol eden beynin sol yarim

kiiresinin on tarafi iken erkekte 6n ve arka arasinda net bir yer tarif edebilmek miimkiin

50



degildir. Bundan dolay1 erkekler duygulari hakkinda konusmakta kadinlar kadar iyi
degildirler. Kadinlar daha sezgisel, duygusal ve insan odakli olarak kabul edilir

(Moore,1998:20-21).

Beyin arastirmalar1 gostermistir ki, karmasik islere ¢6ziim bulmak i¢in, kadin beyninin
iki yarisin1 kullanirken erkek sadece bir yarisini kullanmaktadir. Bunun i¢indir ki kadin
karar alirken genis bakis agisiyla ve ¢ok yonlii diisiiniir (Carter, 1998). Aksine erkekler,
bilgiyi nasil isleyeceklerine odaklanirlar ve matematiksel problemlerle ugrasirken

beyinlerinin sol tarafin1 kullanmama yetisine sahiptirler (O’Boyle,1998).

Secicilik modeline gore de erkekler mevcut tiim bilgileri derinlemesine islemekle
ugragsmak yerine seg¢ici hareket ederken, kadinlar tiim ipuglarin1 derinlemesine

kullanirlar (Meyers-Levy ve Maheswaran, 1991).

Beyinsel farkliliklarin yam sira fiziksel gelisim farkliliklar1 da davranig bigimlerinin
sekillenmesinde Onemli bir etken olarak gosterilebilir. Viicudun agirlik merkezinin
kadinlarda asagida olmasi dengeli durusu kolaylastirirken, erkeklerde agirlik merkezinin
daha yukarida olmasi atlamay1 kolaylastirir. Kadinlarda daha kiigiik kalp ve daha kii¢iik
akciger vardir. Daha kiiciik kalp ve daha kiiciik akciger demek, oksijen tiiketiminin ve
kullantminin daha diisiik olmas1 demektir. Sporda bilhassa dayaniklilik gerektiren spor
dallarinda kadinlarin bagarisi, bunun icin erkeklerden daha diisiiktiir. Disleksi [okuma
giicliigii], dikkat eksikligi, hiperaktivite bozuklugu hastaliklarinin goriilme siklig1 erkek
cocuklarinda kizlara gore lig-dort misli yliksektir. Ayni sekilde kekemelik gibi konusma
giicliikleri erkeklerde belirgin sekilde daha fazladir. Buna karsilik kadinlarin depresyon
gibi ruhsal hastaliklara erkeklerden daha ¢ok yakalanmalarinin, beyindeki alt yapiyla
ilgisi biiyiiktiir. Bu durum, zihinsel farkliliktan kaynaklanmaktadir (Tarhan,2005:78-
82).

Yukarida belirtilen tiirden fizyolojik farkliliklarin yarattig1 davranis ve rol bigimlerinin,

bireyin kendini ifade etme sekli iizerindeki sonuglar1 Tablo.10’da gosterilmistir.
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Tablo.10 Edebiyat ve Dil

Erkekler

Kadinlar

“yardim et”, “sunu yap”, “oraya git” gibi

emir cimleleri kullanir

Tavsiye egilimli ctimleler kullanir, “hadi sunu yapalim”,

“oraya gidelim mi”

Konuyu degistirmek i¢in “hey”, “aklima

gelmisken”, “dinle”, gibi {inlemler kullanir

“tabi ki”, “ama”, “her nasilsa” gibi baglaclar kullanir

Seyleri temel nitelikleriyle tarif eder,

ozellikle renkleriyle

Tanim yaparken daha ¢ok detaya girer ve daha fazla sifat

kullanir, “acik yesil”, “¢ivit mavisi”

Tek bir yargiyr ifade ederken tek sifat

kullanir: “Giizel elbise”

Konusmay1 ayrintilarla donatmak i¢in sifatlar kullanir,

“elbise lizerinde harika durmus”

2 <C

S6z arasinda “dogru”, “tamam” gibi ifadeler

kullanir

Sohbetin dogal akis1 gerektirmedigi siirece daha az

tunlem kullanir

Sorulara bilgi ihtiyac1 dogunca bagvurur

Sorulari iletisimin devamini saglamak i¢in kullanir

Tablo  Edebiyat ve Dil (Devami) “hig”,

“hep”, “daima” tipinde nicelik bildiren

ifadeler kullanir

“bir par¢a”, “cesitli’,  “olduk¢a” gibi niteleyiciler

kullanir

Ihtiyaglar1 kisa ifadelerle bildirir, “bu kutuyu

tagimak i¢in yardima ihtiyacim var”

Yardim talepleri birlesik ciimleler seklindedir, “bu
kutuyu tagimama yardim edecek kadar nezaket gosterir

misiniz?”

Konugmasinda jargon ve sokak agzina yer

Verir

Konusmasinda daha az sokak agzi ve jargon kullanir

Konusmayla ses ve mimikler biitiinlesmeye

basladiginda, = duygularmi  artan  ses

yogunluguyla ifade eder

Psikolojik durumunu &zetleyen fiillerle duygularini

9% ¢

anlatir, “bence...”, “....hissediyorum”

Ciimleleri daha kisa ve keskin yapan kesikli

bir ses tonu kullanir.

Ciimlelerini daha dolgun ve yumusak gosteren akici bir

ses tonu kullanir

Konugmalar daha fazla kesintiye ugrar

Konugmalar daha az kesintiye ugrar.

Kaynak: Evans, Nairn ve Maltby (2000:45)’den aktaran Ozsoy(2006:41-42)
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Gerek fiziksel durum, gerekse viicudun sahip oldugu biyolojik isleyis esasina dayanan
bu farklarin sekillendirdigi roller ve sonuglar1 sosyal hayatin her aninda
gozlenebilmektedir. Oyle ki, Oscar 6diilii alan kadin ve erkeklerin, filmlerdeki rollerini
inceleyen bir ¢caligmanin sonuglart bunu agik¢a desteklemektedir. Tablo.11’de, verilen
odiillerin belirli meslek tiplerinde yogunlasmasi ve bunun erkekten kadina farklilik
gostermesi, toplumun cinsiyetlere uygun gordiigii, yakistirdigi rollerin bir gostergesi
olarak algilanabilir. Tabloda yer alan veriler 1518inda, kadinlarin daha ¢ok toplum
tarafindan yiiksek prestijli olarak nitelendirilmeyen ve otorite icermeyen meslek
rollerinde, erkeklerin ise bunun tam aksine prestij sahibi ve otoriter olarak

gosterilebilecek mesleklerdeki rolleriyle 6diil kazandiklar1 anlagilmaktadir.

Tablo.11 Oscar Odiilii Kazanan Rollerin Cinsiyet ve Meslek Alanina Gore
Ayrimi

KADIN ERKEK
Meslek Kazanma Oran Meslek Kazanma Oran
Say1s1 Sayisi

Aktris 16 14.7 Asker 15 13.8
Hayat Kadini 13 11.9 Polis 9 8.3
Kadin varis 4 3.7 Suclu(Cani) 9 8.3
Ogretmen 4 3.7 Politikaci 7 6.4
Sanatc1 4 3.7 Aktor 7 6.4
Otel Sahibi 4 3.7 Yazar 7 6.4
Ciftei Esi 4 3.7 Isci 7 6.4
Sekreter 4 3.7 Is Adam 6 5.5
Is Kadin 3 2.7 Avukat 5 4.5
Kralige 3 2.7 Gazeteci 5 4.5
Politikac1 3 2.7 Boksor 4 3.7
Hemgsire 2 1.8 Ogretmen 3 2.8
Terzi 2 1.8 Bilim Adami 2 1.8
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Tablo.11’in devami

Hizmetci 2 1.8 Kral 1 0.9
Diger 4 3.7 Diger 15 13.8
Tanimlanamayan |37 34 Tanimlanamayan |4 3.7
TOPLAM: 109 100 TOPLAM: 109 100

Kaynak: Levy (1990)’den aktaran Ozsoy(2006:43)

Sonugcta, fizyolojik farkliliklarin da katkisiyla, zaman i¢inde olusmus kadin-erkek kalip
yargilari(kligeler), su sekilde 6zetlenebilir: “Erkek hakkinda caglardan beri var olan
kalip yargi, onun cesur, gii¢lii, saldirgan ve isi lstlenen kisi oldugu yoniindedir. Bu
biitlin diinyada kabullenilen erkek imaji1 oldugu i¢in hakimiyete dayali sistemler, erkek
egemenligi bi¢iminde olusmaktadir. Kadina onerilen davranis beklentisi ise nazik,
bagimli ve sabirli olmasi seklindedir. Kadin verici, erkek alici; kadin duragan, erkek

girisimei olmustur (Tarhan,2005:124).
2.7. Liderlik ve Cinsiyet

Aile yasaminin kadin istthdamini olumsuz etkiledigini ileri sliren hakim goriis ile kadin
isgliciiniin istihdam baglaminda tasidigi kendine has o6zellikler, ¢aligma alanina da
yansimaktadir. Kadin isgiliciiniin tasidig1 bu nitelikler, temelde annelik ve evin yiikledigi
sorumluluklara bagl olarak ortaya ¢ikmaktadir. S6z konusu 6zellikler ve bunlara bagl

olarak yasanan diger sorunlar sdyledir (Fidan,2000:120):

e Kadin Isgiiciiniin Marjinallesmesi: Kadinlarin ¢alistigi islerin genellikle ikincil

piyasa ozelligi tagidig1 goriilmektedir.

e Belirli Islerde Yogunlasma: Kiiciik(1994:27)’e gore, kadmlar ¢alismaya,
genellikle, ev i¢i gorevlerinin uzantisi olan meslek gruplarinda baslamakta;
ogretmenlik, hemsirelik gibi faaliyetleri yerine getirmektedir ve aile rollerine
yakin islere yonelmektedir. Erkege somut, kadina da soyut diislince yetenegini
Ozgiilestiren anlayis kadini, daha c¢ok hissiyatin 6n planda oldugu alanlara
yoneltmeye cabalamistir. Pilot/hostes, patron/sekreter, doktor/hemsire ikilemini
olusturmus, kadmlarin mesleki acidan belirli alanlarda yogunlagma siirecini

hizlandirmistir (Ek-2).
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e Diizensiz Istihdam: Kadin her zaman igin ikincil, esnek ve ucuz isgiicii olarak
goriilmiistiir. Yedek isgiicli olarak kabul edilen kadinlar, ihtiya¢ duyuldugunda
istihdam edilmis, ihtiya¢ olmadiginda ise istihdamindan vazgecilmistir. ikinci
diinya savasi sirasinda Amerikan reklamlarinda kullanilan “Rosie the Riveter”
imgesi buna giizel bir Ornektir. Savas sirasinda istthdam ihtiyacim1 karsilamak
iizere giiclii, kendine giivenen, basarili, vatansever olarak gosterildigi reklamlar
yoluyla caligmaya tesvik edilen Amerikan kadini, (Ek-3) savas sonrasi erkeklerin
askerden  donmeleriyle  beraber  ikincil  rollerine  doénmeleri  i¢in

cesaretlendirilmislerdir.

e Ucuz Isgiicii Olmas1: Is piyasasinda, kadim isgiicii oranimmn artiyor olmasi, bir
baska ifade ile kadinlarin belli bir iste daha uzun siire kalmalari; onlarin diisiik
ticretli isleri erkeklere oranla daha kolay kabul etmelerinden, diisiik ticretli, kismi
siireli sigortasiz iglerde ¢aligmalarindan ve bu nedenle ucuz, kolay yonetilir emek

olarak goriilmelerinden kaynaklanmaktadir.

Toplumsal rol teorisi bakis acisiyla, cinsiyet farkliliklar1 ve benzerlikleri, diger
organizasyonel rollerde oldugu gibi, liderlik rollerinde de liderin davranislarina
etkileyen degiskenlerdir. Liderler toplumun onlar erkek ve kadin olarak kategorize
ettigi beklentisi lizerine hareket tarzlar1 gelistirmektedirler (Eagly, Wood, & Diekman,
2000). Bu beklentiler, toplumsal olarak tanimlanmis cinsiyet rol kaliplarinin
sekillenmesini desteklemekte ve sonugta toplum iginde cinsiyet rollerini tanimlayan
ortak bir alg1 ortaya ¢ikmaktadir. Bu algi gézlem yoluyla toplumun yeni liyelerine

aktarilmakta ve kadin ve erkek olarak farkli sosyal roller bireylerce 6grenilmektedir.

Liderlik ve cinsiyete iligkin literatiirde yer alan c¢ok sayida calisma yer almaktadir.
Cinsiyet kliselerine gore erkekler yetenekli, rasyonel, iddiali; kadinlar1 ise duyarls,
sicak, nazik, etkileyici sifatlari ile anilir (Deaux ve Lewis, 1984; Williams ve Best,
1982). Baz1 arastirmacilar Gilligan (1982)’1n “kadinsi ses” olarak tanimladigi, cinsiyete
bagli olarak kadinlarin farkli bir liderlik anlayisina sahip oldugunu iddia etmektedirler
(Kibbe Reed, 1996; Perrault, 1996). Bunun aksine, kadin ve erkeklerin benzer bigimde
bir yonetim sergilediklerini gosteren calismalara da rastlanmaktadir (Dobbins ve Platz,
1986; Klenke, 1993). Helgesen (1990)’in erkek ve kadin yoneticileri, liderlik tipleri

anlaminda farkl kilan temel 6zellikleri gosterdigi tabloya asagida yer verilmistir.
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Tablo.12 Cinsiyetlere Bagh Temel Liderlik Farkhhklar

Erkek Yoneticiler Kadin Yoneticiler
Hig ara vermeden ve acimasiz bir hizla | Istikrarli bir hizla fakat giin boyunca
calisirlar programlanmus kiigiik aralarla ¢aligirlar
Bu yoéneticilerin zamanlari, boliinme, ara | Gorevleri rastgele olarak gormezler ve
verme ve kirilma ile tanimlanir verilen aralar tesvik edici olarak goriirler
Isleriyle dogrudan iliskisi olmayan | isleriyle dogrudan iliskisi olmayan
faaliyetler i¢in ¢ok az zaman ayirirlar faaliyetler icin zaman ayirirlar

Rastlantisal karsilagmalar1 tercih ederler | Rastlantisal karsilagsmalart tercih ederler
fakat haberlesmeyi siirdiirerek zamani
planlarlar

Orgiitlerinin disindaki kisilerle karmasik | Orgiitlerinin disindaki kisilerle karmasik
bir sebeke olusturarak iligkilerini devam | bir sebeke olusturarak iligkilerini devam
ettirirler ettirirler

Sirketi yonetmek icin gerekli giinliik | Liderlik ekolojisine odaklanirlar. Kendi
zamant  yansitmaktan  yoksundurlar. | kimliklerini ¢ok yonlii ve karmasik olarak
Enformasyonu zorlukla paylasirlar. goriirler. Zamanlarimi planlayarak
paylasirlar.

Kaynak: Helgesen (1990)

Eagly ve Johnson tarafindan yaymlanmis olan ve liderlik tiplerindeki cinsiyet
farkliliklarin1 konulu meta analiz ¢aligmasi ise 1961-1987 donemini kapsamaktadir.
Calismanin ana sonucu organizasyonel calismalarda kadin ve erkek liderlerin
kisilerarasi liderlik ve gorev odakli liderlik tipleri arasinda bir fark olmadigidir. Diger
iki farkli calismada ise erkekler daha is odakli, kadinlarin ise kisilerarasi odakli bir
liderlik tipi sergiledigini gostermistir. Ayrica kadinlarin erkeklere gore daha
demokratik, daha katilimec1 ve daha az otokratik bir tarza yatkin olduklar1 sonucuna

ulasilmistir (Eagly ve Johnson, 1990).

Kutanis ve Hanc1(2004)’nin kadin girisimciler iizerinde yaptig1 calismanin sonuglarina
gore; kadinlarin is yasamina giris sebebi en fazla kisisel Ozgiirlik elde etme
isteklerinden kaynaklanmaktadir. Kadinlarin kigisel 0zgiirliigli algilayis bicimlerinde
isleri ve evleri agisindan dengeli bir odaklanma s6zkonusudur. Bunun nedeni geleneksel
yapida, kadinin zor yasam kosullariyla birlikte ¢aligma hayatina girmesine ragmen, ev
isleri ve ev diizeninin korunmasi, cocuk yetistirilmesi gibi gorevlerin kadinin

sorumluluk alaninda kalmasidir.

Stanford, Oates ve Flores (1995)’in gazetelerde boy gosteren 12 kadin ile

gerceklestirdigi miilakatlarin sonucuna gore de kadinlarin iletisimi saglayan, takim
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kuran, ilham alan, motivasyonu yiiksek, ortak inan¢ ve saygiy1 destekleyen bir yapida

oldugu anlagilmistir.

Willemsen, Rojahan ve Fischer (1993)’in Hollanda’da yayinlanan “Woman and
Business” adli derginin 273 kadin okuruyla gergeklestirdigi anket ¢aligmasinin sonucu
da kadin liderlerin danismaci bir liderlik tipi sergiledigi sonucuna ulasmislardir. Benzer
bir sonucgta Helgesen(1990)’in dort kadin liderle gerceklestirdigi giince c¢alismasina
gore, kadin liderler katilimci, fikir birligi saglamaya calisan, yetkilendiren bir anlayisa
sahip oldugu anlagilmistir. Yani kadinlar erkeklerin hiyerarsiye dayal liderlikleri yerine
“geneli dahil eden bir ag” (a web of inclusion) bi¢imli bir liderlik tipi sergiledikleri
goriilmiistiir. Ancak Helgesen (1995) daha sonraki arastirmasinda “geneli dahil eden

ag”’1n sadece kadin liderlerin kullanimiyla sinirli olmadigini belirtmistir.

Hare, Koenigs ve Hare (1997) bir atdlye ¢alismasina katilan ve benzer bir ge¢mise sahip
130 erkek ve 130 kadin yoneticiyi karsilastirdiklari arastirmalarinda katilimeilarin
kendilerini ve diger yoneticileri degerlendirmeleri sonucunda, demokratik ve otokratik

boyutta anlamli bir farklilik olmadig1 anlasilmastir.

PewResearchCenter tarafindan 2008 yilinda Amerika’da gergeklestirilen ve telefon
yoluyla 2250 kisiye uygulanan anket sonuglarina gore (Sekil.8); Amerikalilar bir liderde
en ¢ok Onem verdikleri Ozellik olarak niteledikleri 'diiriistliikte' ve ikincil 6nemde
gordiikleri 'zekada' kadinlarin acik ara 6nde oldugunu diisiinmektedirler. 'Caligkanlik' ve
'hirs' basliklarinda kadinlar ve erkeklerin esit oldugunu diisiinen katilimcilara gore,
erkekler 'kesinlik' konusunda kadinlar1 geride birakmaktadir. Diger yandan, liderlik i¢in
aranan Ozelliklerden biri olan ‘'sefkate' kadinlarin daha fazla sahip oldugunu
diisiinenlerin oran1 ylizde 80 diizeyindedir. Katilimcilarin yiizde 47'si kadinlari, yilizde
28'1 erkekleri daha sempatik bulurken, kadinlarin erkeklere gére daha yaratict oldugunu

diisiinenler yiizde 62 oranindadir.
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Sekil.8 Niteliklere gore Cinsiyetlerin Karsilastirilmasi

M Erkek O Kadin

Diiriist

Caliskan

Kararh

Tutkulu

Merhametli

Sempatik

Uretken

Kaynak: PewResearchCenter (2008:4)

Tablo.13 12 Degiskene Gore Cinsiyetlerin Karsilastirilmasi

Erkekler Kadinlar Her ikisi esit

% % %
Kibirli
Erkekler 69 11 14
Kadinlar 71 9 16
inatg
Erkekler 40 34 21
Kadmlar 52 29 17
Azimli
Erkekler 48 29 19
Kadmlar 40 37 17
Tutkulu
Erkekler 40 27 30
Kadmlar 29 39 28
Sempatik
Erkekler 32 41 23
Kadinlar 24 52 21
Caliskan
Erkekler 34 21 41
Kadmlar 23 35 40
Cikarci
Erkekler 21 57 16
Kadmlar 32 48 16
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Tablo.13’iin devami

Diiriist

Erkekler 23 45 27
Kadmlar 17 56 21
Zeki

Erkekler 18 33 43
Kadmlar 10 43 43
Uretken

Erkekler 14 54 28
Kadimlar 8 68 20
Sefkatli

Erkekler 7 78 14
Kadinlar 3 83 12
Duygusal

Erkekler 7 83 9
Kadmlar 3 87 9

“Fikrim Yok” cevaplarina tabloda yer verilmemistir

Kaynak: PewResearchCenter (2008:10)

Calismada elde edilen temel bulgulara iliskin Tablo.13 hazirlanmistir. Arastirmaya gore
kadinlar daha diirtist, duygusal ve sefkatli bulurken erkekler daha kibirli, inatg1 ve
azimli olarak algilanmakta olup tutkulu olma ve ¢aligkan olma nitelikleri i¢in cinsiyetler

aras1 bir farklilik gézlenmemistir.
2.8. Sivil Toplum Kuruluslar:

Sivil toplum kurulusglari, resmi kurumlar disinda ve bunlardan bagimsiz olarak ¢alisan,
politik, sosyal, kiiltiirel, hukuki ve ¢evresel amaclari dogrultusunda lobi ¢alismalari,
ikna ve eylemlerle calisan, liyelerini ve ¢alisanlarini goniilliiliik usuliiyle alan, kar amaci

giitmeyen ve gelirlerini bagislar ve/veya tiyelik 6demeleri ile saglayan kuruluslardir.

Uluslararast STK’larin tarihi 19. yiizyilin ortalarina kadar uzanmaktadir. Kolelige karsi
ve kadmn haklarinin kazanilmasi konularinda ¢ok 6nemli roller oynayan STK’larin
etkinlikleri Diinya Silahsizlanma Konferansinda en iist diizeye ulasmistir. Ancak
buglinkii manasi ile “Sivil Toplum Kurulusu” kavrami ilk defa 1945 yilinda Birlesmis
Milletler teskilatinin kurulusu sirasinda, kurulus beyannamesinin 10. Boliimiiniin 71.
Maddesinde devlet ve iiye iilkelere ait olmayan kuruluslarin danigsmanlik rolii ile ilgili

tanimlamada kullanilmistir.
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Sivil toplum kuruluslar1 oda, sendika, vakif ve dernek adi altinda faaliyet gosterir. Vakif
dernekler topluma yararli bir hizmet gelistirmek icin kurulmus yasal topluluklardir.
Sivil Toplum Kuruluslari, herhangi bir devlet organindan bagimsiz bir sekilde 6zel
kisilerin girisimiyle kanuni olarak kurulmus her tiirlii organizasyon i¢in kullanilan genel
bir terimdir. STK’larin tamamen veya kismen devlet organlar tarafindan desteklendigi
durumlarda bile STK biinyesinde herhangi bir devlet yetkilisi bulunmadik¢a kurumun

STK olma 6zelliginin devam ettigi kabul edilir.

Sivil toplum kuruluslari, 1980’11 yillardan itibaren iilkelerin ekonomik, sosyal ve siyasal
alanlarinda gordiikleri islevleriyle dnemli birer aktor haline gelmislerdir. Calismanin bu
boliimiinde; sivil toplum olgusuna ve onun tastyict unsuru olan sivil toplum kurulusu
kavramina deginilerek, sivil toplum kuruluslarinin Tiirkiye’deki gegmisi ve bugiinii ile

mevcut yapisinin anlatilmasina ¢aligilmistir.
2.8.1. Sivil Toplum Kurulusu (STK) Tanimi

Sivil toplum kavrami, Bati toplumlarinin gelisim siireci ve siyasal geleneginin iginde
dogup gelismistir. Eski Yunan sitelerine kadar varan, tarihi bir ge¢misi olan kavram,
diisiince adamlar1 ve siyaset bilimciler tarafindan degisik anlamlar yiiklenerek

tanimlanmustir.

Cagdas anlami ile sivil toplum “kendi kendine olusmus, kendi destegini kendi
varligindan alan, devletten 6zerk, goniillii, bir hukuki diizen ya da kurallar kiimesine
bagli toplumsal hayatin organize bir alanini” ifade etmektedir (Wood, 1990:62).
Goniillii ve kendiliginden orgiitlenmis olan sivil toplum, devletten 6zerk bir sekilde var

olan sosyal yagam alan1 olarak tanimlanmaktadir (Aytekin,2003:321).

Sivil toplum kavramini Arslan (2001:9), birey oOzgiirliiklerinin ve temel haklarin
korundugu, goniilliiliik temelinde orgilitlenmenin asil oldugu, toplumun devletin Oniine
gecerek devlet politikalarini denetleyip yonlendirebildigi, yurttaslik bilincine dayanan

bir gelismislik diizeyi olarak ifade etmektedir.

Akat (1991:58) sivil toplumu, bireylerin devletten izin almadan girebildigi toplumsal
iliskiler, gerceklestirebildigi toplumsal etkinlikler, olarak tanimlamaktadir. Kongar

(1991:109)’a gore, sivil toplum, devletin resmi Orgiitlenmesinin disinda vatandaslik

60



bilinci ile gelistirilen goniillii yapilanmalardan olugmaktadir. Seyyar(2009b) ise sivil
toplumu; ¢ok yaygin ve degisik hiikiimet dis1 6rgiit ve kuruluslarda teskilatlanan veya

bunlara katilan insanlar bi¢iminde ifade etmektedir.

Sivil toplum kavramini devlet 6zdesliginden ayirarak yeniden tanimlayan ilk diisliniir
Hegel’dir. Hegel teorisinde, sivil toplumu 6zel menfaatlerle evrensel menfaatlerin
uzlastirilmasi ¢abasinin bir unsuru olarak ele almaktaydi. Bu haliyle sivil toplum aile ile

devlet arasinda yer alan bir sosyal alandir (Keane,1993:100).

Duman(2003:365) STK lar1; yurttaslarin ortak bakis, ortak ¢ikar, ortak duyarlilik, ortak
talep gibi temeller lizerinde goniilli olarak bir araya gelmesi olarak tanimlanmaktadir.
Bu kuruluslar devletin hukuki, ticari, idari ve kiiltiirel organlarinin disindaki alanda
meydana getirdikleri dernek, vakif, sivil girisim, platform, iliski ag1 ve benzerlerinden
olusan yapilart ve etkinlikleri kapsamaktadir. Seyyar(2009b) ise STK’lari; belirli
hedeflere kavusabilmek igin, hiir bir ortamda teskilatlanabilmis insanlar ve(ya) sosyal

gruplar olarak 6zetlemektedir.

Gilinitimiizde Tirkce literatiirde goniillii tesekkiiller (GT), sivil toplum kuruluslar
(STK), sivil toplum &rgiitleri (STO), vakif, demek, sendika, oda, kooperatif, kuliip gibi
farkli isimler yaninda, bati literatiiriinden iktibas edilen "enciolar" (NGO'lar) tabiri de
yaygin olarak kullanilmaya baslanmistir. STK i¢in tarihte daha ¢ok cemaat, cemiyet,

tarikat, lonca, ve vakif kavramlar1 kullanilmistir.

STK Bati literatiiriinde ise; sivil toplum orgiitleri (civil society organizations = CSOs),
devlet dis1 Orgiitler (non-governmental organizations = NGOs), bunlarin uluslararasi
diizeyde faaliyet gosteren tiirleri olarak uluslar arasi1 devlet dis1 orgiitler (international
non-governmental organizations = INGOs), sosyal hareketler (social movements =
SMOs), bunlarin uluslar ustii faaliyet gosteren tiirleri olarak uluslar istii sosyal
hareketler (intemational social movements = TSMOs) gibi degisik isimlerle

anilmaktadir (Foster, 2001:1).

Maasli personel ¢aligtirip ¢alistirmamasi agisindan amator biirokratik, genel kurul yapip
yapmamasi agisindan ortakli§1 dayali-kuruculara dayali, finans saglama ve etkinliklere

katilim ac¢isindan disa agik disa kapali, hizmet gotiirdiigii kitle agisindan kendine hizmet

61



eden-bagkalarina hizmet eden, iletisim kurdugu cevreler acisindan kapali aktivist,
hizmet alan1 ve yontemi agisindan projeli projesiz gibi kategorilere ayrilabilecek STK
(Arslan,2001:171). Tiirkiye tarihindeki Orgiitlenme bicimleri acisindan da bes
kategoride ele alinabilir: Cemaatler (milletler), vakiflar, demekler, sendikalar ve meslek

orgiitleri (odalar ve barolar) (Alkan, 1998:4).
2.8.2. Tiirkiye’de Sivil Toplum’un Yapisi

Tiirkiye’de sivil toplum hareketlerinin gelisimini incelemek icin Oncelikle Tiirkiye
Cumbhuriyetinin temelini olusturan, Osmanli Devleti’nde sivil toplumun ele alinmasi,
daha sonra Tiirkiye Cumhuriyeti’nde sivil toplumun gelisimi ile ilgili bilgi verilmesi

gerekmektedir.
2.8.2.1. Osmanlh Devleti Doneminde STK’lar

Diinya Bankasi’nin 1997 yilinda yaymladig1 “Tirkiye’de Sivil Toplum Kuruluslar1”
adli raporda Tiirkiye’de sivil toplum kavraminin goniillilik kavrami ile birlikte
gelistigi, bu silirecin ise Osmanli Devleti’nin kurulus yillarina kadar uzanan ve yaklasik

700 yil1 kapsayan bir siire¢ oldugu belirtilmistir.

Kimi yazarlara gore Osmanli Devleti’nde sivil toplum, monarsik, teokratik,
merkeziyetci, geleneksel ve dinsel diisiince yapisi altinda ortaya cikmustir. Vakif
kiiltiirti, ahilik ve lonca teskilatlanmasi statiikoyu korudugu icin Bati’da ortaya cikan
sivil toplum kavramina atfedilen degerleri tagimamistir. Minc(1999), Osmanli
toplumunda siyasal toplumun, sivil toplumun da islevini iistlendigini, bu nedenle
toplumda asagidan yukariya dogru etkin bir tavrin olmadigimi vurgulamistir.
Caha(2000:236) medreseler, tarikatlar, 6zel tesebbiisler, ekonomik gruplar (loncalar,
tiiccarlar), siyasal partiler, dernekler, dini kurumlar, ulema, soylu kesim, is¢i hareketleri,
kadin hareketleri, medya ve siyasal ideolojilerin Osmanli Devleti’nde devlete bagimli
olarak gelistigini ileri siirmektedir. Inalc1k(2000:91) ise, Osmanli Devleti’nin semsiyesi
altinda her tiirlii sivil topluluk oldugunu ve devletin bu topluluklar1 bozmak istemeyip
onlardan gelir elde edebilmeyi amacladigini belirtmektedir. Bu acidan
degerlendirildiginde devletin organize bir sekilde olusturdugu yapilar yerine sosyal
yapinin gerekleri olarak ortaya ¢ikan sistemler belli bir siire sonra devlet miidahalesiyle

sistematik hale getirdigi sdylenebilir.
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Osmanli’da devlet-toplum iligkisi ii¢ donemde incelenmektedir. Birinci donem, 16. yy
oncesini kapsamakta olup ekonomik alanda ahilik ve lonca gibi esnaf kuruluglar1 s6z
konusudur (Duman,2003:365). Ahilik, Anadolu Selguklular1 ile Osmanli Devleti’nin
kurulusu arasindaki donemde varlig1 belirginlesen, ‘Ahi Evran’ tarafindan kurulan esnaf
Orgiitiidir. Buna gore herhangi bir meslekte calisabilmek i¢in o meslegin ahi
kurulusunun olmas1 gerekmektedir. Loncalar, Anadolu’da iiretim ve pazarlama
ortakligin1 tegvik edici kurumlar olarak ortaya ¢ikmustir. Diikkan sahipleri, tacirler,
esnaflar, zanaatkarlar, is¢i ve ¢iraklarin iiyelerini olusturduklari loncalar koken itibariyle
ahi birliklerine dayanmaktadir (Demircan,2005). Kiiltiirel alanda ise basta medrese ve

tarikatlar olmak tizere dini topluluklar 6nemli rol oynamistir (Lewis,1994:6).

Osmanli’da sivil toplumun en canli oldugu on altincit ylizyil Oncesi donem aymn
zamanda Osmanlinin en gdrkemli yiikselme dénemini de olusturmustur. Ikinci olarak
16yy. sonrast Tanzimat oncesi donemdir. Bu dénemde Osmanli’da sivil toplum ¢ok
fazla gelisememistir. Osmanli Devleti toplum igerisinde ve kendisinin disinda gelisecek
herhangi bir sosyal yapilanmaya imkan tanimamustir. Askeri biirokrasinin hakim oldugu
gliclii bir devlet yapisim siirdiirebilmek i¢in de kendisine karsi yapilabilecek her tiirlii
harekete karsi durmustur (Arslaner,2001:76). Uciincii donem ise 19. yiizyildir. Bu
donemde Osmanli modernlesmesi baslamis, hukuk, idare, ekonomi ve egitim
alanlarindaki Sened-i ittifak, Giilhane Hatt-1 Hiimayunu, Islahat Fermani, I. ve II.

Mesrutiyet gibi yenilik¢i hareketler sivil toplum alaninda canlanma saglanmustir.

2.8.2.2. Cumhuriyet Donemi ve Sonrasi STK’lar

“Biirokratik Yonetim Gelenegi” Tiirk toplumsal yapisinin temel 6zelligidir. Bu 6zellik
Cumbhuriyete geciste de varligini silirdiirmiistir Bu nedenle Tiirkiye Osmanli’dan

kuvvetli bir devlet, zayif bir sivil toplum devralmistir denilebilir (Kog,2005:90-92).

0z1ii(1995:18)’ye gore, 1923’te ilan edilen Cumhuriyet sivil toplum kurmamistir. Yeni
rejim asker-sivil aydinlar ve seckinler tarafindan kurulmus ve yonetilmistir. Tiirkiye’de
genel olarak tiim STK’larin hukuki durumlar iilkenin siyasal yapisina bagli olmustur. O
nedenle Tiirkiye'nin siyasal gelisimiyle STK’larin gelisimi arasinda bir paralellik

kurulmaktadir(Boztekin,2004:12).
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1980 oncesi donemde, tek parti doneminin siyasal, ekonomik ve toplumsal alana iligkin
politikalar1 ve 6rgiitlenme tarzi, devletten bagimsiz bir sivil toplum alaninin olusumunu
mimkiin ~ kilmamigtir =~ (Duman,2003:372).  Cumbhuriyetin ~ ilanindan  sonra,
demokratiklesme ve modernlesme cabalar siirekli yasal diizenlemelerle saglanmaya

calisilmigtir (Arslaner,2001:112-113).

Tim diizenlemelerin yasal ¢ergevede gerceklestirilmesi donem itibariyle sivil toplum
hareketlerine firsat vermemis gorlinse de sivil toplumun olusabilmesi i¢in gerekli
temelleri atmistir (Ko¢,2005:19). Osmanli doneminden kalan vakif sayis1 26.798 oldugu
halde, 1923—-1932 arasinda hi¢bir vakif kurulmamistir. Ancak 1967 yilinda ¢ikarilan
907 sayili Vakiflar Kanunu ile yeniden vakif kurulmasina izin verilmesi, ¢ok sayida

yeni vakifin kurulmasini beraberinde getirmistir (Zaim,1997:298).

Tiirkiye’de sivil toplumun doniim noktalar1 olarak, 1946°da ¢ok partili hayata gecis
gosterilebilir (Duman,2003:373). Cok partili hayata gec¢is sivil toplumun gelismesi
acisindan da 6nemli katkilar saglamistir. Demokrat Parti doneminde, siyasal alanda
yasanan gelismelerin yaninda, sivil orgilitlenmelerin yayginlastigt ve giic kazandigi

goriilmektedir (Arslaner,2001:126).

1980’lerden bu yana, diinyadaki gelisime paralel olarak Tirkiye’de de sivil toplum
gelismektedir.1980 yilina kadar Tiirkiye’de sadece 6zel sektor isadamlarinin kurdugu
TUSIAD (Tiirk Sanayicileri ve Isadamlari Dernegi) ve TISK (Tiirkiye Isveren
Sendikalar1 Konfederasyonu) olmak {izere sadece iki tane dernek varken, bu tarihten
sonra MUSIAD (Miistakil Sanayici ve Isadamlari Dernegi), AGIAD (Anadolu Geng
Isadamlar1 Dernegi), GESIAD (Geng¢ Sanayici ve Isadamlari Dernegi), ASKON
(Anadolu Aslanlar1 Isadamlar1 Dernegi) gibi isadamlari dernekleri kurulmustur. Bu
dernekler Tiirkiye’nin ekonomik modernlesmesine ve serbest piyasa ekonomisinin

yayilmasina hizmet etmektedir (Caha,2001:35-50).

Her ne kadar 1990’11 yillarda toplumsal degisimin etkisiyle STK'lara daha fazla 6nem
verilmeye baglanmigsa da bu siire¢ yalniz toplumun i¢ dinamikleriyle agiklanmamalidir.
Tiirkiye’'nin i¢inde yer alma c¢abasim1 giderek yogunlagtirdigt Bati’nin Tiirkiye
lizerindeki etkileri de dikkate alimmalidir (Oziierman,1998:94). Bu yillarda Tiirkiye nin

AB’ye iiye olma cabalar1 sivil toplumun gelismesi iizerindeki baskilar1 arttirmistir.
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AB’ye tiyelik kriterlerini uygulamaya baglamistir. Ve o tarihten bugiline Tiirkiye sivil

toplum alaninda dikkat ¢eken bir ilerleme kaydetmistir (Keyman ve I¢cduygu,2003:224).

Tiirk toplumu, sivil toplumla ilgili kavramlarla yogun olarak Haziran 1996’daki
HABITAT II Istanbul Zirvesi’nde tanist1. “Sivil Toplum Kuruluslar:” (STK) ifadesi de
Tiirkiye’de resmi diizeyde ilk kez burada kullanilmistir.17 Bu zirve 6ncesinde, zirveye
Tiirkiye’yi temsilen katilacak olan birtakim sivil &rgiitlerinin temsilcileri, ingilizce’de
NGO (Non-Governmental Organization) olarak ifade edilen kavram Tiirk¢e’ye “Sivil

Toplum Kuruluslar1” (STK) seklinde ¢evirip bu sekilde kullanmistir (Unhabitat,1966).

Aksit(2002:408), Tirkiye’deki STK teriminin Bati literatiiriindeki NGO terimi ile
esdeger olmadigin1 savunmaktadir. Yazar’a gore, NGO terimi tamamen devlet disi
yapilar1 ifade ederken, STK terimi Tirkiye'de devletten bu derece bagimsiz degildir ve
STK terimini karsilamaya en yatkin olabilecek terim, Bati literatiiriinde dagilan Sovyet
bloku tilkeleri ve diger bazi {igiincii diinya {ilkeleri ile ilgili literatiirde kullanilan “CSO”

(Civil Society Organization —Sivil Toplum Kurulusu)dur.
2.8.2.3. Tiirkiye’deki STK’larin Mevcut Durumu

1938 yilinda Tiirkiye’de 205 vakif ve dernek bulunmakta iken, 1961 Anayasasinin
kabuliinden sonra bu say1 41.000°’i gecmistir (Ballar,1996:8). 2009 yili itibariyle
Tirkiye’de, kayitl 83.000’in iizerinde Sivil Toplum Kurulusu mevcuttur.
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Sekil.9 Tiirkiye’deki STK ‘larin Sayisi (2009)
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Kaynak: http://www.dernekler.gov.tr (2009)

Verilerden ve grafikten de anlagilacagi tlizere iilkemizde dernek sayilarinda siirekli bir
artts oldugu gozlemlenmektedir. Sadece 2004 yilinda yiiriirliige giren 5072 Sayili
Dernek ve Vakiflarin Kamu Kurum ve Kuruluslarma iliskin Kanun ile birlikte birgok
dernek ve vakif kendisini fesih etmistir. S6z konusu Kanunda kamu kurum ve
kuruluglar1 biinyesinde kurulu dernek ve vakiflarin bu kurum ve kuruluslarda faaliyette
bulunmalar1 yasaklanmistir. Dolayisiyla varlik nedenleri ortadan kalkan dernek ve

vakiflar kapandigindan 2004 yilinda bir azalma goriilmektedir.
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Sekil.10 Faal Derneklerin Tiirlerine Gore Dagilim
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Kaynak: http://www.dernekler.gov.tr (2009)

Faal dernekler igerisinde dini hizmetlerin gergeklestirilmesine yo6nelik hizmet
faaliyetleri (cami, kuran kursu, kilise, havra vb.) amaciyla kurulan dernekler ilk sirada
yer almaktadir. Ancak son yillarda kurulanlar igerisinde bu amaci tasiyan derneklerin

artisinda azalma goriilmektedir. Bu durum asagidaki grafikte gosterilmistir.
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Sekil.11 Kurulan Derneklerin Yillara Ve Tiirlerine Gore Dagilimi(%)
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Sekil.12 Derneklerin Bolgelere Gore Dagilimi (%)
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Bolgeler agisindan bakildiginda en cok dernegin Marmara Bolgesi’nde faaliyet
gosterdigi goriilmektedir. Bununla birlikte I¢ Anadolu Bélgesi'nde dernek sayisi
Marmara Bolgesinin hemen hemen yarist oldugu halde bolgenin niifusu baz alindiginda
derneklesmenin Marmara Bolgesi’ne yakin oldugu gozlemlenmektedir. Asagidaki

tabloda tilkemizdeki derneklesmenin bolgeler arasindaki dagilimi yer almaktadir.
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Sekil.13 Derneklerin Yillara Gore Uye Sayilar
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Sekil.14 Niifusa Gore Derneklesme Orani (%)

Dogu Karadeniz i¢ Anadoly  Marmara Ege Akdeniz  Glneydogu
Anadolu Anadolu

Kaynak: http://www.dernekler.gov.tr (2009)

Niifusa bagl olarak derneklesme oraninda Marmara Bolgesi ilk sirada yer almakta olup
I¢ Anadolu Bélgesi ve Karadeniz Bolgesi takip etmektedir. Sayiya gore siralamada
iiclincli sirada yer alan Ege Bolgesi ise yogunluk bakimindan dordiincii sirada yer

bulabilmistir.
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UCUNCU BOLUM : LIDERLIK DAVRANISLARI iLE CINSIYET
ILISKIiSI, TURKIYE’DEKI SiVIL TOPLUM KURULUSLARINDA
BIiR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmayla, Tirkiye’de faaliyet gosteren sivil toplum kurulusu yoneticilerinin,
liderlik davraniglart ile cinsiyetleri arasinda anlamli bir fark olup olmadigi

incelenmektedir. Bu genel amaca ulagmak i¢in asagidaki sorulara yanit aranmistir:
STK Yoneticilerinin cinsiyetleri dikkate alindiginda;

A.Liderlik Davranigin1  olusturan bilesenlere yonelik degerlendirmeler, STK

Y oOneticilerinin cinsiyetlerine gore anlamli bir fark tagimakta midir?

B.Liderlik Becerilerini (Ise Yonelik Beceriler, Insana Yonelik Beceriler, Genel
Performansa Yonelik Beceriler) kapsayan ifadelere yonelik degerlendirmeler, STK

Yoneticilerinin cinsiyetlerine gore anlamli bir fark tagimakta midir?
3.2. Arastirmanin Evreni

Arastirmanin evreni, Tiirkiye genelinde faaliyet gdsteren ve Sivil Toplum Gelistirme
Merkezi (STGM) veri tabaninda bulunan sivil toplum kuruluslarinin kadin ve erkek

yoneticilerinden olugmaktadir.

Arastirma evrenine ulasabilmek i¢cin STGM veri tabaninda yer alan toplam 8228 sivil
toplum kurulusunun kaydina ulasilmistir. Ancak bu kayitlarin 2546 tanesinde e-posta
adresine yer verildigi icin, elektronik ortamda hazirlanan anket formu bu 2546 sivil
toplumu kurulusuna eposta yoluyla gonderilmistir. Dort aylik siire iginde (Nisan 2009-
Agustos 2009) ankete katilan e-posta adresleri listeden ¢ikarilarak kalan adreslere tekrar
e-posta yollanmistir. Gonderilen elektronik anketlere 152 adet geri donis

saglanabilmistir.
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3.3. Arastirma Kisitlar:
Bu arastirma,;

1. Orneklemi olusturan STK’larn iletisim bilgilerine ulasilan 2546 tanesine gonderilmis
elektronik anketler sonucu gerceklesen 152 geri doniisten (geri doniis orani:%5.97) elde

edilen verilerle sinirlidir.

2. Sivil Toplum Kurulusu yoneticilerinin, liderlik ve cinsiyete iliskin goriiglerine
yonelik  Olgtimler, arastirmada kullanilan “Liderlik Davranislar’” ve “Liderlik

Becerileri” anket formlarinda kullanilan ifadelerle sinirlidir.
3.4. Arastirmanin Yontemi

Liderlik davraniglarinin farklt boyutlarini ve liderlik becerilerini cinsiyetlere gore
karsilagtirabilmek i¢in Robert Kabacoff ve Yonetim Arastirma Grubu (1998:18-20)
tarafindan gelistirilen Lider Davranis1 Modelini esas alan Arici (2002)’nin kullandig:
anket, sorularda ve Olgekte baz1 diizenlemeler yapilarak yeni anket formu
olusturulmustur. Anket formunun birinci boliimiinde 22 liderlik davranisi boyutu 54
ifadeyle “Liderlik Davranis1 Anketi” , ikinci boliimde ise 3 ana baglik altinda toplanan

30 ifade ile “Liderlik Becerileri Anketi” yer almistir.

Iki boliimden olusan anket formu sivil toplum kurulusu yéneticilerine gonderilerek; ilk
ankette yoOneticilerden, kendi liderlik davranmiglarimi ankette yer alan 54 ifadeye
uygunluk agisindan derecelendirmeleri istenmis, yanit gizelgesi 5°1i Likert Olgegi’ne
gore hazirlanmistir. Anketin ikinci bolimiinde ise STK yoneticilerinden, ankette yer
alan 30 liderlik becerisini “Kadinlar oldukga iistiin - Kadinlar {istiin — Kadinlar biraz
daha tistlin — Fark yok — Erkekler biraz daha iistiin — Erkekler iistiin — Erkekler oldukca
{istiin” biciminde olusturulan 7’li Likert Olcegi seklinde tasarlanan yanit cizelgesinde

degerlendirmeleri istenmistir.
3.5. Liderlik Davranisi Anketine Ait Bulgular

Calismada Liderlik Davranisi Anketine iliskin giivenilirlik analizi yapilmis ve her bir
anket ifadesi i¢in ortalama, standart sapma degerleri hesaplanmistir. Ayrica 54 ifadeyi
kapsayan 22 liderlik davranisi bileseni i¢in de ortalama ve standart sapma degerleri

hesaplanmistir. Daha sonra 22 liderlik davranisi Kabacoff (1998:18-20)’un Liderlik
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Davranist Anketinde kullandigi 6 liderlik davranisi boyutuna indirgenerek, liderlik

davranislarinin cinsiyetler arasi anlamli bir fark tasiyip tasimadigi Anova analizi ile test

edilmistir. Analizlerin sonucunda elde edilen ¢iktilar tablolar yardimiyla ilgili konu

basliklar1 altinda toplanmistir. Ankete katilan STK y0Oneticilerinin cinsiyetlerine gore ve

kurulusun faaliyet alanina gore dagilimi1 Tablo.14’de gosterilmistir.

Tablo.14 STK Faaliyet Alanlarina ve Yoneticilerinin Cinsiyetlerine Gore Dagilim

STK FAALIYET ALANI | KADIN | ERKEK | TOPLAM
KULTUR 4 17 21
SPOR 0 1 1
SIYASET 0 4 4
iS ADAMI-KADINI 1 2 3
COCUK 2 0 2
TARIIM 0 4 4
ODALAR 0 2 2
SAGLIK 0 1 1
EKONOMI 0 1 1
ARASTIRMA 1 1 2
KALKINMA 0 2 2
CEVRE 4 16 20
YARDIM 0 2 2
KADIN 22 0 22
EGITIM 8 6 14
DAYANISMA 2 3 5
HAYVAN HAKLARI 1 0 1
ENGELLILER 2 8 10
GENGLIK 2 10 12
KULTUR 0 3 3
Diger 6 14 20
TOPLAM:| 55 97 152

Aragtirmaya katilan spor, siyaset tarim odalar saglik ekonomi kalkinma yardim kiiltiir

alanlarinda faaliyet gosteren STK yoneticilerinin tamami erkek, ¢ocuk kadin hayvan

haklar1 alanlarinda faaliyet gosteren STK yoneticilerinin tamanmu kadindir. Arastirmaya

katilan toplam 152 STK ydneticisinin %34,2 si kadin %63.81 erkektir.
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3.5.1. Liderlik Davramsi1 Anketinin Giivenilirlik Analizi

Calismamizda oOlceklerin gilivenilirligini incelemek {izere Alfa katsayist (Cronbach
Alpha) yoéntemi kullamlmustir. Olgek giivenilirligini tespit edebilmek icin en gok
kullanilan yontemlerden biri olmasi ve referans gosterilen kaynaklarda da Cronbach
Alpha katsayisinin  kullanilmas1 nedeniyle bu yontemin uygulanmast uygun
bulunmustur. Nunnally(1978)’e gore, Cronbach alfa degerinin pilot ¢calismalarda 0.7,
temel aragtirmalarda 0.8, uygulama arastirmalarinda ise 0.9-9.5 diizeyinde olmasi
gerekmektedir. Murphy ve Davidshofer (1988) ise alfa degerinin 0.7 diizeyinde
olmasini diistik giivenilirlik, 0.8-0.9 araliginda olmas1 halinde orta diizey giivenilirlik,
0.9’dan biiyiik olmast durumunda ise yiiksek giivenilirlige sahip olacagim

belirtmektedir.

Liderlik Davranist Anketinin giivenilirligi i¢cin hesaplanan alfa degeri 0.92 (N=152)dir.
54 ifadeden olusan anketin giivenilirlik diizeyi yiiksektir.

3.5.2. Liderlik Davranis1i Anketinin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Bu béliimde 6 liderlik davranis boyutunu olusturan 22 liderlik davranisi baz alinarak
Liderlik Davranis1 Anketini olusturan 54 ifadenin ortalama ve standart sapma degerleri
hesaplanmistir. Daha sonra liderlik davranislarini olusturan ifadelerin toplam degeri

bulunarak, 22 liderlik davraniginin ortalama ve standart sapma degerleri hesaplanmustir.

Liderlik Davranisi Anket formu 5li Likert dlgeginde hazirlanmistir (“1:Kesinlikle

Katiliyorum”, “5:Kesinlikle Katilmiyorum” olmak iizere).

Tablo.15 Cinsiyetin Liderlik Davramslar1 Uzerindeki Etkisi 1

Davranmis Kadin Erkek Genel

Bilegenleri Ot. |SSap. | N | O | SSap. | N | Ort. | SSap | N
Tutuculuk 2827 | 059 | 55| 299 | 0593 | 97 | 293 | 059 | 152
Yenilikgilik 1.696 | 0.506 | 55 | 1.68 | 0526 | 97 | 1.68 | 051 | 152
Bilimsellik 161 | 0468 | 55 | 1.66 | 0497 | 97 | 1.64 | 048 | 152
Bagimsizlik 231 | 0.682 | 55 | 2.07 | 0659 | 97 | 2.6 | 067 | 152
Stratejik Olma 15 | 0451 | 55 | 1.66 | 0481 | 97 | 1.6 | 058 | 152
ikna Edicilik 242 | 1,031 | 55 | 196 | 0877 | 97 | 2.13 | 095 | 152
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Tablo.15’in devami

Aciklik 2.6545 | 0.538 | 55 | 2.625 | 0473 | 97 | 2.63 0.49 152
Coskululuk 1.645 0.521 | 55 | 1.637 | 0509 | 97 | 1.64 0.51 152
Kontrollii Olma 2.172 0.821 | 55 | 2387 | 0.769 | 97 | 231 0.79 152
Yapiy1 Olusturma 2.027 | 0.669 | 55 | 2.04 0.664 | 97 | 2.04 | 0.66 152
Taktik Belirleme 1.68 0.442 | 55 | 1.787 | 0489 | 97 | 1.75 0.47 152
[letisim 1.695 0515 | 55 | L.772 | 0514 | 97 | 1.74 0.51 152
Yetkilendirme 1,24 0.429 | 55 1.34 0.610 | 97 | 1.30 0.55 152
Kontrol 1.723 0516 | 55 | 1.873 | 0.534 | 97 | 1.82 0.53 152
Geribildirim 1.77 0.66 55 1.84 0.579 | 97 | 1.81 0.61 152
Yonetim Odaklilik | 2,24 1,036 | 55 | 230 1.001 | 97 | 228 | 1.01 152
Baskinlik 2,56 1,273 | 55 2.12 1.003 | 97 | 2.28 1.12 152
Uretim Odaklilik 1.69 0.565 | 55 | 1.825 | 0.616 | 97 | 1.78 0.6 152
Isbirligi 1.446 0.454 | 55 1.66 0.492 | 97 | 1.58 0.48 152
Fikirbirligi 1.55 0.689 | 55 1.59 0573 | 97 | 1.57 0.61 152
Yetki 1.51 0.505 | 55 1.66 0.557 | 97 | l1.61 0.54 152
Empati 1.71 0.762 | 55 1.77 0.729 97 | 1.75 0.73 152

Yoneticiler tarafindan ortalama olarak en yiiksek degerden baslamak iizere liderlik
davranis bilesenleri su sekilde siralanmaktadir: Tutuculuk (2.93), Aciklik (2.63),
Kontrollii olma (2.31), Yonetim Odaklilik (2.28), Baskinlik (2,28), Bagimsizlik (2.26),
Ikna edicilik (2.13), Yapiyr olusturma (2.04), Kontrol (1.82), Geribildirim (1.81),
Uretim odaklihk (1.78), Taktik belirleme (1.75), Empati (1.75), Iletisim (1.74),
Yenilik¢ilik (1.68), Bilimsellik (1.64), Coskululuk (1.64), Yetki (1.61), Stratejik olma
(1.6), Isbirligi (1.58), Fikir birligi (1.57), Yetkilendirme (1.30).

Tablo.16 Liderlik Davramsi Ol¢eginin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri
(N:152)

Davrams ifadeler Ort. S.S.
Bilesenleri
Gegmis uygulamalari esas alan bir yonetim anlayigim vardir. 2.74 1.13
Tutuculuk STK'nin var olan yapisim1 degistirecek karar ve uygulamalardan 281 120
kaginirim. : .
Ort:2.93 Islerin gegmis uygulamalar dogrultusunda yapilmasini isterim. 3.33 1.01
S.S.:0.59 Getirisini de g6z Oniinde bulundurarak riskli projeler i¢in tolerans 297 078
gosteririm. ’ :
Denenmis ve dogrulugu kanitlanmig yonetim kurallar1 disina 291 1.03
cikmamaya 6zen gosteririm. ' '
Karar ve uygulamalarimda risk almaktan kaginirim. 3.53 1.01
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Yenilik¢ilik STK iiyelerinin yaratic1 ve yenilik¢i faaliyetlerini 6diillendiririm. 1.69 0.67
Degisen kosullara uyum saglamayi esas alan bir yonetim anlayisim
1.61 0.64
Ort: 1.68 vardir.
S.S.:0.51 Degisen kosullart bir risk olarak gdérmeyip yeni durumlara uygun 176 0.71
stratejiler gelistirmeye gayret ederim. ) '
Bilimsellik Karar ve uygulamalarimda, konu ile ilgili teknik bilgilerden ve
. . 1.68 0.60
Ort: 1.64 yapilmig onceki ¢caligmalardan faydalanirim.
S.S.: 0.48 Sorunlarin  ¢6ziimiinde, karar ve wuygulamalarimda uzmanlik
o er 1.60 0.56
bilgilerimden faydalanirim.
Bagimsizhik Karar ve uygulamalarimda etki altinda kalmam. 2.26 0.81
Ort:2.16
S.S.:0.67 Dogruluguna inandigim kararlar1 6zgiirce alirim. 2.06 0-95
Stratejik Olma Gelecekle ilgili kararlarimu stratejik bir plan dahilinde alirim. 1.57 0.63
Ort:1.6 Karar ve uygulamalarimm gelecekteki sonuglarmi g6z Oniinde 163 0.52
S.S.:0.58 bulundururum.
ikna Edicilik STK iiyelerini, karar ve uygulamalarim dogrultusunda ikna etmeye
Ort.:2.13 ¢aligirim. 2.13 0.95
S.S.:0.95
Acgikhk Is arkadaslarimla iliskilerim genelde is ile smirlidir. 3.22 1.12
Calisma arkadaglarimla kolayca ve rahat bir sekilde iletisim 159 061
Ort.:2.63 kurarim. ' '
S.S.:0.49 Kurumsal uygulamalarin  nedenleri  konusunda  c¢aliganlari
o .. 1.72 0.61
bilgilendiririm.
Caligma arkadaglarimla iliskilerim olabildigince sade ve resmidir. 3.32 1.10
Caligma arkadaglarimla iligkilerim arkadasca ve gayri-resmidir. 2.68 1.10
Coskululuk STK {iyelerinin organizasyona istekle sarilmalarini saglamak igin 143 059
elimden geleni yaparim. ) '
Ort.:1.64 Isimi ilk giinkii heyecanla ve severek yaparim. 1.63 0.75
S.S: 0.51 STK {yelerinin motivasyonunu artiracak kurum ic¢i sosyal 165 065
faaliyetlere 6nem veririm. ) '
Calisanlarin ise istekle sarilmalarini saglamak i¢in —programlar, 185 0.69
faaliyetler, tdrenler, periyodik kutlamalar- gelistiririm ) ]
Kontrollii Duygularimi kontrol altinda tutarim. 1.95 0.88
Olma Profesyonel yasamda duygusalliga yer olmadigina inantyorum. 2.38 1.14
Calisma arkadaslarimla iligkilerimde mesafeyi koruyabilmenin ¢ok 246 107
Ort.: 2.31 é}nemli oldugunu diislinliyorum. ' '
S.S.: 0.79 Qzelhk"le is .hayatlmda kisilerle aramda belli bir simirt korumaya 245 1.03
ozen gosteririm.
Yapiy Is Hsiireci ile ilgili prosediirler belirlerim ve bunlarin uygulanmasini 201 0.71
Olusturma saglarm. : : :
Ort.: 2.04 Kendim i¢in hedefler belirler, bu dogrultuda ilerlerim.
$.5.1 0.6 2071 0%
Taktik Sorunlara analitik ¢oziimler iiretmeye ve bunlari uygulamaya 169 0.69
Belirleme galigirm. . '
Islerle ilgili hedefler belirler ve bunlara ulasmak igin stratejiler 1.71 063
Ort: 1.75 olustururum. ' ' '
S S”' O. 47 Sira dig1 ¢oziim 6n§ri1er1 iretmeye ve bunu kurumsal boyutta 1.86 075
R yasatmaya gayret ederim. ) ’
Hizli ¢6ziim tretmek gerektiginde, kisa vadeli pratik stratejilerle 174 065
sonuca ulagirim. ) '
i]etisim Calisma arkadaslarimla ilgili diisiince ve goriislerimi onlarla 1.89 076
paylasirim. ) '
Ort.: 1.74 C.gl}.sma.ar.kadaslarlmm performanslari hakkindaki olumlu-olumsuz 174 0.64
SS.: 051 goriislerimi onlarla paylagirim.
Beklenti ve isteklerimi ¢alisanlara agikga belirtirim. 1.69 0.63
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Calisma arkadaglarimla aramda tam ve siirekli bir bilgi akigini

1.66 0.61
korurum.
Yetkilendirme | Gerektiginde ¢alisanlara yetki ve sorumluluk veririm.
Ort.:1.30 1.30 0.55
S.S.:0.55
Kontrol Islerin geregi gibi ve zamaninda yapilmasini saglamak icin is
S . 1.57 0.63
siirecini takip ederim.
Ort.: 1.82 Belirli igler icin biti zamanlar1 belirleyerek islerin zamaninda 182 075
S.S.: 0.53 tamamlanmasini saglarim. ) ’
Islerle ilgili birtakim standartlar belirler, sapmalar1 kontrol ederim. 2.07 0.72
Geribildirim Calisma arkadaslarimla ilgili diisiince ve goriislerimi onlarla 1.89 076
Ort.: 1.81 paylagirim. ' '
S.S.: 061 Calisma arkadaslarimin performanslarit hakkindaki olumlu-olumsuz 174 0.64
goriislerimi onlarla paylagirim. ) '
Yonetim Calisma arkadaslarimin ¢abalarimi yonetmek ve ydnlendirmek icin
Odakhihk yetkilerimi kullanirim. 908 101
Ort.: 2.28
S.S.:1.01
Baskinhik STK'nin amaglarina ulasmak i¢in ¢aligma arkadaslarimi iddiali ve
Ort.: 2.28 rekabet¢i bir tarzda miicadeleye zorlarim. 2.28 1.12
S.S.:1.12
Uretim Calisanlar icin yiiksek performans hedefleri koyar ve onlari
. . A . . 1.86 0.84
Odakhlik beklentileri gerceklestirmeleri icin tegvik ederim.
Ort.: 1.78 Calisma arkadaslarim icin yol gosterici ilkeler belirleyerek 1.70 0.59
S.S.:0.6 caligmalarini kolaylastiririm.
isbirligi Caligma arkadaglarimin ihtiyag ve isteklerini anlamaya ¢aligirim. 1.67 0.58
Ort.: 1.58 Takim caligmalar1 yoluyla g¢alisma arkadaglarimin yeteneklerini 151 056
S.S.: 0.48 sergilemelerine imkan tanirim. ) ’
Sinerji olusturabilmek icin grup ici etkilesimi ve takim c¢alismasina
I : 1.57 0.61
yonelimi desteklerim.
Fikir Birligi Karar alma ve wuygulama siirecinde c¢alisma arkadaslarimin
Ort.: 1.57 goriislerinden ve deneyimlerinden faydalanmaya gayret ederim. 1.57 0.61
S.S.:0.61
Yetki Organizasyondaki yetkili kigilerin goriislerini karar siirecinde
Ort.: 1.61 dikkate alirim. 1.61 0.54
S.S.:0.54
Empati Calisma arkadaglarimin 6zel sorunlarina duyarlilik gosteririm.
Ort.: 1.75 1.75 0.73
S.S.:0.73

Genel ortalamalar agisindan en yiiksek ortalama degere sahip tutuculuk davranis
bilesenini olusturan ifadelere bakildiginda en yiiksek ortalama degerin “Karar ve
uygulamalarima risk almaktan kag¢inirim” ifadesine en diisiik degerin ise “Getirisini de
g6z Onilinde bulundurarak riskli projeler i¢in tolerans gdsteririm ifadesi oldugu

goriilmektedir.

Genel ortalamalar agisindan en yiiksek ikinci ortalama degere sahip agiklik davranig
bilesenine iliskin ortalama degerlere bakildiginda en yiiksek ortalama degerin “Calisma

arkadaslarimla iliskilerim olabildigince sade ve resmidir” ifadesine, en diisiik degerin
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ise “Calisma arkadaglarimla kolayca ve rahat bir sekilde iletisim kurarim™ ifadesine ait
oldugu goriilmektedir. Ortalama degeri diisiik olan bir diger ifade ise “Kurumsal

uygulamalarin nedenleri konusunda ¢aliganlari bilgilendiririm” yargisidir.

Genel ortalama degeri yliksek olan bir diger liderlik davranisi da “Kontrollii olma”dir.
Bu davranisi olusturan dort ifadeden en yliksek ortalamaya sahip olani “Profesyonel
yasamda duygusalliga yer olmadigina inantyorum”, en diisiik ortalamaya sahip olani ise

“Duygularimi kontrol altinda tutarim” ifadeleridir.

STK yoneticilerinin verdigi cevaplara gore en diigiik ortalamaya sahip liderlik
davranislar1 “Is Birligi” davranis bilesenini olusturan; “Calisma arkadaslarimin ihtiyag

~ 199

ve isteklerini anlamaya ¢alisirim.”, “Fikir Birligi” davranis bilesenini olusturan; “Karar
alma ve uygulama siirecinde calisma arkadaslarimin goriislerinden ve deneyimlerinden
faydalanmaya gayret ederim” ve ‘“Yetkilendirme” davranis bilesenini olusturan;

Gerektiginde ¢alisanlara yetki ve sorumluluk veririm ifadelerdir.

3.5.3. Cinsiyetin Liderlik Davramslar1 Uzerindeki Etkisi

Calismanin bu boliimiinde 22 liderlik davranisi cinsiyet farkliliklar1 agisindan
incelenmistir. Bu amacla her bir davranisi olusturan ifadelerin, kadin ve erkek
yoneticiler tarafindan yapilan degerlendirmelere gore ortalamasi ve standart sapmasi

hesaplanarak Tablo.17 olusturulmustur.

Tablo.17 Cinsiyetin Liderlik Davramslar1 Uzerindeki Etkisi 2

Davrams ifadeler Kadin (N:55) Erkek (N:97)
Bilesenleri Ort. S.S. Ort. S.S.
Tutuculuk Gecmis uygulamalari esas alan bir ydnetim 2.51 1,169 2.87 1.105
anlayigim vardir.
STK'nin var olan yapisim1 degistirecek karar ve 2,64 1,223 291 1.182
uygulamalardan kagimirim.
Islerin ge¢mis uygulamalar  dogrultusunda 3,36 1,025 3.31 1.014
yapilmasini isterim.
Getirisini de g6z Oniinde bulundurarak riskli 2,25 775 2.28 .800
projeler i¢in tolerans gosteririm.
Denenmis ve dogrulugu kanitlanmis yonetim 2,84 1,118 2.95 993
kurallar1 digina ¢ikmamaya 6zen gosteririm.
Karar ve uygulamalarimda risk almaktan 3,36 1,060 3.62 .984
kag¢inirim.
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Yenilikg¢ilik STK fiyelerinin yaratici ve yenilik¢i faaliyetlerini 1,73 , 732 1.67 .641
odiillendiririm.
Degisen kosullara uyum saglamay1 esas alan bir 1,58 ,567 1.62 .684
yonetim anlayigim vardir.
Degisen kosullar1 bir risk olarak gérmeyip yeni 1,78 ,854 1.75 .630
durumlara uygun stratejiler gelistirmeye gayret
ederim.
Bilimsellik Karar ve uygulamalarimda, konu ile ilgili teknik 1,69 ,635 1.68 .587
bilgilerden ve yapilmis Onceki ¢aligmalardan
faydalanirim.
Sorunlarin ¢éziimiinde, karar ve uygulamalarimda 1,53 ,539 1.64 581
uzmanlik bilgilerimden faydalanirim.
Bagimsizhik Karar ve uygulamalarimda etki altinda kalmam. 2,25 ,907 2.26 763
Dogruluguna inandigim kararlar dzgiirce alirim. 2,38 972 1.88 .904
Stratejik Olma Gelecekle ilgili kararlarimi stratejik bir plan 1,49 ,635 1.62 .636
dahilinde alirim.
Karar ve uygulamalarimin gelecekteki sonuglarimi 1,51 ,505 1.70 .524
g6z Oniinde bulundururum.
ikna Edicilik STK iyelerini, karar ve uygulamalarim | 2,42 1,031 1.96 .877
dogrultusunda ikna etmeye g¢aligirim.
Acikhik is arkadaglarimla iligkilerim genelde 1is ile 3,20 1,177 3.23 1.104
sinirlidir.
Calisma arkadaslarimla kolayca ve rahat bir 1,51 ,573 1.64 .632
sekilde iletisim kurarim.
Kurumsal uygulamalarin nedenleri konusunda 1,73 ,679 1.72 573
calisanlar bilgilendiririm.
Calisma arkadaglarimla iligkilerim olabildigince 3,24 1,186 3.36 1.053
sade ve resmidir.
Calisma arkadaglarimla iligkilerim arkadagga ve 2,98 1,097 2.52 1.081
gayri-resmidir.
Coskululuk STK iiyelerinin organizasyona istekle 1,45 0,603 1.42 0.592
sarilmalarint  saglamak icin elimden geleni
yaparim.
Isimi ilk giinkii heyecanla ve severek yaparim. 1,62 0,757 1.63 0.754
STK iyelerinin motivasyonunu artiracak kurum 1,69 0,690 1.63 0.634
ici sosyal faaliyetlere onem veririm.
1,82 0,696 1.87 0.702
Calisanlarin ise istekle sarilmalarini saglamak i¢in
—programlar, faaliyetler, tdrenler, periyodik
kutlamalar- gelistiririm
Kontrollii Olma | Duygularimi kontrol altinda tutarim. 1,87 0,904 1.99 0.872
Profesyonel yasamda duygusalliga yer olmadigina 2,35 1,126 2.40 1.161
inanityorum.
Calisma arkadaslarimla iligkilerimde mesafeyi 2,33 1,123 2.54 1.051
koruyabilmenin cok onemli oldugunu
diisliniiyorum.
Ozellikle is hayatimda kisilerle aramda belli bir 2,15 1,044 2.62 0.994
sinir1 korumaya 6zen gosteririm.
Yapiyr Is siireci ile ilgili prosediirler belirlerim ve 2,00 0,770 2.01 0.685
Olusturma bunlarin uygulanmasini saglarim.
Kendim i¢in hedefler belirler, bu dogrultuda 2,05 0,951 2.07 0.982
ilerlerim.
Taktik Sorunlara analitik ¢oziimler iiretmeye ve bunlari | 1,60 0,596 174 0.740
Belirleme uygulamaya ¢aligirim.
Islerle ilgili hedefler belirler ve bunlara ulasmak 1,60 0,531 1.77 0.685

icin stratejiler olugtururum.
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Swra dist ¢6ziim Onerileri {liretmeye ve bunu 1,87 0,721 1.86 0.777
kurumsal boyutta yasatmaya gayret ederim.
Hizli ¢oziim iretmek gerektiginde, kisa vadeli 1,65 0,700 1.78 0.633
pratik stratejilerle sonuca ulagirim.

iletisim Calisma arkadaslarimla ilgili disiince ve 1,84 0,856 1.92 0.717
goriislerimi onlarla paylagirim.
Calisma arkadaglarimin performanslari 1,71 0,685 1.76 0.625
hakkindaki olumlu-olumsuz goriislerimi onlarla
paylasirim.
Beklenti ve isteklerimi c¢alisanlara agikga 1,67 0,668 1.70 0.615
belirtirim.
Calisma arkadaglarimla aramda tam ve siirekli bir 1,56 0,601 1.71 0.612
bilgi akigini korurum.

Yetkilendirme Gerektiginde ¢aliganlara yetki ve sorumluluk 1,24 0,429 1.34 0.610
veririm.

Kontrol Islerin geregi gibi ve zamaninda yapilmasini 1,40 0,564 1.66 0.660
saglamak icin ig siirecini takip ederim.
Belirli isler i¢in bitis zamanlar1 belirleyerek islerin 1,64 0,557 1.93 0.832
zamaninda tamamlanmasini saglarim.
Islerle ilgili birtakim standartlar  belirler, 2,13 0,904 2.03 0.603
sapmalari kontrol ederim.

Geribildirim Calisma arkadaslarimla ilgili disiince ve 1,84 0,856 1.92 0.717
goriislerimi onlarla paylagirim.
Calisma arkadaslarimin performanslari 1,71 0,685 1.76 0.625
hakkindaki olumlu-olumsuz goriislerimi onlarla
paylasirim.

Yonetim Calisma arkadaslarimin ¢abalarint yonetmek ve 2,24 1,036 2.30 1.002

Odaklilik yonlendirmek i¢in yetkilerimi kullanirim.

Baskinhik STK'min amaglarmna ulasmak igin ¢aligma 2,56 1,273 2.12 1.003
arkadaslarim1 iddiali ve rekabetgi bir tarzda
miicadeleye zorlarim.

Uretim Calisanlar i¢in yiiksek performans hedefleri koyar 1,75 0,775 1.92 0.874

Odakhhik ve onlar1 beklentileri gergeklestirmeleri igin tesvik
ederim.
Calisma arkadaslarim igin yol gosterici ilkeler 1,64 0,589 1.73 0.604
belirleyerek ¢aligsmalarini kolaylastiririm.

isbirligi Calisma arkadaslarimin ihtiyag ve isteklerini 1,51 0,573 1.76 0.573
anlamaya ¢aligirim.
Takim caligmalari yoluyla ¢alisma arkadaslarimin 1,45 0,503 1.54 0.596
yeteneklerini sergilemelerine imkan tanirim.
Sinerji olusturabilmek igin grup i¢i etkilesimi ve 1,38 0,527 1.68 0.638
takim ¢aligmasina yonelimi desteklerim.

Fikir Birligi Karar alma ve uygulama siirecinde c¢aligma 1,55 0,689 1.59 0.573
arkadaslarimin goriislerinden ve deneyimlerinden
faydalanmaya gayret ederim.

Yetki Organizasyondaki yetkili kisilerin gdriislerini 1,51 0,505 1.66 0.557
karar siirecinde dikkate alirim.

Empati Calisma  arkadaglarrmin =~ 6zel  sorunlarina 1,71 0,762 1.77 0.729

duyarlilik gosteririm.

3.5.4. Yoneticilerin Cinsiyetlerinin Liderlik Bilesenleri Uzerindeki Etkisi

Yoneticilerin Cinsiyetlerinin Liderlik Bilesenleri Uzerindeki Etkisi varyans analizi

(Anova) ve t testi ile incelenmis ve Tablo.18, Tablo.19 olusturulmustur.
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Tablo.18 Yénetici Cinsiyetlerinin Liderlik Bilesenleri Uzerindeki Etkisi (Anova)

Bilesenler F degeri | P degeri
Tutuculuk 2,584 0,110
Yenilik¢ilik ,036 0,850
Bilimsellik ,380 0,539
Bagimsizlik 4,958 *0,027
Stratejik Olma 4,040 *0,046
[kna Edicilik 8,469 | **0,004
Aciklik L1200 0,729
|Coskululuk 010 0,919
Kontrollii Olma 2,579 0,110
Y apiy1 Olusturma 015 0,901
Taktik Belirleme 1,789 0,183
[letisim ,801 0,372
Y etkilendirme 1,242 0,267
Kontrol 2,895 0,091
|Geribildirim ,427 0,515
'Y onetim Odaklilik 134 0,715
Baskinlik 5,536 *0,020
Uretim Odaklilik 1,754 0,187
[sbirligi 6,816| *0,010
Fikirbirligi ,164 0,686
Y etki 2,748 0,099
Empati ,263 0,609

* P<0.05 **P<0.005 diizeylerinde anlamh

Anova analizi sonucuna gore, yoneticilerin cinsiyetlerinin etkili oldugu liderlik
bilesenleri; bagimsizlik, stratejik vurgu, ikna edicilik, baskinlik, isbirligi olarak
saptanmigtir. Diger 17 bilesende ise cinsiyetler arast anlamli farklilik tespit

edilememistir.
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Tablo.19 Yonetici Cinsiyetlerinin Liderlik Bilesenleri Uzerindeki Etkisi (T testi)

Davranis . Kadin Erkek

Bileseni Ifadeler N [ X |[N[ X ! P

Baskinhk STK'nin amaglarina ulasmak igin
calisma arkadaslarimi iddiali ve
rekabetci bir tarzda miicadeleye 55| 2:56 | 97 | 2,12 1 2353 1 .020
zorlarim

Kontrol Islerin geregi gibi ve zamaninda
yapilmasint saglamak i¢in is| 55 | 1,40 | 97 | 1,66 | -2.455 | .015
siirecini takip ederim

ikna STK  fyelerini, karar ve

Edicilik uygulamalarim dogrultusunda | 55 | 2,42 | 97 | 1,96 | 2.910 | .004
ikna etmeye caligirim

Kontrol Belirli isler i¢in bitis zamanlari
belirleyerek iglerin  zamaninda | 55 | 1,64 | 97 | 1,93 | -2.318 | .022
tamamlanmasini saglarim

Kontrollii Ozellikle is hayatimda kisilerle

Olma aramda belli bir sinir1 korumaya | 55 | 2,15 | 97 | 2,62 | -2.769 | .006
0zen gosteririm

Bagimsizhk Pognmluguna inandigim kararlar 55 | 238 | 97 | 1.88 | 3.223 | .002
Ozglirce alirim

Stratejik Karar ve  uygulamalarimin

Olma gelecekteki  sonuglarmi géz | 55 | 1,51 | 97 | 1,70 | -2.200 | .029
oniinde bulundururum

Acikhk Calisma arkadaslarimla
iligkilerim arkadasca ve gayri| 55 | 2,98 | 97 | 2,52 | 2.542 | .012
resmidir

Isbirligi Sinerji olusturabilmek igin grup
ici etkilesimi ve takim | 55 | 1,38 | 97 | 1,68 | -2.946 | .004
caligsmasina yonelimi desteklerim

Isbirligi Calhlsma gﬂ.(adaslarlmm ihtiyac 55 | 151 | 97 | 1,76 | 2.623 | 010
ve isteklerini anlamaya calisirim

Davranis Bilesenlerini olusturan ifadelere t testi uygulanmis ve istatistiksel olarak
anlamli farkliliga sahip ifadeler Tablo.19°da gdsterilmistir. Koyu renkle belirtilen

ortalamalar, cinsiyetler arasi anlamli farkliligin hangi cinsiyetin lehine daha fazla

oldugunu ifade etmektedir.

3.6. Liderlik Becerileri Anketinin Bulgular:

Arastirmanin bu boliimiinde ilk olarak liderlik becerileri anketinin gilivenilirligi analiz

edilecektir. Daha sonra 30 liderlik becerisine iliskin kadin ve erkek yoneticilerin yapmis

olduklar1 degerlendirmeler karsilagtirilacaktir.
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3.6.1. Liderlik Becerileri Anketinin Giivenilirlik Analizi

Liderlik becerileri anketinin giivenilirligini 6lgmek amaciyla hesaplanan alfa degeri

0.932 (N=152)dir. Anketin giivenilirlik diizeyi ytiksektir.

3.6.2. Liderlik Becerileri Anketinin Cinsiyete Gore Degerlendirilmesi

Kadin ve erkek yéneticilerin liderlik becerilerine iliskin degerlendirmeleri “Ise Yonelik

Beceriler” , “Insana Yonelik Beceriler” ve “Genel Performansa Yonelik Beceriler”

olmak fiizere ili¢ ana baslik altinda yer alan toplam 30 ifade ile analiz edilmeye

calisilmistir. Ifadeler ankette Kadinlar oldukea iistiin - Kadinlar iistiin — Kadinlar biraz

daha iistiin — Fark yok — Erkekler biraz daha iistiin — Erkekler {istliin — Erkekler oldukca

iistiin biciminde olusturulan 7°1i likert 6l¢egi seklinde tasarlanmustir.

Anket sonuglari karsilastirmali bir bi¢imde sunabilmek amaciyla erkek ve kadin

yoneticilerin degerlendirmelerine ait ortalamalar Tablo.20’de oldugu gibi ayr1 ayri

gosterilmistir.

Tablo.20 Liderlik Becerileri Anketinin Degerlendirmesi

Liderlik Becerileri Kadin Erkek

Kadm | Fark | Erkek | N | Kadin | Fark | Erkek | N

istiin | Yok | istiin istiin Yok | distiin
Ise Yonelik Beceriler
I iliskilerinde kurnaz olma. 40 | 454 | 146 | 55 | 515 | 155 | 33 |97
[s firsatlarim en iyi sekilde degerlendirme, 345 | 382 | 273 | 55 | 464 | 278 | 25.8 | 97
Para kazanma iggidiistine sahip olma, 109 | 255 | 63.6 | 55 | 20.7 | 48.4 | 30.9 |97
Bitgeleme, muhasebe ve maliyetler gibi finansal 31 | 363|327 | 55| 237 | 516 | 247 | 97
konularda ¢6ziim iiretebilme yetenegine sahip olma,
Sorunlari 5ngdrebilme, 727 | 20 | 73 | 55| 33 | 361 | 309 |97
Kendl' amaglari ile sirket amaglari arasinda bag 49 365 | 145 | 55 34 237 | 423 | 97
kurabilme,
Hizh kavrama, hizh 5grenme, 67.3 | 255 | 72 | 55| 32 | 237 | 443 | 97
Etkili ve isabetli kararlar alabilme, 41.8 | 38.2 20 55 8.2 42.3 49.5 | 97
Orgiit dinamikleri konusunda bilgili olma, 41.8 | 32.7 | 255 | 55 | 21.6 | 423 | 36.1 | 97
Giiclii baglantilar ve dostluklar kurabilme, 709 | 21.8 | 73 55 | 50.6 | 247 | 247 | 97
Insana Yonelik Beceriler
Bagkalarinin hislerine karsi duyarli olma, 89.2 9.1 1.7 55 | 743 4.1 21.6 | 97
Giler yiizlii olma, cana yakin ve arkadagg¢a davranma, 855 | 12.7 1.8 55 | 7241 5.2 22.7 | 97
B.askalarlnl dinleme, onlarin diisiince ve goriislerini 746 | 23.6 18 ss | 495 | 175 33 97
dikkate alma,
Farkh kdiltiirlerden, farkh.manglarl ve gegmisleri olan 655 | 273 72 ss | 412 | 155 | 433 | 97
insanlarla uyumlu calisabilme,
Takim oyuncusu gibi davranabilme ve buna istekli olma, | 36.4 | 47.3 | 163 | 55 | 37.1 | 23.7 | 39.2 | 97
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Digerlerinin ¢abalarina destek olma, 45.5 40 145 | 55 | 30.8 | 22.8 | 464 | 97
Hatalara kars1 toleransli olma, 43.7 | 345 | 21.8 | 55 | 47,5 | 289 | 23.6 | 97
Biilyiimeyi/ilerlemeyi tesvik etme, 273 | 509 | 21.8 | 55 | 21.6 | 34.1 | 443 | 97
Calisanlara yetki ve sorumluluk verme, 364 | 41.8 | 21.8 | 55 | 23.6 35 414 | 97
Calisanlar icin yiiksek standartlar koyma, 38.2 | 345 | 273 | 55 | 247 33 42.3 | 97
Qabala}r{ koo'rdlne etme yoluylavlslerln insanlar aracilig 60 364 | 36 55 | 289 | 257 | 454 | 97
ile en iyi sekilde yapilmasini saglama,

Astlarini en iyi sekilde savunma ve gerektiginde 58.2 | 345 73 55 35 238 | 412 | 97
koruma,

Kisilere ilham Vererelf ve onlar1 ikna ederek, ise karsi 69.1 | 255 54 ss | 557 | 134 | 309 | 97
coskulu olmalarini saglama,

C?hsaplar ve .meslektaslarl arasinda saygi duyulan ve 23 | 636 | 3.6 55 | 268 | 278 | 454 | 97
giivenilen biri olma,

Genel Performansa Yonelik Beceriler

Bir lider veya ydnetici olarak genel performans diizeyi, 364 | 509 | 12.7 | 55 | 145 | 443 | 412 | 97
Kurumun gelecegi icin sahip olunan potansiyel, 382 | 509 | 109 | 55 | 17.5 | 38.2 | 443 | 97
Ustlerine giiven verme, 52.8 40 7.2 55 34 23.7 | 423 | 97
Sozlerine bagli olma, 56.4 | 43.6 0 55 | 412 | 165 | 423 | 97
Zorluklarla baga c¢ikabilme, 52.8 | 309 | 163 | 55 | 134 | 619 | 247 | 97
Degisen kosullara uyum saglayabilme, 59.9 | 292 | 109 | 55 | 40.3 | 25.7 34 197

Elde edilen verilere gore, STK yoneticileri bazi liderlik becerilerinde cinsiyetler arasi

farkliliklar olduguna inanmaktadirlar. Kadin yoneticiler liderlik becerilerine iliskin ifadeleri,

20’sinde “Kadin iistiin”, 9’unda “Fark yok”, birinde ise “Erkek iistiin” olarak yorumlamistir.

Her iki cinsiyetin “Kadin iistiin” olarak yorumladig1 7 ifadeden biri “Ise yonelik beceriler”,

5°i “Insana yonelik beceriler” bir digeri ise “Genel performansa yonelik beceriler” bagliklari

altinda yer almaktadir. Bu ifadeler asagidaki gibidir:

ise Yonelik Beceriler

- “Giglii baglantilar ve dostluklar kurabilme”

insana Yonelik Beceriler

“Baskalarinin hislerine kars1 duyarl olma”

- “Qtler yiizlii olma, cana yakin ve arkadasca davranma”

- “Bagkalarini dinleme, onlarin diisiince ve goriislerini dikkate alma”

- “Hatalara karsi toleransli olma”

- “Kisilere ilham vererek, onlar1 ikna ederek, ise karsi coskulu olmalarini
saglama”

Genel Performansa Yonelik Beceriler

“Degisen kosullara uyum saglayabilme”
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Kadin ve erkek yoneticiler arasinda ortak olarak degerlendirilen “Fark yok™ ifadelerinin
sayis1 sadece bir adettir. “Bir lider veya yonetici olarak genel performans diizeyi”

arasinda kadin ve erkek yoneticiler ciddi bir fark olmadigina inanmaktadir.

Kadin ve erkek yoneticilerin “Erkek {istiin” biciminde degerlendirdikleri ortak bir

ifadeye rastlanmamugtir.

Kadin yéneticiler “Kadin {istiin” olarak nitelendirdikleri 20 ifaden 6’s1 “Ise y®nelik
beceriler” 10 tanesi “Insana yonelik beceriler” 4’{i ise “Genel Performansa Yonelik
Beceriler basligr altinda yer almaktadir. Tablo.20’den anlagilan bir diger bulgu ise
Erkek yoneticilerin “Insana Yonelik Becerileri” degerlendirirken 5 ifadeyi “Kadin
Ustiin” 9 ifadeyi ise “Erkek Ustiin” olarak degerlendirmesidir. Ayn1 bashk i¢in Kadin
yoneticilerin bakis agis1 da farklilik gdstermektedir. Kadimn yéneticiler “Insana Y&nelik
Beceriler”in  4’lnii  “Fark yok” olarak degerlendirirken “Erkek iistiin” olarak

degerlendirdigi bir ifadeye rastlanmamaktadir.

Kadin yoneticilerin “Kadin iistiin” olarak gordiikleri beceriler dikkate alindiginda en

yiiksek ortalamaya sahip ilk bes ifade sunlardir:

“Bagkalarinin hislerine kars1 duyarli olma” (Ort: %89.2); “Giiler yiizlii olma, cana
yakin ve arkadasca davranma” (Ort: %85.5); “Baskalarin1 dinleme onlarin diisiince ve
goriislerini dikkate alma” (Ort: %74.6); “Sorunlar1 6ngérebilme” (Ort: %72.7); “Giiglii
baglantilar ve dostluklar kurabilme” (Ort: 9%70.9).

Erkek yoneticilerin “Erkek {istlin” olarak tanimladiklar1 becerilere bakildiginda ise
ortalamanin %39.2 ile %49.5 arasinda degistigi ve kadinlarin kendilerini iistiin olarak
degerlendirdikleri ifadeler ait genel ortalamalarin (%70.9 ile %89.2) oldukc¢a altinda
seyrettigi anlagilmistir. Kadin yoneticilerin “Erkek {istiin” olarak goérdiikleri tek ifade ise

“Para kazanma icgiidiisiine sahip olma” becerisidir.
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Tablo.21 Yénetici Cinsiyetlerinin Liderlik Becerileri Uzerindeki Etkisi

Liderlik Becerileri F P
Ise Yonelik Beceriler
[s iliskilerinde kurnaz olma. ,878 0,350
[s firsatlarini en iyi sekilde degerlendirme, 012 0912
Para kazanma i¢glidiisiine sahip olma, 3015 0.085
Biitceleme, muhasebe ve maliyetler gibi finansal konularda ¢6ziim 4977 *0.040
Jiiretebilme yetenegine sahip olma,
Sorunlar1 dngorebilme, 34 092 *+0.000
Kendi amaglar ile girket amaglart arasinda bag kurabilme, 8.050 **0.005
Hizli kavrama, hizli 6grenme, 32 369 *+0.000
Etkili ve isabetli kararlar alabilme, 25 406 **0.000
|Orgﬁt dinamikleri konusunda bilgili olma, 12 129 **0 001
IGiig:h'i baglantilar ve dostluklar kurabilme, 16,157 **0,000
Insana Yonelik Beceriler
Baskalarinin hislerine karsi duyarli olma, 12 284 **0.001
|Giiler yiizlii olma, cana yakin ve arkadasca davranma, 8.790 **0.004
Baskalarin1 dinleme, onlarin diisiince ve goriislerini dikkate alma, 18.742 **0.000
Farkl: kiiltiirlerden, farkli inanglar1 ve ge¢gmisleri olan insanlarla uyumlu 12935 **0 001
caligabilme,
Takim oyuncusu gibi davranabilme ve buna istekli olma, 524 0.470
Digerlerinin ¢abalarina destek olma, 3980 *0.048
Hatalara kars1 toleransli olma, 744 0.390
Biiylimeyi/ilerlemeyi tesvik etme, 2707 0102
|Cahsan1ara yetki ve sorumluluk verme, 5100 *0.025
ICahsanlar icin yliksek standartlar koyma, 5793 *0.017
[Cabalar1 koordine etme yoluyla iglerin insanlar aracilig1 ile en iyi sekilde 26,330 *+0,000
yapilmasini saglama,
Astlarini en iyi sekilde savunma ve gerektiginde koruma, 12 661 **0 001
Kisilere ilham vererek ve onlar1 ikna ederek, ise karsi coskulu olmalarini 5180 *0.024
saglama,
|Calisanlar ve meslektagslar arasinda saygi duyulan ve giivenilen biri olma, 5673 *0.018
Genel Performansa Yonelik Beceriler
Bir lider veya yonetici olarak genel performans diizeyi, 22303 **0.000
Kurumun gelecegi i¢in sahip olunan potansiyel, 21 545 **0.000
Ustlerine giiven verme, 7733 *0.006
Sozlerine bagli olma, 12 945 *+0.000
Zorluklarla basa ¢ikabilme, 47,510 **0.000
Degisen kosullara uyum saglayabilme, 18,712 **(0,000

*P<0.05 **P<0.005 diizeylerinde anlamh
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Gergeklestirilen anova analizi sonucuna gore (Tablo.21), yoneticilerin cinsiyetlerinin

etkili oldugu liderlik becerileri;

Biitceleme, muhasebe ve maliyetler gibi finansal konularda ¢6ziim iiretebilme
yetenegine sahip olma,

Sorunlar1 dngorebilme,

Kendi amaglari ile girket amaglar1 arasinda bag kurabilme,

Hizli kavrama, hizli 6grenme,

Etkili ve isabetli kararlar alabilme,

Orgiit dinamikleri konusunda bilgili olma,

Giglii baglantilar ve dostluklar kurabilme,

Baskalarinin hislerine karsi duyarli olma,

Giiler yiizlii olma, cana yakin ve arkadasca davranma,

Baskalarini dinleme, onlarin diisiince ve goriislerini dikkate alma,

Farkli kiiltiirlerden, farkli inanglar1 ve gegmisleri olan insanlarla uyumlu ¢aligabilme,
Digerlerinin ¢abalarina destek olma,

Calisanlara yetki ve sorumluluk verme,

Caliganlar igin yiiksek standartlar koyma,

Cabalar1 koordine etme yoluyla iglerin insanlar araciligi ile en iyi sekilde yapilmasini
saglama,

Astlarini en 1iyi sekilde savunma ve gerektiginde koruma,

Kisilere ilham vererek ve onlart ikna ederek, ise karsi cogkulu olmalarini saglama,
Calisanlar ve meslektaglar1 arasinda saygi duyulan ve giivenilen biri olma,

Bir lider veya yonetici olarak genel performans diizeyi,

Kurumun gelecegi i¢in sahip olunan potansiyel,

Ustlerine giiven verme,

Sézlerine bagl olma,

Zorluklarla basa ¢ikabilme,

Degisen kosullara uyum saglayabilme,

olarak saptanmistir. Diger 6 liderlik becerisinde ise cinsiyetler aras1 anlamli farklilik

tespit edilememistir. Ayn1 sonuglara, yapilan t testi ile de ulagilmistir (Ek-4).
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3.7. Aragtirmanin Nihai Degerlendirmesi ve Oneriler

Tiirk sivil toplum kuruluslar1 i¢in calisan kadin ve erkek yoneticilerin liderlik
davraniglar1 arasinda anlamli bir fark olup olmadigin1 ve varsa bu farkliliklarin diizeyi
ve yoniinii 6lgmeyi amaglayan bu calismada, Tiirkiye genelinde faaliyet gOsteren ve
Sivil Toplum Gelistirme Merkezi (STGM) veri tabaninda bulunan sivil toplum

kuruluglarinin kadin ve erkek yoneticileri arastirma evrenini olusturmustur.

Gonderilen elektronik anketlere 152 adet geri doniis saglanabilmigtir. Geri doniis
oraninin %5.97 olarak gerceklesmesi dikkat ¢ekici bir bulgudur. Calismanin dogrudan
goniilliiliik esasina dayanan organizasyonlarda yapilmis olmasi itibariyle, geri doniis

oraninin daha yiiksek olacag: diisiiniilmiistiir.

Liderlik Davranisi Anketine iliskin verilerin analiz sonuglarini su sekilde 6zetlemek

miimkiindiir;

Tutuculuk, Aciklik, Ikna Edicilik, Baskinlik ve Yonetim odaklilik bilesenlerinde

yoneticilerin daha kararsiz olduklarini gozlenmistir.

Ortalamalar agisindan en yiiksek degere sahip ti¢ ifade dikkate alindiginda su sonuglara
ulasilmaktadir: Tutuculuk bileseni altindaki iki ifadenin sonuglaria bakildiginda riske
egilim ancak bir getiri s0z konusuysa ortaya c¢ikmaktadir. Bunun disinda STK
yoneticilerinin riske iligkin tutumlarinda kararsiz olduklar1 dikkat ¢ekmektedir. Bu
oranlara gore STK yoneticilerinin resmi ve mesafeli bir iletisim tarzini
benimsemedikleri, dolayli iletisim yerine dogrudan iletisim yollarimi tercih ettigi ve
katilimc1 yonetimi destekler bicimde uygulamalar konusunda calisanlar1 bilgilendirmeyi
uygun buldugu sdylenebilir. Kontrollii olma davranis bilesenini olusturan ifadelere
bakildiginda yoneticilerin duygusallik temelli bir yonetim anlayist yerine duygularini
kontrol altinda tuttugu kisileraras1 mesafenin dikkate alindigi bir yaklasimi tercih

ettikleri anlasilmaktadir.

Ortalamalar agisindan en diisiik degerlenen {i¢ davranis boyutu incelendiginde ise su
sonuca ulasilmaktadir: STK yoneticilerinin yetki devrine, isbirligine ve kurum iginde
fikir birligi saglamaya onem verdikleri goriilmektedir. Transformasyonel liderlik
davranislariyla ortiisen bu tutumlara bakildiginda STK ydneticilerinin giinlimiiz modern

liderlik davraniglarini sergilediklerine yonelik bir ¢ikarim yapilabilir.
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Anova analizi sonucuna gore, yoneticilerin cinsiyetlerinin etkili oldugu liderlik
bilesenleri; bagimsizlik, stratejik olma, ikna edicilik, baskinlik, isbirligi olarak
saptanmigtir. Diger 17 bilesende ise cinsiyetler arast anlamli farklilik tespit

edilememistir.

T testi sonucuna gore yoneticilerin cinsiyetlerinin etkili oldugu liderlik bilesenleri ise,
Baskinlik Kontrol Ikna Edicilik Kontrollii Olma Bagimsizlik Stratejik Olma Ag¢iklik ve
Isbirligidir. Anova analizi sonucuna gore anlamli bulunan tiim bilesenler T testi

sonuglara gore de anlamli bulunmustur.

Davranig bilesenlerinin genel ortalamalari degerlendirildiginde, kadin yoneticilerin
erkek yoneticilere oranla daha yiliksek degerledikleri davranig Dbilesenleri;
Yetkilendirme, Isbirligi, Kontrollii olma, Stratejik olma ve Yetki’dir. Kadmn
yoneticilerin kararsiz degerledikleri bu davranis bilesenlerine bakildiginda bu davranis
bilesenlerinin ¢alisma hayatinin rekabet kosullarinda ortaya ¢ikan zorluklari igeren
ifadelerden olustuklar1 goriilmektedir. Erkek yoneticilerin kadin yoneticilere oranla
daha yiiksek degerledikleri davramis bilesenleri; Ikna edicilik, Baskinlik ve
Bagimsizlik’dir. Erkek yoneticilerin kararsiz degerledikleri davranig bilesenleri ise

sosyal becerilerin 6n planda tutuldugu ifadelerden olusmaktadir.

Kadin ve erkek yoneticiler tarafindan en az farkla degerlenen davranis bilesenlerinin;
Fikirbirligi, Yapiy1 olusturma, Coskululuk, Bilimsellik, Yenilik¢ilik; Kadin ve erkek
yoneticiler tarafindan en yiiksek farkla degerlenen davranis bilesenlerinin; Ikna edicilik,

Bagimsizlik, Baskinlik ve isbirligi oldugu anlagilmustir.

Bagimsizlik, Stratejik vurgu, Ikna edicilik, Baskilik, Isbirligi liderlik bilesenlerinde

cinsiyetler arast anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir.
- “Is iliskilerinde kurnaz olma”,
- “Is firsatlarm en iyi sekilde degerlendirme”,
- “Para kazanma iggiidiisiine sahip olma”,
- “Takim oyuncusu gibi davranabilme ve buna istekli olma”,

- “Hatalara karsi toleransli olma™ ,
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ifadeleri i¢in cinsiyetler arasi bir farklilik gozlenmemis ancak {i¢ temel liderlik
becerisini destekleyen diger 24 ifadede cinsiyetler arasi anlamli farklilik oldugu

anlasilmustir.

Ozellikle kadin yoneticilerin “Insana yonelik liderlik becerileri’nde erkeklere oranla
daha {istiin olduklar1 goriisiini hem kadin hem de erkek STK yoneticilerinin
destekledigi gozlenmistir. Kadin ve erkek yoneticiler arasinda ortak olarak
degerlendirilen “Fark yok” ifadelerinin sayis1 sadece iki adettir. “Bir lider veya yonetici
olarak genel performans diizeyi” arasinda kadin ve erkek yoneticiler, ciddi bir fark
olmadigina inanmaktadir. Kadin ve erkek yoneticilerin “Erkek {istiin” bi¢iminde

degerlendirdikleri ortak bir ifadeye rastlanmamustir.

STK yoneticilerinin yetki devrine, isbirligine ve kurum i¢inde fikir birligi saglamaya
onem verdikleri goriilmektedir. Yoneticilerin resmi ve mesafeli bir iletisim tarzini
benimsedikleri, dolayli iletisim yerine dogrudan iletisim yollarin1 tercih ettigi ve
katilimc1 yonetimi destekler bi¢imde uygulamalar konusunda calisanlari bilgilendirmeyi

uygun buldugu soylenebilir.

Yoneticilerin iglerin gegmis uygulamalar dogrultusunda yapilmasindan ziyade, is siireci
ile ilgili yeni uygulamalar1 hayata gecirmeye istekli olduklar1 ve bunu gerceklestirirken
risk almaktan kaginmayacaklar1 ve duygusallik temelli bir yonetim anlayist yerine
duygularini kontrol altinda tuttugu kisilerarast mesafenin dikkate alindig1 bir yaklasimi

tercih ettikleri anlasilmaktadir.
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Cinsiyet, ¢ogu zaman diger degiskenlerle cevrilidir ve bu degiskenlerle dogrudan
etkilesimdedir. Liderlik ¢alismalarinin bazilarinda; statli, kurumdaki hiyerarsi diizeyi,
organizasyon tiirii, astlarin niteligi ve sayisi ile yoneticinin cinsiyeti iligkilendirilmis ve
bu degiskenler erkek ile kadinlar arasindaki farklar1 agiklayabilmek i¢in kullanilmistir.
Liderlik konusu daha ¢ok kar amac1 giiden igletmeleri kapsayan caligsmalarla literatiirde
yer almaktadir. Cinsiyet ve liderlik iligkisine dayali calismalarin geneli de iktisadi
isletmeler temelli calismalarda karsimiza ¢ikmaktadir. Bu ¢alisma ile hem liderlik hem
de cinsiyet ve liderlik iliskisi goOniilliiliik esasina goére faaliyet gdsteren

organizasyonlarda gerceklestirilmistir.

Arastirma stiresince elde edilen nicel verilerin yani sira bazi 6nemli nitel veriler de
toplanmustir. Ozellikle saha calismasinin gergeklestirilmesi siirecinde, bazi resmi
verilerin tam olarak gercegi yansitmadigi anlasilmistir. Tiirkiye’de faaliyet gOsteren
Sivil Toplum Kuruluslari’nin sayisi, cografi dagilimi gibi veriler farkli iki kaynaktan
derlenmis olup toplamda iletisim bilgilerine ulagilabilen STK sayisinin resmi bilgilerde
belirtilenin %10’u diizeyinde oldugu anlagilmistir. Ayrica iletisim bilgileri i¢inde
elektronik posta adresinin yer aldig1 STK sayisi ise iletisim bilgisine ulasilabilmis STK
sayisinin dortte biri kadardir. 21.ylizyila girilen bu bilgi teknolojileri caginda STK’larin
elektronik posta adreslerine iletisim bilgilerinde yer vermemesinin en temel sebepleri;
elektronik posta kullanmamak, elektronik posta adresi ile iletisim kurulmasini tercih
etmemek veya ilgili STK’nin faaliyet gostermemesi olabilir. Elektronik anket
uygulamalar siirecinde gbzlemlenen en garpict sonug ise geri doniis oraninin beklenen
degerin ¢ok altinda gerceklesmis olmasidir. Goniilliiliik esasina gore kurulmus bu
organizasyonlarin, 6zellikle kendi faaliyetlerini de ilgilendiren bir konuda gonderilen
anketi, zaman ve kisi baskisit olmayan bir ortamda (internet) cevaplandirma oraninin
%5.97’nin ¢ok daha iistiinde olmasi beklenmistir. Geri doniis oranina iliskin
yapilabilecek temel ¢ikarim ise Tiirkiye’de Sivil Toplum yapisinin heniiz istenilen

diizeyde ve kalitede olmadig1 yoniindedir.
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Aragtirmada; liderlik davraniglarina ait bilesenlerin ve Liderlik becerilerinin cinsiyetler
aras1 bazi farkliliklar gosterdigi sonucuna ulagilmistir. Bu farkliliklarin temelinde ise
toplumsal cinsiyet rolleri, fizyolojik ve biyolojik yap1 farkliliklar: ile yaratilisa baglh
nitelik farkhiliklarmin etkili oldugu diisiiniilmektedir. Ozellikle kadin y®oneticilerin
“Insana yonelik liderlik becerileri”nde erkeklere oranla daha iistiin olduklar goriisiinii
hem kadin hem de erkek STK yoneticilerinin desteklemesi, kadin ve erkek yoneticilerin
“Erkek {iistiin” biciminde degerlendirdikleri ortak bir ifadeye rastlanmamasi buna 6rnek
olarak gosterilebilir. Toplum tarafindan calisma hayatina endeksli sekilde yetistirilen
erkeklerin tutumlartyla aile hayatina endeksli yetistirilen kadinlarin tutumlarinda bu tiir

farkliliklar gozlenmesi literatiirde yer verilen goriisleri desteklemektedir.

Ileride yapilmasi planlanan ¢alismalarda farkli degiskenlerin liderlik tiplerine etkisini
arastirilmasi, cinsiyetler arasi1 farklarin saptanmasi adina literatiire katki saglayacaktir.
Bu arastirma siirecinde elde edilen deneyimler 1s18inda, gelecekte yiiriitiilecek liderlik
tipleri ile ilgili ¢aligmalarin, biiyiik hacimli 6rneklem iizerinden ve disiplinler aras1 bakis

acistyla gerceklestirilmesi dnerilmektedir.
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EKLER

EK A : Liderlik Davramsi Ve Liderlik Becerileri Anket Formu
LIDERLIK DAVRANISLARI UZERINDE CiNSIYET FAKTORUNUN

ETKILERI: TURKIYE'DE FAALIYET GOSTEREN SiViL TOPLUM
KURULUSLARINDA GERCEKLESTIRILEN BiR UYGULAMA

LIDERLIK DAVRANISI ANKET FORMU

Asagida ver alan ifadelere ne derece katildiginizi belirtiniz.

1 2 3 4 5
Kesinlikle Katihyorum Kararsizim Katilmiyorum Kesinlikle
Katilyorum Katilmyorum
1. STK'nmn amaclarma ulasmak i¢in
calisma arkadaslarimi iddiali ve " . . " "
rekabetci bir tarzda miicadeleve
zorlarim.
2. Gelecekle 1lgili kararlarinn - - - - -
stratejik bir plan dahilinde alirim.
3. STK iiyelerinin organizasyona
1stekle sanlmalarim saglamak 1¢in 0O © o O O
elimden geleni yaparim.
4. Gereknginde ¢abisanlara yetki ve & . . & &
sorumluluk veririm.
. Calisanlar igm yiiksek performans
3 lisanlar icm yiksek perf
hedefler: kovar ve onlari beklentileri " . . " "
gerceklestirmelert icin tegvik
ederim.
6. Islerin gered gibi ve zamaninda
vapilmasini saglamalk 1¢in 15 stirecint O © o O O
takip ederim.
7. Calisma arkadaslarmun szel - - - - -
sorunlarma duvarlilik gésteririm.
8. Gegmus uygulamalar esas alan bir & . - & &

vonetim anlayisum vardir.

9. Sorunlara analitik ¢éziimler
iretmeve ve bunlar uygulamaya
calisirim.
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10. STK tivelerim, karar ve
uygulamalarim dogrultusunda ikna
etmeye ¢alismm.

O

o

Q

O

Q

11. Calisma arkadaslarinun ihtivag
ve istelclermi anlamavya ¢calisirzm.

12. Duygularmu kontrol altinda
tutarim.

Q

<

Q

Q

Q

13. Calisma arkadaslarmm
performanslan hakkidak: olumlu-
olumsuz goriislerinm onlarla
paylasirim.

]

O

L]

O

]

14. Is arkadaslarimla iliskilerim

genelde s 1le smarlidar.

O

O

O

]

]

15. Is streci ile 1lgili prosediirler
belirlerim ve bunlarn uygulammasi
saglarmm.

o

16. Profesyonel vasamda
duvgusallifa ver olmadigna
MANIyorm.

17. Karar ve uygulamalarunda etla
altmda kalmam.

o]

Q

18. Calisma arkadaslarimm
¢cabalarii vénetmek ve
vonlendirmek 1cm vetkilermm
leullanirim.

L]

O

O

]

]

19, STK'nin var olan vapisii
degistirecek karar ve
uygulamalardan kacinirum.

20. Islerm gecmis uygulamalar
dogrultusunda yapilmasms isterim.

]

O

L]

]

]

21. Getirisini de gz dniinde
bulundurarak riskli projeler 1cin
tolerans gdsteririm.

o

22 Calisma arkadaslarim cm vol
gisterict ilkeler belirleverek
calismalarim kolaylastirmm.

23, Calisma arkadaslarimla
liskilerim genelde 15 ile smirhdir

24 Denenmus ve dogrulugu
kanitlanms vénetim kurallan disina
cikmamava Gzen gosteririm.

O

o

Q

Q

Q

25. Karar ve uygulamalarimda, konu
ile ilgili teknik bilgilerden ve
vapilmis dnceki calismalardan

O
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O
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faydalanirim.

26. Takim ¢alismalar: voluvla
calisma arkadaslarmmn veteneklering
sergilemelerine mkan tanirun.

<

Q

<

27. Calisma arkadaslarimla
iiskilerimde mesafeyi
koruyabilmenin ¢ok dnemli
oldugunu diisiinityorum.

O

o

Q

Q

o

28. Islerle ilgili hedefler belirler ve
bunlara ulagmak i¢in stratejiler
olustururum.

O

20 Belirli 1sler igin bitis zamanlars
belirleyerek 1slerm zamanmda
tamamlanmasini

L]

O

O

Qo

O

30. STK iyelermin varatici ve
yvenilike1 faalivetlerim
Sdiillendirmrim.

O

O

o]

]

O

31. Calisma arkadaslarimla kolayca
ve rahat bir sekilde iletisum kurarim.

32, Sira disi cdziim Hneriler:
diretmeye ve bunu kurumsal boyutta
yasatmaya gayret ederim.

33. Degisen kosullara uyum
saglamavi esas alan bir yonetim
anlayisun vardar

34. Ozellikle is hayatimda kisilerle
aramda belli bir smirnt korumaya Gzen
gisterirum.

35. Degisen kosullari bir risk olarak
gérmeyip vemi durumlara uygun
stratejiler gelistirmeye gayret
edermm.

36. Hizlt céziim iiretmek
gerekuginde. kisa vadel pratk
stratejilerle sonuca ulasirim.

37. Karar ve uygulamalanmda risk
almaktan kaginirm,

38. Kurumsal vygulamalarm

nedenler: konusunda calisanlars
bilgilendiririm.

O

o

Q

Q

&)

39. Calisma arkadaglanimla
iliskilerim olabildigmce sade ve
resmudir.

o

o

Q

Q

o
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40. Islerle ilgili birtakim standartlar
belirler, sapmalar kontrol ederim.

o

41. Karar alma ve uygulama
stirecinde ¢alisma arkadaslarimim
gériislerinden ve deneyvimlermden
faydalanmava gavret ederim.

42, Dogruluguna mandigmm kararlar:
dzgiirce alirm.

o

43, Isi il giinkii hevecanla ve
severek vaparmm.

Q

Q

Q

44 Calisma arkadaslarimla ilgili
duigiince ve gériislerimi onlarla
pavlasirim.

45, Organizasvondaki vetkili kisilerin
goriiglerini karar siirecinde dikkate
alirim.

o

46. Sorunlarmn ¢éziimiinde, karar ve
uygulamalarmda vzmanlhk
bilgilerimden faydalanirim.

47. Karar ve uygulamalanmin
gelecektek: sonuclarng géz dniinde
bulundururum.

48. Calisma arkadaslarimla
iliskilerim artkadasca ve gayri-
resmidir.

49 STK tivelennin motivasyonunu
artwracak kurum ici sosyal
faaliyetlere dnem verwim.

50. Beklent: ve isteklerinu
calisanlara agikca belirtinm.

Qo

]

]

51. Kendum 1gm hedefler belirler, bu

dogrultuda ilerlerim.

32 Calisanlarn ise istekle
sartlmalarim saglamak icin
—programlar, faalivetler, térenler,
pervodik kutlamalar- gelistirrim.

53 Calisma arkadaslarimla aramda
tam ve siirekls bir bilgi akigum
korurum.

54 Smerjt olusturabilmek 1cm grup
¢t etlkalesimi ve talim calismasma
yvonelm desteklerim
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KARSILASTIRMALI LIDERLIK BECERILERI ANKETI

Asagida siralanan ifadelen: basarmada, kadm ve erkek liderlerin ne derece basarils oldugunu avr ayr
belirtiniz.

1 2 3 4 5 6 7
Kadmlar Kadinlar Kadmnlar Fark yok Erkekler Erkekler Erkekler
oldukca iistiin  biraz daha biraz daha iistiin oldukca

tistiin tistiin listiin tistiin

Is iliskilerinde kurnaz olma. O o © o < o O

Is fl.rsatla.rpn en 1vi sekilde - - - o - - .

degerlendirme,

Para kazanma icgiidiisiine sahip & & & & & & &

olma.

Biitgeleme, muhasebe ve maliyetler
gibi finansal konularda ¢oziim o] O O 0 O O o)

iiretebilme vetenegme sahip olma.

Sorunlar: dngérebilme. O O (o) @) o o) e}

Kendi amaclar ile siket amaclar

; < o Lo/ o o] o o]
arasmda bag kurabilme,
Hizli kavrama, hizli $grenme. © © © & © © o
Etkili ve 1sabeth kararlar alabilme, O o © © © © O
Orgiit dinamilkler: konusunda bilgli o o o o o o o
olma.
Cmglu. baglantilar ve dostluklar o o o o o o o
kurabilme,
Baskalarmm hislerme kars: duvarkh - - - & - - .
olma.
Griler yiizlii olma. cana vakmn ve & & & & & & &
arkadasca davranma,
Baskalanm.d.ml.eme_ onlarm diisiince o o o o . o .
ve goriiglermi dikkate alma.
Farkl kiltirlerden, farkli manglan ve
gecmisleri olan insanlarla nyumln O o o o < o O
calisabilme.
Takum oyuncusu gibi davranabilme o o o o o o o
ve buna istekli olma.
Digerlerinin cabalarina destek olma. o o o o o o ©
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Hatalara karsi toleranshi olma. © © O © © © O
Biyiimeyi/ilerlemeyi tesvik etme, o o o o o © O
Calisanlara vetki ve sorumluluk o o o o o o o
verme,

Calisanlar i¢in yitksek standartlar o . o & o o o
koyma,

Cabalari koordine etme yoluyla

islerin insanlar araciligs ile en 1yi o o o o o o] O
sekilde vapilmasini saglama.

Astlar%m. en 11 sekilde savunma ve o o o o o o o
gerektiginde koruma,

Kisilere ilham vererek ve onlari itkna

ederel. 152 karsi coskulu olmalarini o o o) o o) (o) O
saglama,

Calisanlar ve meslekraﬂan ara gmda o o o o - o o
savg duyulan ve givvenilen biri olma.

Bir lider veva yonetic: olarak genel o o o o & o o
performans diizevi,

Klmml.un gelece@i igm sahip olunan o o o o o o o
potansiyel.

Ustlerine giiven verme, O © o] o o} O o)
Sézlerme bagl olma, o o o o o O O
Zorluklarla basa ¢ikabilme, O o & o © © o
Degisen kosullara uyum o © o © o o o

saglayabilme,

Asasdalki kisisel iletisim bilgilerinizi doldurmanizi rica ederiz. (Calisma sonuclarii size iletebilecegimiz
eposta adresinizi belirtmeyi unutmayimniz)

Sivil Toplum Kurulusunuzun Adi

Sivil Toplum Kurulusunuzun faalivet gisterdigi alan asagidakilerden hangisidir?

© Kilrir O Cevre © Kadm

© Egitim
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EK B : Toplumsal Cinsiyet ve Meslekler

& SunExpress Afiyet olsun'el-’endim .

Su“Exp‘ess —— '

EN GUCLU
FLUORID
FORMULU
SADECE

iPANA'DA!

- - —

|pana

dig cidrimelerine kars: en guci’n !JLO_!![.'
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EK C: Diinya Savasi Yillarinda Cikan Rosie The Riveter Simgesi

“THE GIRL HE L

EFT BEHIND"
TH riLL BEHIND HIM

Meet MRS, Casey Jones

N TETUS

FORWARD
TOGETHER:

/'m making bombs
. ﬁz//;?)fgéoﬁds/
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EK -D Liderlik Becerileri Anketinde Yer Alan ifadelere Uygulanan T Testi Sonuclari

Independent Samples Test

Levene's Test
for Equality of
Variances t-test for Equality of Means
Sig. Mean 95% Confidence Interval of the
(2- Differen | Std. Error Difference
F Sig. t df tailed) ce Difference Lower Upper
Q1 Equal variances assumed , 170 ,681 ,937 150 ,350 ,231 ,246 -,256 717
Equal variances not , 943 114,3 ,348 ,231 ,245 -,254 , 716
assumed 40
Q2 Equal variances assumed ,006 ,939 ,110 150 912 ,029 ,260 -,485 ,543
Equal variances not ,110| 110,55 ,913 ,029 ,262 -,490 547
assumed 81
Q3 Equal variances assumed 1,40 ,238| 1,736 150 ,085 437 ,252 -,060 ,934
3
Equal variances not 1,788| 122,3 ,076 437 ,244 -,047 ,920
assumed 89
Q4 Equal variances assumed 472 ,493 | -2,068 150 ,040 -,467 ,226 -,913 -,021
Equal variances not -2,058| 110,6 ,042 -, 467 ,227 -,917 -,017
assumed 15
Q5 Equal variances assumed ,024 ,878 1 -5,839 150 ,000 -1,350 ,231 -1,807 -,893
Equal variances not -6,045| 124,2 ,000 -1,350 ,223 -1,792 -,908
assumed 42
Q6 Equal variances assumed 3,49 ,064 | -2,837 150 ,005 -,593 ,209 -1,006 -,180
4
Equal variances not -2,738| 100,8 ,007 -,593 217 -1,023 -,163
assumed 42
Q7 Equal variances assumed 2,70 ,102 | -5,689 150 ,000 -1,279 ,225 -1,723 -,835
1
Equal variances not -5,699| 112,8 ,000 -1,279 224 -1,723 -,834
assumed 75
Q8 Equal variances assumed 3,33 ,070 | -5,040 150 ,000 -1,035 ,205 -1,441 -,629
4
Equal variances not -4,788| 96,18 ,000 -1,035 ,216 -1,464 -,606
assumed 0
Q9 Equal variances assumed 2,37 , 125 -3,483 150 ,001 -, 761 ,219 -1,193 -,329
9
Equal variances not -3,378| 102,3 ,001 -, 761 ,225 -1,208 -,314
assumed 86
Q10 Equal variances assumed ,394 ,5631| -4,020 150 ,000 -,998 ,248 -1,489 -,507
Equal variances not -4,175| 125,3 ,000 -,998 ,239 -1,471 -,525
assumed 67
Q11 Equal variances assumed ,007 ,936 | -3,505 150 ,001 -,656 ,187 -1,026 -,286
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Equal variances not -3,556| 117,12 ,001 -,656 ,185 -1,022 -,291
assumed 98
Q12 Equal variances assumed ,005 ,946 | -2,965 150 ,004 -,610 , 206 -1,016 -,203
Equal variances not -3,036( 1204 ,003 -,610 ,201 -1,007 -,212
assumed 80
Q13 Equal variances assumed , 113 , 737 | -4,329 150 ,000 -,908 ,210 -1,323 -,494
Equal variances not -4,468 | 123,1 ,000 -,908 ,203 -1,310 -,506
assumed 90
Q14 Equal variances assumed ,386 ,536 | -3,498 150 ,001 -, 734 ,210 -1,148 -,319
Equal variances not -3,498 | 112,2 ,001 -, 734 ,210 -1,149 -,318
assumed 89
Q15 Equal variances assumed ,018 894 -,724 150 470 -,158 ,218 -,589 273
Equal variances not -,732| 116,3 ,466 -,158 ,216 -,585 ,269
assumed 00
Q16 Equal variances assumed ,986 322 | -1,995 150 ,048 -,402 ,201 -,800 -,004
Equal variances not -1,983| 110,2 ,050 -,402 ,203 -,803 ,000
assumed 72
Q17 Equal variances assumed ,129 ,720| -,863 150 ,390 -,200 ,232 -,657 ,258
Equal variances not -,852| 108,0 ,396 -,200 ,235 -,665 ,265
assumed 45
Q18 Equal variances assumed ,982 ,323 | -1,645 150 ,102 -,347 211 -, 764 ,070
Equal variances not -1,597| 102,5 ,113 -,347 ,218 - 779 ,084
assumed 78
Q19 Equal variances assumed 417 ,519 | -2,258 150 ,025 -,487 ,216 -,913 -,061
Equal variances not -2,219| 106,4 ,029 -,487 ,219 -,922 -,052
assumed 63
Q20 Equal variances assumed 4,61 ,033 | -2,407 150 ,017 -,558 ,232 -1,015 -,100
1
Equal variances not -2,329| 101,6 ,022 -,558 ,239 -1,033 -,083
assumed 68
Q21 Equal variances assumed 1,90 , 1701 -5,131 150 ,000 -1,055 ,206 -1,461 -,649
0
Equal variances not -5,160| 1141 ,000 -1,055 ,204 -1,460 -,650
assumed 65
Q22 Equal variances assumed ,150 ,699 | -3,558 150 ,001 -,796 224 -1,238 -,354
Equal variances not -3,591| 115,3 ,000 -, 796 222 -1,235 -,357
assumed 76
Q23 Equal variances assumed ,688 ,408 | -2,276 150 ,024 -,489 ,215 -,913 -,064
Equal variances not -2,376| 127,1 ,019 -,489 ,206 -,896 -,082
assumed 37
Q24 Equal variances assumed ,538 ,465 | -2,382 150 ,018 -,518 ,217 -,947 -,088
Equal variances not -2,579| 139,0 ,011 -,518 ,201 -,914 -,121
assumed 00
Q25 Equal variances assumed 1,65 ,200| -4,723 150 ,000 -,943 ,200 -1,337 -,548
6
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Equal variances not -4,645| 106,7 ,000 -,943 ,203 -1,345 -,540
assumed 97

Q26 Equal variances assumed 779 379 | -4,642 150 ,000 -,883 , 190 -1,259 -,507
Equal variances not -4,600| 109,2 ,000 -,883 ,192 -1,264 -,503
assumed 50

Q27 Equal variances assumed ,004 947 -2,781 150 ,006 -,596 ,214 -1,020 -,173
Equal variances not -2,866| 122,6 ,005 -,596 ,208 -1,008 -,184
assumed 90

Q28 Equal variances assumed ,048 ,826 | -3,598 150 ,000 -, 748 ,208 -1,159 -,337
Equal variances not -3,704| 122,2 ,000 -, 748 ,202 -1,148 -,348
assumed 75

Q29 Equal variances assumed 4,13 ,044 | -6,893 150 ,000 -1,548 ,225 -1,991 -1,104

9

Equal variances not -6,572| 97,24 ,000 -1,548 ,235 -2,015 -1,080
assumed 0

Q30 Equal variances assumed ,480 ,490 | -4,326 150 ,000 -,938 ,217 -1,367 -,510
Equal variances not -4,317] 111,5 ,000 -,938 ,217 -1,369 -,508
assumed 93
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