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Ozet

Yiiksekogretimdeki Kadin Yoneticilerin Doniisiimsel ve

Siirdiiriimcii Liderlik Ozellikleri ve Metaforlari

Bu c¢alismanin baslica amaci, yiiksekdgretimde calisan kadin yoneticilerin doniistimcii,
stirdiirimeii liderlik 6zelliklerine iliskin algilarin1 doniistimsel liderlik teorisi, yoneticilerin

goriisleri ve yoneticilerin tiirettikleri metaforlar yoluyla ortaya koymaktir.

Yiiksekogretimdeki kadin yoneticiler {izerine yapilan arastirmalar, genel olarak erkek
yoneticilerle kiyaslanarak yapilmaktadir. Benzerlikler ve farkliliklarin ortaya konmasi,
kiyaslananin tanimlanmasma da yardimci olmaktadir. Bu calismada, kiyaslama teknigi
kullanilmamstir. Kadin yoneticilerin davraniglarinin ana noktalari, Cok Faktorlii Liderlik
Olgegiyle (MLQ) genis bir perspektifte ortaya konmaya calisilmis, davramislarin
derinlemesine incelenerek detaylarin ortaya konulmasi i¢in icerik ve metafor analizi

yapilmistir.

Calismaya, 41 devlet Universitesinden 1. derece 54 kadin yonetici, 27 dekan
yardimcisy; 14 vakif tiniversitesinden 1. derece 16 kadin yonetici, 5 dekan yardimcisi olmak
tizere toplam 55 yiiksekogretim kurumundan 102 kadin yonetici katilmistir. Cok Faktorli
Liderlik Olgegi Lider Formu (MLQ-5X) Tiirkce versiyonu katilimcilar tarafindan

doldurulmustur. Istatistiksel analiz, SPSS 18 programu ile yapilmistir.

Icerik ve Metafor Analizi i¢in 17 goniillii katilimciya ucu agik 7 sorudan olusan bir
bagka goriisme formu uygulanmistir. Calismanin goriis bildirme bolimiine katilan 17 kadin
yoneticiden 13’1 devlet {niversitelerinde, 4’1 vakif iiniversitelerinde goérev yapmaktadir.

Icerik analizi, NVivol0 programu ile yapilmistir.

Calismaya iliskin bulgular su sekildedir; Yiksekogretimde gorev yapan kadin
yoneticilerin 6z degerlendirmelerine gére, Cok Faktorlii Liderlik Olgegi sonuglarinin analizi,
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dontistimsel liderlik ve siirdiirtimcii liderlik alt boyutu “kosullu 6diillendirme” diizeylerinin
oldukca yiiksek oldugu belirlenmistir. Kadin liderlerin, siirdiirimcti liderlik alt boyutu
“Istisnalarla yonetim” ve serbestlik taniyan liderlik diizeylerine iliskin 6z-degerlendirmeleri
dustktiir. Yiiksekogretimde gorev yapan kadin liderlerin, doniisiimsel liderlik alt boyutu
“telkinle gtidiileme” ve kadin yoneticilerin yoneticilik derecesi arasindaki fark anlamlidir.
Kadin liderlerin, diger alt boyutlar ve demografik verileri arasinda anlaml bir farklilik ortaya
konmamustir. Kadin liderlerin goriislerinden elde edilen veriler, Cok Faktorlii Liderlik Olgegi
degerlendirme sonuglarin1 desteklemektedir. Kadin liderlerin “yliksekogretimdeki kadin
yonetici” i¢in tiirettikleri metafor analizine gore en ¢ok tema, dontistimsel liderlik alt boyutu

“telkinle giidiileme” boyutunda belirlenmistir.

Arastirmanin sonuglarina gore, kadin yoneticilerin dontistimsel liderlik diizeylerinin
tiim alt boyutlarda yiiksek oldugu, kadin yoneticilerin, toplumsal cinsiyet rolleri ile liderlik
rollerini 6zdeslestirerek, yonettikleri izleyenlere pozitif, birlestirici ve biitiinlestirici
davranislariyla yon vermekte, izleyenlerin bireysel degerlerini ve gelisimlerini desteklemekte
ve kurumsal degisim, gelisim ve doniisiimde lider olarak iistlendikleri sorumluluklart yerine
getirmektedirler. Ayn1 zamanda kadmlarin toplumsal cinsiyet rollerine bagh olarak tistlendikleri
“cocuk yetistirme” ve toplumsal is boliimiinde kadinlara egitim alaninda verilen 6gretmenlik
meslegine bagl olarak “insan yetistirme” sorumlulugunun bir yansimasi olarak izleyenlerine

entelektiiel uyarim davraniglarini sik sik gostermektedirler.

Anahtar Kelimeler: Yiksekogretim, Kadin Yoneticiler, Liderlik, Dontisiimcii

Liderlik, Stirdiiriimeii Liderlik.
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Abstract
Transformational and Transactional Leadership Behaviors and Metaphors of Female

Leaders in Higher Education

The purpose of this study is to investigate female leaders’ perceptions on
transformational and transactional leadership behaviors through transformational leadership

theory, their views and metaphors they bring out.

Research on female leaders in higher education is generally conducted in comparison
with male leaders, which in fact limits both parties’ examination in detail. This study does not
compare female leaders with their male counterparts, but defines the basic characteristics of
female leaders’ leadership using the Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ-5X) and

examines their behaviors broadly through content and metaphor analysis.

A total of 102 woman leaders -54 female leaders in top-level management positions,
27 female leaders in middle-level positions from 41 state universities, 16 female leaders in
top-level management positions and 5 female leaders in middle-level positions from 14
private universities- participated in the study. Their leadership attitudes were determined
using the Turkish version of Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ-5X). SPSS 18 was

used for statistical analysis

For the content and metaphor analysis, 17 voluntary participants were asked to answer
transformational and transactional leadership related questions and generate metaphors for

“female leader in higher education”. NVivol0 was used for content analysis.

The findings of the study are as follows; Female leaders in higher education have very
high self-perception of transformational leadership and the sub-dimension “contingent
reward” of transactional leadership. Female leaders in higher education have low self-

perception of the sub-dimension “management-by-exception” and laissez-faire leadership.
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There is a significant difference between female leaders’ transformational sub-dimension
“intellectual  stimulation” and leaders’ management positions. Female leader’s
transformational and transactional leadership behaviors have no significant difference in other
demographic profiles. Female leaders’ views strengthen their MLQ scores on each sub-
dimension of transformational and transactional leadership behaviors. Analysis of the
metaphors showed that the most common themes were seen in the sub-dimension

“Inspirational Motivation” of transformational leadership.

The results of the study underline that female leaders have a very high self-perception
of transformational leadership behavior in all sub-dimensions. Identifying their leadership
roles with gender roles, female leaders guide and impact their followers in a positive and
communal way, encourage their followers’ personal and professional development. It has also
been seen that they fulfill their responsibilities as a transformational leader to transform and
improve the institution they work in and frequently encourage their followers to be innovative
and creative which could be based on their habitual behavior of gender role such as “raising

children” and that of professional role in education such as “training people”.

Key Words: higher education, female leaders, leadership, transformational leadership,

transactional leadership.



Onsoz

Bu ¢alismanin ortaya ¢ikmasi dncesinde verilen tiim emeklerde ve gosterilen ¢abalarda
aynt zamanda bu c¢alismanin baslamasi ve gelismesi siirecinde, bana dolayli ya da direk
yardimlar1 bulunan hocalarim, meslektaslarim, arkadaslarim ve ailemin destegi, 6zverisi ve
anlayisindan aldigim enerjiyle ortaya konan bu calisma, sadece benim degil, ayn1 zamanda
onlarin da bir pargasidir.

Yiiksek lisans 6grenimim boyunca bana akademik destegi veren saygideger danisman
hocam Dog¢. Dr. Hasan Arslan’a emekleri ve anlayisi i¢in en samimi duygularla tesekkiir
ederim.

Yiikseklisans egitim siirecinde bana destek veren hocalarim, meslektaslarim ve donem
arkadaslarima, bu aydinlanma ve bilgiyle donanma siirecinde bana yaptiklar1 katkilardan
dolay1 tesekkiir ederim.

Boyle anlamli bir amaca yonelmemde ve bunu sonug¢landirmamda en gii¢lii destegi

veren ve hayat1 anlamli kilmakta bana her zaman y6n veren aileme minnettarim.

[lk liderlerim annem Adviye ve babam Melih’e,
kardesim Recep Doga, ablam Yesim’e...
Canakkale, 2014
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Boliim I

Giris
Bu bolumde yiiksekogretim kurumlarindaki kadin yoneticilerin - dontisiimsel  ve
sirdiiriimeti liderlik ozelliklerine iliskin problem durumu, bu duruma bagli alt problemler,
arastirmanin amaci ve 6nemi, aragtirmanin sinirliliklari, aragtirmanin konusu ile ilgili tanimlar ve

kisaltmalar yer almaktadir.

Problem Durumu

Teknolojinin ¢agimiza en 6nemli yansimalarindan biri degisim hizinin artmasidir. I¢inde
bulundugumuz cag, 6grenen ve hatta hizli 6grenen ve 6grendiklerini hizli bir sekilde hayata
geciren bireylerin ve kurumlarin bagariy: elde edebilecegi bir 6zellik tasimaktadir. Her alanda giin
gectikce daha fazla yer alan “degisim”in, toplumsal sistemde en temelde insan sekillendirme
unsuru olarak onemli bir yer tutan egitim kurumlarinda hayata ge¢cmesinin 6nemi biiytktiir.
“Degisim” biligsel bir kavramdir ve biligsel gelisiminin en 6nemli toplumsal semboli egitim
kurumlar1 ve egitmenlerdir.

Sistemlerde yonetim, kurumlarin kavramlarini olusturan ve bu kavramlarin benimsenmesi
yoniinde pratikler tireten birimlerdir. Evrensel olarak, yonetim kademeleri ¢cogunluk erkek egemen
bir yapilanma gostermektedir. Kadinlarin, 6zellikle egitim kurumlarinda yonetim pozisyonlarinda
dikkate alinacak bir sayiya ulagmalari, kaliteli egitim alabilmeleri ve yonetim kadrolarinin
gerektirdigi rekabet ortaminda basarili olabilmeleri, toplumsal cinsiyet rolleri olarak kabul géren
sorumluluklarinin tekrar gézden gecirilmesi ve yapilandirilmasiyla miimkiin olabilir.

Kadinlar toplumsal gelisim siirecinde, tarihin ilk zamanlarinda sahip olduklar1 ayricalik ve
degeri daha sonra kaybetmistir ve glinlimiize kadar uzanan dénemde hak ettikleri toplumsal degeri
elde etmek i¢in ¢ok fazla caba gostermeleri ve engelleri asmalar1 gerekmektedir. Toplumsal
cinsiyet rollerinin baglayicilig1 ile sarmalanmis kadinlar, -ne kadar yasalarla elde edilmis bir hak
olsa da- uygulamada egitim hakkinin tecriibe edilmesindeki aksakliklar, bu haklar1 elde edebilen

kisith sayidaki kadinin, calisma yasaminda gerek yer alma, gerekse yiikselme asamalarinda



tecriibe ettikleri kisitlamalar sebebiyle, toplumsal diizeyde erkeklerin yaninda degil arkasinda yer
almak durumunda kalmaktadirlar.

Egitimin alaninda, toplumsal olarak kadina verilen rol biiyiik bir yer kaplamaktadir.
Egitim kurumlarindan ilk ve orta dereceli kurumlarda sayilar1 nispeten daha fazla olan kadin
egitmenler, yiiksekogretim kademesinde, akademik calisma ortamiin yogun taleplerini
karsilamak icin daha fazla ¢aba gostermek durumda olduklarindan sayilari daha diistiktiir.
Kadinlar, bu baglamda, degisimin hakimiyetini stiren ve kontroliinii saglayabilecek konuma
sahiptirler. Toplumun en kiiciik tinitesi olan ailede de ¢ocuk yetistirme, kadinlar tarafindan yerine
getirilmesi gereken bir sorumluluktur. Bu konumda da kadinlar, degisimi yonlendirebilecek
konuma ve kabiliyete sahiptirler. Diger taraftan, bireysel cabalarin toplumsal diizlemde
degisiklikler yaratmasi miimkiin degildir ve kadinlarda orgiitlenme diizeyinin diisiik olmasi
ellerindeki bu 6nemli giicii etkili bir sekilde kullanamamalarina sebep olmaktadir.

Bireysel ¢abalar ile toplumda ve yonetim kademelerinde olagantistii bir ¢aba gostererek
hak ettikleri konumlar1 elde eden kadmn yoneticilerin, toplumun diger bireylerinin farkindalik
diizeylerini arttiracak ve onlara 6rnek teskil edecek sekilde sunulmalari i¢in gerekli cabanin her

alanda yer almas1 gerekmektedir.

Problem Ciimlesi

Yiksekogretimde c¢alisan kadin yoneticilerin  doniistimsel ve stirdiirimcti  liderlik

ozellikleri hangi diizeydedir?

Alt Problemler

1. Yiksekogretimde ¢alisan kadin yoneticilerin dontisiimsel liderlik 6zellikleri hangi
dizeydedir?

2. Yiksekogretimdeki kadin liderlerin doniisiimsel liderlik 6zellikleri, kurum, yas, yoneticilik
siiresi, yoneticilik derecesi ve g¢alisma siiresi demografik verilerine gore anlamli farklilik

gostermekte midir?



3. Yiksekogretimde c¢alisan kadin yoneticilerin stirdiiriimeii liderlik 6zellikleri hangi
diizeydedir?

4. Yiuksekogretimdeki kadin liderlerin siirdiiriimcti liderlik 6zellikleri, kurum, yas, yoneticilik
siiresi, yoneticilik derecesi ve c¢alisma stiresi demografik verilerine gore anlamli farklilik
gostermekte midir?

5. Yiksekogretimdeki kadin liderlerin “yiiksekogretimde kadin yonetici” kavramina iliskin
kullandiklari metaforlar nelerdir?

Arastirmanin Amaci

Bu calismanin amaci, yilksekogretim kurumlarinda, yonetim kademesine kadar
ilerleyebilmis kadin akademisyenlerin, yonetimde benimsedikleri liderlik davranislarinin
incelenerek agirlikli olarak kullandiklar: liderlik tiiriiniin ve gosterdikleri liderlik davranislariyla

ilgili metaforlarin ortaya konulmasidir.

Arastirmanin Onemi

Yiiksekogretim yonetim kademesinde, tiim diinyada oldugu gibi Tirkiye’de de erkek
agirlikl bir yapilanma goriilmektedir ve bu alanda yapilan ¢alismalarda ortaya konan kadinlarin
akademik hayatta giiclii ve prestijli konumlardaki disiik temsilinin evrensel bir olgu olmasidir
(Acker ve Webber, 2006; Husu, 2001; Jobbins, 2006). Belirli bir yonetsel konum igin segilecek
tist diizeyde egitimli ve nitelikli kadinlarin sayica az olmasi, yonetsel konumlarda daha ¢ok erkek
akademisyenlerin bulunmasina yol ag¢maktadir (Schiebinger, 2002). 1993 yilinda Dines’in
calismasinda ortaya konan UNESCO’nun ylriittigii arastirmanin raporunda, yiiksekogretim
diizeyinde kadinlar kiiresel tabloda orta diizey yonetim konumlarinda 1/5, tist diizey konumlarinda

ise 1/20 oraninda yer almaktadir.

Smith (1998), Dunlap ve Schmuck (1995) yiiksekogretimdeki kadin yoneticilerle ilgili
calismalarin yapilmasi gerektigini ifade ederler. Harrow, yiiksekdgretimin toplumun ihtiyaglarina
daha cok cevap veren bir yapilanma siirecine girmesi i¢in, kadinlarin yonetim kademelerinde

gorev almalarinin hizlandirilmasi gerektigini ortaya koyar.



Yogun bir degisim hizimnin yasandigi giiniimiizde, eski liderlik davranislariyla uyum
saglayabilmek mumkiin degildir. Bu degisim hizina, doniisiimsel (transformasyonel) liderlerin en
cok uyum saglayabilecegi ileri siiriilmektedir. Dontisiimsel liderlik, orgiitte ani ve etkili degisimi
gerceklestirmeye yonelik bir liderlik bicimidir (Celik, 2000, s. 141). Bu agidan bakildiginda, bu
arastirma, yiiksekogretimde doniisiimii gerceklestirecek, egitim yonetiminin en islevsel ve ise
dontik kademesinde sayilart giin gectikce artan kadin yoneticilerin  doniistimeti  liderlik

ozelliklerinin ortaya konulmasi a¢isindan 6nemlidir.

Simirhiliklar

Arastrma 2013-2014 akademik yilinda Tirkiye genelinde yliksekogretim
kurumlarinda gorev yapan kadin yoneticilerin dontisimsel ve strdiirimcti  liderlik
ozelliklerine sahip olma diizeylerine iligkin olarak katilan 102 kadin yoneticinin goriisleri ile
stirlidir.

Aragtirma kadin liderlerin doniisiimsel ve siirdiiriimcii liderlik diizeylerini belirlemek
amaciyla kullanilacak 6lgek ile sinirhidir.

Arastirmanin evrenini, 2013-2014 akademik yilinda Tiirkiye genelinde yiiksekdgretim
kurumlarinda yonetici pozisyonunda gorev yapan rektor, rektor yardimcisi, dekan, dekan
yardimcist ve mudirler olusturmustur.

Arastirmanin 6rneklemini ise, Tiirkiye genelinde gorev yapan rektor, rektdr yardimeisi,

dekan, dekan yardimcisi ve miidiirlerinden random 6rnekleme ile olusturmustur.

Tanimlar

Bu aragtirmada gegen bazi kavramlar, asagida tanimlandiklar1 bi¢cimiyle kullanilmistir.

Déniisiim: Doniisiim kavramimim 2014 TDK sozlitk tanimlamasi, oldugundan baska bir
bi¢ime girme, baska bir durum alma, sekil degistirme, inkilap; ruh biliminde, bilingaltina itilmis
bir duygu ya da istegin bilince yiikselmesi seklindedir (TDK, 2014). Mevcut yapidan

teamiillerden egilimlerden 1srarli bir sekilde vazgecerek ani ve devrimsel farklilasmalara gitmek,



gelecekteki egilimleri simdiden uygulamaya tasimaktir (Akdemir, 1997, s. 143’ten akt. Eraslan,

2003, s. 12).

Liderlik: Literatiirde liderlik olgusu ile ilgili bir¢ok farkli tanimin olmasinin yani sira, bu
arastirmada liderlik; ”var olan isleyisi sorgulama, ortak bir vizyon telkin etme, izleyenleri
harekete gecirme, rol model olusturabilme, duygulara hitap edebilme ” (Kouzes ve Posner, 1995,
s. 14) olarak tanimlanmustir.

Déniisiimsel Liderlik: 1978 yilinda siyaset bilimcisi James McGregor Burns tarafindan
ortaya atilmis bir liderlik teorisidir. Geleneksel liderlik caligmalari tamamen liderin davranigini
irdelemeye yonelik iken, yeni liderlik caligmalari lider ve izleyenleri arasindaki iligkileri
irdelemeye yoneliktir. Dontistimsel lider giinliik orgiitsel islemlerin 6tesinde telkinle giidiileme,
bireysel destek saglama, vizyoner olma, enerjik olma ve risk alma gibi davraniglar1 ve 6zellikleri
kendinde toplayan liderdir (A¢ikalin, 2000, s. 14’ten akt. Eraslan, 2003).

Yiiksekogretim Kurumu: Egitim sisteminde lise sonrasi egitimin verildigi kurumdur. Iki
yillik veya dort yillik ve iizeri egitim veren tiniversite, yliksekokul gibi kurumlar yiiksekogretim
kurumu kapsamina girer (http://tr.wikipedia.org/).

Siirdiiriimcii Liderlik: Burns tarafindan ortaya atilan, Bass tarafindan gelistirilen liderlik
teorisidir. Sirdirtimcti liderler, kosullu 6dil, istisnayla yonetim ve serbestlik taniyan liderlik
davraniglarini gosterirler.

Metafor: Lakoff ve Johnson’in teorilerine gére metafor, soyut kavramlar1 algilayabilmek

icin somut varliklar1 kullandigimiz bilissel linguistik bir siiregtir.

Kisaltmalar

MLQ: Multifactor Leadership Questionnaire (Cok Faktorlii Liderlik Olgegi)

K: Katilime1



Boliim I1

Alanyazin

Liderlik

“Liderlik, giizellige benzer, tanimlanmasi giictiir
ama gordiigiiniizde tanirsiniz.”” Bennis, W.
Bu boliim, liderlik kavrami ve tanimi, liderlik ve yoneticilik arasindaki farklar ve

liderlik kuramlarina ait alan yazini igermektedir.

Liderlik kavram ve tammm. Ingilizcedeki “load” kelimesi “lead” kelimesinin yakin
akrabasi olarak nitelendirilir. Load Stone miknatis tasidir. Buradan liderin cekiciligine
deginilmektedir. “lead” liderlik etmek, “leadership” liderlik, “leader” lider kelimesi
Anglosakson kokii yol ya da yon anlamindaki “lead” dir. Seyahat etmek ya da gitmek
anlamindaki “leaden” fiilinden gelmektedir. Anglosaksonlar bu kelimenin anlamini insanlarin
yolda yaptiklar1 seyahatler olarak genisletmistir. Bunu ayn1 zamanda denizdeki bir geminin
rotast anlaminda kullanmiglardir. Bir lider de orgiitlerde denizlerde hem diimenci hem de
rotay1 belirleyen, yani yol gosteren kisidir. Liderligin Ingilizcedeki bir diger kokii “leith”
kelimesidir. Savasta oldugu gibi ileri atil ve 6] anlamimna gelmektedir. Buradan liderlerin
savasan bir grubun basindaki kisi, bir dava bir ideal ve degeri savunan ve bunlarin karsisinda
olanlara kars1 her giicli seferber eden kisi anlamindadir. Bu anlamda liderlik, ¢atisma ile ilgili

bir kavramdir (Erel, 2008, s. 223).

Ingilizce’de yonetici anlamina gelen “manager” sdzciigiiniin kokii, Latincedeki “el”
anlamma gelen “manus” sozciigii olarak tanimlanmaktadir. Bu kokten etimolojik olarak
Italyancadaki “maneggiare” ve eski Fransizcadaki “manége” —at¢ilik okulunda atlar

yetistirmek ve terbiye etmek anlaminda sozciikler tiremistir (Vries, 2007, s. 234).



Liderlik, yasadigimiz diinyanin biiyiilii kavramlarindan bir tanesidir. Yonetim bilimi,
egitim bilimi, sosyoloji, psikoloji, biyoloji gibi bir¢ok bilim dali, liderligi kendi agilarindan
tanimlamaya c¢alismaktadir. Liderlik tanimlari, zamana ve o sirada egemen olan teorik
yaklasima gore bile degisim gostermektedir (Balci, 2009, s. 9). Liderligin kabul goren iki
belirleyici unsuru; bir grubun ya da orgiitiin tiyeleri lizerindeki etkileme cabalar1 ve bir gruba
veya Orgiite, amaglaria ulasabilmesi i¢cin yardime1 olmadir (George ve Jones, 2002, s. 390).
Liderlik konusunda ortaya atilan bir¢ok tanim incelendiginde ve bir sentez olusturulmaya
calisildiginda bu kavram; bir grup insan1 belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaglari
gergeklestirebilmek icin onlar1 harekete gegirme yetenek ve bilgilerinin toplamidir (Eren,
2012, s. 435). Liderlik, bir kisinin, bir grup insan1 ortak amaglara ulasmak icin etki altina alma
kabiliyetidir (Yukl, 1994). Davis’e gore liderlik; hareket, bir 6rgiitii ya da bir boliimiinii yeni
bir amaca yonlendirmek, problem ¢6zmek, yaratict olmak, yeni programlar yapmak, orgiit
yapist kurmak ve kaliteyi arttirmak anlamina gelmektedir (Davis, 2003, s. 4). Lider, insanlar
arasindaki iliskileri olusturan, giidii, tesvik ve destek saglayan, insan giiclinii aktif hale
getiren, ¢ok katilimli kararlarin alinmasini ve uygulanmasini saglayan kisidir (Yildirim,
2011). Lider, tarihin yoniinii degistirme potansiyeline sahip kisidir (Judge, Woolf, Hurst ve
Livingston, 2006). Lunnenburg ve Ornstein (1996, s. 113), liderligi hedeflerin basarilmasi
yoniinde grup etkinliklerini etkileme siireci, yonetimde ve diisiincede rehberlik etme, giiclii ve
hedeflere yonelmis takimlar kurma, insanlart gurubun hedeflerine kendi hedefleriymis gibi
uyum saglama, kendi kisisel kaygilarini bir kenara birakarak gurubun varligi i¢in dnemli olan
ortak hedefi takip etme olarak tanimlamiglardir. Lider, digerlerinin i¢indeki degisimi etkileme
giictine sahip kisidir (Northouse, 2010, s. 2). Schein’a gore liderlik, daha uygun devrimsel bir
degisim siireci baslatmak i¢in kiiltiirden disar1 adim atabilme yetenegidir (Schein, 1992, s. 2).

Burns ise liderligi, “liderlik, orgiitsel, politik, psikolojik ve diger kaynaklari, izleyenleri dahil



ve tatmin etmek i¢in harekete gecirdiginde ortaya ¢ikan kavramdir® sozleriyle

tanimlamaktadir (Burns, 1978, s. 18).

Yukarida verilen bircok liderlik tanimindan da yola cikarak, Stogdill’in liderlik
tanimlartyla ilgili yorumunu dikkate almak gerekmektedir, Stogdill (1974, s. 259) “liderlik
tanimlarinin sayisi, onu tanimlamaya c¢alisan insan sayis1 kadardir”, diyerek alanyazindaki

liderlik tanimlarinin ¢esitliligine deginmektedir.

Liderlik ve yoneticilik. “Yoneticilik ile liderlik arasinda derin farklar vardir.
Yoneticilik, uygulamaya koymak, isleri yiiritmek, yonetim ve sorumlulugu iistlenmek
anlamma gelir. Liderlik ise etkilemek, tutulacak yolu ve yonii se¢gmek, davraniglart ve
goriisleri yonlendirmektir. Yoneticiler isleri dogru yaparlar, liderler ise dogru isleri yaparlar”
(Bennis ve Nanus, 1985, s. 256).

Bennis ve Nanus’un vurguladigi “dogru isler”, degerler yani etik kavramini isaret
etmektedir. En gii¢lii prensipleri evrensel degerler temsil eder c¢iinkii insanlarin baglilik
gosterdikleri en genis anlamda kabul edilir, derinden hissedilir, gecmisten siiregelir ahlak
prensipleridir. Yillardir var olan ve gelisen 6zgiirliik, adalet, esitlik ve mutluluk kavramlari
insanlarin ihtiya¢c ve isteklerinin temelidir, onlarin umut ve korkularinin hakimi ve tiim
davraniglarinin bigimlendiricisidir ve tam da bu sebepten biiyiik etki yaratirlar (Burns, 2003, s.
206). Liderlik siirecinin en ¢ok karar alma asamasinda kendisini hissettiren “degerler”,

liderlerin her tiirlii davranisini kontrol eden mekanizmadir (Northouse, 2010, s. 378).

“Yoneticiler ve liderler birbirlerinden son derece farkl iki insan tipidir. Yoneticinin
amaclar1 arzularindan ¢ok gereklerden dogar; yonetici bireyler ya da bolimler arasindaki
catismalar1 dagitma konusunda iistiindiir; biitiin taraflar yatistirarak orgiitiin giinliik islerinin
yapilmasini saglar. Buna karsilik lider, amaclara yonelik kisisel ve etkin tavirlar benimser.

Cevrede bulunan potansiyel firsat ve odiilleri ararken izleyenlerine esin kaynagi olur ve kendi



enerjisiyle yaratici siirecleri harekete gecirir. Izleyenlerle ve calisma arkadaslariyla iliskileri
yogundur ve buna bagli olarak da ¢alisma ortami ¢ogunlukla kargasa icerir” (Zaleznik, 1997,

s. 67).

Yonetim ve liderlik birbirinden farkli anlamlara sahip oldugu gibi yonetici ve lider de
birbirinden farkli 6zellik, rol ve davranislar1 ifade etmektedir. Ancak, bazen giinliik dilde biri
digerinin yerine kullanilabilmektedir. Sunu belirtmek gerekir ki yoneticilikten farkli olarak
liderligin 6zellikle entelektiiel ve bilissel yanindan daha ¢ok duygusal yan1 agir basmaktadir.
Diger taraftan bu kavramlar esanlamli da degildir. Bazi insanlar hem iyi bir yonetici, hem de
1yi bir lider olabilecegi gibi baz1 insanlar yonetici olur ama lider olamaz, bazilar1 da lider olur
yonetici olamaz. Yonetici, eldeki tiim kaynaklar1 ve orgiitsel, yonetsel siirecleri kullanarak
orglit amaclari gerceklestirmeye calisan kisi olarak tanimlanabilir. Ancak ideal olarak
yoneticilerin ayni zamanda birer de lider olmalar1 beklenmektedir. Fakat cogu yonetici icin

bunun s6z konusu olmadig1 séylenebilir (Sigsman, 1997, s. 162).

Tablo 1

Lider ile Yonetici Arasindaki Farklar

Lider Yonetici

Degismeyle ilgilenir. Yapiy: korumayla ilgilenir.
Yonlendiricidir. Yoneticidir.

Konusma metnini kendi yazar. Yazilan konusma metnini okur.
Moral otoriteye dayanir. Biirokratik otoriteye dayanir
Izleyenlere miicadele ruhu asilar. Mutlu toplulugu korur.

Vizyon sahibidir. Liste ve biitge sahibidir.
Paylasilmis amaca dayali giicii vardir. Odiil ve cezaya dayal giicii vardar.
Gudiiler. Denetler.

Aydmlatir. Esgtidiimler.

ITham verir. Diizenler.

Kaynak: Starrat, 1995’den akt. Celik, 2000, s 3.



Tablo 2

Lider ile Yonetici Arasindaki Farklar

10

Lider Y o6netici
Yenilik¢idir Idarecidir
Orijinaldir Tekrarcidir
Gelistiricidir Devam ettiricidir

Insanlar iizerinde odaklanir
Dirsttiir, dogruluga giivenir
Uzun vadede perspektife sahiptir
Neden ve nigin sorular1 6nemlidir
Gozlerini yatay diizlemde gezdirir
Kendisidir

Dogru diistincededir

Mevcut duruma kafa tutar

Sistem ve yapilar tizerinde odaklanir
Denetime giivenir

Kisa vadeli goriise sahiptir

Nasil ve ne zaman bigiminde soru sorar
Her zaman gozlerini tabanda gezdirir
Klasik anlamda iyi askerdir
Diistinceleri dogrudur

Mevcut durumu kabul eder

Kaynak; Bennis. 1989°dan akt. Kegecioglu, 1998, s. 10

Bircok aragtirmacinin yukar1 deginilen yonetici, lider ayrimlarmi da goéz Oniinde

bulundurarak, Burns’iin “Transforming Leadership (Doniistimciti Liderlik)” adli kitabinda ele

aldig1 diinya tarihindeki 6nemli 6rneklerden biri soyledir;

“Hitler, bir lider miydi? Almanya’yr degistirdigi kesin! Fakat yonetiminin
standartlar1 nasil Olgiilebilir? Kendi “yiiksek” vizyonu, 1930’larin basinda
oldukea calkantili donemlerden gecen Almanya’ya bir diizen getirmek ve daha
sonra diinyayr olmasa da Avrupa’yr yonetebilecek “Biiyiik Almanya’yi
yaratmakti. Aslinda, iilkesini yikim ve yenilgiye mahkim etti, hatta kendi
standartlarina gore degerlendirildiginde tamamiyla bir basarisizlikti. Eger onu,
ozgiirlik ve esitlik gibi aydinlanma kavramlariyla degerlendirecek olursak, her
iki kavramin da fanatik bir diisman1 oldugunu soyleyebiliriz. Almanlara,
mutluluga ulasma yolunda devamli ve anlamli firsatlar sunmakta —tamamaiyla-
basarisiz oldu. Benim bu soruya cevabim, Hitler Almanlar1 yonetti, onlara

liderlik yapmadi.” (Burns, 2003, s. 29)

Diger taraftan, Adnan Nur Baykal’in tanimina gore liderlik, “bir 6zellikte ¢ok iyi

olmak degil, tiim 6zelliklerin toplaminda ¢ok 1yi olmak ve karizmasiyla bu 6zellikleri kendine
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0zgl bir sekilde birlestirmektir” (Baykal, 2013, s. 17, Goleman, vd. 2002, s. 53). Liderlik i¢in
1yi bir 6rneklendirme yapabilmek i¢in kendi tarihimize baktigimizda, degeri diinyaca da kabul
edilen bir lideri Mustafa Kemal Atatiirk’ti Falih Rifki Atay’in “Cankaya” adli kitabinda
belirttigi sekliyle ele alacak olursak;
“Oyle sartlar icinde, Mustafa Kemal’in yaptigim1 yapabilecek cesarette
demiyorum, belki ondan gozii pekler vardi; azminde demiyorum, belki onun
kadar azimli olanlar vardi; bilgiyi de demiyorum, siiphesiz ondan daha bilgili
olanlar vardi; fakat kirk yillik émriimde onun “liderlik dehasinda” kimseyi

tanimadim.” (Atay, 2010, s. 211)

Liderlik kuramlari. Bu boliimde, 6zellikler yaklasimi, davranissal yaklasimlar ve

durumsal yaklagimlar ele alinmaktadir.

Ozellikler yaklasimi. Liderlik kuramlarinm ilki olan &zellik yaklasiminda (zraits
approach), liderin entelektiiel, duygusal ve sosyal kisilik 6zellikleri ve fiziksel 6zellikleri

belirlenmeye ¢alisilmistir (Eren, 2012, s. 441).

1910 yilinda Thomas Carlyle tarafindan ileri siiriilen “Biiylik Adam Teorisi” (Great
Man Theory), baz1 kisilerin belirli 6zelliklere sahip dogduklarini ve bu nitelikleri dolayisiyla
her yerde ve her zaman lider olarak ortaya ¢iktiklarini ileri stirmiistiir (akt. Aslan, 2009, s.
110). Ozellikle, bu niteliklere sosyal, politik ve askeri biiyiik liderlerin dogustan sahip
olduklarina ve sadece “Biiylik Adamlar”in bu niteliklere sahip olabileceklerine inanilmistir
(Northouse, 2010, s. 15). “Buylik Adam Teorisi” liderlik alaninda ilk yazili ¢alismalar olarak

kabul edilir (Bass, 1990a).

20. ylizy1l boyunca yapilan liderlik arastirmalari, liderlerin 6zelliklerine odaklanmistir.

Ozellikler kurami kapsaminda yapilan ilk calismalarin biiyilk bir cogunlugunda temel
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yaklasim; liderleri lider olmayanlarla kiyaslayarak fiziksel 6zellik, kisilik ve yetenek olarak

ne tiir farkliliklarin var oldugunu ortaya ¢ikarmak olmustur (Yukl, 2010, s. 45).

Bu alanda yapilan en kapsamli iki calisma; Stogdill’in 1904-1947 yillar1 arasinda,
nitelik tizerine yapilan 124 arastirmayi inceleyerek yiriittiigii ilk ¢alismasi ve daha sonra
1948-1970 yillar1 arasinda yapilmis 163 calisma {izerine yaptig1 analizler ve sentezlerden
olusan ikinci arastirmasidir. Stogdill, ilk calismasinin sonuglarina gore, liderligin liderin
niteliklerine bagl olarak gelisen bir siire¢ olmadigini, daha ¢ok cevresel faktorler ya da
izleyenlerin degerlendirmeye alinmasi gerekliligini su sekilde ortaya koymustur; “Bir kisi
bazi1 ozelliklere sahip olmakla lider olmamaktadir, liderin kisisel ozellikleri ile astlarin
amaglari, faaliyetleri ve ozellikleri arasinda benzerlikler olmalidir™ (Stogdill, 1948, s. 64),
diger taraftan yaymladigi ikinci arastirmasinin sonuglarinda, hem lider nitelikleri hem de
cevresel faktorlerin liderlik siirecinde belirleyici faktorler oldugunu savunmustur (Northouse,
2010, s. 16-17). Stogdill’in belirledigi 6zellikleri sinayan Mann, sadece “zeka” ile liderlik
arasinda bir iliski oldugu, diger o6zellikler i¢in bunun pek de gecerli olmadigi bulgusuna
ulagmistir. Lord, Vader ve Alliger 1986’da daha once o6zellikleri belirlemek amaciyla
kullanilan 6l¢eklere madde analizi uygulayarak, bazi diizeltmeler yapmiglar, bu diizeltmeler
sonucunda, Stogdill ve Mann’in bulgularini algilanan liderlik yetenekleri ve o&zellikler
arasindaki bir iliski olarak degil de liderin etkililigi ve 6zellikler arasinda bir iliski bigiminde
yanlis yorumladiklari i¢in elestirmislerdir (akt. Ercetin, 2000, s. 29-30). 1991°de Kirkpatrick
and Locke, liderlerin belirleyici alt1 6zelligi oldugunu ortaya atmislardir. 1990 ve sonrasinda,
arastirmacilar “sosyal zeka” kavramina yogunlasmis, Zaccaro, Kemp ve Bader (2004), bu

sosyal yetenekleri liderlik 6zelliklerine eklemislerdir (Northouse, 2010, s. 18).
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Tablo 3
Lider Ozellikleri Uzerine Yapilan Arastirmalar
Stogdill Stogdill bord ) Kirkpatrick & Zaccaro, Kemp&Bader
(1948) (1974) DeVader&Alliger  Locke (2004)
(1986) (1991)

Zeka Basar1 Zeka Diirtii Bilissel Beceriler
Kivraklik Kararlilik Maskiilinite Motivasyon Disadoniiklitk
Kavrama Uyum saglama Kavrama Baskinlik Guvenilirlik Dirtstlitk
Sorumluluk Girigkenlik Kendine Giiven Duygusal Dayaniklilik
Giriskenlik Disadontikliik Kendine Giiven Biligsel Yetenek Aciklik
Kararlilik Muhatazakarlik Sorumluluk Gorev Bilgisi Uzlagmacilik
Kendine Giiven Isbirlikeilik Motivasyon
Sosyallik Tolerans Sosyal Zeka

Etki Ozdenetim

Sosyallik Duygusal Zeka

Problem Cozme

Kaynak: Northouse, Peter. G. (2010), Leadership: Theory and Practice, Sth Edition, Sage Publications Ltd., London.

Davranmissal yaklasimlar. 1940’larin sonuna gelirken liderlik kuramlarindan ikincisi
olan Davranigsal Yaklasim (Behavioral Approach) etkisini gostermeye baglamas,
arastirmacilar, liderin takipgilerine nasil davrandig: ile ilgili degerlendirmeleri ele almakta,
sahip olunan oOzellikleri degil, liderlik siirecinde gosterilen davraniglari, etkin liderligi

saglayan unsurlar olarak degerlendirmistir (Aslan, 2009, s. 111).

Iowa Universitesi, Kurt Lewin yonetiminde Ronald Lippitt ve Ralph K. White
tarafindan 1930’larin sonlarinda liderlik aragtirmalarimi yiirtitmiistir. Caligmalarda, 10
yasindaki ¢ocuklardan olusturulan {i¢ hobi grubunun basina bir otokratik, bir demokratik ve
bir de serbestlik taniyan liderler atanmis, sonug¢ olarak, otokratik lider yonetimindeki
cocuklarda asabiyet ya da kayitsizlik, serbestlik taniyan liderin grubunda yiiksek derecede
asabiyet, demokratik liderin grubunda ise otokratik liderin grubunda g6zlenen en asabi grupla
en kayitsiz dort grup arasinda bir davranis gozlenmistir (Luthans, 2011, s. 416). Ohio
State’de yliriitiilen bir dizi aragtirma, disiplinler arasi bir grup arastirmaci tarafindan

gelistirilen Lider Davranmist Tanimlama Anketi (LBDQ) gelistirilerek, Hava Kuvvetleri
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komutanlar1 ve bombalama personeli, Deniz Kuvvetlerindeki sivil yoneticiler ve okul
yoneticileri tizerinde uygulanmustir (Luthans, 2011, s. 417). Michigan Universitesinde
1940’larin sonunda Rensis Likert ve arkadaslari tarafindan yirtitiilen bir baska arastirma
“Davranigsal Perspektif Arastirmasi” dir (akt. Aslan, 2009, s. 112). Ohio State ve Michigan
Universiteleri tarafindan yapilan arastirmalarda, liderin iki davrams boyutu oldugu
aciklanmaktadir; birincisi, isgdrene yonelim, digeri tiretime yonelim (Celik, 2000, s. 11-13).
Bu iki onemli arastirma, liderlik bigemini iki 6zellik iizerinde toplamis, oysaki liderlik
davranis1 bu kadarla sinirlanamayacak kadar karmasik ve cok boyutludur (Ergetin, 2000, s.
35). Douglas McGregor’in teorisi, “X ve Y Teorileri”, X teorisini benimsemis bir liderin,
otoriter davraniglar sergiledigini, Y teorisinde ise daha c¢ok demokratik ve katilimei
davranislart ortaya koyacagini ileri siirmektedir (Aslan, 2009, s. 112). Blake ve Mouton
tarafindan gelistirilen “yonetim gozenegi kurami”, lider davranisinin birinci boyutta liderin
izleyenlere iligkin yonelimini, ikinci boyutta {iretime olan ilgisini analiz etmektedir. Yonetim
matrisi her eksen boyunca dokuz olasi pozisyona sahiptir ve buna gore, seksen bir c¢esit
liderlik davranis1 ortaya ¢ikmaktadir (akt. Celik, 2000, s. 14). Bu modele gore, etkili liderler,
hem izleyene hem de iiretime yiiksek ilgiyle yaklasan liderlerdir (Yukl, 2010, s. 113). Blake
ve Mouton’un matrisinin olumlu yani, her iki liderlik davranisini bir arada degerlendiren

davraniglart incelemesi olusturmaktadir (Aslan, 2009, s. 113).

Durumsal yaklasimlar. Ugiincii teori olan durumsallik yaklasimma (Contingency
Theory) gore, liderlik davranigini belirleyen temel faktorler; izleyiciler, amagclar, liderin kisilik
ozellikleri ve ortam kosullaridir. Biitiin durumlarda ve ortamlarda etkili olabilecek bir liderlik
bicimi belirlemek yararsiz bir girisim olarak kabul edilebilecegi i¢in etkili liderlik 6zellikleri,
lider davraniglart ve liderin i¢inde bulundugu orgiitsel ortamin 6zellikleri arasindaki uyumlu
etkilesimle saglanabilir. Kisacasi, durumsallik kurami etkili liderligin tek bir etken tarafindan

belirlenemedigi sayiltisina dayanmaktadir (Tanriéven, 1999, s. 80).
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Durumsallik yaklasimlarina yon veren Fiedler’in arastirmasi, orgiitteki lider-iiye
iliskileri, gorev yapisinin durumu ve liderin hiyerarsik mevkiinden aldigi bi¢imsel yetki
iliskilerinin, liderin basaris1 ve davranislar tizerindeki etkisini analiz etmektedir (Eren, 2012,
s.  445-452). Reddin’in “U¢ Boyutlu Liderlik Yaklasimi” goérev egilimli ve kisi egilimli
liderlik davranis boyutlarina “etkililigi” ekleyerek, sekiz liderlik tarzi belirlemistir. Reddin’in
kuramina gore, liderin etkililik derecesi, davranislarindan degil, i¢inde bulundugu durumdan
kaynaklanmaktadir (Aslan, 2009, s. 118). Hersey ve Blanchard’in 1977°de ortaya koyduklari
“Yasam Donemi Yaklasimi” kurami, olgunluk diizeyini temel almakta ve yliksek olgunluktaki
liderin yetenek ve gorev basarisinin yiiksek, diisiik olgunluktaki liderin ise, yeteneklerden ve
kendine giivenden yoksun oldugunu savunmaktadir (Yukl, 2010, s. 173). Liderlik analizinde
gecerli olan ve tanmmmis yaklasimlardan birisi de Robert House ve onun yaklasimini
benimseyenlerin ortaya koydugu “Yol-Amag¢ Yaklasimi” (path-goal)’dir. Yol-Amag
yaklagiminin temel noktasi, liderin ana goérevinin grup ve orgiit amaclarinin basarilmasinda,
calisanlarin kendi bireysel hedefleri ile orgiit hedeflerini cakistirabilmeleri ig¢in, gerekli
yonlendirme ve desteklemeyi yapabilmesi oldugu iizerine kuruludur (Eraslan, 2003, s. 54).
Vroom ve Yetton’un Normatif kurami, liderin astlarini karar verme siirecine katma durumuna
gore uygun liderlik davranis bigimlerini ele almaktadir (Celik, 2000, s. 23). Bu kuramda, iki
durumsallik degiskeni bulunmaktadir; birincisi, kararin kabulii ve kalitesi, digeri ise liderlik
bi¢cimidir (Hellriegel vd, 1986, s. 323-325). Bu kuramin, liderlik alanyazinina, kararlarin
alinmasi ve astlarin kararlara katilmasiyla ilgili olarak farkli bir bakis agis1 getirdigi ve dnemli

katkilarda bulundugu sdylenebilir (Ergetin, 2000, s. 52).
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Tablo 4

Durumsal Liderlik Kuramindaki Yaklasimlarin Karsilastirilmasi

Model Liderlik Davranist Durumsal Degiskenler Lider Etkililiginin Olgiitii
Durumsallik Yaklagimi Gorev Yonelimli G{up iklimi
Fiedler iliski Yonelimli Gorev Yapist Performans
Liderin Konumsal Gticii
Destekleyici
Yol-Amag Yaklasimi Emir verici Isgorenlerin Ozellikleri Isgorenlerin is doyumu
House Katilimet Gorevin Ozellikleri Isgorenlerin performansi
Basart Yonelimli
Yasam Donemi Yaklasimi Insan Merkezli isosrenlerin Oleunlus Performans
Hersey ve Blanchard Gorev Merkezli sgoreierin Liguniugy Is Tatmini
Sy Gorev Yonelimli
3 Boyutlu Liderlik Yaklagim 4. 4060 i Etkili-etkisiz Liderlik Etkililik
Reddin S
Etkililik
Otoriter
Normatif Kuram Danigmaci Kararm Kalitesi Kararin Isgorenlerce
Vroom ve Yetton Yetki Gogeren Kararin Kabulii Kabulii

Grup Temelli

Kaynak; Hellriegel, Slocum, Woodman, (1998, s. 328), 3 Boyutlu Liderlik Yaklagimu (Eraslan, 2003, s. 72)

Doniisiimsel Liderlik

Bu boliim, doniisiim kavrami, doniisiimsel liderligin gelisimi ve tanimlari, doniisiimsel
liderligin asamalart ve boyutlari, egitimde dontsiimsel liderligin amaglart ve okul

yonetiminde doniisiimsel liderlik konularini ele almaktadir.

Doniisiim kavrami. Doniisiim; oldugundan baska bir bi¢ime girme, baska bir durum
alma, sekil degistirme, inkilap; ruh biliminde, bilingaltina itilmis bir duygu ya da istegin
bilince yiikselmesi (TDK, 2014); biyolojide, canlilarin bir durumdan bagka bir duruma
geemeleri (Toksoz, 2010, s. 37) olarak tanimlanmaktadir. Genel anlamda doniisiim; mevcut
yapidan, teamillerden, aligkanliklardan, egilimlerden vazgecerek devrimsel anlamda
farklilagma siireci ya da gelecekteki egilimlere simdiden hazirlanmak ve gelecek egilimlerini
simdiden uygulamaya tasimak seklinde tanimlanabilir (Eraslan, 2003, s. 84). Ingilizcede
transformasyon yani doniisiim, bir seyin ya da kisinin tamimiyle degismesidir (Longman
English Dictionary, 2014). Yapisal ya da sekilsel bir bagskalasmaya sebep olmak, dogasinda

degisim yaratmak, maddenin baska bir haline gecis ya da bir kurbaganin prens olmasi gibi dis
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gorlintisteki ya da karakter 6zelliklerindeki radikal degisim, doniisiim olarak tanimlanabilir

(Burns, 2003, s. 24).

Degisim; bir zaman dilimi i¢indeki degisikliklerin biitiiniinii ifade eder (TDK, 2014)
ve sosyal sistemlerde ii¢ tiir degisimden soz edilir: 1. Islemsel, 2. Teknolojik, 3. Sistemsel
(yapisal ve kiiltiirel) degisme. Islemsel degisme, bir isin yapilis bi¢cim ve bi¢imlerinde yapilan
degisikliklerdir. Isin yapilis sirasi, hizi ve isin yapilisin1 belirleyen kurallarla ilgilidir.
Teknolojik degisme, isi yapmada kullanilan ara¢ ve gereclerin degismesidir. Sistemsel
degisme isi, isin dogasmin degismesi, amaglarin ve eylemlerin odak noktasinin yeniden
belirlenmesidir. Sistem c¢apindaki topyekiin degismeyi, doniisimii ifade eder. Bu tiir
degisiklikler bir yanda kural, rol ve orgiitteki iliskileri igeren yapinin, diger yanda inang,
deger ve kabullenmelerin, yani kiiltlirlin degismesidir; bu baglamda dontisiimii, teknik ve
islemsel degisimlerden ayiran en onemli fark zihniyet degisimi getirmesidir (Ozden, 2013, s.

155-157).

Déniisiimsel liderligin gelisimi ve tamimlari. Doniisiimsel liderlik anlayisi, cagdas
yonetim teori ve arastirmalarinda biiyiik 6nem tagimaktadir. Yabanci alanyazinda doniisiimsel
liderlik, degisim liderligi (Gill, 2010, s. 307), yenilik liderligi (Bossink, 2004, s. 211),
vizyoner liderlik, stratejik liderlik ve karizmatik liderlik olarak da adlandirilmaktadir
(Cumaguliyev, 2010, s. 14). Tiirkce alanyazinda ise, doniisiimsel liderlik, doniistiiriicti
liderlik, degisimci liderlik, degisimsel liderlik, reformcu ya da reformist liderlik adlariyla

ifade edilmektedir (Serinkan ve Erdis, 2014, s. 8).

Doniistimsel liderlik kavrami siyasi bir liderlik tiirii olarak, ilk defa siyaset bilimci
James MacGregor Burns tarafindan 1978 yilinda yayinlanan “liderlik” adli kitabinda
gelistirilmistir. Burns’e gore doniisiimsel lider, izleyicinin ya da potansiyel izleyicinin var
olan egilimini, ihtiyacini, istegini fark eder ve bundan faydalanir, daha da fazlasi, izleyicinin

icindeki potansiyeli kesfeder, daha derin ihtiyaglar1 karsilamak i¢in c¢abalar ve izleyiciyi her
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yoniiyle siirece dahil eder. Doniisiimsel lider, izleyenleri, liderlere dontstiirtir, liderleri de
ahlak timsaline doniistiirebilir (Burns, 1978, s. 4). Burns, gelistirdigi bu kavramla liderlik
calismalarinin lider odakliliktan uzaklasarak, lider-izleyen odakli bir a¢1 kazanmasima yol
acmistir. Bununla birlikte, liderlik iizerine calisan bir¢ok arastirmaci, “izleyen” iizerine
odaklanmis, hatta belirgin bir liderlik etkisini yadsiyarak, lider-izleyen iliskisinin birbirine

bagli olarak ortaya ¢iktigini iddia eden aragtirmacilar olmustur (Burns, 2003, s. 25)

Bass 1985°te, Burns’iin gelistirdigi siyasi liderlik tiirlerini, yonetim ve organizasyon
alaninda uygulamistir (Kuhnert ve Lewis, 1987, s. 648). Doniistimsel lider, astlarini, is
arkadaslarini ve izleyenleri, 6nemli konularda yiiksek bir farkindalik diizeyine ulastirmak icin
cabalar ve basarili olur. Farkindalig arttirmak isteyen lider, doneminin kabul goren ya da
popiiler fikirlerini degil, inandig1 dogrular1 savunabilmek i¢in vizyon ve irade sahibi olmal1 ve
kendine giivenmelidir (Bass, 1985, s. 17). Ustiin bir liderlik uygulamasi olarak déniisiimsel
lider, izleyenlerin ihtiyaglarin1 gelistiren ve ¢ogaltan, izleyenlerin gorev ve amaclarina olan
bagliligin1 ve farkindaligini tesis eden ve izleyenleri grubun iyiligi i¢in bireysel menfaatlerin
Otesine bakmaya motive eden liderdir (Bass, 1990b, s. 21). Bu tanimlamayla Bass, lider-
izleyen arasindaki etkilesimi ve ayrigmay1 vurgulayarak, dontistimsel liderlerin izleyenlerin
ortak beklentilerini karsilamanin daha da otesinde, onlara ilham kaynagi olarak cevreyi
degistirebilecegine olan inancini ortaya koymaktadir, Bass’a gore “Donitisiimsel lider, ¢evresel

olaylara tepki vermez, yeni bir ¢evre yaratir” (Kirby vd., 1992, s. 303).

Déniisiimsel liderlik, Bass’mn (1985) gelistirdigi Cok Faktorlii Liderlik Olgegi (MLQ)
kullanilarak; egitim kurumlarindan ordulara, emniyet teskilatlarindan saglik kurumlarina ve
yerel yonetimlere kadar birgcok orgiitte olctilmeye ¢alisilmistir. Dontisiimsel liderlik ile ilgili
20 yili asan aragtirma siirecinde, birgok bilim adaminin bu yaklagima ilgi gosterdigi

goriilmektedir. Bunlardan bazilar1 Tichy ve Devanna (1983), Conger ve Kanungo (1987),
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Yukl (1989), Sashkin (1990), Podsokoff (1990), egitim alaninda Jantzi ve Leithwood (1992),

Sosik (1993) ve Pielstick (1997)’tir (Zel, 1997, s. 64).

Sashkin c¢alismalarinda, dontistimsel liderlikte vizyonun 6nemi ve vizyon olusturma
yollari tizerinde durmus. Lider Davranis Anketinde bes sinif olusturulmustur. Bunlar: agiklik,
haberlesme, giiven, dikkate alma ve firsat yaratma. Ayrica bu siniflara ek olarak doniistimsel
liderleri ortalama lider ve yoneticilerden farklilastiran t¢ ozellik ortaya ¢ikartilmistir. Bu
ozellikler: kendine gliven, gii¢ istegi ve vizyondur. Bu 6zellikler kisilerin sonradan kazandigi

ozelliklerdir (Uygug, 2000).

Bennis  doniisiimsel  liderligi, vizyonunu gergeklestirmek i¢in, izleyenleri
yetkilendirme, gliclendirme ve dagitti1 yetkiyi ve giicii, eylem birligine doniistiirme yetenegi
olarak tanimlar. Dontistimsel liderligin o6geleri ise; vizyon, iletisim, kararlilik, baglhlik,
yogunlasma, yetkilendirme, giliclendirme, orgiitsel 6grenme olanaklar1 saglamadir (Ergetin,

2000, s. 60).

Eisenbach ve arkadaslarina (1999, s. 84) gore doniisiimsel, karizmatik ve vizyoner
liderler, doniisiim siirecinde dogru asamada dogru davranislar1 sergileyerek, orgiitlerindeki
mevcut durumu degistirebilirler. Eski yontemlerin ise yaramadigi anlasildiginda, bu liderler,
gelecek icin stratejik, motivasyon odakli, ilham kaynagi ve adanmiglik gerektiren bir vizyon

gelistirme gorevini {istlenirler.

Doniistimsel liderler, degisime olumlu cevap veren ve degisime sebep olan liderlerdir.

Karizma, doniistimsel liderlik agisindan biiyiik bir 6neme sahiptir (Haslam ve Platow, 2001).

Yukl (1994), doniisiimsel liderler i¢cin ongordiigii bazi temel davraniglar soyle

siralamistir (akt. Ergetin, 2000, s. 66):

e Acik ve cazip bir vizyon gelistirme,
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e Vizyonu gerceklestirmek icin strateji gelistirme,

e Vizyonu iletme ve yayma,

e Vizyonun ger¢eklesecegine iliskin giivenini ve iyimserligini gosterme,

e Vizyonun gerceklesmesinde izleyenlere duydugu giiveni aciklama,

e Ik kiiciik basarilar giiveni pekistirmek icin kullanma,

e Basarilan kutlama,

e Anahtar degerleri vurgulamak i¢in sembolik, dramatik eylemleri kullanma,
e Rol modeli olusturarak 6rnek olma,

e Kiiltiirel formlar1 degistirme; eskileri ayiklama,

e Degisimi kolaylastirmak icin térenleri, seremonileri kullanma.

Akdemir 1998°de yaymladigr “Vizyon Yonetimi” adli kitabinda, doniisimsel lider
prototipinin somut 6gelerini su sekilde vurgulamistir; vizyon belirleme ve yon ¢izme, ekip ile
calisabilme ve yetkin ekipler olusturabilme, derinlikli ve fazla bilgi sahibi olma, yetki ve
sorumluluk devretme, yaratici olma, sorun c¢ozme yetenegine sahip olma, hayal giicli
yetenegine sahip olma, paradigma erozyonuna agik olma, pozitif bakis a¢isina sahip olma ve

cesaret ve korku ile yiizlesebilme (Akdemir, 2008, s. 97-99).

Doniisiimsel liderligin asamalari. Tichy ve Devanna’ya gore doniisiimsel liderler,
birka¢ basamakl: bir siirece liderlik yaparlar; 6ncelikle degisim ihtiyacinin fark edilmesi, yeni

bir vizyon gelistirme ve sonrasinda degisimi kurumsallastirma (Tichy ve Devanna, 1990).
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[ YENIDEN CANLANMA GEREGINi KABULLENME ]
ORGUTSEL DINAMIKLER BIiREYSEL DINAMIKLER
Transformasyon Gereksinimi Sonuglar
o  Degisme gereksinimi e  Gegmisle ilgisini kesme
e  Degismeye direnme e  Gegmisten farklilasma
e  Hizl butiinlesmeden kagma e  Gegmisin etkisinden kurtulma
\ 4

YENI VIZYON YARATMA

2

ORGUTSEL DINAMIKLER
Vizyona Giidiileme

e \Vizyon
e  Baghhk yaratma

\ 4

BIREYSEL DINAMIKLER
Degisimler
Oliim ve yeniden dogum siiregleri

Sorunlari ve baglangiglari gézden
gecirme

\ 4
DEGiSiM J
ORGUTSEL DINAMIKLER BiREYSEL DiINAMIKLER
Sosyal Mimari Yeni Baslangiglar
e  Yeniden olusturmak igin yikma e igsel gercekler
e  Yeniden bir sosyal doku olusturma e  Yenianlayslar
e insanlari giidiileme e  Yenienerji
\ 4
[ SURECIN TEKRARLANMASI }

Sekil 1. Dontistimsel liderlik siireci (akt. Ercetin, 2000, s. 65).

sw e

Doniisiimsel liderligin boyutlari. Doniistimsel liderligin boyutlari, karizma veya

ideallestirilmis etki, esinlenmis motivasyon, entellektiiel uyarim ve bireysel ilgidir.
Dontistimsel liderligin temel ilkeleri olarak kabul edilen bu boyutlari uygulayan liderin,

mitkemmel sonuclar elde edebilecegi belirtilmektedir (Bass ve Avolio, 1994, s. 2).
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Ideallestirilmis etki. Doniisiimsel Liderligin ilk boyutu olan ideallestirilmis etki
boyutu; iki alt boyutta degerlendirilir; birinci alt boyut, atfedilen ideallestirilmis etki — daha
cok karizma olarak ele alinabilir, ikinci alt boyut olan ideallestirilmis etki ise, liderin

davraniglarini kapsamaktadir.

Max Weber gecen ylizyilin baslarinda “karizma’y1; izleyenlerin sihirli ve insaniistii
kabiliyetlere ve giiclere sahip olduguna inandiklar1 liderlerine olan kisisel adanmisliklarina
karsilik, en kuvvetli devrimsel gii¢, liretim yetenegi, tamamiyla yeni bir intibak olarak
tanimlamaktadir (Burns, 2003, s. 26). Karizma tanimiyla birlikte lidere atfedilen etkiler
altboyutunda dontistimsel liderin, astlarin kendisi ile ¢alismaktan gurur duymalarini
saglamasi, grubun yararina olacak seyleri kendi ¢ikarlarindan {istiin tutmasi, izleyenlerin saygi
duymasini saglamasi ve kendine giivenen, giiclii biri oldugu izlenimi vermesi gibi lidere

atfedilen etkileri igerir (Karip, 1998).

Davranis alt boyutu liderin kendisi i¢in 6nemli deger ve inanglar hakkinda konusmasi,
bir ama¢ duygusuna sahip olmanin 6nemini vurgulamasi, kararlarin ahlaki ve etik sonuglarini
dikkate almasi ve ortak bir misyon duygusuna sahip olmanin 6nemini vurgulamasi gibi
davraniglart icerir (Karip, 1998). Doniisiimsel liderler, insanlarin uzun siireli ve 6nemli
prensiplerini benimseyen degerleri tanimlarlar; 6zgiirliik, degisim ve onemli konulardaki

aciklamalarini1 bu temalar tizerine kurarlar (Burns, 2003, s. 29).

Ideal etki boyutunda liderler onu izleyenlerle birlikte vizyon ve misyon belirlerler (Bass ve
Avilio, 1998, s. 8, akt. Balci, 2009, s. 74). Vizyon belirlemede doniisiimsel liderin bir dizi
soruyu dikkate alarak siireci baglatmasi, siirecin etkililigi ag¢isindan biiyiik 6nem tasir. Marsap
“Yaratic1 Liderlik™ kitabinda, bu siireci Sekil... de gosterildigi durumuyla ele alir (Marsap,

2009, s. 96).



Kalite Boyutu
Vizyona ulagirken
kalite nasil
arttirtlabilir?

Ogrenen Organizasyon
Boyutu
Vizyona erisirken
degisim-gelisim yetkinligi
nasil stireklilik kazanir?

Yaraticiik Boyutu
Yaraticilik
yetkinligini nasil
etkin olarak
kullanabilirim?

Liderlik Vizyonu

Entegrasyon Boyutu
Vizyona erigirken
organizasyonun i¢-dis
entegrasyonunu nasil
arttirabilirim?

Sekil 2. Yaratici liderlik vizyonu (Marsap, 2009, s. 96).
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Yenilikeilik
Boyutu
Yenilikgilik
yetkinligi nasil
dinamik tutulabilir?

Verimlilik Boyutu
Izleyenleri memnun
edecek hangi siirecleri

l mikemmellestirebilirim
?

Yaratic1 Sorun Coziim
Boyutu
Organizasyonun yaratic1
sorun ¢oziimi yetkinligini
nasil gelistirebilirim?

“Ben simdiye kadar ulus ve yurt hayrina ne gibi hamleler yapmis isem, hep boyle halkima

temas ederek, onlarin alaka ve sevgilerinden, gosterdikleri samimiyetten kuvvet ve ilham

alarak yaptim”

Mustafa Kemal Atatiirk

Telkinle giidiileme. Lider, izleyenler i¢cin moral kaynagi olusturur. Sembolleri,

sloganlar1 ve basit duygusal 6geleri kullanarak gii¢lii bir ortak amag¢ duygusu olusturur. Lider

grupta ortak amaclar etrafinda bir grup bilinci olusmasini saglar. Gelecek hakkinda

konusurken pozitif bir tutum sergiler ve astlar i¢in siirekli tesvik edici bir tutum gosterir. Lider

astlarin amaglara ulasacagina tam bir giiven i¢indedir. Gelecek i¢in harekete gegirici, gruba
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ivme kazandiran bir vizyon olusturarak bu vizyonu gerceklestirmede azim ve kararlilik
gosterir. Liderin bu tutum ve davranisi astlar i¢in i¢sel bir giidiillenme saglar (Karip, 1998).
Bass ve Avolio (1994, s. 4) doniisiimsel liderlikte telkinle giidiilemenin Onemini soyle
belirtmislerdir : “Dontisiimsel liderler ise anlam katar ve o isi diinyadaki en onemli isleri
arasina katip, izleyenlerine ilham ve gudiileme saglarlar. Takim ruhunu yiikselterek, heyecan
ve olumlu duygular sergilenmesini saglarlar. Cazibeli gelecek adimlarini vizyon ile sergiler ve
calisanlar1 bu siirecin i¢ine katarlar.” Karizma takipgilere giivenilir, acik ve anlasilir bir amag
gostermek, bu amaca ulagsma konusunda onlara manevi destek saglamak, iyimserlik asilamak
ve takipcilerin yaninda oldugunu her firsatta gostermektir (Bass, 1990, s. 21-22; Higgs, 2003,

s. 276; Carless, 1998, s. 354; akt. Balci, 2009, s. 74).

“Hig¢hir zaman iimitsiz olmayacagiz, ¢calisacagiz, memleketi kurtaracagiz”

Mustafa Kemal Atatiirk

Entelektiiel uyarim. Lider astlarimi islerin su anki yapilis bigimlerini, islemleri,
eylemleri, kendi diisiince ve degerlerini, kurumun ve liderin diistinmesini yo6nlendiren
degerleri sorgulamaya tesvik eder. Lider, giicliiklerle ve engellerle bas edebilmek i¢in astlarin
alisilagelmis davranis ve diisiiniis kaliplarini sorgulamalarim1 ve daha onceden de var olan
problemler hakkinda yeni bakis agilar1 olusturmalarini saglar. Boylece astlar 6teden beri var
olan kabullenmeleri ve geleneksel ¢oziim yollarin1 sorgulayabilir. Lider problemlerin
coztimiinde farkli yaklasimlar1 tesvik eder ve astlarin farkliliklar konusunda goriislerini
aciklamalari i¢in gerekli ortam ve kosullart saglar. Boylece lider orgiitiin entelektiiel, yenilik¢i
ve daha 1yi i¢in degisimci kapasitesini atil kalmaktan kurtararak aktif konuma getirir (Karip,

1998).

Zihinsel tesvik olarak da bahsedilen entelektiiel uyarim, doniistimsel liderligin etik

acidan normatif yoniinii olusturmaktadir. Bahsedilen boyut, kisilerin faaliyetlere katkilarini
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bilingli olarak ytikseltmelerini, islerin yapilis bi¢imini yeniden goézden gec¢irmelerini saglar.
Bunun yani sira, kendi problemlerini hem lider hem de kendi inang¢lar1 ve degerleri

dogrultusunda degerlendirerek ¢oziime ulastirilmasini saglamaktadir (Ergetin, 2000, s. 58).

Bass’a gore entelektiiel uyarici liderler, problemlere farkli bir ag¢idan bakar,

varsayimlari sorgular ve yaratici diistinmeye tesvik eder (Bass, 1997, s. 21).

“Bakt1 ki okul yenidir, siz yenisiniz, diistinceler yeni,
Atatiirk giiltimsedi 6gretmenim, saklayamadi sevincini”

Talat Tekin

Bireysel destek. Lider astlarin bireysel gereksinmelerini dikkate alir ve astlarin temel
gereksinmelerinden daha {ist diizeyde gereksinmelerini karsilamak i¢in ¢aba gosterir. Gorev
dagilimi, astlara 6grenme firsatlar1 olusturacak bicimde yapilir. Lider astlar1 yalnizca grubun
bir tiyesi olarak degil, ayn1 zamanda bir birey olarak goriir. Astlarin kaygilarini dinler ve ilgi
gosterir. Astlarin kendini gelistirmesi i¢in Onerilerde bulunur ve 6grenmeleri i¢in onlara
zaman ayirir. Lider, astlarin bireysel farkliliklarini, gereksinimlerini ve yeteneklerini dikkate
alirken, astlara bagkalarinin gereksinim ve yeteneklerini nasil belirleyeceklerini de ogretir

(Karip, 1998).

Basar1 ve gelisme i¢in doniistiiriicti liderler, izleyicilerinin ihtiyag¢larina 6zel bir alaka
gosterirler. Onlari, yetkilendirir, tavsiyelerde bulunur, bireysel gelisimleri ile alakali
geribildirim saglar. izleyenlerin daha biiyiik sorumluluklar almasi igin, ihtiyaglarnin ve
kendilerine olan giivenlerinin artmasi yolunda c¢aba gosterir. Bu da ¢alisanlarin diger
calisanlardan farkliliklarinin vurgulanmasi ve bu farkliliklarin i¢inde mevcut olan zenginligin

ortaya ¢ikarilmasiyla olur (Bass ve Avolio, 1990c, s. 22).
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“Bir toplumda kiymet ve kuvvet, onu olusturan kisilerin kendilerini bir kiymet ve kuvvet
olarak kabul etmelerindendir. Ancak, bu gibi kisilerden meydana gelmis sosyal toplumlar tam

bir biitiin olarak kiymet ve kudret gériiniimii arz edebilir” Mustafa Kemal Atatiirk

Egitimde doniisiimsel liderligin amaclari. Leithwood’a gore, egitimde dontisiimsel
liderler iic temel amaci izlerler; problem c¢oziimlerinde astlarindan destek almak, ortak
profesyonel kurum kiiltiirtiniin devamini saglamak ve personel gelisimine 6zen gostermek,
kolektif sorumlulugun kurallar1 ve araliksiz gelismeyi daha iyi 6gretebilmek amaciyla cesaret

vermek (Leithwood, 1992, s. 9-10).

Okul yonetiminde doniisiimsel liderlik. Okul diizeyinde doniistimsel liderligin tek
amaci, 21. yiizyll gereklerine uygun okullar yaratmaktir. Okullarin degisen ¢evresel
durumlara uyum saglamasinda, bilimsel ve teknolojik gelismeleri takip etmesinde, egitimsel
kalitenin artmasinda doniisiimsel liderlik davraniglar1 6nemli bir rol istlenmektedir
(Leithwood ve Poplin, 1992, s. 10). Leithwood, 6gretimsel lideri dairenin 6niinde ya da
ortasinda bulunan bir lider olarak tanimlamaktayken, doniisiimsel lideri ise, arkasindakileri bir

daire olusturmaya yonlendiren bir lider olarak tanimlamaktadir (Celik, 2000, s. 151).

Doniistimsel liderlik kuraminin son yillarin liderlik ¢aligmalar {izerindeki derin etkisi,
biiyiik 6l¢tide egitimsel liderlik arastirmalarina da yansimistir. Doniistimsel liderlik, egitimde
orgiitsel yenilesme agisindan kritik bir liderlik bi¢imi olarak goriilmektedir. Doniisiimsel lider,
ogretmenleri entelektiiel a¢idan 6zendiren, onlara doniisiimiin ruh ve heyecanii asilayan
liderdir. Bu yoniiyle egitimde temel doniisiimler gerceklestiren liderlerin bir yoniiyle ilham
kaynagi olmasi karizmatik bazi davraniglar gostermesi gerekir. Egitimsel yenilesme siirecinde

biitiin egitim personelini yonlendirecek egitim liderligine ihtiya¢ vardir (Celik, 2000, s. 221).

Okullardaki dontistimsel liderlik uygulamalar, siirece katilan herkes icin birgok fayda

saglamaktadir. Cocuklarimiz, okula gitmekten fayda saglayacak, bunun yaninda, okulun ve
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cevresinin gelisimine de katkida bulunacaktir. Birlikte ¢alisan, birbirlerine destek veren ve
birbirlerini takdir eden Ogretmenler ve idareciler, sadece c¢alisanlar arasi iliskileri
kuvvetlendirmekle kalmayip, ogrencilere de faydali olacaklardir. Dontisimsel yapi,
ogretmenlere, egitim toplumunun daha degerli birer iiyesi olmak konusunda yardimci
olacaktir ve bu durum ogretmenlerin, 6grencilere daha kaliteli bir egitim vermeleri ile
sonuglanacaktir. Isbirligi i¢inde ¢alisma, 6grencilere iyi bir rnek teskil edecektir (Cashin,

2000).

Stone 1992°de, 27 okul midiiriiniin davraniglarini incelemis ve okul midiirlerinin
dontistimsel liderlik davraniglarindan en ¢ok isbirligini bireysellestirme ve entelektiiel uyarim

davranis1 gosterdiklerini ortaya koymustur. (Celik, 2000, s. 152).

Leithwood, Dontistimsel Liderlige  Yonelik  Hareket (The Move Toward
Transformatioanal Leadership) konulu ¢aligmasinda, okullarda su bulgular1 elde etmistir (akt.

Eraslan, 2003, s. 181-182).

e Doniisiimsel liderligin oldugu okullarda, ¢alisanlar genelde konusur, inceler, elestirir
ve beraberce plan yaparlar. Beraber calisma sorumlulugu, degerleri ve gelismeyi
birbirlerine daha nasil 6gretebileceklerini anlatma giicii vermektedir.

e Bu liderler, 6gretmenlerin stmif disinda yeni calismalara katilmalarimi ve “ekstra ¢caba”
sarf etmelerini yonlendirmektedirler. Bu liderler sorun ¢oézmede farkli yontemler
ararlar. Bunu genis boyutlara tasirlar. Kendi goriislerini agikga iletirler. Kisisel
sorunlari, okul i¢inde ve tiim yonleri ile ortaya koyduklart goriilmiistiir.

e Bu okul liderleri, ayn1 zamanda alternatif ¢éziimlerin bulunmasinda kullanilan grup
tartismalarina yardim edip, agik tartismalarin yapilmasmi saglamislar ve 6nceden
tasarlanmis kararlarin vaadinden kagimmuislardir. Toplantilar boyunca degisik

distinceleri dinlemis ve anahtar noktalarda bilgileri 6zetlemistir.
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e Liderler, grubun kendi goriislerini yansitmadan gorev iizerine yogunlasmasini
saglamis, sorunun coziimiinde 6n yargili ve dar gorisli davranmaktan kaginmis,
distincelerini yetki verildiginde degistirmis, sakin ve kendinden emin bir durumda
kendilerinin ve baskalarinin 6n yargilarin1 degerlendirmislerdir.

e Bu liderler, ¢alisanlarinin bir sorunun ¢6ztimiinde grup olarak ¢alisarak daha verimli
neticelere ulasacaklarina dair bir inanci paylasmislardir; bu kararlar, bireysel
calismaya nazaran daha iyidir ki, bu inan¢ doniisiimsel lider olmayanlar tarafindan

paylasiimamaistir.

Siirdiiriimcii Liderlik

Stirdiiriimcti liderlik, alanyazinda, islemci liderlik ve etkilesimci liderlik olarak da
adlandirilmaktadir.  Siirdiirimcti  liderlik, dontisimsel liderlikten, izleyenlerin kisisel
gelisimine odaklanma ve ihtiyaclarini bireysellestirme konularinda farklilik gosterir (Akar,
2010, s. 34).

Stirdiirimeti  liderlik, alanyazina ilk olarak Burn’s tin “liderlik” adli kitabinda yer
almaktadir. Daha sonra, bu liderlik tipini 1985°te Bass tanimlamistir, ona gore silirdiirimcii
liderin 6zellikleri sunlardir (Luthans, 1995, s. 357-358, akt. Balci, 2009);

e Lider izleyenlerin basarili performansina énem verir,

e lzleyenlerin amaglarina ulasmalari igin 6diil-ceza sistemini uygular,

e Odiil-ceza sisteminde lider, istenilen sonuclara ulasanlarin bu davranislarii
stirdiirmeleri i¢in 6dil sistemini calistirirken, aksi durumda ceza sistemini devreye
sokar.

e Lider yetkisini 6diil ( para ve statli verme) ve ceza bi¢iminde kullanmaktadir. Lider
sadece izleyenlerin beklenmedik durumlarinda veya onemli bir konuda yardim
istediklerinde yanit verir. Yani lider kural ve standartlardan sapmalar1 diizeltmek iizere

sadece standartlarin karsilanmamasi durumlarinda devreye girer.
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e Lider, gorev tamimlarim1 yaparak izleyenlerin gorevlerini en etkin nasil yapacaklarini

aciklar. Grubun devamliligini saglamak i¢in gorevlerin yapilmasinda “giiven” sarttir.

e Lider izleyenlerin ge¢misten siiregelen faaliyetlerinin etkin ve verimli olmasi i¢in veya

gelistirilmesi icin i yapma ve yaptirma yolunu secer.

e Calisanlarn yaratict ve yenilik¢i yonleri ile c¢ok az ilgilenirler. Izleyiciler

kendilerinden ne isteniyorsa onu yaparlar.

Strdiirimcet liderlik, izleyiciye zorunlu olarak lidere uyma yaninda, cift yonlii bir
etkilesimde lideri algilama ve etkileme potansiyeli olan aktif bir rol de yiikler. Bu ¢ift yonli
etkilesimde, karsilikli etkinin belirleyicisi liderin ve izleyenlerin birbirine gore giic
oranlaridir. Lider islerin yapilmasini, astlarin beklentilerini ve gereksinimlerini karsilayarak
saglar. Liderin etkililigi takastaki etkililigi ile es anlamlhidir (Karip, 1998). Burns’e gore takas,
ekonomik, politik ya da psikolojik olabilir (Yukl, 2011, s. 176).

House (1988) de stirdiiriimcii liderligi su sekilde ele almistir, izleyenlerin calisma ortami
ve is onlart motive etmedigi zaman, lider, davranislariyla bu agig1 kapatacak kadar etkili
olacaktir. Liderin sergileyecegi davranis s0yle olmalidir; performans 6lciitlerini netlestirmek
yani izleyenlerden ne istedigini ve onlarin bu is karsiliginda ne alacagini agikca ifade etmek
(Yukl, 2011, s. 176).

Lider performansi iyi olanlar i¢in daha yiiksek 6deme, saygilik ve yiikseltme gibi
gereksinimleri karsilar. Performansi diisiik olanlar ise cezalandirilir. Bu takasin etkili
olabilmesi, liderin odiilleri ve cezalari kontrol edebilme giiciiniin yaninda, astlarm odiilleri
arzu etme dereceleri ve cezalardan korkmalaria baglidir (Bass, 1990, akt. Karip, 1998).

Bass’a gore siirdiirimcii liderlik boyutlar1 sdyledir; kosullu 6diillendirme, beklentiyle

yonetim ve serbestlik taniyan liderliktir (Bass, 1990Db, s. 22).

Kosullu o6diil. Lider amaglar1 belirler ve bu amaglar1 gergeklestiren astlarin

karsiliginda nasil bir 6diil alacaklarini aciklar. Astin gosterdigi ¢aba karsiliginda ona istedigi
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destegi saglamak, hangi performans hedeflerini gerceklestirmekten kimlerin sorumlu
oldugunu ayrintili olarak belirlemek, 6diillendirmek i¢in ne yapmak gerektigini ifade etmek
ve performansin karsilig1 olarak astlarin bireysel ihtiyag¢larini karsilamak liderin kosullu 6diil

davraniglarinin 6rneklerini olusturmaktadir (Karip, 1998).

Beklentiyle yonetim (istisnalarla yonetim). Beklentiyle yonetim iki alt boyutta
incelenmistir; Beklentiyle yonetim aktif ve beklentiyle yonetim pasif (Bass, 1990b, s. 22).
Aktif yonetimde, liderin 6ncelikli amaci olagan dis1 veya istisna olarak olagan performansin
altina diisiilen, hata yapilan ve problemlerin oldugu alanlart belirlemek ve bunlarn
diizeltmektir. Astlarin performanslar1 hatalara, problemlere miidahale etmek ve diizeltmek
amaciyla izlenir. Bu yaklasimda islerin olagan olmasi lider i¢in yeterlidir; hi¢bir zaman iyi ya
da en 1yiyi hedeflenmez (Karip, 1998). Pasif yonetimde ise, lider sadece hatalar ve problemler

ortaya ¢iktiginda miidahale eder. “Bozuk degilse dokunma” anlayisi hakimdir (Karip, 1998).

Serbestlik tamiyan (Laissez-faire) liderlik. Temelde serbestlik tanityan liderlik,
liderin sdzde var oldugu bir durumdur. Lider astlar1 kendi haline birakir, astlarla bir takas ya
da bir anlagsma yoktur. Bu durum genellikle liderlik 6zelliklerinden yoksun atanmis
yoneticilerde goriiliir. Sozde lider liderlikten kaginir, kararlar erteler, ddiilleri saglamaz ve
astlar1 giidiilemek icin higbir girisimde bulunmaz. Astlar yardim istediginde destek saglamaz,
sorulara cevap vermez ya da cevabi erteler. Niteligi geregi, serbestlik tanityan liderligin
stirdiirimcii liderlik dzellikleri icinde ele alinmamasi gerekir. Burada bir takas yok, basibos

birakma vardir (Karip, 1998).
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ETKiLi

Donustmsel

Surdirimc:
Kosullu Odil

Surdirimca:
Beklentiyle Yonetim (Aktif)

Strdirimci:
Beklentiyle Yonetim (Pasif)

Serbestlik Taniyan
(Laissez-Faire)

ETKiSiz

Sekil 3. Liderlik modeli ( Transformational Leadership,.Bass, B.M.Riggio, R.E 2nd Ed. 2006’dan
akt. Akar, 2010, s. 39).

Yiiksekogretimde Kadin Yoneticiler

“Insan toplulugu kadin ve erkek denilen iki cins insandan miirekkeptir. Kabil midir ki, bu
kiitlenin bir par¢asini ilerletelim, otekini ihmal edelim de kiitlenin biitiinliigii ilerleyebilsin?
Miimkiin miidiir ki, bir cismin yarist topraga zincirlerle bagh kaldik¢a oteki kismi goklere

yiikselebilsin?” Mustafa Kemal Atatiirk - 1923

Cinsiyet ve toplumsal cinsiyet. Cinsiyet, kadin ve erkek arasindaki biyolojik olarak

belirlenen farkliliklardir. Bagka bir ifade ile cinsiyet biyolojik olarak belirlenmistir,
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dogustandir ve evrenseldir. Toplumsal cinsiyet kavrami ise, kadin ve erkek arasinda sosyal
veya Kkiiltiirel olarak yapilandirilmakta ve cinsiyetlerden her birine yiiklenen kimliklere,
statiilere, rol ve sorumluluklara dayanan bir iliskiyi tanimlamaktadir. Toplumsal cinsiyet,
kadin ve erkegin her tiirli rollerini, sorumluluklarini, sinmirlamalarini, firsatlarmi ve
ithtiyaclarim1 analiz etmeye yarayan sosyo-ekonomik bir degisken olarak karsimiza
cikmaktadir. Toplumsal cinsiyet rolleri, “kadin” ve “erkek” varliginin sosyal ortamda ifade
edilme seklidir. Erkek i¢in uygun bulunan davraniglar erkeksi (maskiilen), kadinlar i¢in uygun
bulunan davraniglar ise kadinsi (feminen) olarak adlandirilmaktadir. Bireylere yiiklenen
cinsiyet rolii ile onlarin rolii 6grenmesi, toplumsallasma ve icsellestirme ile bireyin toplumsal
iliskilerde yerlerini almasi saglanmaktadir. Boylece kadinlik ve erkeklik rolii toplumsallasma

ile yerlesmis olmaktadir (Dkmen, 2010).

Toplumsal cinsiyet kavrami baglangicta seks kavraminin siirliligindan, yani cinsler
arasinda var olan farkliliklar1 sadece biyolojik temelli olarak tanimlamanin sinirlamasindan
kurtulmak icin kullanilmistir. Yani toplumsal cinsiyet kavrami, kadin ve erkekler arasindaki
farkliliklarin  sadece biyolojik farkliliklar olmadigin1  vurguladigi gibi, bu biyolojik
farkliliklarin sonucu olarak ortaya ¢ikan sosyal ve kiiltiirel degerlerin olusturdugu farkliliklar:
isaret etmek icin kullanilmistir. Boylece toplumsal cinsiyete iliskin kategoriler, 6rnegin
kadinlik ve erkeklik kavramina ickin olan davranislar, kisilik 6zellikleri, roller, timii aslinda
sosyal ve kiiltiirel bir dizi yap1 dolayinda olusturulmus kategorilerdir (Dedeoglu, 2000, s.
142).

"Toplumsal Cinsiyet", kadinlar ile erkekler arasindaki farkliliklarin toplumsal
dizlemde kurulmus yonlerine dikkat ¢ekmektedir. Fakat bu terimin kapsami, ilk ortaya
cikisindan beri, yalnizca bireysel kimligi ve kisiligi degil, ayrica sembolik dizeyde erkekligin
ve kadmhigin kiiltiirel idealleri ile stereo tiplerini, yapisal diizeyde ise kurumlar ve

orgiitlerdeki cinsel isboliimiinii i¢ine alacak kadar genislemistir (Marshall, 1999, s. 98).
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Kadinlarin is yasaminda karsilastiklar1 engeller. Bu boliimde, kadinlarin is
yasaminda karsilastiklari, “cam tavan” engeli, aile-is yasami dengesi, toplumsa cinsiyet

ayrimciligl ve cinsel taciz engelleri ele alinmaktadir.

Cam tavan. “Cam Tavan” 1970’lerde, Amerika’da ortaya c¢ikan ve kadinlarin {ist
diizey yonetim pozisyonlarina gelmelerini engelleyen tutumlarin ya da kurumsal 6nyargilarin
olusturdugu goriinmez, suni engelleri ifade etmek i¢in kullanilan bir terimdir. Cam Tavan’in
isyerlerinde ya da politikada olusmasi, ekonomik ve sosyal cinsiyet ayrimciliginin bir

yansimasidir (Wirth, 2001, s. 1).

Cam-Tavanin olusum nedenleri; kadinlarin ¢alisma yasamina kisa sayilacak bir siiredir
yonetici durumunda bulunmalari, is gilicine aralikli olarak katilmalari; geleneksel olarak
kadinlarin calistiklar1 belli basli alanlarin bulunmasi ve iist yonetimin ise alma ve terfi
politikalarinda ayrim yapmalar1 gosterilmektedir (Zel, 1999, s. 72).

Cam tavan; devlette, sirketlerde, egitim kurumlarinda veya kar amaci gilitmeyen
kuruluglarda yiiksek mevkilere gelmeyi arzulayan ve bunun i¢in ¢abalayan kadinlarin
karsilastiklar1 engellerdir. Cam tavan terimi ile anlatilmak istenen, karsilasilan sorunlarin
belirsizligidir. Isyerinde kadinlarin karsilastiklart “Cam-Tavan” 1n {i¢c boyutu iizerinde
durulmaktadir. Kadinlarin is yasaminda {iist diizey yonetici pozisyonlarina gelememelerinin
oniinde ti¢ engelin oldugu belirtilmektedir (Haslett, Geis ve Cartel, 1992, s. 131). Bu engeller
sunlardir;

e Erkek yoneticiler tarafindan konulan engeller: Bu engellerden en 6nemlisi kadinlara
yonelik 6n yargilardir. Cogu negatif olan bu 6n yargilar kadnlarin, verilen st diizey
isleri yapamayacagina dair goriisleri icerir. Kisilik, kararlilik ve azim acisindan
yetersiz olarak degerlendirilirler. Erkek yoneticiler tarafindan olusturulan diger

engeller ise “kadinlarla iletisim kurmanin zorlugu”, “erkeklerin giici elde tutma



34

istegi” ve “koruma- kollama ig¢gldiisiiyle, kadinlarin ailevi yiiklerinin agirhg
dolayisiyla ¢ok is yiiklememe” olarak belirtilebilir.

e Kadin yoneticiler tarafindan konulan engeller: Daha ¢ok erkek yoneticilerin koydugu
engeller tartisilirken, kadin yoneticilerin koydugu engeller goz ardi edilmektedir. Bu
engeller:

» Kendini referans alma yanilgisi; Kadin yoneticilerin bilingaltindaki “ben bu
noktaya nasil geldiysem, herkes ayni sekilde gelebilir. Ozel bir cabaya gerek
yok mantig1” dir.

*  “Kralice Arn” sendromu: Tepe yonetimde goriilen ‘tek kadmn’ olmanin bir
basar1 ve ayricalik gostergesi oldugu inancidir.

* Cok boyutlu kiyaslama ve kiskanglik: Kadin ¢alisanlarin bir dizi nedenle (aile
yasantisi, fiziksel ozellikler, vb.) bir c¢esit tehdit unsuru olarak goriilmesi
durumudur.

e Kisinin kendi kendine koydugu engeller: Toplumsal cinsiyet rollerinin tamamen
sorgulanmadan igsellestirilmesi yani “Kadinin yeri neresi?” sorusunun cevabini
bulamayisidir, kadinlara yonelik negatif 6nyargilari kabul etme ve benimseme, is-aile
catismasi ve sucluluk duygusu ile basa ¢ikamamak, Ozgiiven eksikligi, kararsizlik, ne
istedigini bilememek, kendini gelistirme, kosullarim1 degistirme istegi, inanci1 veya
imkan1 olmamak, sistemin degistirilemeyecegine duyulan inang, sistemi destekleme
zorunlulugu hissetmek, kariyerde yiikselmeyi tercih etmemek / kariyer yonelimli
olmamak, kariyerde yiikselmenin gerekliliklerini ve zorunluluklarini géze almamak

(Aycan, 2004).

Aile-is yasamu dengesi. Bir kadin yonetici icin en basta gelen sorun, aile-is dengesini
kurmaktir. Yoneticilik, kisinin is ile biitlinlesmesini gerektiren, ise bagliligin st diizeyde

oldugu bir sorumluluktur ve genis zamanlar gerektirmektedir. Diger taraftan, toplumsal
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cinsiyet rollerine gore kadimlar, oncelikli olarak aile i¢indeki rollerini yerine getirmekle
sorumludur. Kadin yoneticiler, birden fazla rolii tasima siirecinde, rol ¢atismasi
yasayabilmektedirler. Bunun nedeni, kadinlarin, toplumsal anlayisin da etkisiyle, aile
yasamini birincil sorumluluklar1 olarak goérmeleri ve is yasamina gore daha fazla anlam

yiiklemeleri olarak belirtilmektedir (Apperson vd., 2002).

Kadmn icin is ve ailedeki rollerinin birbiri {izerinde yarattig1 etkiler, ¢ogunlukla
olumsuzdur. Modern toplum hem isglicii olarak kadina ihtiya¢c duymakta, hem de ondan es ve
anne olarak rollinii siirdiirmesini istemektedir. Oysa kadin isgiicti olarak duyulan ihtiyag ile ev
kadin1 ve anne olarak duyulan ihtiya¢ ¢ok zaman birbiriyle ¢elismektedir. Ev isleri degilse de
ozellikle cocuklarin bakimi ve egitimi acgisindan kadina duyulan ihtiya¢ ve anneligin toplum
acisindan tasidigi onem nedeniyle bircok toplumda kadinin ¢alismasi 6nemli bir sorun
yaratmaktadir. Cinsiyet¢i is boliimiiniin pek degismemesi ve ev isleri ile cocuk bakiminin
daha ¢ok kadina kalmasi, kisaca kadmin bu iki farkli alan ve farkli rolii tistlenmesi nedeniyle
bir gérev y1Zinin ig¢inde kaldig1 soylenebilir (akt. Sahin, 2007, s. 97).

Elit meslek sahibi bayanlar, mesleki kariyerlerini, eslerinin ev iglerine yardim etmesini
istemeden siirdiirebilmek i¢in bedelli yardim ya da aile i¢inde yardim seklindeki diger
bayanlarm desteginden yararlanmaktadirlar. Ornegin, biiyiirken evlerinde bayan yardimcilarla
yetismis olanlar, bu gelenegi yasamlarini ev kadini olarak siirdiirseler bile devam ettirdikleri
sOylenebilir. Ancak annesi tarafindan yetistirilmemis, eve yardimci almamis, orta halli
ailelerden gelen bayanlara bakildiginda, kariyerleri i¢in ev islerinde ve c¢ocuk bakiminda
yardime1 tuttuklari zaman huzursuz olduklart ve vicdan azab1 duyduklart gézlenmistir (Kirel,

1998).

Toplumsal cinsiyet ayrimciligi. Cinsiyet ayrimcilifi, genel anlamda bireylere
cinsiyetlerinden dolay1 toplumda adaletsiz bir sekilde davranilmasidir. Bu anlamda, cinsiyet

ayrimcilif1 bireyin insan haklarindan tiimiiyle yararlanmasini engelleyen, sosyal ag¢idan
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yapilandirilmis, cinsiyet rolleri ve normlarina dayali olarak herhangi bir ayrima, dislanma ya
da kisitlanmaya maruz kalmasidir. Kadinlarin giinliik yasam faaliyetlerine tam ve 6zgiir bir
sekilde katilma olanagindan yoksun olmalarina neden olan cinsiyet ayrimciliginin kapsamina
karar mekanizmalarina katilamama, kamusal olanaklardan yararlanamama, sagliksiz
kosullarda yasama, calisma yasaminda engellerle karsilasma, isyerinde taciz ya da haksizliga
ugrama ile sendikaya {iye olamama ve sendikal faaliyetlere katilamama gibi ¢esitli konular

girmektedir (akt. Demirbilek, 2007, s. 14).

Yapilan ¢ok sayidaki arastirma, kadin ve erkeklerin stereotipi(cinsel kalip yargilari)
olarak dustiniilebilecek ozellikler saptamistir. Genelde erkeklerin basarma ve basariy1 akla
getiren, bagimsizlik, kendine glivenme, atilganlik gibi 6zelliklere sahip olduklar
dustintilirken, kadinlar, nazik olma, anlayisli olma, digerlerine doniik olmay1 ifade eden
ictenlik gibi 6zelliklere sahip olarak goriilmistiir. Cinsel kalip yargilarma iliskin su 6rnekleri
vermek miimkiindiir:

e Kadinlar erkeklerden daha fazla degisken bir ruh haline sahiptir ve bu nedenle iist
yonetim pozisyonlari i¢in uygun degildir.

e Kadinlarin basart motivasyonu diisiik, erkeklerinki ise yiiksektir.

e Kadinlarin kendilerine saygilari erkeklerinkinden azdir.

e Kadinlarin sozel, erkeklerin ise matematiksel becerileri daha iyidir.

e FErkekler kadinlardan daha saldirgandir.

e Erkekler duygularini, kadinlardan daha iyi bir sekilde kontrol altinda tutarlar.

o Erkekler is, kadinlar ise insanlar iizerinde odaklanir.

e Kadinlar ¢ok duygusaldir.

e Erkekler uzak ve erisilmezdir.
Bu tiir cinsel kalip yargilarin etkisi yonetim alaninda ¢arpici bir sekilde goriilmektedir.

Lider ve izleyenleri karakterize eden 6zellikler, erkek ve kadinlari karakterize eden 6zelliklere
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benzer bulunmustur. Liderlerden atak ve etkileyici olmalar1 beklenirken, astlardan uyumlu
olmalar1 beklenmistir. Bu kiiltiirel cinsel kalip yargilarin 1s1g8inda, liderligin erkekler, ast
pozisyonlarin ise kadinlar i¢in uygun gorildiigiint ileri siirmek hatali olmayacaktir (Arikan,

1997).

Cinsel taciz. Tacizin; bireyin cinsiyetine bagli olarak, onurunu zedelemeyi amaclayan
ve etkileyen, rahatsizlik verici, diismanca, asagilayici, rezil edici ve saldirgan olan bir ortamda

istenmeyen davraniglarin ortaya ¢ikmasidir (Sayin, 2007, s. 106).

Gerek tcret karsiligr bir iste calisan ve gerekse isletmelerde yonetici ve girisimci
olarak ¢alisan kadinlarin 6zellikle kapali toplumlarda cinsel ya da duygusal tacize ugramalari
oldukca olasidir (Celik ve Ozdevecioglu, 2001, s. 494). Ozellikle duygusal tacizden ¢ok cinsel
tacize ugrayan bir¢ok kadin, evinin ge¢imini saglamak zorunlulugu ile isini kaybetme korkusu
nedeniyle, ¢oziimii bu duruma katlanmakta bulmaktadir. Bu konuyla ilgili Ernst ve Young’a
bagl insankaynaklari.com sitesinin “Is’te Kadin Olmak” konulu arastirmasinda, “kadinlarimn
is hayatinda karsilastigi sorunlar” sorusuna katilimcilarin hepsinin ilk sirada, fiziksel ve s6zlii
cinsel taciz cevabim1 verdikleri ortaya konmustur. Ayn1 arastirmada, cinsel tacize ugrayan
kadinlarin bu durumu ya bastirdiklar: ya da bunu ifade etmede zorlandiklar1 tespit edilmistir
(akt. Soysal, 2010, s. 99).

Ulkemizde cinsel taciz konusunda yapilmis kapsaml arastirmalarin bulunmamasi, bu
tir olaylarin konusulmasindan kag¢milmast ve kadmin hakli da olsa sikdyet¢i olmasi
durumunda magdur olacag endisesi tagimasi, cinsel tacizin ¢alisma hayatindaki boyutlarina
iliskin yorum yapmay1 gii¢lestirmektedir. Kald1 ki hangi davranisin veya soziin cinsel taciz
kapsaminda degerlendirilecegini pek ¢ok kadin ¢alisan da bilememektedir (Durgun ve Sahin,
2002, s. 41). Bu konuda yapilan aragtirmalar yok denecek kadar azdir. Bu konuda elde edilen
veriler daha ¢ok medyaya yansimis olaylardan kaynaklanmaktadir. Bu olaylar ise iki sekilde

ortaya ¢cikmaktadir.
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Birincisinde bir¢ok kisi ayni kurum i¢inde uzun siire cinsel tacize maruz kalmakta
ancak aralarindan cesur biri ortaya ¢ikip konustugunda, digerleri de baslarindan geceni
aciklamaktadir. Ikincisinde ise tacize ugrayan kisinin yasamim etkileyecek ve duyan kisileri
sok edecek boyutta oldugu zaman bir anda patlak verip meydana c¢ikmaktadir (Hidiroglu,

2006, s. 12).

Cinsiyete gore liderlik davramslari. Kadin ve erkek tecriibelerinin ve toplumsal
cinsiyet rollerine bagl sosyallesmelerinin liderlik tarzlarmi etkileyecegi diisiiniilse de, bu

etkiler her zaman cok net degildir (Curry, 2000, s. 16).

1970’1 yillarin ikinci yarisinda, “kadin ve erkek yoneticiler orgiitlerdeki liderlik
davraniglart agisindan farklilik gosterirler mi?” sorusu giindeme gelmistir. Bu arastirmalarin
temel noktasi, yonetsel pozisyonlardaki kadin ve erkek yoneticilerin tutum ve davraniglari
arasinda bir farkliligin olup olmadiginin arastirilmas: olmustur. Bu dénemde daha g¢ok
karsilastirmali arastirmalara agirlik verilmistir (Arikan, 2003, s. 3).

Virginia Schein (1973) arastirmasinda, erkek davranis 6zelliklerinin, liderlik davranis
ozellikleriyle ortiistiigii, kadin davranis Ozelliklerinin ise liderlik davranislariyla uyumsuz
oldugu sonucuna ulasmistir (Hatcher, 1991, s. 251).

Kadin yoneticilerin olumsuz yonlerine dikkat ¢eken bir arastirma, kadinlara iligkin
dort yonetici tipinden bahsetmektedir. Birincisi ana¢ yonetici tipidir. Anag¢ yoneticilerin,
calisanlara ¢ocuklartymig gibi davrandiklari ve gerektiginde azarladiklar1 belirtilmektedir.
Ikinci tip ise, amagclarma ulasabilmek icin cinsel cazibesini kullanan ve disiliklerini one
¢ikaran yoneticilerdir. Ugiinciisiinii, her isi kendi yapan iskolikler olustururken, dérdiincii tip,
otorite ve yetkisini hige sayip herkesle ayni1 diizeyde arkadas olan yoneticilerdir. Bu yonetici
tipleri, cok abartili durumlari ifade etmektedir. Diger taraftan, olumlu 6zellik olarak deginilen
gelismis empati yetenekleri, kisiler arast basar1 elde etmelerini saglamaktadir (akt.

Pamukoglu, 2004, s. 96).
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/ Yaratici \ / Kuralci \

Sefkatli Uyumlu
Sezgisel Rekabetci
Bireysel Farkliliklar1 Fark Edebilen Degerlendirici
Rekabetci Olmayan Disiplinli
Oznel Nesnel
Samimi Resmi

A 4

Sekil 4. Gray’in kadin ve erkek yoneticiler tizerine paradigmasi (Gray, 1993’ten akt. Bridge, 2003,
s. 38).

Gray 1993 yilinda, kadin ve erkek davramis tarzlariyla ilgili bir paradigma
gelistirmistir. Gray’e gore, birey duygusal agidan kendiyle ne kadar barisik ise, kadin ve erkek
olmak arasindaki farkin 6tesinde, her iki listedeki 6zelliklere sahip olgun bir insandir. Bunun
yanisira, Shakeshaft’in 1989 yilinda yaptig1 arastirmada, kadin ve erkek yoneticilerin

kullandiklar1 diller arasindaki farklar1 ortaya konmustur (Bridge, 2003, s. 37).

/ Cok konusma \ / Kizginlig1 saklamak yerine gosterme \

Duygusal konusma Otoriter konugma
Detay kullanma Askeri ton
Agik, kendini ortaya koyan konusma Kaba konusma
Konusurken giiliimseme Kadinlarin séziinii kesme
Diizgiin dilbilgisi Esprili konusma
Kibar konugma Soru tonlamast

\ Pasif ses / \ Duygudan ¢ok gercegi arama /

Sekil 5. Erkek ve kadin yoneticilerin kullandiklari dil ( Shakeshaft, 1989 akt. Bridge, 2003, s. 44).
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Kadmlarin yonetimdeki basarisi, erkek ozelliklerini benimseme ve erkek yonetim
davraniglarin1 gosterebilme becerisine ve modern yonetim teorilerinin, liderlik icin bazi
kadinlik ozelliklerinin — duyarlilik, duygu yonetimi, iletisim becerisi- énemli oldugunu
vurgulayarak erkek liderlerin liderlik davranislarinda eksik kaldig1 goriisiine sahip olmalarina
baghdir (Hopfl ve Matilal, 2007, s. 199). Diger yandan, kadin liderlerin erkek izleyenler
tarafindan degerlendirildigi calismalarin bulgularina bakildiginda, kadin liderlerin maskulin
davraniglar gosterdikleri yonetim ortamlarinda, erkek liderlerden daha az etkili bulundugu

gozlenmistir (Eagly, 2007, s. 1).

Shimanoft ve Jenkings erkek ve kadin liderlik tutumlar1 arasindaki farklar
inceledikleri ¢alismalarinda, kadinlarin, izleyen grubunu daha cok desteklemelerine ragmen,
izleyenlerden daha az destek gordiiklerini ortaya koymuslardir. Bunun yani sira, kadin
liderler, erkek liderlere kiyasla izleyenleri daha ¢ok dinleme 6zelligi tasimaktadir (Shimanoff
ve Jenkins, 2003, s. 184-88).

Genel olarak kadinlarin yonetim kademelerinde temsil oranlarina bakildiginda, bu
gorevlere gelebilen kadinlarin sayisi ¢ok sinirli goriinmektedir. Kadin yoneticilerin ortak
ozellikleri arasinda, 6n plana ¢ikmamak, kontrollii bir kadinsi goriiniime sahip olmak,
feminist olmamak, sosyoekonomik ag¢idan iist sinifa mensup olmak, gii¢lii bir kisilige sahip
olmak, yiiksek basari giidiisiine sahip olmak sayilabilir (Kabasakal, 1998, s. 304’ den akt. Irey,
2011, s. 47).

Kadm ve erkek liderlik tiirleri arasindaki farkliliklar1 arastiran diger ¢alismalar, iliski-
yonelimli ve gorev-yonelimli davramiglar ya da otokratik, demokratik tiirler {izerine
yaptlmistir. Statham (1987), 22 kadin 18 erkek yonetici ve onlarin sekreterleriyle yaptigi
gorlismeler sonucunda ulastig1 verilere gore, kadinlar gorev-yonelimli, insana yatirim yapan,

erkekler imaj ve 6zerklige yatirim yapan liderlik 6zelliklerine sahiptir (Statham, 1987, s. 425).
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Eagly ve Johnson’in 1990°da yaptiklar1 ¢alismaya gore, kadin liderler erkeklerden daha iliski-
yonelimli degillerdir. Kadinlarin daha iliski-yonelimli liderlik davranis1 gosterdigi calismalar,
daha ¢ok Onceden hazirlanmis durumlarda, deneysel ortamlarda yapilan ¢alismalarda elde
edilen bulgulardir (Northouse, 2010, s. 303).

1980’lerin basinda, Burns tarafindan ortaya atilan ve Bass tarafindan daha sonra
gelistirilen dontistimsel liderlik alt boyutlari, ideallestirilmis etki, entelektiiel uyarim, ilham
verici motivasyon ve bireysel ilgi ile stirdiirimcii liderlik alt boyutu kosullu o6diil, etkili
liderlik ile iligkilidir. 2003 yilinda Eagly ve Engen tarafindan yapilan arastirma, kadin
liderlerin erkeklerden daha yiiksek diizeyde dontisiimsel liderlik alt boyutu bireysel ilgi ve
stirdiirimcii liderlik alt boyutu kosullu 6diil davranisi gosterdiklerini ortaya koymustur
(Eagly, 2007, s. 5).

Bass ve Avolio’nun 1994 yilinda gerceklestirdikleri arastirmanin sonuglarina gore,
kadin liderler doniistimsel liderlik diizeyinde, tim alt boyutlarda ve siirdiiriimcti liderlik
diizeyinde kosullu 6diil alt boyutunda erkeklerden daha yiiksek, erkek liderler, stirdiirimcii
liderlik diizeyinde, beklentiyle yonetim ve serbestlik taniyan liderlik alt boyutlarinda kadin
liderlerden daha yiiksek degerlendirilmistir (Bass ve Avolio, 1994a). 1996°da Bass, Avolio ve
Atwater tarafindan yiiriitiilen bir dizi arastirma sonucuna gore, kadin ve erkek liderlik tiirleri
doniistimsel ve sirdiriimcti liderlik diizeylerinde, kadinlarin dezavantajli bir durumda

olduklarini gosterecek farkliliklara rastlamadiklarini ifade etmislerdir (Bass, 1996, s. 26).
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Grafik 1. Cok faktorli liderlik 6lcegi sonuglarina gore kadin ve erkek liderlerin ortalama
farklar1 (Bass ve Avolio, 1994a).

Yiiksekogretimde kadin akademisyenler ve Kkadin yoneticiler. Tirkiye’de
akademisyen kadinlarin imrenilecek bir konumda olmalarinin kdkeninde Kemalist reformlar,
oncelikle de Cumhuriyet’in kadin haklari devrimi ve laiklik yatiyor. Kemalizm’in o donem
icin ¢ok gerekli olan “devlet feminizmi” —ki bugiin de yararli olabilecegi kanisindayim- bu
tilkenin kadinlarinin “kadin olma bilinglerini” bastiramamistir. Tam tersine, onlara “insan”
olduklari, erkeklerle esit, hatta kiz ¢ocuklar olarak ayricalikli olduklar: bilincini ve sarsilmaz
bir 6zgiiven duygusunu kazandirmaya ¢alismistir. Kemalizm yeni bir toplum yaratmak; bu
toplumu “imtiyazsiz, sinifsiz, kaynagmig bir kitle”” haline getirmek ideali ile dopdoludur (Arat,

1996, s. 427).

Tiirkiye’de, kadinlarin tiim akademisyenler icinde profesor diizeyinde yiizdesi (%28,1)
diinyadaki diger iilkelere oranla ¢ok daha fazladir, tiim akademik personelde yer alan kadin
orani da oldukca yiiksektir (%41,1). Tirkiye’de tniversitelerde, kadinlar profesorlik
pozisyonunda diger {iilkelere kiyasla daha fazla ylizdeye sahip olmalarina ragmen, st
yonetimde gorev alan kadin akademisyen sayisi ¢ok azdir. 2013 Basbakanlik Kadiin Statiisi

Genel Mudirligii 2013 verilerine gore, kadin rektorlerin orani %5,3 ve kadin dekan orani
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%12,6°dir. Yiiksekogretim Kurumu (YOK) nun verilerine gore, 2010 yilinda, kadimn rektér
yardimcilarinin oran1 %7, Vakif {iniversitelerinde ise kadin dekan oran1 %13 ve kadin rektor
orani %7’dir.

Tiirkiye, kadinlarin tiniversitelerdeki unvan kazanimi agisindan bir “disadiisen”
ozelligi tasimaktadir: neredeyse tiim disiplinlerde profesorler i¢inde kadinlarin oran1 Avrupa
Birligi'ne tiye yirmi bes iilke ortalamasinin ¢ok tizerindedir, ne var ki bu olumlu konum karar
alma kademelerine aymi o6l¢iide yanstmamistir (Giinlik-Senesen, 2012, s. 404, Giinlik-

Senesen, 1996, s. 209).

Tablo 5
2011-2012 Ogretim Yili Kadin Ogretim Elemanlarinin Akademik Gérevlerine Gore Sayilart
Kadin Toplam %Yiizde

Tiirkiye Toplami1 48.880 118.839 41.1
Profesor 4.729 16.783 28.1
Dogent 2.954 9.257 31.9
Yrd. Dogent 8.982 24.759 36.2
Ogretim Gorevlisi 7.370 19.013 38.7
Okutman 5.197 8.549 60.7
Uzman 1.500 3.150 47.6
Aragtirma Gorevlisi 18.112 37.249 48.6

Kaynak: OSYM, 2012

Birinci derece yonetim kademelerinde gorev almak i¢in gerekli olan profesorlitk
oraninin yiiksek olmasi, Ozbilgin’e (2004)’e gore, YOK iin uyguladig: standartlarin seffaf
olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu sebeple, profesorliik derecesine yiikselmek konusunda
cinsiyet ile ilgili herhangi bir engel bulunmadigini ortaya koymaktadir (Ozbilgin, 2004, s.
365).

Kadinlarin yonetsel konumlara gelmelerine engel durumlar ile ilgili gelistirilen

modellerin genellikle bireyi ve bireyin disindaki faktorleri ele alan iki temel yaklasima
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dayandig1 soylenebilir. Ornegin Shakeshaft (1987), egitim yonetiminde kadmlarin belirli
konumlara gelemeyisini ti¢ kavramsal modelle agiklamaya c¢alismistir. Bu modeller, kadinin
yeri, ayrimcilik ve meritokrasidir. Birinci modelde, kadinin toplumsal cinsiyet roliine
dayanarak yerinin makam odasi degil, evinin mutfagi oldugu; ikinci modelde, erkeklerin
kadinlar1 bilingli olarak yonetsel pozisyonlara getirmedigi; {i¢iincii modelde ise, yonetsel
gorevleri basarmak icin gereken bilgi ve becerilere sadece erkeklerin sahip oldugu var
sayllmaktadir. Marshall (1985), kadindan ¢ekici bir es, hamarat, 6zverili bir iggéren olmasina
karsilik; algakgoniillii bir hanimefendi, evin yonetsel ortaminda ise pasif bir yardimci hizmetli
roliinii oynamasi beklentisinin oldugunu vurgulamistir. Richards (1988), egitim yonetiminde
kadinlarin yonetsel konumlara gelmemesinin nedenlerini iki ana bashikta toplamistir.
Kurumsal model olarak adlandirdigi ilk nedenin kurumu sekillendiren sosyal ve kiiltiirel
yapidan kaynaklandigini, ikinci neden olan varliksal modelde de kadinlarin kendisine giiven
duymama, kendisini kiiciimseme ve sinirli basar1 beklentisi i¢inde olma 6zellikleri oldugunu
ortaya koymustur (Ercetin, 1997, s. 19-20).

Kadinlarin, idareciler i¢cindeki payr eski tiniversitelerde daha yiiksek iken, yeni
tniversitelere gidildikge diismektedir. Bu durum; ataerkil degerlerin, tasradaki yeni
tiniversitelerde daha etkili olmasi, ikinci olarak da, bu ortamlardaki kadin akademisyenlerin
ataerkil degerleri icsellestirmis ve bunun sonucunda erkeklerle rekabetten goniilli olarak
cekilmis olmast ile acgiklanabilir. Eski {niversitelerdeki kadin akademisyenler ise,
mesleklerinde erkeklere karst yarismact bir tutum yansitmakta ve yaptiklan 6z
degerlendirmelerde, yiiksek ozgliven ve Ozsaygi dile getirmektedirler. S6z konusu
akademisyen kadinlarin, Tirkiye’nin en saygin akademik kurumlar i¢indeki olumlu
konumlari, toplumda rol modeli olarak islev goreceklerini diisiindiigiimiizde, siiphesiz

kadinlar i¢in ¢ok cesaret vericidir (Acar, 1996, s. 86).
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Diger kurumlarda oldugu gibi, tiniversitede de kadinlarin st yonetimdeki ¢ok zayif
konumlarin1 kurumun yapisi, organizasyon kiltiirii belirlemektedir. Newman (1995)
toplumsal cinsiyet bakis acisindan kamu kurumlarindaki yonetim yapilarim ti¢ kiiltiir tiirtine
gore siiflandirmaktadir; geleneksel, rekabet¢i ve dontstimcii. Geleneksel kiiltiiriin baskin
oldugu kamu kurumlarindaki kokli hiyerarsik ve biirokratik yapilanmanin baslica 6zelligi
hem yatay hem de dikey meslek ici cinsiyet ayrimciligidir. Ote yandan, rekabetci ve
dontisimcti kiiltiirel yapilar, kamu kesiminin yakin dénemdeki yeniden yapilandirilma
stirecleri ile iliskilidir. Rekabet¢i kiiltlirtin basat oldugu kamu kurumlarinda, kadinlarin
varolmasi ve yiikselmesi, erkeklerle ayn1 rekabet kurallariyla ayni hizla yarisma becerilerine
baghdir. Dontistimcti kiiltiir ise, kamu kurumlarinin geleneksel yapidan rekabet¢i yapiya
gecisini tanimlamaktadir. Farazmand (1999) bu siirecte uzun erimli vizyon ve misyon
kavramiyla piyasa degerlerinin baskin hale gelmesinin, cinsiyetlerarasi esitlige ulagsmayi
tehdit ettigini ifade eder. Kadinsi niteliklerin verimlilik artisina katkisinin vurgulanmasi,
kadinlara kap1 agmakla birlikte, var olmalart bu nitelikleri siirdiirmelerine bagl oldugundan,
esitlife dogru ilerleme kaydetmek pek kolay degildir. Cinsiyetler arasindaki geleneksel
isboliimii yonetime yansimakta, alt ve orta yonetim kademelerinde kadinlar, tist yonetim
kademelerinde erkek egemenligi pekismektedir (Giinliikk-Senesen, 2012, s. 408-409).

Ozkanli ve Korkmaz, arastirmalarinda Tiirkiye’deki kadinlarm iist yonetimdeki
azligmin, ¢ogunlukla, giinlik yasamlarinda artan sorumluluklarina bagli oldugunu ortaya
koymaktadir. Baz1 kadin akademisyenler ¢alismalarinda cinsiyet ayirimina isaret ederken,
digerleri kadmin geleneksel sosyal rolleri ile es ve anne rollerinin oncelikli oldugunu
diisinmesinden dolay1 idari sorumluluk almaya istekli olmadigint belirtmislerdir. Ayrica,
kadinlarin geleneksel rollerini yerine getirememe korkusu nedeniyle is gezileri ve ilave is

yiikii getirecek sorumluluklardan kagindiklari saptanmistir (Ozkanly, 2010, s. 5, Acar, 1996, s.
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85). Kadin yoneticilerin aile ve kariyer alanlar1 arasindaki karsilikli iliskileri Parasuraman-

Greenhouse (1993) su sekilde semalastirmistir (Ttitek, Ecevit ve Colak, 1998, s. 291).
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Sekil 6. Kadin yoneticilerin aile ve kariyer alanlar1 arasindaki karsilikli baglantilar (Ttitek, Ecevit,

Colak, 1998, s. 291).

Kadin akademisyenlerin yoneticilik yolunda karsilastiklar1 zorluklardan biri olan rol

catismalari, kariyerleri ilerledik¢e daha da onem kazanmaktadir. Birgok kadin icin kariyer

rollerinin yeniden tanimlanmasimnin nedeni sik sik ifade edilmektedir. Ornegin, bir ¢alismada
goriisiilen kadin akademisyenler, kariyerlerinin basinda aileden destek almalarina ve yiiksek
derecede motive olmalarina ragmen, aile rollerindeki artistan kaynaklanan baskinin
kariyerlerindeki performans diizeyinin diismesine neden oldugunu belirtmislerdir. Acar’a
gore, kadin akademisyenlerin yasadigi rol catismasi kariyerlerinde ilerlemelerine ve idari
sorumluluklar almalarinda énemli bir engel olmaya devam etmektedir (akt. Ozkanl1, 2010, s.

9).
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Metafor
Bu boliimde, metafor tanimi, metafor kavrami ve okul yonetimine iliskin metaforlar

ele alinmaktadir.

Metafor tanimi ve metafor kavrami. Metafor’un etimolojisine bakildiginda, “meta:
ote” ve “phora: tasimak” kelimelerinden olusan Yunanca ‘“Metaphora” kelimesine
dayanmaktadir (www.etymonline.com). Koken olarak metafor; metabolizmayla,
metamorfozla, metastazla akraba bir kavramdir ve burada s6z konusu olan degisiklik ¢ok daha
kalic1, kokli ve onemlidir. Metafor kullanimi, anlami yalnizca zenginlestirmemekte, ayni

zamanda kokten bir degisiklige ugratmaktadir (Teoman, 2003, s. 56-57°den akt. Yal¢in, 2011,

s. 53).

Metafor, bir seyi farkli bir sey gostererek tanimlamak ve gosterilen sey ile olan benzer
ozellikleri oldugunu 6ne siirmek amaciyla kullanilan kelimelerdir (Longman, 2014).

Metafor yani edebiyattaki “Mecaz” kelimesinin anlami “Kendi 6z manast ile
kullanilmayip benzerlikle, benzetme yoluyla baska bir mana da kullanilan s6z”. Ornegin,
“Arslanlar ilerliyor” derken “arslan” kelimesinin Tiirk askeri manasina gelisi gibi. Mecazi
Miirsel, bir kelimeyi hakiki manadan mecazi manaya naklederken aradaki alaka ve
miinasebetin baska bir hale istinat etmesidir (Devellioglu, 2006, s. 593)”. “Istiare” nin edebi
anlami, “bir kelimenin manasint muvakkaten baska bir kelime hakkinda kullanma” mesela;
bir askere “arslanim” denilmesi gibi (Devellioglu, 2006, s. 453).

Istiare, “are’ye, ariyet’e yani ddiince dayanir; diing alma, birinden igreti/egreti bir sey
alma, bir kelimenin anlamini gegici olarak baska bir kelime i¢in kullanma, bir séziin gercek
anlamim kaldirarak, benzerligi olan diger bir anlami igreti olarak verme” anlamlarini tasir. Bu
bakimdan istiare, hem mecaz hem de benzetme 6zelligi tasir. Bu agiklamalara dayanarak,

“metafor” un Tirkge karsilifi, “istiare” ya da “egretileme” olamaz. Metafor, basitge bir
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kelime veya linguistik ifadeler sorunu degil, daha ¢ok kavramlar, bir seyi baska bir seye gore
distinme sorunudur (Demir, 2010, s. 13-15).

Lakoff ve Johnson, metafora dair giiclii gelenege kars1t meydan okuyan bilissel linguistik
goriis diye adlandirabilecegimiz yeni bir metafor goriisii gelistirdiler. Bu goriise gore (Demir,
2010, s. 13);

e metafor, kelimelerin degil, kavramlarin niteligidir,

e metaforun fonksiyonu alt sanatsal veya estetik kaygilar degil, belirli kavramlar1 daha

iyi anlamaktir,

e metafor cogunlukla benzerlige dayanmaz,

e metafor, 6zel bir yetenegi olmayan siradan insanlarca giindelik hayatta biiyiik bir zihin

faaliyeti gerektirmeksizin kullanilir,

e metafor, linguistik bir siis, gereksiz bir dekor degil, insani diisiincenin ve akil

yiiriitmenin ayrilmaz bir unsurudur.

Metafor, giindelik hayatta sadece dilde degil, diisiince ve eylemde de yaygindir. Giindelik
kavram sistemimiz — kendileriyle diisiindigiimiiz ve eylemde bulundugumuz terimler —
temelde dogas1 geregi metaforiktir. Iletisim, diistiniir ve eylemde bulunurken kullandigimiz
kavram sistemiyle ayni sisteme dayandigi i¢in dil bu sistemin nasil bir sistem oldugunun

onemli delil kaynaklarindan biridir (Lakoff ve Johnson, 2003, s. 26).

Lakoff ve Johnson’in “yapi metaforlart” diye adlandirdiklar1 gruptan bir 6rnek vermek
gerekirse, “Zaman Paradir” cilimlesini incelerken ortaya koyduklar1 ornekler, “zamanim
harciyorsun, bu patlak lastik bir saatime mal oldu, zamanmm tiiketiyorsun”, insanlarin
distince sisteminde “zaman” kavramini anlayabilmek i¢in “para” kavramu tizerinden yol
alisim acikca ortaya koyar. Lakoff ve Johnson (2003) bu durumu soyle agiklar; para bir

metadir ve smirli metalar degerlidir dyleyse; “ZAMAN PARADIR, ZAMAN SINIRLI BIR
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KAYNAKTIR, ZAMAN DEGERLI BIR METADIR” biitiiniiyle metaforik kavramlardir
(Lakoff ve Johnson, 2003, s. 30-31).

“Yonelim Metaforlar1”, biitiin bir kavramlar sistemini, diger bir kavramlar sistemine
gore organize eden metaforlardir. Yonelim metaforlar1 bir kavrama uzay ve mekan yonelimi
verir, bu yonelimler sahip oldugumuz tiirde bedenlere sahip olmamizdan ve bedenimizin
fiziksel cevrede kendini icra edis bigiminden dogar. Yonelim metaforlari; yukari-asagi, on-
arka, beri-ote, derin-satth, merkez-¢evredir. Ornegin, egilme kavrami, keder ve depresyonla,
dik durus ise pozitif bir durumla eslestirilir. “MUTLU OLAN YUKARIDA, KEDERLI
OLAN ASAGIDADIR: Moralim yiiksek, ruhen dibe vurdum” (Lakoff ve Johnson, 2003, s.
36-37).

Lakoff ve Johnson’in (2003) ortaya koydugu bir diger metafor grubu “Ontolojik
Metaforlar” dir. Fiziksel nesnelere ve tozlere iliskin tecriibelerimiz kavrayisimiza ilave bir
temel — saf yonelimi asan bir temel — saglar. Tecriibelerimizi, fiziksel nesneler ve tozlere gore
kavrayisimiz bize, tecriibelerimizin unsurlarini ayirt etme ve onlar1 somut seyler/entitiler
olarak veya tek bicimli tozler olarak ele alma imkani saglar. Bir kere tecriibelerimizi entitiler
ve tozler olarak tamimlayabilirsek, onlarin hakkinda konusabilir, onlar1 gruplayabilir ve
onlarin niceligini belirleyebiliriz — ve bu yollarla onlar hakkinda diisiinebiliriz. Ornegin,
“ZIHIN MAKINEDIR: Zihnim durdu, hala bu denkleme ¢6ziim iiretmeye ¢alistyoruz (Lakoff

ve Johnson, 2003, s. 49-52).

Metaforlar, Tiirk¢e *de sadece benzetme, mecaz, egretileme olarak kullanilirken Ingilizce *de
ise “yapisal, ontolojik ve yonelim metaforlarr” (Lakoff ve Johnson, 2003) seklinde

gruplandirilmistir.

Metaforlar ve okul yonetimi. Okul yasami, sembollerin yogun olarak yer aldig1 ve

kullanildigr bir yasamdir (Sisman, Turan, 2004). Bu sembollerden biri de metafordur.
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Nesneleri, hem kendi aralarindaki hem de kurumlarla olan iliskilerinin nasil oldugunu,
derinden anlasilmasinda katkida bulunan metaforlar 6rgiit, yonetim ve egitim gibi alanlarda
yapilan ¢esitli arastirmalarda kullanilmistir (akt. Cerit, 2008, s. 5). Metaforlarin etkili birer
iletisim yolu oldugunu vurgulayan Shuell (1990), “Eger bir resim 1000 kelimeye bedelse, bir
metafor da 1000 resme bedeldir; ¢iinkii bir resim sadece statik bir simge sunarken, bir metafor
bir sey hakkinda diistinmek i¢in zihinsel bir ¢ergeve sunmaktadir” demistir (akt. Saban, 2004,

s. 131).

Metaforlar, analiz edilmek istenen kavramlarinin nasil algilandigini ortaya ¢ikarmaya
katki saglar. Metaforlar, yoneticilerin oOrgiitsel ortamdaki iliskiler c¢ercevesinde onlarla
etkilesim igerisinde bulunanlar tarafindan nasil goriildigliniin ortaya ¢ikarilmasini
saglayabilir. Cesitli benzetmeler yoluyla yoneticilerin kurumlarda nasil algilandigimi farkh
tanimlamalarla Ogrenebiliriz. Boylece okullarin nasil yonetildigi hakkinda bilgi sahibi
olunabilir. Bu da gelecegin bireylerini yetistirmekle gorevli bulunan okullarin, ¢agin
gelismeleri ¢ercevesinde ortaya ¢ikan yonetim teorilerine uygun sekilde etkili yonetilebilmesi
icin neler yapilmasi gerektigi konusunda da rehberlik yapabilir (Cerit, 2008, s. 6).

Beck ve Murphy (1993) egitim literatiirlinde metaforik temalar1 ¢alisarak mudiirliigiin
gelisen rolii ve tarihi bakis a¢isini incelemistir. Bu arastirmacilar 10 yillik donemler ile
metaforlart degerlendirmisler ve o yillara damgasimi vuran okul yoneticisi metaforunu su
sekilde belirlemislerdir (Monroe, 2003, s. 3);

e 1920’ler; Degerleri Kirict

e 1930’lar; Bilimsel Yonetici

e 1940’lar; Demokratik Ydnetici

e 1950’ler; Teoriyle Yon Alan Idareci

e 1960’lar; Biirokratik Yonetici

e 1970’ler; Hiimanistik Y Onetici
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e 1980’ler; Ogretimsel Lider

e 1990’lar; lider, hizmetkar, kurum mimari, sosyal mimar, egitimci, ahlak timsali,

halktan bir kisi.

Monroe (2003), Beck ve Murphy’nin devamui niteliginde bir ¢alisma yapmis ve 1990-2000
arasi egitim literatiirlindeki metaforik miidiir temalarini ¢alisarak, su sonuca ulasmaistir;

e 1990-2000; Ogretimsel Lider, Isbirlik¢i, Vizyoner Lider, Disiplinli, Degisimci

(Monroe, 2003, s. 47-58).
gelecegin  egitim yoneticileri i¢in ortaya koyduklar1 metaforlart dort tema altinda
incelemislerdir; koruma ve biiylitme (bahg¢ivan, vb); beceri, macera ve problem ¢ozme
(yapboz, vb); meydan okuma, risk ve tehdit (okyanusta kiiciik bir tekne, vb), firsat ve sans
(Texas’in havasi, vb).

Doénmez’in (2008) calismasinda, okul yoneticiligi i¢in kullanilan metaforlar ortaya
konulmaya c¢alisilmistir. Bu amagla arastirmaya katilan okul miidiirleri, mudiir vekilleri,
miidiir bagyardimcilar1 ve miidiir yardimeilarindan, okul yoneticiligini canli ya da cansiz bir
varliga benzetmeleri istenmistir. Aragtirmada okul yoneticilerin kullandiklar1 metaforlar ortak
ozelliklerine gore; “Yonlendirici ve Lider”, “Caliskanlik ve Birlestiricilik”, “Yo6nlendirilen ve
Cok Sorumluluk Tasiyan” adi altinda gruplandirilmis ve bu sekilde analiz edilmistir.
Katilimeilar bu arastirmada okul yoneticiligi i¢in; u¢agin otomatik pilotu, robot, davul, MEB
yonetmelik el kitabi, psikolog, sosyolog, is¢i, kukla, Marko Pasa, Yalova Kaymakami, esek,
davulcu, c¢iftlik kahyasi, anne-baba, ana kus, semsiye, agac, tohum, trafik polisi, yolculari
onceden belirlenmis bir otobiis soforii, lokomotif ar1, gogmen kuslarin lideri, orkestra sefi,
tiyatro sanatgisi, tiyatro yonetmeni, GS’li Hagi, mum, ahtapot, okulun her seyi, futbol takim
kaptani, teknik direktor, halka, bilgisayar, pusula, bir agacin kokii, bah¢ivan, gemi kaptani

metaforlarini tretmislerdir. Katilimeilarin verdigi yanitlar, katilimcilarin okuldaki statiisiine,
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meslekteki, okuldaki ve yoneticilikteki kidemlerine ve calistiklar1 okul tiiri bagimsiz

degiskenleri acisindan degerlendirmeye alinmistir (Dénmez, 2008, s. 176).
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Béliim 111
Yontem
Bu boliim, arastirmanin modelini, arastirmanin evrenini, 6rneklemi, veri toplama

aracini ve verilerin toplanmasi ile ilgili konular1 icermektedir.

Arastirmanin Modeli

Tarama modeli (survey), gegmiste ve halen var olan bir durumu var oldugu sekliyle
betimlemeyi amaglayan yaklagimlardir. Arastirmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi
kosullar1 i¢cinde var oldugu gibi tanimlanmaya ¢alisilir. Onlar1 herhangi bir sekilde degistirme,
etkileme cabasi gosterilmez (Karasar, 2008, s. 77). Bu tanima dayanarak, yiiksekdgretim
kurumlarinda yoneticilik pozisyonunda c¢alisan kadin akademisyenlerin doniisiimsel ve

stirdiirimcii liderlik diizeylerini belirlemek i¢in yapilan bu arastirma tarama modelidir.

Yiksekogretim  kurumlarinda  yonetici  pozisyonunda gorev yapan kadin
akademisyenlerin liderlik diizeylerini belirleyebilmek ve degerlendirebilmek i¢in 6rneklemde
yer alan Tirkiye genelindeki yiliksekégretim kurumlarinda calisan yoneticilerin goriisleri

alinmis, bu amagcla gelistirilen veri toplama araglari uygulanmistir.

Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini, Tiirkiye’de bulunan 94 devlet, 36 vakif tiniversitesinde rektor,
rektor yardimcisi, dekan, dekan yardimcist ve miidiir olarak gorev yapan 631 kadin
akademisyen olusturmaktadir. Yoneticilerin, 324’1 st diizey yonetici, 307 s1 rektor ve dekan
yardimcist olarak gorev yapmaktadir.

Arastirmanin Orneklemini, Tiirkiye genelindeki 41 devlet tiniversitesinden 1. derece
(rektor, dekan, miidiir) 54 kadin yonetici, 2. derece (dekan yardimeisi) 27 kadin yonetici; 14

vakif tiniversitesinden, 1. derece (rektor, dekan, miidiir) 16 kadin yonetici, 2. derece (dekan
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yardimceisi) 5 kadin yonetici olmak tizere toplam 55 yiiksekogretim kurumundan 102 kadin
yonetici olusturmaktadir.

Arastirmaya katilan kadin yoneticilere iliskin kisisel bulgular Tablo 6’da yer
almaktadir. Tabloda goriildiigii gibi, arastirmaya katilan kadin yoneticilerin %79,4’1 devlet
tiniversitelerinde, %20,6’s1 vakif iiniversitelerinde gérev yapmaktadir. Ulkemizde devlet
tiniversitelerinin, vakif {iniversitelerinden sayica olduk¢a fazla olmasi katilimei oranlarina da
yansimaktadir.

Kadin yoéneticilerin %66,7°s1 birinci derece yonetim pozisyonlarinda calisirken,
%33,3’1i yardimci pozisyonda gorev almaktadir.

Unvan agisindan bakildiginda, kadin akademisyenlerin %56,9°u Profesor, %20,6’s1
Docent, %19,6’s1 Yardimct Dogent ve %3’1i diger unvanlara sahiptir. Oranlara bakildiginda,
kidem ile yoneticilik pozisyonu arasinda dogru bir oranti kuruldugu gozlemlenmektedir,
kidem arttikca kadin akademisyenlerin yoneticilik pozisyonlarinda c¢alisma orani da
artmaktadir.

Kurum hizmet stiresinin tabloda goriilen oranlar1 arasinda ters bir orandan soz
edebiliriz. Kurum hizmet yil1 1-10 olan kadin akademisyenler %38,2, 11-20 yil arasinda ayni
kuruma hizmet edenler %33,3 ve 20 yil ve iizerinde yoneticilik yapmakta olduklar1 kuruma

hizmet vermis olanlar da %28,4 oraninda yonetim pozisyonlarinda gorev almaktadir.

Tablo 6
Yiiksekogretimde Calisan Kadin Liderlerin Demografik Verileri

F %

Kurum Devlet U. 81 79.4
Vakif U. 21 20.6

Pozisyon 1. Derece 68 66.7
2. Derece 34 333

Unvan Profesor 58 56.9

Dog. Dr. 21 20.6
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Yrd. Dog. Dr. 20 19.6
Ogret. Gor. 2 2.0
Okutman 1 1.0
Caligma siiresi 1-10 10 9.8
11-20 27 26.5
21- 65 63.7
Kurum hizmet siiresi 1-10 39 38.2
11-20 34 333
21- 29 28.4
Yoneticilik hizmet stiresi 1-10 86 84.3
11-20 16 15.7
Yas 31-40 21 20.6
41-50 43 422
51-60 29 28.4
60- 9 8.8

Arastirmaya katilan akademisyen kadinlarin %84,3’t 1-10 yildir yoneticilik
pozisyonlarinda goérev almakta, %15,7’s1 11 yildan daha uzun siiredir goérevlerine devam
etmektedirler.

Orneklem grubundaki kadin yoneticilerin %42,2’si 41-50 yas diliminde, 28,4’{i 51-60
yas dilimindedir. Bu iki gruba oranla, 31-40 yas araliginda %20,6 ve 60 yas {stii %38,8
katilimc1 dikkate alindiginda, en kiiciik ve en biiyiik yas dilimlerinde katilimer yiizdelerinin
daha diistik oldugu goriilmektedir.

Arastirmanin 3. boliimii, Cok Faktorlii Liderlik Olgegine katilan kadi yoneticilerden
bu bolim i¢in gorislerini belirtmeye goniilli olan 17 kadin yoneticinin katilimiyla
gergeklestirilmistir. 3. Boliime katilan kadin yoneticilerin, %76,5’1 devlet tiniversitesinde,
%23,5°1 vakif tniversitesinde gorev yapmaktadir. Kadin yoneticilerin %64,7°si 1. Derece
yonetim pozisyonlarinda, %35, 3t ikinci derece yonetim pozisyonlarinda ¢alismaktadir.
Unvanlar agisindan bakildiginda, kadin yoneticilerin %64,7’si Profesor, %11,8’1 Dogent,
%17,6’s1 Yrd. Dogent ve %35,9’u Okutman olarak gorev yapmaktadir. Calisma stiresi 1-10

araliginda olan kadin yoneticiler %5,9, 11-20 araliginda olan yoneticiler %29,4, 21 yil ve
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iistiinde olan kadin yoneticilerin oran1 %64,7°dir. Yoneticilik hizmet siiresi 1-10 y1l araliginda
olan yoneticiler %88,2, 11-20 aralifindaki yonetici oran1 %11,8’dir. Calismaya katilan 31-40
yas araligindaki kadin yonetici oran1 %5,9, 41-50 araliginda %52,9, 51-60 yas araliginda

%29,4 ve 60 yas tstii %11,8 dir.

Tablo 7
3. Boliime Katilan Kadin Liderlerin Demografik Verileri

N %

Kurum Devlet U. 13 76.5
Vakif U. 4 23.5

Pozisyon 1. Derece 11 64.7
2. Derece 6 35.3

Unvan Profesor 11 64.7
Dog¢. Dr. 2 11.8

Yrd. Dog. Dr. 3 17.6

Okutman 1 5.9

Caligma siiresi 1-10 1 5.9
11-20 5 294

21- 11 64.7

Yoneticilik hizmet siiresi 1-10 15 88.2
11-20 2 11.8

Yas 31-40 1 5.9
41-50 9 52.9

51-60 5 294

60- 2 11.8

Veri Toplama Araclar

Kisisel bilgi toplama formu. Kisisel Bilgi Toplama Formu, kadin yoneticilerin
calistiklar1 kurum (devlet — vakif iiniversitesi), yoneticilik pozisyonlar1 (1. Derece: Rektor,
Dekan, Miidiir — 2. Derece: Dekan Yardimcisi), yoneticilik pozisyonunda c¢aligma siireleri,

meslek yillar1 ve yaslarini belirlemek amactyla olusturulmustur.

Cok faktorlii liderlik olcegi (MLQ 5-X SHORT). Kadin yoneticilerin liderlik

stillerini belirlemek i¢in Bass ve Avolio (1995) tarafindan gelistirilen “Cok Faktorli Liderlik
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Olgesi (Multifactor Leadership Questionnaire 5 — X Shaw.Q)” Tiirkge versiyonu
lider formu kullaniimgtir. Anket, www.mindgarden.com sitesinden ger&ih alinarak ve

prosedurler yerine getirilerek temin ediktm.

Cok Faktorlii Liderlik Olcgi, yoneticilerin dongiimsel ve sirdirimci  liderlik
davranglarini belirlemek amaciyla Bass ve Avolio (1995gafandan geltirilmi stir. Olcek 5’
li likert tipinde olup 45 maddeden glmaktadir. Anketin derecelendiriimesinde Tablo 8idek

arahk deerleri kullaniimgtir

Tablo 8

Cok Faktorlu Liderlik Olggi Aralik Degerleri

Cok Faktorlii Liderlik Olce gi Alt ve Ust Sinirlar
(1) Hicbir zaman 1,00-1,79

(2) Arada bir 1,80-2,59

(3) Bazen 2,60-3,39

(4) Oldukga sik 3,40-4,19

(5) Her zaman olmasa da ¢ok sik 4,20-5,00

Cok Faktorlii Liderlik Olggi, Donisiimsel liderlgi belirleyen 20, Sirdurimcii
liderligi belirleyen 16 ve Liderlik davraglarinin sonuclarini belirleyen 9 olmak tzere toplam
45 maddeden oymaktadir.

Dontsumsel liderlik alt boyutlari; idealigirilmis Etki (Davrang), ideallstirilmis Etki
(Atfedilen), Telkinle Guduleme, Entelektiel Uyarine Bireysel Destek; Suradiarimci
liderlik alt boyutlari; Kgullu Oduil, istisnalarla Yonetim (Aktif)jstisnalarla Yonetim (Pasif),
Serbestlik taniyan liderlik Laissez- Faire; Lidkridavranglarinin sonuglari ise toplam 3
boyut; Ekstra Caba, Etkililik ve Doyum olarak artkeyer almaktadir.

Olcekteki liderlik davrarsiarinin sonugclari kapsamsthda tutularak, doniimsel ve
surdiriime liderlik boyutlari kapsama aligtm Olgesin boyutlari ve alt boyutlarda yer alan

maddelere ikkin bilgiler Tablo 9'da sunulmgiur.
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Cok Faktorlii Liderlik Olcegi Maddelerinin Alt Boyutlara Gore Dagilimi

Liderlik Alt boyut Anket maddesi

Ideallestirilmis Etki (Davranis) 6-14-23-34
Ideallestirilmis Etki (Atfedilen) 10-18-21-25

Dontistimsel Liderlik Telkinle Giidiileme 9-13-26-36
Entelekttiel Uyarim 2-8-30-32
Bireysel Destek 15-19-29-31
Kosullu Odiil 1-11-16-35

Stirdiiriimei Liderlik Istisnalarla Yénetim (Aktif) 4-22-24-27
Istisnalarla Yo6netim (Pasif) 3-12-17-20
Serbestlik taniyan liderlik Laissez- Faire 5-7-28-33
Ekstra Caba 39-42-44

Liderlik Davranisinin Sonuglari Etkililik 37-40-43-45

Doyum 38-41

Kaynak: Bruce Avolio ve Bernard Bass (mindgarden)

Olgegin giivenilirlik ¢alismas1 sonucunda, Alpha degeri ,88 bulunmus ve kadin

yoneticilerin ~ doniisimsel ve siirdiirimcii  liderlik  diizeylerini  6lgmek amaciyla

kullanilabilecegi belirlenmistir.

Liderlik alt boyutlarina iliskin goriis anketi. Bu boliimde, arastirmaya katilan kadin
yoneticilerden, liderlik diizeyleri ile ilgili detayli duygu ve disiincelerini analiz edebilmek
amaciyla dontstimsel ve siirdiiriimcii liderlik alt boyutlar ile ilgili 7, yiiksekogretimde calisan
kadin lider algilarima yonelik tiiretecekleri metafora yonelik 1 ucu agik soru yoneltilmistir.
Boyutlara yonelik gelistirilen 7 soru, Cok Faktorlii Liderlik Olgegi (MLQ) cergevesinde

arastirmaci tarafindan hazirlanmis ve uzman goriislerinden yararlanilmistir.

1. Karizmatik bir lider misiniz?

2. Sorunlarin ¢éziimlenmesinde ya da gelisim siirecinde yaraticilig1 destekler misiniz?
3. Calisanlar i¢in bir model olusturma ¢abasi verir misiniz?

4. Calisanlariniza bireysel destek verir misiniz?

5. “Kosullu Odiillendirme” yontemini kullanir mismiz?
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6. Yonettiginiz kurumda calisanlarin basarisizliklari ve hatalari ile ilgili tutumunuz nedir?
7. Calisanlariniza ne 6l¢iide serbestlik tanirsiniz?

8. Yiiksekogretim kurumunda calisan kadin yonetici..... gibidir. Clinkdi .........

Verilerin Toplanmasi

Arastirmadaki alt problemlerin ¢oziimiine iliskin veriler, 6l¢ek uygulamasi yoluyla
toplanmistir. Hazirlanan veri toplama araci, Tiirkiye genelindeki Devlet ve vakif
tniversitelerinde calisan kadin yoneticilere elektronik posta yoluyla ulastirilmis ve

www.freeonlinesurveys.com anket sitesi araciligi ile toplanmistir. Ayrica, veri toplama

aracinin uygulanmasi siirecinde 6rneklem grubuna, arastirmanin amaci ve yapist hakkinda

gerekli bilgi verilmis ve agiklamalar yapilmistir.

Verilerin Coziimlenmesi

Arastirmada verilerin ¢6ziimlenmesi amaciyla “SPSS 18 Windows” istatistik
programindan yararlanilmistir.

Yiiksekogretim kurumlarinda gorev yapan kadin yoneticilerin doniislimsel ve
stirdiirimcii liderlik 6zelliklerinin belirlenmesinde; frekans (f), yiizde (%), aritmetik ortalama
(X ), minimum deger, maximum deger ve standart sapma (S) istatistik metotlari
kullanilmistir.

Orneklem grubunu olusturan kadin yoneticilerin goriislerinin; ¢alistiklar1 kurum,
calisma siresi, yoneticilik derecesi, yoneticilik pozisyonunda calisma siiresi ve yas
degiskenleri agisindan farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in, aritmetik ortalama (
X ), standart sapma (SS), t-testi, Mann-Whitney U-Testi, Ki-Kare ve tek yonlii varyans
analizi uygulanmistir. Analiz i¢in kullanilacak yontemler, Kolmogorow-Simirnow testi
sonucunda elde edilen normallik verilerine gore belirlenmistir.

Verilerin analizinde kullanilan yontemlerin kullanim amaglari soyledir;
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T testi iki Orneklem grubu arasinda, ortalamalar arasinda fark olup olmadigmi
belirlemek i¢in kullanilir. T testinde kritik nokta ikidir, her zaman iki farkli ortalamay1
karsilastirir.

e Mann-Whitney U Testi, bagimsiz Ornekler i¢in uygulanan t-testinin parametrik
olmayan alternatifidir. T-testi, iki grubun ortalamalarin1 karsilastirirken, Mann-
Whitney U testi, gruplarin medyanlarini karsilastirir.

e Varyans Analizi, iki ya da daha fazla ortalama arasinda fark olup olmadig ile ilgili
hipotezi test etmek i¢in kullanilir. Bu ¢alismada, tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
kullanilmastir.

e Varyans analizinin kullanilabilmesi i¢in gerekli varsayimlardan biri olan “varyans
homojenligi” testi i¢in Levene testi kullanilir. (Kalayci, 2008)

Arastirmanin 3. bolimiinden elde edilen veriler; betimsel analiz yontemi ile
coztimlenmistir. Betimsel analizde ama¢ arastirma sonucunda elde edilen bilgileri
diizenlenmis ve yorumlanmis bir sekilde okuyucuya sunmaktir. Bu amagla elde edilen veriler,
oncelikle sistematik ve agik bir bigimde betimlenir. Daha sonra yapilan bu betimlemeler
aciklanir ve yorumlanir, neden-sonug iliskileri incelenir ve birtakim sonuglara ulasilir.
Betimsel analizde ayrica, bireylerin goriislerini yansitmak amaciyla dogrudan alintilara sik sik
yer verilir (Yildirnm ve Simsek, 2005, s. 224). Arastirmaci, verilen cevaplari iki ayr1 zamanda
temalar altinda gruplamis ve elde edilen tema verilerinde SPSS 18 araciligi ile Kappa
giivenilirlik hesaplamasi yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda elde edilen Kappa degeri
(K=1), iki degerlendirme arasinda uyum oldugunu gostermektedir.

Arastirmanin 3. Boliimiinde, kadin akademisyenlerin “yliksekdgretimde c¢alisan kadin
yonetici” i¢in tiirettikleri metaforlar ve metaforlariyla eslestirdikleri kavramlar igerik analizi
yontemi ile ¢oéztimlenmistir. Yildirim ve Simgsek (2005, s. 227), icerik analizinde temel

amacin; toplanan verileri agiklayabilecek kavramlara ve iligkilere ulasmak oldugunu
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belirtmislerdir. Toplanan verilerin 6nce kavramsallastirilmasi, daha sonra da ortaya cikan
kavramlara gore mantikli bir bi¢imde diizenlenerek benzer anlami yansitan kavramlarin
temalar halinde ayrilmasi gerekmektedir. Kadin yoneticilerin tiirettikleri metaforlardan elde
edilen bulgular, benzer anlam yansitmalar1 agisindan temalar altinda birlestirilmistir.

Nitel arastirma yontemiyle yiiriitiilen bu boliimde elde edilen veriler analiz edilirken bir
nitel veri analiz programi olan NVivol0 programindan faydalanilmistir.

Kadin yoneticilerden elde edilen verilerde karisikliga sebebiyet vermemek i¢in kodlama
yapilmistir. Bunun i¢in ilk goriis bildiren kadin yonetici sirasina gore her bir katilimciya

“K1”, “K2” seklinde devam eden kodlar verilmistir.
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Boéliim IV
Bulgular ve Yorum
Bu boliimde arastirmaya katilan kadin yoneticilerden veri toplama araci ile elde edilen

verilere, bu verilerin analiz sonuglarina dayali bulgulara ve yorumlara yer verilmistir.

Kadin Yéneticilerinin Déniisiimsel Liderlik Ozellikleri ve Déniisiimsel Liderligin Alt
Boyutlarina Sahip Olma Diizeyleri

Kadin yoneticilerin, doniisiimsel liderlik diizeylerinin ve doniistimsel liderlik alt
boyutlarina iliskin diizeylerinin belirlenmesi amaciyla analizler yapilmis ve asagidaki
bulgulara ulasilmstir.

Tablo 10
Kadin Liderlerin Doniisiimsel Liderligin Alt Boyutlarina Sahip Olma Diizeyleri

_ Min. Max. X SS
Ideallestirilmis etki (Davranis) 3.00 5.00 438 41
Ideallestirilmis etki (Atfedilen) 3.00 5.00 4.21 48
Telkinle giidiileme 2.75 5.00 4.20 49
Entelektiie] uyarim 3.05 5.00 4.19 44
Bireysel destek 3.50 5.00 4.31 43
Dontistimsel liderlik 3.50 5.00 4.26 .36

Tablo 10’da kadin yoneticilerin dontisiimsel liderlik 6zelliklerine iliskin 6z
degerlendirmeleri goriilmektedir. Kadin yoneticilerin goriislerine gore, aritmetik ortalama
degerleri 4,19 ile 4,38 arasinda degismektedir. Kadin yoneticiler, Ideallestirilmis Etki
(davranis), Ideallestirilmis Etki (atfedilen), Bireysel Destek ve Telkinle Giidiileme boyutlarina
iliskin davranislar1 sergilemelerine iliskin olarak en yiiksek ortalamayla degerlendirmede
bulunmaktadirlar. Tablodaki en diisik ortalamaya sahip Entelektiiel Uyarim (X = 4,19)
boyutundaki davraniglarimi ise “olduk¢a sik” olarak degerlendirmislerdir. Ortalamalara
bakildiginda, ideallestirilmis Etki ve Telkinle Giidiileme alt boyutlar1 en yiiksek aralik degerin

taban sayisina yakin, Entelektiiel Uyarim ise, dordiincii aralik degerin iist sinirinda oldugunu
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gormekteyiz. Kadin akademisyenler, kendilerini b @&lt boyutta ayni dizeyde
degerlendirmglerdir.

Arastirmaya katilan kadin yoneticiler, d&iimsel liderlik 6zelliklerine igkin genel
6z deerlendirmelerinde (X = 4,26) en yilksek aralik gerine digen bir ortalamaya
sahiptirler. Bu dgerden, kadin yoneticilerin dogiimsel liderlik 6zelliklerine sahip olma

dizeylerinin ¢cok yuksek olgw distincesine sahip olduklari ortaya ¢cikmaktadir.

Donusumsel liderlik olcgi ideallestiriimi s etki alt boyutundaki sekiz maddeye ait

boyutuna ilgkin duzeylerinde gdsterdikleri davralarinin ortaya konmasi amaciyla, bu alt

boyuta ait 6lcek maddelerinin analizleri yapgrnae aagidaki bulgulara ulglmistir.

Tablo 11
Ideallgtirilmi s Etki Alt Boyutundaki Sekiz Maddeye Ait Tanimlagtatistikle:

Ideallestirilmi s etki (davrany) Min.  Max. X ss
MADDE € 2.00 5.00 4.38 67
MADDE 1¢ 2.00 5.00 4.33 63
MADDE 2: 3.00 5.00 4.60 51
MADDE 3f 2.00 5.00 4.20 63

Ideallestiriimi s etki (atfedilen)

MADDE 1( 1.00 5.00 4.04 .84
MADDE 1¢ 2.00 5.00 4.28 72
MADDE 2] 1.00  5.00 4.36 67
MADDE 2t 3.00 5.00 4.15 .65

Ideallatirilmis Etki alt boyutunu olsturan maddeler incelenginde, kadin liderlerin
0z degerlendirmelerinde, alti gerlendirme oOlcitiine en yuksek aralikgdee digen cevaplar
verdigini gormekteyiz. Dongiimsel liderlik tim alt boyutlarinin icindeki, en kgek

maddenin, ideallgiriimi s etki boyutundaki “kararlarimin ahlaki ve etik sgtarini gz 6niine
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boyutlarindaki maddelerin icinde en yuksekseldendirilen maddedir. Tabloda gorulii
gibi, ideallstirilmis etki atfedilen alt boyutundaki iki gerlendirme oOl¢itt dordunci aralik
deserin icindedir; “Bakalarinin benimle caimaktan gurur duymalarini garm” ( X =
4,04), en diiik desere sahip dlcit, “"Gii¢ ve guven duygusu sergilerifiX = 4,15), ikinci
disUk dezere sahip olcuttir. Tablodaki genelgddendirmeye bakilginda, kadin liderler,
izleyenleri tarafindan karizmatik bulunduklarirade etmektedirler.

En diiik ve en yilksek derlendirme sitununa bakiffinda, ideallstiriimis Etki
(atfedilen) boyutunun, “Bgkalarinin benimle ¢ajmaktan gurur duymalarini garin” ve
“Baskalarinda saygi uyandiracakkilde hareket ederim” maddelerinin, bir ves lmasinda
oldukca geni bir dezerlendirme yelpazesinde olglu dikkat cekmektedir.

Donusumsel liderlik Olcegsi telkinle guduleme alt boyutundaki dort maddeyet ai
tanimlayici istatistikler. Kadin yoneticilerin, dongiimsel liderlik Telkinle Guduleme alt
boyutuna ilskin dizeylerinde gosterdikleri davralarinin ortaya konmasi amaciyla, bu alt

boyuta ait 6lcek maddelerinin analizleri yapgnae aagidaki bulgulara ulglmistir.

Tablo 12
Telkinle Giidiileme Alt Boyutundaki Dért MaddeyeTamimlayicistatistikler

Telkinle gudileme Min.  Max. X ss
C
MADDE ¢ 2.00 5.00 4.24 73
MADDE 1: 3.00 5.00 4.17 .65
MADDE 2¢ 2.00 5.00 4.03 74
MADDE 3¢ 2.00 5.00 4.33 .60

Telkinle Gudileme alt boyutunu gluran maddeler incelenginde, kadin liderlerin
0z degerlendirmelerinde, ¢ gerlendirme o6lcgitiine dérdinci aralikgdee digen cevaplar
verdigini goérmekteyiz. Tabloda gorul@ia gibi, telkinle gudileme alt boyutundaki bir

deserlendirme Olcitl en yuksek aralik géein icindedir; “Gelecek hakkinda iyimser

konusurum” (X = 4,24), “Cekici bir gelecek vizyonunu agikca ifaggerim” (X = 4,03) en
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en digik deserlendirilen maddedir. Tablodaki genelgddendirmeye bakil@ginda, kadin

liderlerin, telkinle giduleme davrami “oldukca sik” gosterdiklerini ifade etmektedir!

Donugumsel liderlik olcggi entelektiel uyarim alt boyutundaki dért maddeyé a
tanimlayici istatistikler. Kadin yoneticilerin, doniiimsel liderlik Entelektiiel Uyarim alt
boyutuna ilskin diizeylerinde gosterdikleri davralarinin ortaya konmasi amaciyla, bu alt

boyuta ait 6lcek maddelerinin analizleri yapgrae aagidaki bulgulara ulglmistir.

Tablo 13
EntelektiieUyarim Alt Boyutundaki Dort Maddeye Ait Tanimlaystatistikler

Entelektliel uyarim Min. Max. X SS

MADDE 2 1.00 5.00 4.08 .74
MADDE ¢ 3.00 5.00 4.31 .61
MADDE 3( 3.00 5.00 4.23 .60
MADDE 3:

2.00 5.00 4.17 .65

Entelektiel uyarim alt boyutundaki dért maddedesiikn yiksek, dier ikisi ise
dordincu aralik deer icindedir. Kadin liderlerin, entelektiiel uyariboyutunda, en sik
gosterdikleri davrani olarak ifade ettikleri, “Sorunlarin ¢éziminde farbaks acilari
ararim” (X = 4,31) maddesidir. Kadin liderlerin, entelektigaum boyutunda kendilerini
degerlendirdikleri en diilk madde, “Onemli varsayimlarin uygun olup olngaai
boyutlari arasinda en glik dezerlendirilen maddelerden biridir.

En duk ve en yiuksek puanlama sitununa baguhdia, dongimsel liderlik alt
boyutlarinda kadin akademisyenler genellikle egikideserde 2'nin altinda derlendirme
yapmamalarina gmen, Entelektiiel Uyarim alt boyutundaki “Onemli s@yimlarin uygun
olup olmadgini sorgulamak icin onlarl tekrar incelerim” madadées1-5 aralginda

deserlendirmglerdir.



66

Donusumsel liderlik oOlcgi bireysel 6nem alt boyutundaki dért maddeye ait
tanimlayici istatistikler Kadin yoneticilerin, dongiimsel liderlik Bireysel Onem alt boyutuna
ili skin dizeylerinde gosterdikleri davralarinin ortaya konmasi amaciyla, bu alt boyuta ait
Olcek maddelerinin analizleri yapilgwe gagidaki bulgulara ulglmistir.

Tablo 14
Bireysel Onem Alt Boyutundaki Dort Maddeye Ait adayici/statistiklel

Bireysel 6nem Min. Max Y SS
C

MADDE 1t 3.00 5.00 4.40 .60
C

MADDE 1¢ 2.00 5.00 4.27 .73
C

MADDE 2¢ 3.00 5.00 4.36 .57

MADDE 31

3.00 5.00 4.22 .62

Bireysel Onem alt boyutundaki tim maddelerde kdiderlerin 6z dgerlendirmeleri,

en yiksek dger aralgindadir. Alt boyutta, en yiksek g&rlendirme maddesi “Gbetmeye ve

yetistirmeye zaman harcarim.” X = 4,40) dir. Bu madde ayni zamanda, tim alt boyut

maddeleri arasinda, en yuksek ikincgelir.

Kadin Yoneticilerinin Surdurimcu Liderlik Ozellikle ri ve Strdtrimcu Liderli gin Alt
Boyutlarina Sahip Olma Duzeyleri

Kadin yoneticilerin, surdarimci liderlik dizeyldarinve surdarimct liderlik alt
boyutlarina ilgkin dizeylerinin belirlenmesi amaciyla analizlerpymis ve agagidaki
bulgulara ulailmistir.

Tablo 15
Kadin Liderlerin Surduriimct Lidegin Alt Boyutlarina Sahip Olma Duizey!

Min. Max. X SS
Kosullu édul 3.25 5.00 4.20 46
Beklentiyle yonetim (aktif) 1.00 5.00 3.04 .81
Beklentiyle yénetim (pasif) 1.00 3.00 1.88 .48
Serbestlik taniyan liderlik 1.00 3.00 1.42 .49

Sirdurdmci liderlik 1.93 3.56 2.63 311
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Tablo 15'de kadin yoneticilerin surdtrimct liderlikzelliklerine ilskin 6z
degerlendirmeleri gortulmektedir. Kadin yoneticilerirorgslerine gore, aritmetik ortalama
deserleri 1,42 ile 4,20 arasinda glgmektedir. Kadin yoneticiler, Koillu Odil boyutuna
iliskin davranglari sergilemelerine gkin olarak en yiksek ortalamayla ggglendirmede
bulunmaktadirlar. Tablodaki en gdik ortalamaya sahip Serbestlik Taniyan Liderlik
boyutundaki (X = 1,42) davranlarini ise “hicbir zaman” olarak @erlendirmilerdir.

Alt ve Ust sinir dgerlendirme sitununda dikkati ceken ise, sfltu Odul alt
boyutunun 3-5 aragiinda dger alt boyutlarin ise 1-3 arginda kalmg olmasidir.

Arastirmaya katilan kadin yoneticiler, strdirimcu lidebzelliklerine iliskin genel
6z deserlendirmelerinde X = 2,63) liciincii aralik dere digen bir ortalamaya sahiptirler. Bu
degerden, kadin yoOneticilerin strdirimcu liderlik diddrine sahip olma diizeylerinin orta

oldugu distincesine sahip olduklar ortaya ¢ikmaktadir.

Surdurimcu liderlik Olcgsi kosullu 6dul alt boyutundaki dort maddeye ait
tanimlayici istatistikler.Kadin yoneticilerin, stirdirimcu liderlik Kollu Odul alt boyutuna
iliskin dizeylerinde gosterdikleri davralarinin ortaya konmasi amaciyla, bu alt boyuta ait
Olcek maddelerinin analizleri yapilgwe gagidaki bulgulara ulglmistir.

Tablo 16
Kosullu Oduil Alt Boyutundaki Dort Maddeye Ait Tanimiaystatistikle!

Kosullu édil Min  Max Y SS
MADDE 1 1.00 5.00 4.30 .79
MADDE 11 2.00 5.00 3.91 .73
MADDE 1¢ 1.00 5.00 4.10 .74
MADDE 3t

4.00 5.00 4.48 .50

Kosullu Odiil alt boyutundaki dort maddeden ikisi erksgk, dger ikisi ise dordinci
arahk deer icindedir. Kadin liderlerin, kmllu 6dul boyutunda, en sik gosterdikleri davgani

olarak ifade ettikleri, “Bgkalari beklentileri yerine getirdiklerinde memnuetiyni ifade



68

ederim.” (X = 4,48) maddesidir, bu madde ayni zamanda surdiiriiiderlik alt boyut
maddelerinden en yuksek @lendirilen maddedir. Kadin liderlerin, gdlu 6dul boyutunda

kendilerini dgerlendirdikleri en dgiik madde, “Performans hedeflerine sullmasinda kimin

sorumlu oldgunu agikca targirm.” ( X = 3,91) oldukca sik derlendirme arafindadir.

Surdurimcu liderlik 6lcgi beklentiyle yonetim alt boyutundaki doért maddeps
tanimlayici istatistikler.Kadin yoneticilerin, strdirimci liderlik BeklentylYdnetim alt
boyutuna ilskin diizeylerinde gosterdikleri davralarinin ortaya konmasi amaciyla, bu alt

boyuta ait 6lcek maddelerinin analizleri yapgrnae aagidaki bulgulara ulglmistir.

Tablo 17
Beklentiyle Yonetim Alt Boyutundaki Dort MaddeyeTanimlayicistatistiklel

Beklentiyle yonetim ktif) Y

Min  Max SS
MADDE 4 1.00 5.00 3.10 1.10
MADDE 2:

1.00 5.00 3.20 1.11
MADDE 2¢ 1.00 5.00 2.89 1.11
MADDE 27

1.00 5.00 2.99 1.14

Beklentiyle yonetim asif)

MADDE ¢ 1.00 5.00 1.53 .81
MADDE 1: 1.00 3.00 1.16 .44
MADDE 1i 1.00 5.00 2.88 .91
MADDE 2(

1.00 5.00 1.95 1.17

Beklentiyle Yonetim alt boyutu, kadin yoneticilearafindan 6z dgerlendirmede
“hicbir zaman” “arada bir” ve “bazen” olarak belien ilk ¢ deerlendirme arafinda
degerlere sahiptir. Tablodaki en yiksekgde “Tum dikkatimi beklenmedik yaslari,
sikayetleri ve baarisizliklari diizeltmek (zerine gonlastirinm” ( X = 3,20), “Harekete
gecmeden onceslerin kotilye gitmesini beklerim” X = 1,16) maddesi ise en gk

degerlendirme arafii icindedir, bu madde ayni zamanda surdirimcu lildealt boyut
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maddelerinin en diilk deserine sahip maddesidir ve en sdk ve en yiksek

degerlendirmelere bakilginda 1-3 arafiinda oldgu dikkat cekmektedir.

Surdurimcu liderlik 6lgesi serbestlik taniyan liderlik alt boyutundaki démaddeye
ait tanimlayici istatistikler. Kadin yoneticilerin, strdarimci liderlik Serbestlikaniyan
Liderlik alt boyutuna il§kin duzeylerinde go6sterdikleri davralarinin ortaya konmasi

amaclyla, bu alt boyuta ait dlcek maddelerininlialeai yapiimi ve aagidaki bulgulara

ulasiimistir.
Tablo 18
Serbestlik Taniyan Liderlik Alt Boyutundaki Dort ditleye Ait Tanimlayidstatistikler
Serbestlik taniyan liderlik Min  Max X ss
MADDE & 1.00 3.00 1.32 .58
MADDE 7 1.00 5.00 1.34 .97
MADDE 2¢ 1.00 500 1.44 .79
MADDE 3:

1.00 5.00 1.60 .96

Serbestlik taniyan liderlik alt boyutundaki tim rdaterde kadin liderlerin 6z
deserlendirmeleri, en diilk deser aralgindadir. Alt boyutta, en yuksek gkrlendirme
maddesi, “Acil sorulara yanit vermeyi ertelerim(’X = 1,60), kadin liderlerin kendilerini bu
alt boyutta en diilk dezerlendirdikleri madde, “Onemli konular ortaya c¢ghda bu konulara
bulasmaktan kacinirm” K = 1,32) dir. Tablo 18'de en yiiksek ve ersiiki deserlendirme

sutunlarina bakil@ginda, en d§iik ortalamayla dgerlendirilen madde 1-3 argindadir.

Kadin Ydneticilerin Demografik Ozelliklerine Gore Donustimsel Liderlik Ozelliklerine
Sahip Olma Diizeyleri Hakkindaki Gorislerine iliskin Istatistikler

Elde edilen verilerin dalimin analizi i¢in Kolmogorov-Simirnow testi yamistir.



Tablo 19

Doniisiimsel Liderlik Alt Boyutlar: Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnov®

Statistic N Kuyruk Olasilig1
ideallestirilmis Etki .106 102 .007
Telkinle Giidiileme 155 102 .000
Entelektiiel Uyarim 134 102 .000
Bireysel Ilgi 186 102 .000
Dontigtimsel Liderlik 115 102 .002

Kolmogorov-Simirnov Testi sonucunda elde edilen degerlere gore (p = ,007 < a =
0,05 /p=,000 < a=0,05p=,000< o=0,05p=,000< a=0,05p=,002< a=0,05),

degiskenler normal dagilim gostermediginden, parametrik olmayan yontemlerle analizler

yapilmstir.

Kadin yoneticilerin doniisiimsel liderlik diizeyinin ve alt boyutlarinin kuruma gore
analizi. Arastirmaya katilan kadin yoneticilerin, doniistimsel liderlik diizeyleri ve dontisiimsel
liderlik alt boyutlarina sahip olma diizeyleri ile calistiklart kurum arasindaki iligki Mann

Whitney U testi ile analiz edilmistir.

Tablo 20

*p<0,05

Doniigiimsel Liderlik Diizeyinin ve Alt Boyutlarimin Kuruma Gore Analizi

Kurum N Sira Ortalamast  Mann Whitney U~ Kuyruk Olasilig:
Dontistimsel Liderlik  Devlet 81 51.75
830.000 .865
Vakif 21 50.52
ideallestirilmis Etki ~ Devlet 81 52.17
Vakif 21 48.93 796500 653
Telkinle Giidileme  Devlet 81 51.80
826.500 .840
Vakif 21 50.36
Entelektiiel Uyarim  Devlet 81 51.22
828.000 .850
Vakif 21 52.57
Bireysel Ilgi Devlet 81 51.68
836.000 903
Vakif 21 50.81
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Mann-Whitney U testine gore (p =,865 > a =0,05/p =,653 > a=0,05/p=.,840> «
= 0,05/p =,850 > a = 0,05/p =,903 > a = 0,05), kadin yoneticilerin doniisiimsel liderlik

diizeyi ve alt boyutlardaki diizeyleri ile ¢alistiklar1 kurum arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Kadin yoneticilerin doniisiimsel liderlik diizeyinin ve alt boyutlarimin calisma
siiresine gore analizi. Arastirmaya katilan kadin yoneticilerin, doniistimsel liderlik diizeyleri
ve dontistimsel liderlik alt boyutlara sahip olma diizeyleri ile ¢alisma siiresi arasindaki iliski

Ki-Kare testi ile analiz edilmistir.

Tablo 21
Doniisiimsel Liderlik Diizeyinin ve Alt Boyutlarinin Meslek Yilina Gore Analizi

Calisma Siiresi N Sira Ortalamast Ki-Kare Test Istatistigi ~ Kuyruk Olasilig:
1-5 6 60.83
Déniigiimsel Liderlik 6-10 4 26.88
11-15 12 63.00 5.724 221
16-20 15 54.63
20-daha fazla 65 4931
1-5 6 50.33
6-10 4 31.00
Ideallestirilmis Etki 11-15 12 62.13 3716 446
16-20 15 53.93
20-daha fazla 65 50.35
1-5 6 65.58
6-10 4 35.63
Telkinle Giidileme ~ 11-15 12 57.17 4.271 371
16-20 15 57.57
20-daha fazla 65 48.73
1-5 6 57.25
6-10 4 28.13
Entelektiiel Uyarim  11-15 12 60.17 4.220 377
16-20 15 54.80
20-daha fazla 65 50.05
1-5 6 57.42
Bireysel Ilgi &1l ! 2000 4.761 313
11-15 12 63.79

16-20 15 48.97
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20-daha fazla

50.59

Tablo 21°de gortildugi gibi Ki-Kare testine gore (p =,221 > a=0,05/p = ,446> o=

0,05p =,371 > a=0,05p =.,377> a =0,05p =,313 > a = 0,05), kadin yoneticilerin

donisiimsel liderlik diizeyi ve alt boyutlardaki diizeyleri ile ¢alisma siireleri arasinda anlamli

bir farklilik yoktur.

Kadin yéneticilerin diniisiimsel liderlik diizeyinin ve alt boyutlarimin yéneticilik

derecesine gire analizi. Arastirmaya katilan kadin yoneticilerin, doniisiimsel liderlik

dizeyleri ve dontistimsel liderlik alt boyutlarina sahip olma diizeyleri ile yoneticilik derecesi

arasindaki iliski Mann Whitney U testi ile analiz edilmistir.

Tablo 22

Doniisiimsel Liderlik Diizeyinin ve Alt Boyutlarinin Yoneticilik Derecesine Gore Analizi

Yoneticilik Derecesi

u  Kuyruk Olasiligy

N Sira Ortalamas:  Mann Whitney

1. derece 68 48.32

Dontstimsel Liderlik 939.500 124
2. derece 34 57.87
) 1. derece 68 48.88

Ideallestirilmis Etki 977.500 203
2. derece 34 56.75
1. derece 68 47.49

Telkinle Giidiileme 883.000 .049
2. derece 34 59.53
1. derece 68 48.43

Entelektiiel Uyarim 947.000 132
2. derece 34 57.65
) 1. derece 68 49.65

Bireysel Ilgi 1030.000 363
2. derece 34 55.21

Mann-Whitney U testine gore (p =,124 > a = 0,05/

p=.,203> o =0,05p =

,132 > a = 0,05/p =,363 > a = 0,05), kadin yoneticilerin doniistimsel liderlik diizeyi ve

ideallestirilmis etki, entelektiiel uyarim ve bireysel ilgi alt boyutlardaki diizeyleri ile

yoneticilik dereceleri arasinda anlamli bir farklilik yoktur. Telkinle giidiileme alt boyutunda

(P =,049 < a=0,05), kadin yoneticilerin yoneticilik dereceleriyle arasindaki fark anlamlidir.
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Kadin yoneticilerin doniisiimsel liderlik diizeyinin ve alt boyutlarinin yéneticilik
yihina gore analizi. Arastirmaya katilan kadin yoneticilerin, dontisiimsel liderlik diizeyleri ve
dontistimsel liderlik alt boyutlarina sahip olma diizeyleri ile yoneticilik yili arasindaki iliski
Mann Whitney U testi ile analiz edilmistir.

Tablo 23

Doniisiimsel Liderlik Diizeyinin ve Alt Boyutlarimin Yoneticilik Yilina Gore Analizi

Yoneticilik Y1l N Sira Ortalamast  Mann Whitney U Kuyruk Olasilig
Déntistimsel Liderlik  1-10 86 52.56
596.500 399
11-20 16 45.78
Ideallestirilmis Etki ~ 1-10 86 52.63
591.000 .370
11-20 16 45.44
Telkinle Giidiileme 1-10 86 52.62
591.500 368
11-20 16 45.47
Entelektiiel Uyarrm  1-10 86 51.45
683.500 .966
11-20 16 51.78
Bireysel 1lgi 1-10 86 52.86
571.000 273
11-20 16 44.19

Mann-Whitney U testine gore (p =,399 > a =0,05/p =,370> a=0,05/p=,368 > «
= 0,05/p =,966 > a = 0,05/P = ,273 > a = 0,05), kadin yoneticilerin doniisiimsel liderlik
diizeyi ve alt boyutlardaki diizeyleri ile yoneticilik pozisyonunda calisma siireleri arasinda

anlaml bir farklilik yoktur.

Kadin yoneticilerin doniisiimsel liderlik diizeyinin ve alt boyutlarinin yasa gore
analizi. Arastirmaya katilan kadin yoneticilerin, doniisiimsel liderlik diizeyleri ve doniisiimsel
liderlik alt boyutlarina sahip olma diizeyleri ile yas arasindaki iliski Ki-Kare testi ile analiz

edilmistir.



Tablo 24

Doniistimsel Liderlik Diizeyinin ve Alt Boyutlarimin Yasa Gore Analizi
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Yas N Sira Ortalamast Ki-Kare Test Istatistigi Kuyruk Olasilig1
31-40 21 51.40
e 41-50 43 49.07
Dontigtimsel Liderlik .641 .887
51-60 29 54.53
60- 9 53.56
31-40 21 49.64
. 41-50 43 49.13
Ideallestirilmis Etki 1.262 738
51-60 29 56.66
60- 9 50.56
31-40 21 54.71
41-50 43 50.94
Telkinle Giidiileme 383 .944
51-60 29 49.74
60- 9 52.33
31-40 21 47.86
41-50 43 49.30
Entelekttiel Uyarim 2.318 .509
51-60 29 53.59
60- 9 63.78
31-40 21 49.90
. . 41- 4 49.71
Bireysel Ilgi 30 3 9.1 .635 .888
51-60 29 53.97
60- 9 55.83

Ki-Kare testine gore (p =,887 > a=0,05/p=,738> a=0,05/p=,944> a=0,05/p =

,509 > o= 0,05/p =,888 > a = 0,05), kadin yoneticilerin doniisiimsel liderlik diizeyi ve alt

boyutlardaki diizeyleri ile yaslar1 arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Kadin Yéneticilerin Demografik Ozelliklerine Gore Siirdiiriimcii Liderlik Ozelliklerine

Sahip Olma Diizeyleri Hakkindaki Gériislerine Iligkin Istatistikler

Elde edilen verilerin dagilimin analizi i¢in Kolmogorov-Simirnow testi yapilmistir.
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Tablo 25
Siirdiiriimcii Liderlik ve Alt Boyutlar1 Icin Yapilan Normallik Testi Sonuclart

Kolmogorov-Smirnov®

Statistic N Kuyruk Olasilig1
Kosullu Odiil 118 102 .001
Beklentiyle Yonetim (Aktif) .093 102 .029
Beklentiyle Yonetim (Pasif) 148 102 .000
Serbestlik Taniyan Liderlik 257 102 .000
Siirdiiriimcii Liderlik 073 102 200

*p<0,05

Kolmogorov-Simirnov Testi sonucunda elde edilen degerlere gore (p = ,001 < a =
0,05/p =,029 < a=0,05/p =,000 < o =0,05/p=,000 < a=0,05), kosullu 6diil, beklentiyle
yonetim ve serbestlik taniyan liderlik alt boyutlarinda degiskenler normal dagilim
gostermediginden, parametrik olmayan yontemlerle; stirdiiriimcii liderlik 6zellikleri (P = ,200

> o =0,05), normal dagilim gosterdigi i¢in parametrik yontemlerle analiz yapilacaktir.

Kadin yoneticilerin siirdiiriimcii liderlik diizeyleri ve alt boyutlarinin kuruma gore
analizi. Arastirmaya katilan kadin yoneticilerin, stirdiirimcii liderlik alt boyutlarina sahip
olma diizeyleri ile calistiklari kurum arasindaki iliski Mann Whitney U testi ile analiz
edilmistir.

Tablo 26

Stirdiiriimcii Liderlik Alt Boyutlarimin Kuruma Gore Analizi

Kurum N Sira Ortalamast  Mann Whitney U~ Kuyruk Olasilig1
Kosullu Odiil Devlet 81 52.05
806.000 709
Vakif 21 49.38
Beklentiyle Yonetim Devlet 81 52.14
798.500 .666
Vakif 21 49.02
Serbestlik Tantyan Devlet 81 52.81
744.000 .353

Liderlik Vakif 21 46.43
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Mann-Whitney U testine gore (p =,709 > a = 0,05/p =,666 > o= 0,05/p=.,353> «
= 0,05), kadin yoneticilerin siirdiirimcii liderlik alt boyutlardaki diizeyleri ile c¢alistiklar
kurum arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Arastirmaya katilan kadin yoneticilerin, stirdiirimcti liderlik diizeyleri ile calistiklar

kurum arasindaki iliski T-testi ile analiz edilmistir.

Tablo 27

Siirdiiriimcii Liderlik Diizeyinin Kuruma Goére Analizi

Serbestlik Cift Tarafli Kuyruk 95% Giiven Aralif
T ) Ortalama Farki  Standart Sapma N
Derecesi Olasilig1 Alt Limit Ust Limit
522 100 .603 .03993 .07653 -.11190 19175

T testi sonucuna gore (p =,603 > o = 0,05), kadin yoneticilerin, stirdiiriimcii liderlik

diizeyleri ile calistiklar1 kurum arasinda anlamli bir fark yoktur.

Kadin yoneticilerin siirdiiriimcii liderlik diizeyleri ve alt boyutlarinin calisma
siiresine gore analizi. Arastirmaya katilan kadin yoneticilerin, slirdiirtimcii liderlik alt
boyutlarina sahip olma diizeyleri ile ¢alisma siiresi arasindaki iliski Ki-Kare testi ile analiz
edilmistir.

Tablo 28
Stirdiiriimcii Liderlik Alt Boyutlarimin Meslek Yilima Gore Analizi

Caligma Siiresi N Sira Ortalamasi Ki-Kare Test Istatistigi ~ Kuyruk Olasiligi
1-5 6 61.33
6-10 4 45.63

Kosullu Odiil 11-15 12 62.83 3.114 539
16-20 15 48.00
20-daha fazla 65 49.67
1-5 6 33.50
6-10 4 60.75

Beklentiyle Yénetim ~ 11-15 12 51.00 2731 604
16-20 15 51.87

20-daha fazla 65 52.60
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1-5 6 56.92

6-10 4 71.00
S(lirbes.tlik Taniyan 11-15 12 52.63 2.440 .655
Liderlik

16-20 15 51.00

20-daha fazla 65 49.71

Ki-Kare testine gore (p =,539 > o =0,05/p =,604 > o =0,05/p =,655> o =0,05),
kadin yoneticilerin siirdiirimcii liderlik  alt boyutlardaki diizeyleri ile calisma siireleri
arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Kadin yoneticilerin, stirdiirimcti liderlik diizeylerinin, meslek yillarma gore farklilik
gosterip gostermediginin analiz edilmesi amaciyla varyans analizi kullanilmistir. Varyans
esitliginin sinanmas1 i¢in kullanilan, Levene Testi sonucuna gore, F = 0,47 — p=,954 > a =
0,05 oldugundan varyanslar homojendir ve varyans analizi kullanilabilir.

Tablo 29

Stirdiiriimcii Liderlik Diizeyinin Calisma Yilma Gore Analizi

Ort. Kareler Toplami Serbestlik Derecesi Ortalama Kare F Kuyruk Olasiligt
Guruplar arasi .004 2 .002 .020 980
Grup i¢i 9.789 99 .099
Toplam 9.793 101

Varyans analizi sonucuna gore, Kadin yoneticilerin stirdiiriimcii liderlik diizeyleri,

meslek yillarina gore farklilik gostermemektedir (p =,980 > o = 0,05).

Kadin yéneticilerin siirdiiriimcii liderlik diizeyleri ve alt boyutlarimin yoneticilik
derecesine gore anmalizi. Arastirmaya katilan kadin yoneticilerin, siirdiiriimcii liderlik alt

boyutlarina sahip olma diizeyleri ile yoneticilik derecesi arasindaki ilisgki Mann-Whitney U

testi ile analiz edilmistir.



Tablo 30

Stirdiiriimcii Liderlik Alt Boyutlarimin Yoneticilik Derecesine Gore Analizi
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Yonetici Derecesi Kuyruk
N Sira Ortalamasi Mann Whitney U Olasilig
) 1. derece 68 48.88
Kosullu Odiil 978.000 201
2. derece 34 56.74
1. derece 68 50.52
Beklentiyle Yonetim 1089.500 .635
2. derece 34 53.46
1. derece 68 51.46
Serbestlik Tantyan Liderlik 1153.000 982
2. derece 34 51.59

Mann-Whitney U testine gore (p =,201 > a=0,05/p =,635> a=0,05/p=,982> «a

= 0,05), kadin yoneticilerin siirdiiriimcii liderlik alt boyutlardaki diizeyleri ile yoneticilik

dereceleri arasinda anlaml bir farklilik yoktur.

Arastirmaya katilan kadin yoneticilerin, siirdiirimcii liderlik diizeyleri ile yoneticilik

derecesi arasindaki iligki T-testi ile analiz edilmistir.

Tablo 31

Stirdiiriimcii Liderlik Diizeyinin Yoneticilik Derecesine Gore Analizi

Serbestlik Cift Tarafli Kuyruk 95% Giiven Aralig1
Ortalama Farki  Standart Sapma N
Derecesi Olasilig1 Alt Limit Ust Limit
-.845 100 .400 -.05533 .06550 -.18527 .07461

T testi sonucuna gore (p = ,400 > o = 0,05), kadin yoneticilerin, siirdiirimcii liderlik

diizeyleri ile yoneticilik derecesi arasinda anlamli bir fark yoktur.

Kadin yéneticilerin siirdiiriimcii liderlik diizeyleri ve alt boyutlarimin yoneticilik

yithna gore analizi. Arastirmaya katilan kadin yoneticilerin, stirdiirimcii liderlik alt

boyutlarina sahip olma diizeyleri ile yoneticilik siiresi arasindaki iliski Mann-Whitney U testi

ile analiz edilmistir.
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Tablo 32

Stirdiiriimcii Liderlik Alt Boyutlarimin Yoneticilik Yilina Gore Analizi

Yoneticilik Yili N Sira Ortalamasi Mann Whitney U~ Kuyruk Olasilig1

. 1-10 86 53.46

Kosullu Odiil 519.500 117
11-20 16 40.97
1-10 86 52.71

Beklentiyle Yonetim 584.000 336
11-20 16 45.00
Serbestlik Tantyan 1-10 86 50.51

603.000 410
Liderlik 11-20 16 56.81

Mann-Whitney U testine gore (p =,117> a =0,05/p =,336> a=0,05/p=,410> «
= 0,05), kadin yoneticilerin stirdiiriimcti liderlik alt boyutlardaki diizeyleri ile yoneticilik
pozisyonunda caligma stireleri arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Arastirmaya katilan kadin yoneticilerin, siirdiirimcti liderlik diizeyleri ile yoneticilik

yil1 arasindaki iligski T-testi ile analiz edilmistir.

Tablo 33

Siirdiiriimcii Liderlik Diizeyinin Yoneticilik Yilina Gore Analizi

Serbestlik Cift Tarafli Kuyruk 95% Giiven Aralig1
) Ortalama Farki  Standart Sapma N
Derecesi Olasilig1 Alt Limit  Ust Limit
739 100 462 06275 .08497 -.10582 23133

T testi sonucuna gore (p = ,462 > o = 0,05), kadin yoneticilerin, siirdiirimcii liderlik

diizeyleri ile yoneticilik pozisyonunda caligsma siireleri arasinda anlamli bir fark yoktur.

Kadin yéneticilerin siirdiiriimcii liderlik diizeyleri ve alt boyutlarinin yasa gore
analizi. Arastirmaya katilan kadin yoneticilerin, stirdiirimceii liderlik alt boyutlarina sahip

olma diizeyleri ile yas arasindaki iliski Mann-Whitney U testi ile analiz edilmistir.

Tablo 34

Stirdiiriimcii Liderlik Alt Boyutlarimin Yasa Gore Analizi
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Yas N Sira Ortalamast Ki-Kare Test Istatistigi Kuyruk Olasilig1
31-40 21 52.90
i 41-50 43 48.02
Kosullu Odiil 1.409 703
51-60 29 53.19
60- 9 59.39
31-40 21 51.81
. ) 41-50 43 46.84
Beklentiyle Yo6netim 2.228 .526
51-60 29 56.83
60- 9 55.89
31-40 21 60.93
Serbestlik Tantyan 41-50 43 48.60
o 3.019 .389
Liderlik 51-60 29 49.88
60- 9 48.56

Ki-Kare testine gore (p =,703 > o = 0,05/p =,526 > o = 0,05/p =,389 > o =0,05),
kadin yoneticilerin stirdiiriimcti liderlik alt boyutlardaki diizeyleri ile yaslar1 arasinda anlamli
bir farklilik yoktur.

Kadin yoneticilerin, siirdiirimcii liderlik diizeylerinin, yasa gore farklilik gosterip
gostermediginin analiz edilmesi amaciyla varyans analizi kullanilmistir. Varyans esitliginin
sinanmasi i¢in kullanilan, Levene Testi sonucuna gore, F = 0,805 — p=,494 > a = 0,05
oldugundan varyanslar homojendir ve varyans analizi kullanilabilir.

Tablo 35

Stirdiiriimcii Liderlik Diizeyinin Yasa Gore Analizi

Ort. Kareler Toplami Serbestlik Derecesi Ortalama Kare F Kuyruk Olasiligi
Guruplar arasi 241 3 .080 .823 484
Grup ici 9.552 98 .097
Toplam 9.793 101

Varyans analizi sonucuna goére, Kadin yoneticilerin siirdiirimcii liderlik diizeyleri,

yasa gore farklilik gostermemektedir (p = .484 > a = 0.05).
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Kadin Yoneticilerin Doniisiimsel ve Siirdiiriimcii Liderlik Alt Boyutlarmna Iliskin
Goriisleri
Yiiksekogretimde calisan kadin yoneticilere, Dontistimsel Liderligin alt boyutlarina

iliskin sorular sorulmus ve her bir alt boyut ile ilgili goriisleri alinmistir.

Tablo 36
Doniistimsel ve Siirdiiriimcii Liderlik Alt Boyutlart ve 3. Boliim Goriisme Sorulart
Evet
3. Bolim Goriis Bildirme Sorular Alt Boyutlar
% N
1 | Karizmatik bir lider misiniz? Ideallestirilmis Etki 52.63 10
|
g 5 iorunlarln go;qrr;lenmesmde ya da gelisim stirecinde yaraticilig1 EnteleknelUyann 8947 15
5 estekler misiniz?
7
% 3 | Calisanlar igin bir model olma ve olusturma ¢abas1 verir misiniz? Telkinle Giidiileme 100 17
Q
A
4 | Calisanlariniza bireysel olarak destek verir misiniz? Bireysel Destek 100 17
§ 5 | “Kosullu Odiillendirme” yéntemini kullanir mistniz? Kosullu Odiil 63.15 | 12
=) T .
::nDd 16 Yo.nlettlgmlz kurumd.aqgallsanlarln basarisizliklart ve hatalari ile el V@i fm 596 1
a ilgili tutumunuz nedir?
B 7 | Calisanlarmiza ne dlciide serbestlik tanirsiniz? Serbestlik Taniyan Liderlik 0 0
3 égrl:ls(zkogretlm kurumunda calisan kadin yonetici..... gibidir. Metafor ) )

Cok Faktorlii Liderlik Olgegi’nin sonuglari cok benzer bir sekilde, doniisiimsel liderlik
alt boyutlar: ile temellendirilmis sorulara (S1-S2-S3-S4), olumlu cevap veren kadin yonetici
orant oldukca fazladir. Siirdiirimcii liderlik at boyutlarina yoénelik sorulara (S5-S6-S7)
bakildiginda, 6zellikle beklentiyle yonetim ve serbestlik taniyan liderlik alt boyutlarinda kadin
yoneticilerin bu davraniglar1 gostermedikleri yoniinde goriislerini ifade ettikleri dikkat
cekmektedir.

Yiiksekogretimdeki kadin yoneticilerin  “karizmatik bir lider misiniz?” sorusuna
verdikleri yanitlar gruplandirilarak incelendiginde, cevaplar ii¢ grup altinda toplanmaktadir;
e Kendilerini bu agidan degerlendirmemis olanlar,

e Kendilerini karizmatik bulmayanlar,
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e Kendilerini karizmatik bulanlar.

Kadin yoneticiler, karizmatik bir lider olarak izleyenleri tizerindeki etkilerini ¢ok ac¢ik bir
sekilde gozlemleyebildiklerini ifade etmislerdir. izleyenlerin, onerilerini ve goriislerini her
zaman dikkate aldigini, izleyenlerden aldiklari olumlu goriisleri, izleyenlerin hayranliklarini,
uzun silireli yonetim siireclerinde izleyenlerle hi¢ catisma yasanmamalarini ve izleyenler
tarafindan sevilmelerini 6rnek gostermislerdir. Kadin yoneticilerin goriisleri, Bass’in (1998:
5-6) karizmatik liderlerin izleyenler tarafindan gilivenilir ve saygi duyulan kisiler olmasi

yoniindeki goriisiiyle ortiismektedir.

Unvan = Okutman 5,88

Unvan = Yrd.Dog. s 1,76
Unvan = Dog. 11,76
Unvan = Prof. 29,41

Kurum = Vakif  p— 17,65
Kurum = Devet ey 41,18
Cahsma Yili = 21- e 35,29
Calisma Yili = 1120 [ 17,65

Caligma Yili = 1-10 s 5 88
Yas =61-
Yas =51-60 29,41
Yas =41-50 23,53
Yas =31-40 === 588
Yoneticilik Yili = 21-

Yoneticilik Yili = 11-20 11,76
Yoneticilik Yili = 1-10 47,06
Pozisyon = 2.derece _ 29,41
Pozisyon = 1.derece _ 29.41
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Grafik 2. “Karizmatik bir lider misiniz” sorusuna verilen cevaplarin demografik 6zelliklere

gore dagilimi.

Grafik 2’de verilen demografik verilere bakildiginda, kendini karizmatik lider olarak
degerlendiren kadin yoneticilerin yonetimde bulunduklar1 dereceler dikkate alindiginda, esit
bir dagilima sahip oldugu gozlenmektedir. 1-10 yil yoneticilik yili araliginda bulunan

yoneticilerin ¢cogunlugu, 11-20 yil araliindakilerin hepsi kendilerini karizmatik bulduklarini
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ifade etmektedirler. Yas araliklar1 degerlendirildiginde, en fazla “evet” cevabi 51-60 yas
araligindadir.

Kurum bazinda bakildiginda, hem devlet hem de vakif tniversitelerinde kadin
yoneticilerden kendilerini karizmatik bulanlar daha yiiksek orandadir.

Bass (1998: 5-6), dontistimsel liderlerin izleyenleri kaliplasmis distinceler disinda
diustinmeleri i¢in yiireklendirmesi gerektigini ifade eder. Anketteki ikinci soru olan,
“Sorunlarin ¢oziimiinde ya da gelisim siirecinde yaraticiligi destekler misiniz?” sorusuna
verilen cevaplara bakildiginda, cevaplar iki grupta toplanmaktadir;

e “Imkanlar dahilinde”,

o “Kesinlikle desteklerim”.

Kadin yoneticilerin ¢ogunlugu, o6zellikle sorunlarin ¢oziimlenmesinde yaraticiligin
desteklenmesi gerektigine inanmakta ve bu davramist ¢ok sik gosterdiklerini ifade
etmektedirler. Yaraticiligin desteklenmesinde; 6zellikle genglerin dinlenmesinin 6nemi, ise
yaramayan yaratici ¢oziimlerin denenmesinin bile gelisime katkida bulunacagi, ¢ok sesliligin
saglanarak yaratici diisiincelerin ortaya ¢ikmasma firsat vermenin Onemi, yaratici
diistincelerin takdir edilerek tesvik edilmesi yoniinde goriislerini ortaya koymuslardir. Yaratici
diistincenin, {niversite ortaminda belirli etkenler tarafindan kisitlandigini belirten kadin
yoneticiler, ig ylikiiniin fazlaligi, ders yiikii, biirokratik kiiltiir, etik ve yasalarla ¢ercevelenerek
ancak ortaya konulabilecegini belirtmislerdir. Kadin yoneticilerden biri, yaratict diistinme ve
coziim yollar ile ilgili uygulamalarin orgiit kiiltiiriine katilmasi gerektigini belirtmis ve bu
yondeki uygulamalarini su sekilde ifade etmistir;

“Hocalarimin beyin firtinas1 yapmalar1 ve fikirleri benim i¢in degerlidir.
Okulumuzda 2 ayda bir hocalar arasinda ¢alistay diizenleriz. Bu ¢alistayda da hocalari
6'sarli gruplar halinde goérevlendirir ve okuldaki sorunlarimizla ilgili (egitimle ilgili,

Ogrencilerle veya hocalarla ilgili) ¢6ztim Onerilerini aralarinda tartisarak
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Miidurliigiimiize raporlamalarini isteriz. Yonetmelikler cer¢evesinde, yonetim ve
rektorlikce uygulanabilirligi olan en fazla ¢6ziim Onerileri bulan grubu
odiillendirmekteyiz. Boylece, calisma, fikir tiretme ve yaraticiliklarimi kullanmada

gruplar daha sevkle ¢alismaktadirlar” (K3).

Unvan = Okutman [ 5,88
Unvan = Yrd.Dog. j= 17,65
Unvan = Dog. j= 11,76
Unvan = Prof, gt 58,82
Kurum = Vakif 23,53
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Yas = 51-60 = 29,41
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Yoneticilik Yili = 1-10 F 82,35
Pozisyon = 2.derece j= 35,29
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Grafik 3. “Sorunlarin ¢6ziimiinde ya da gelisim siirecinde yaraticiligi destekler misiniz?”

sorusuna verilen cevaplarin demografik 6zelliklere gore dagilimai.

Grafik 3’de yaraticilig1 “imkanlar dahilinde” destekleyen iki kadin yonetici (%11.76)
ayni demografik ozelliklere sahiptir. Kadin yoneticiler, devlet tiniversitesinde, 1. derece
yonetim pozisyonunda, Profesor olarak gorev yapmakta, 41-50 yas araliginda, 11-20
yoneticilik yili araliginda ve 21 yildan fazla ¢alisma siireleri bulunmaktadir.

“Calisanlar igcin model olusturma ¢abast verir misiniz” sorusuna, kadin yoneticilerin
hepsi olumlu yanitlar vermislerdir. Kadin yoneticilerin, izleyenlere ornek olusturmaya
calistiklar1 davramislarini su sekilde ifade etmislerdir; basarili olduklar1 alanlar, okula erken

gelme ve zamanindan Once c¢ikmama, duristlik, seffaflik, samimiyet, birimlerin
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dizenledikleri etkinliklere katilma, insani yoniinii 6n planda tutma, ¢alisma disiplini, zamanin
1yl yonetilmesi, devlete ve kuruma baglilik gosterme, alinan ticretin hak edilmesi, kurumdaki
herkesin bir zincirin halkalar1 gibi oldugu ve islerin zamaninda ve dogru yapilmasi i¢in
iletisim ve dayanismanin gerekliligi, tarafsizlik, 6n yargisiz yaklasim, ahlaki konular, giyim-
kusam ve sosyal konular. Bu konuda kadin yoneticilerden biri, “rol model” kavraminin sadece
yoneticilik ile degil, deneyimle bagdastirilmasi gerektigi noktasindaki diistincelerini, bir diger
kadin yonetici, kurumun biiytikliigiintin dikkate alinmasi gereken bir faktor oldugu ile ilgili
distincelerini su sekilde ifade etmistir;

“Yonetici konumunda olunsun olunmasin deneyimli kisilerin davranislarinin,
olaylar karsisinda aldiklar1 tavirlar ve genel siiregteki davranislarinin, model olma
acisindan énemli oldugunu diistintirim” (K15).

“Yanlarinda yer almak hem 6grenciye hem de akademisyenlere olumlu mesaj
vermis oluyor. Belki isler heniiz ¢ok biiyiik bir Fakiilte olmamamizdan kaynaklaniyor
olabilir. Hentiz 30 akademik, 970 6grenci ve 7 idari personelle ¢alisiyoruz. Fakiilte
biiytidiik¢e zor olabilir” (K5).

“Calisanlariniza bireysel olarak destek verir misiniz?” sorusunu cevaplayan kadin
yoneticilerin hepsi bu konuda hassas olduklarini ifade etmis, bireysel destegin motivasyonu
arttirmada ¢ok onemli bir etken oldugunu vurgulamislar ve bireysel desteklerini su sekilde
orneklendirmislerdir; tiim personeli gerek toplantilarda gerekse ikili goriismelerde dinlemek,
egitimlerine destek vermek, her tiirlii sorun i¢in 6nerilerde bulunmak, ihtiya¢ duyduklarinda
yanlarinda olmak, birlikte calismak, programlarin bireysel ihtiyaglara gore yapilmasini
saglamak, kisisel 6zelliklerini dikkate almak, bireysel olarak her bir izleyeni taniyabilmek icin
takim ¢aligsmalarinda yer almak, 6zel konular1 takip etmek, esit bir zeminde iletisim kurmak,

arkadas gibi olmak. Bu konuda bir kadin yoneticimizin goriisleri su sekildedir;



86

“Her personelimi ara sira odasina c¢ay i¢cmeye giderek bireysel dinlerim.

Akademik olarak kapasitesini kesfederim. Ona gore ortaya cikan firsatlarda ilgili

yoniini bildigim personeli yonlendiririm. Onun o toplantilara katilimini desteklerim.

Bolumleri bir araya getirip ortak BAP projeleri hazirlatirim. Buralarda tek basina

yayin yapma potansiyeli olmayan akademik personeli grup i¢ine katarak orada aktif

rol almasimi saglarim. Boylece onun da adiin yer aldig1 yaymn ¢ikmasina yardimci
olurum. Yoksa giiniimiizde insanlar ¢ok bencilce takilip, tek basmma yaym yapmaya
calisiyorlar. Ben bunun yerine kisileri bir araya getirerek calistiririm. Boylece

Fakiiltemizin yayin sayis1 da artiyor” (K5).

Stirdiiriimcti liderlik alt boyutlarindan ilki olan kosullu 6diillendirme tutumuna yonelik
“kosullu odiillendirme yontemini kullanir misimiz?” sorusuna verilen cevaplar, iki grup
altinda toplanmaktadir; bir grup yonetici, bu yontemi hi¢ kullanmadigini belirtmis, diger grup
ise etkili bir yontem oldugunu ifade etmistir. Kosullu o6diillendirme yontemini kullanan
yoneticiler, bu yontemin uzun vadede etkili oldugunu ifade etmis, etkili calisma karsiliginda
izleyenlere, devlet kurumlarinda bu yontemin sadece “6diil izin” olarak uygulanabilecegini,
onurlandirma ve motive edecek firsatlar yaratma, yazili ve sozlii takdir, hak edilen kadronun

alinmast i¢in destek verme seklinde uyguladiklarini belirtmislerdir.
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Grafik 4. “Kosullu 6diillendirme yontemini kullanir misiniz?” sorusuna verilen cevaplarin

demografik 6zelliklere gore dagilimi.

Grafik 4’de goriildiigi gibi, “kosullu 6diillendirme” kullanan tiim kadin yoneticiler her
bir demografik veri setinde, ¢ogunlukla bu tutumu benimsediklerini ifade etmislerdir.

Kadin yoneticilerin hepsi “Yonettiginiz kurumda ¢alisanlarin basarisizliklar: ve
hatalart ile ilgili tutumunuz nedir? ” sorusuna verdikleri cevaplari, iki agidan degerlendirmeye
alabiliriz. Zamanlama acisindan bakildiginda, kadin yoneticilerden sadece biri olasi hatalari
ongormeye caligtigini belirtmistir, diger kadin yoneticiler, hatalar yapildiktan sonra miidahale
ettiklerini ifade etmislerdir. Kadin yoneticilerin, yapilan hatalara karsi verdikleri tepkiler iki
grup altinda toplanabilir. Hatay1 yapan izleyen ile iletisim siirecini baslatarak, 6nlemler ve
coziimlere yonelik birlikte ¢alisan kadin yoneticiler ve yasal 6nlemlere basvuran bir kadin
yonetici bulunmaktadir. Iletisim siireci baslatan kadm yoneticiler, yapilan hatalar1 dikkatle

gozetim altinda tuttuklarini, hatanin diizeltilmesi siirecine dahil olduklarini, bir daha
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yapilmamasi i¢in gerekli dnlemleri almaya c¢alistiklarini ve hatay1 yapan kisilere karsi olumlu

tavirlar sergilediklerini ifade etmislerdir. Hatalarin yapilmasini izleyen siiregte, hata yapan

kisilerle birebir iletisim imkani yaratma ve durumu detaylariyla analiz etme davranmislarini
gosterdiklerini belirtmislerdir. Kadin yoneticilerin hatalara karsi tutumlarindan biri soyledir;

“Rastlantisal hatalarda farkindaligi arttiririm. Sistematik hatalarda ise benzer

hatalar diger personelde de varsa birim egitimlerin alinmasini saglarim. Sistematik

hata kisiye 0zelse, bireysel egitime gonderirim. Hatalarda 1srar varsa ve 6zel nedenler

yoksa kisiden ¢Ozliim {iretmesini isterim. CoOzim {iretemiyorsak ve hatalarin

stirekliliginde st yoneticilere kisinin daha yararli olabilecegi farkli bir birimde

calismasini oneririm” (K14).
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Grafik 5. Hatalara miidahalede “zamanlama” nin demografik 6zelliklere gore dagilima.

Grafik 5°de kadin yoneticilerin, kurumlarinda yapilan hatalara karsi tutumlariin
demografik verilere gore dagilimi verilmistir. “Zamanlama” tablosunda hatalara “olmadan
once” tutum gelistiren kadin yoneticinin (%35,88) 1. Derece yonetim pozisyonunda, devlet
tiniversitesinde gorev yaptigi, 21 yil tizeri calisma siiresine ve 1-10 yil diliminde yoneticilik

stiresine sahip oldugu ve 41-50 yas araliginda bulundugu dikkat ¢ekmektedir. Grafik 6’da
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hatalar yapildiktan sonra verilen tepkilerde, diger kadin yoneticilerden farkli bir tutum iginde
bulunan kadin yoneticinin (%5,88) demografik verilerine bakildiginda, vakif {iniversitesinde,
Profesor olarak, 1. derece yonetim kademesinde gorev yaptigi, 21 yilin lizerinde ¢alisma
stiresine ve 11-20 yil araliginda yoneticilik gorev siiresine sahip oldugu ve 51-60 yas

araliginda oldugu dikkat ¢ekmektedir.
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Grafik 6. Hatalara “tepki” nin demografik 6zelliklere gore dagilimi.

Strdirtimceti liderlik alt boyutu serbestlik tanima tutumuna yonelik “Calisanlariniza
ne olgiide serbestlik tanirsiniz?” sorusuna kadin yoneticiler, izleyenlerin sorumluluklart ve
diger konularda tanmidiklari serbestlikler olarak ele almistir. Izleyenlerin gorevlerinden
kaynaklanan sorumluluklar agisindan, kisilere verilmis sorumluluklar diizenli bir sekilde
yerine getirildigi siirece miidahaleden kaginma ve izleyenleri inisiyatif kullanma konusunda
cesaretlendirme, diger konularda ise, 6zel durumlarda esneklik tanima, yenilik ve yaraticiliga

actk olma davramislarimi sergilediklerini ifade ederken, izleyenlerin yonetime yonelik
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onerilerde bulunmalarina olanak saglandigini ve izleyenlerin yardima ihtiya¢ duyduklarinda

her zaman destek verdiklerini belirtmislerdir. Bu konuda belirtilen goriislerden biri soyledir;

“Dekan olarak kapim siirekli agiktir. Calisanlarim randevusuz istedikleri anda

gelip isteklerini bildirebilirler. Boliimler boliim baskanina bagli sorunlarini kendi

iclerinde ¢ozerler, ¢ozemediklerinde gelirler. Idari personel fakiilte sekreteri tarafindan

izin, diger gereksinimlerini ¢ozerler. Yetki devri yaparak kurum i¢i dinamikleri

stirdiirerek calismayi sagliyoruz” (K5).

Klenke (2004: 244), “Metaforlar, yeni vizyonu, yeni dili ve liderlik hakkinda farkli

distinmemize izin veren bilissel tabloyu giiclendiren etkili araglardir” diyerek, 21. Yiizyil

liderlerinin metaforik, kiiresel ve gelecege yonelik diisiince yapisina sahip olmasi gerektigini

ifade eder. Lider olarak, kisi hem yatay hem de dikey diizlemde diistince kabiliyetine sahip

olmalidir (Becker, 2006: 28-29). Dontisiimsel ve Stirdiirimeiti Liderlik alt boyutlartyla ilgili

goriis bildiren 17 kadin yoneticiden, 9’u “yliksekogretimde kadin yonetici ...... gibidir.

Ciinkd ....” sorusunu cevaplamistir. Kadin yoneticilerin, yiiksekégretimdeki kadin yoneticiye

yonelik metaforik algilarina dayal: irettikleri temalar ve metaforlar;

Tablo 37

Kadin Yoneticilerin Tiirettikleri Yiiksekogretimde Kadin Yonetici Metaforlar: ve Temalar

Metafor

Liderlik Temalar1

Donkisot

Ciinkii tiniversite cinsiyetci bir ortam degilmis gibi bir alg1 yaygindir. Ancak
karsinizda her zaman engeller, kalip yargilar, ataerkil anlayis(yel
degirmenleri) vardir. Erkek yoneticilerden farkli bir enerji harcama ve
miicadele etmek zorundasimiz.

Anne

Cuinkii dogruyu, durtstliigi, caliskanligr 6gretir, onurlu, donaniml
elemanlar: yetistirmek onlarin yiikselmesini, basarilarin1 gérmek yoneticinin
miiriivvetidir.

Ctuinkii biyiittir, 6rnek olur, yonetir, her seyden once sorumluluk alir.

Ciinkii ¢alisanlariin ve 6grencilerinin basarili olmalarini ister ve onlar i¢in
elinden gelen tiim destegi saglamaya calisir.

Bel Kemigi

Ciinkii erkek egemen toplumda iliskileri yaumusatan, giigler arasi dengeyi
kuran kisidir.

Ciinkii gereklidir, yonetir, yonlendirir, 6ngortir, anagtir; sahiplenir ve en
iyiyi hedefler.
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Bahgivan Ciinki eker, biiytitiir ve "bazen" iiriin alir demek daha gercekei olabilir.

Ciinkii olgun ve sabirli tavri, genis ufkuyla, merhametiyle, tesvik edisiyle
Dervis her zaman olumlu bir tablo uyandirir ve ¢alisanlar1 kurumu aile gibi
benimseyerek, 6vgii alma giidiilenmesiyle i¢tenlikle tiretmeye yonlendirir.

Tablo 38
Kadin Yoneticilerin Tiirettikleri Yiiksekogretimde Kadin Yonetici Metaforlar: ve Temalar
Metafor Tema
Donkisot .. .
(K10) enerji harcar, miicadele eder
Anne
(K11-K12-K17- | 6gretir, yetistirir-buytittr, ylukseltir, sorumluluk alir, 6rnek olur, destekler
K15)
Bel Kemigi e s ] S L
iliskileri yumusatir, denge kurar, 6ngortir, sahiplenir, yonlendirir, yonetir
(K9-K13)
Bahgivan R
(K14) eker, buyiitiir
Dervis . . -
(K16) motive eder, benimser, giidiiler

Kadin yoneticilerin, yiiksekdgretimdeki kadin yoneticiligi algilarini yansitmak iizere
tirettikleri metaforlarda; “anne” ve “bel kemigi” tekrarlanan metaforlardir. Bu iki metaforun
disinda, tiretilen metaforlar; Donkisot, dervis ve bah¢ivandir.

Tablonun 38’in amaci, kadin yoneticilerin tirettikleri metaforlari, temalarin i¢eriginden
ayirarak, kadin yoneticilerin yaptiklar: rol tanimlarini ortaya koymaktir. Temalar tizerinden
yapilan tanimlar degerlendirildiginde, doniisimsel liderlik alt boyut ozellikleri dikkat
cekmektedir. Yikseltmek, yetistirmek, biiylitmek, temalarinin geregi olan soyut kavramlari
irdeleme ve sorgulamaya dayali gelisme entelektiiel uyarim alt boyutu ile iligkilidir. Bir diger
acidan bu temalar, benimsemek, sahiplenmek ve desteklemek temalar1 da eklenerek, bireysel
destek olarak da kabul edilebilir. iliskileri yumusatma, dengeleme, takim ruhunu canlandirma
ve yonetme, telkinle giidileme unsurlarindandir. Bu temalara ek olarak, vizyon gelistirme
olarak o6rneklendirilmis olan 6ngérme, motive etme, giidiileme ve destekleme temalar1 da
telkinle giidiileme unsuru olarak ifade edilmektedir. Enerji harcama ve miicadele etme

davranislartyla 6rnek olma ve sorumluluk alma temalari, ideallestirilmis etki boyutunun
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orneklendirilmesidir. Bu baglamda, “Anne”, “Donkisot”, “Bahg¢ivan”, “Bel Kemigi” ve
“Dervis” metaforlarinin temalari, entelektiiel uyarim, ilham verici motivasyon, ideallestirilmis
etki ve bireysel destek alt boyutlarini yogunlukla orneklemektedir. Kadin yoneticilerin
dontistimsel liderlik alt boyut diizeylerinin olduke¢a yiiksek olmasindan hareketle, bu durumun

onlarin dontistimsel liderlik diizeyini oldukca arttirdig1 diistiniilebilir.

8
41.17(7)
7
6
29.41 (5) 29.41(5) 29.41(5)
5
4
3
2
1
0 T T T ]
Ideallestirilmis Telkinle Entellekttel Bireysel Destek
Etki Gudiileme Uyarim

Grafik 7: Temalarin alt boyutlara gore dagilimi ve tema sayilari ve yiizdeleri.

Grafik 7°de goriildiigii gibi, ideallestirilmis etki boyutunda 5 tema, telkinle giidiileme
alt boyutunda 7 tema, entelektiiel uyarim boyutunda 5 ve bireysel destek boyutunda 5 tema
bulunmaktadir. Metafor tireten kadin yoneticilerin, dontistimsel liderlik diizeylerine iligkin alt
boyut yiizdelerine bakildiginda, kadin liderlerin telkinle giidiileme boyutlarinin yiiksek oldugu
sOylenebilir. Bass (1998: 5-6), dontisiimsel liderlerin telkinle giidiileme boyutunda, siklikla
motivasyon arttirdiklariin gézlemlendigini ifade eder. Ayn1 zamanda, vizyon gelistirirler ve
amaci gergeklestirme siirecine anlam katarlar, bunun yani1 sira iyimser ve coskuludurlar.

Bu bolime goriis bildiren kadin yoneticilerin demografik o6zellikleri incelendiginde,
ozellikle ortak metafor kullanan 3 kadin yoneticinin, devlet iiniversitesinde ve 1-10 yillik
yoneticilik deneyimine sahip yoneticiler olmalar1 bakimindan ortak 6zelliklere sahiptirler. 2
kadin yoneticinin, Profesor, diger kadin yoneticinin Dogent, ¢alisma siirelerine bakildiginda,

iki kadin yoneticinin 21 yil istd, bir kadin yoneticinin 11-20 yil araliginda oldugu dikkat
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cekmektedir. Anne metaforunu kullanan 3 kadin yoneticinin biri 1. Derece, 2 kadin yonetici 2.
Derece yonetim pozisyonlarinda gorev yapmaktadir.

Arastirmanin bu boliimiinde, kadin yoneticilerin her bir soruya verdikleri cevaplarda,
tekrarlanan bir “egitim” vurgusu 6n plana ¢ikmaktadir. Bu da, kadin yoneticilerin her durumu
egitim acisindan degerlendirdigini ve tizerlerine aldiklar1 gorevde, yoneticilik rollerinin yani

sira egitimcilik rollerini de siklikla gergeklestirdiklerini ortaya koymaktadir.
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Grafik 8: Metaforlarin demografik verilere gore dagilimi.
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Bolim V

Sonuc¢

Bu boliimde, arastirmada elde edilen bulgulardan yola ¢ikarak sonuglar ve yorumlar
ortaya konmustur.

Arastirmaya  katilan  yiiksekogretimde — ¢alisan  kadin  yOneticiler, 6z
degerlendirmelerinde doniisiimsel liderlik davramslarm, Ideallestirilmis FEtki, Telkinle
Gudiilleme ve Bireysel Destek boyutlarinda “her zaman olmasa da ¢ok sik” olarak
nitelendirerek, en yliksek deger araliginda goriis bildirmislerdir. Kadin yoneticilerin
gortislerinde, Bireysel Destek ve Telkinle Giidiileme boyutlarindaki her bir maddeye yonelik
ornekler ve ifadeler yer almaktadir. Bu baglamda, kadin yoneticiler, toplumsal cinsiyet rolleri
ile liderlik rollerini 6zdeslestirerek, yonettikleri izleyenlere pozitif, birlestirici ve biitiinlestirici
davranislartyla yon vermekte, izleyenlerin bireysel degerlerini ve gelisimlerini desteklemekte
ve kurumsal degisim, gelisim ve doniisiimde lider olarak tstlendikleri sorumluluklar1 yerine
getirmektedirler.

Moralioglu (2010) “Kamu Kurumlarinda Gorev Yapan Kadin Yoneticiler” adli yiiksek
lisans tezi sonuglarinda da, kadin yoneticilerin izleyenleriyle iletisime dayali bir yonetim
anlayist i¢inde oldugu sonucuna varmistir. Pamukoglu (2004), “Duygusal Zekanin Y onetici
Etkinligindeki Roliiniin Kadin Yoneticiler Baglaminda incelenmesi ve Bir Arastirma” adli
yikksek lisans tezinde, kadin yoneticilerin duygusal zeka bilesenlerinden en yiiksek
degerlendirme sosyal beceriler bileseninde ortaya konmustur ve sosyal beceri ile yonetici
etkinligi arasinda pozitif ve kuvvetli bir iligki oldugu belirtilmistir. Arikan (1997), Kadin
Yoneticilerin Liderlik Davranisi adli yiiksek lisans tezinde, kadin ve erkek yoneticileri liderlik
felsefelerine gore karsilastirmis ve kadin yoneticilerin “sehir kuliibti liderlik” olarak

adlandirilan, izleyen odakli yonetim anlayisina sahip oldugunu ortaya koymustur.
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Arastirmaya katilan yiiksekogretimde calisan kadin yoneticilerin 6z degerlendirmelerinde
dontisimsel liderlik Entelektiiel Uyarim boyutunda ise, “oldukg¢a sik” degerlendirme
araliginin en st degeri sonuclara yansimistir. Entelektiiel Uyarim boyutunda, kadin
akademisyenlerin en diisiik degerlendirdikleri madde “Cekici bir gelecek vizyonunu agikca
ifade ederim”, en yliksek degerlendirdikleri madde ise “Sorunlarin ¢oztimiinde farkli bakis,
acilart ararim” olmustur. Kadin yoneticilerin goriislerine bakildiginda, o6zellikle yaratici
distinceyi destekleme yoniinde goriis bildiren kadin yoneticilerin oraninin yiiksek olmasi,
Olcekte verilen cevaplarin desteklendigini gostermektedir. Bu sonuglar, kadinlarin toplumsal
cinsiyet rollerine bagli olarak tistlendikleri “cocuk yetistirme” ve toplumsal is bolimiinde
kadinlara egitim alaninda verilen 6gretmenlik meslegine bagli olarak “insan yetistirme”
sorumlulugunun bir yansimasi olarak kabul edilebilir.

Kadin yoneticilerin dontistimsel liderlik maddelerinde en yiiksek 6z degerlendirmede
bulunduklari madde ise Ideallestirilmis Etki (Davranis) alt boyutundaki “Kararlarin ahlaki ve
etik sonuclarin1 goz 6niine alirim” olmustur. Ideallestirilmis Etki (Atfedilen) boyutunda en
yiiksek degerlendirmeye sahip olan “Bagkalarinda saygi uyandiracak sekilde hareket ederim”
madde, kadin yoneticilerin goriisleriyle desteklenmektedir. Kadin yoneticiler bu alt boyuta
yonelik soruya, izleyenlerden aldiklart olumlu tepkileri ornek gostererek izleyenleri ile
aralarindaki sevgi ve saygi cercevesindeki iliskilerini ortaya koymuslardir. Bu sonuglar, kadin
liderlerde, toplumsal cinsiyet rollerinin bir bagka yansimasi, diger bir deyisle, kadin
liderlerin, toplumsal olarak kendilerine verilmis olan birlestiricilik ve biittinlestiricilik
sorumlulugunu toplumda kabul géren degerler araciligiyla yerine getirmeleri olarak kabul
edilebilir.

Gardner, “On Leadership” kitabinda, etigi “Liderligin her diizeyde goérevlerinden biri,

ortak inang¢ ve degerleri yliceltmek ve bunlardan motivasyon kaynagi olarak yararlanmaktir”
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seklinde ele almaktadir (Gardner, 1990: 191). Burns (1978), Bass (1985) ve Howell ve Avolio
(1992), dontisimsel liderligin etik boyutunu incelemislerdir. Burns’e gore, bir liderin
dontistimsel olabilmesi i¢in etik degerleri yiikseltmesi gerekir. Howell ve Avolio’ya gore
sadece kamu yararin1 gozeten sosyallesmis liderler gercekten doniistimsel liderlerdir, bireysel
cikarlarini gozeten liderler, tam olarak doniisiimsel lider olamazlar. Bass’a gore doniisiimsel
liderlik, arkadaslari, ailesi ve toplumun refahinin kendi bireysel refahindan daha 6nemli
olmasi ile iligkilendirilen daha gercek¢i ve mantikli bir “bireysellik” kavrami gerektirir (Bass,
Steidlmeier, 1999, s. 186).

Kadin akademisyenlerin siirdiiriimcii liderlik davranislari, Kosullu Odiil alt boyutunda
“her zaman olmasa da ¢ok sik” olarak degerlendirilmis ve en yiiksek degere sahip alt boyut
olmustur. Bu alt boyutta, “Baskalar1 beklentileri yerine getirdiklerinde memnuniyetimi ifade
ederim” maddesi en yiiksek aralik degerle degerlendirilmistir. Kadin yoneticilerin “kosullu
odiillendirme” ile ilgili goriisleri, anket ortalamasinda en yiiksek degere sahip olan maddeyi
destekler niteliktedir. Kadin yoneticiler, 6zellikle devlet kurumlarinda, kosullu 6diillendirme
davranis1 olarak sozlii ya da yazili memnuniyet geri bildiriminin kullanilabildigini
goriislerinde de belirtmislerdir.

Toplumsal cinsiyet rollerine gore, toplayici ozellikler (communal characteristics)
kadinlara atfedilen ozellikler olup; diger insanlarin ¢ikarlarin1 gézetme — 6rnegin, merhamet,
yardimseverlik, nezaket, anlayis, duyarlilik, hosgoriilii olmak, sevecenlik- ile iliskilidir
(Eagly, Johannesen-Schmidt, 2001, s. 783). Doniisiimsel liderlik ve siirdiiriimceii liderlik,
yuriitiilen aragtirmalarda cinsiyet rollerine acik bir sekilde gonderme yapmasa da, doniistimsel
liderlik o©zellikleri, oncelikle bireysel destek alt boyutu dikkate alindiginda toplayici
ozellikleri (communal characteristics) yansitmaktadir ve kadinlarla daha ¢ok iliskili olmasi

miimkiindiir (Eagly, Johannesen-Schmidt, 2001, s. 788).
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Arastirmacilarin  dontisimsel liderlige odaklanmalari, liderlik normlarinda olusan
kiltiirel degisikliklere baglidir ve kiiresellesmenin gereklilikleriyle birlikte sekillenen yonetim
bilesenleri olarak kabul edebilecegimiz doniistimsel liderlik alt boyutlar1 ve siirdiiriimcii
liderlik kosullu odillendirme alt boyutu, lider etkililigi ile dogrudan iliskilidir. Bu alt
boyutlar, kadinlik ozellikleri ile birebir Ortistiigli i¢in kadin liderlerin ydnetici
pozisyonlarinda gorev alma konusunda avantajli oldugu soylenebilir. Aym1 zamanda,
kadinlarin yonetim pozisyonlarinda goérev alabilmeleri i¢cin daha fazla engeli asmalari
gerektiginden, erkek liderlerden daha donanimli olduklar: iddia edilebilir (Eagly, 2007, s. 3-
5).

Beklentiyle Yonetim (Aktif) boyutundaki davranislar, yoneticiler tarafindan “bazen”
olarak degerlendirilmistir ve bu boyutta “bazen” degerlendirmesiyle “tim dikkatimi
beklenmedik yanliglari, sikayetleri ve basarisizliklari diizeltmek {izerine yogunlastiririm” en
cok gosterilen davranistir. Beklentiyle Yonetim (pasif) boyutundaki davranislar, kadin
akademisyenlerin 6z degerlendirmelerinde “arada bir” olarak ortaya konmustur. Bu alt
boyutta en diisiik degerlendirilen davranis “harekete gegmeden once islerin kétiiye gitmesini
beklerim” olmustur. Kadin yoneticilerin goriisleri dikkate alindiginda, hatalara olduktan sonra
hemen miidahale ettiklerini belirterek ve hatanin diizeltilmesi i¢in bir siire¢ baslatarak bu
siireci dikkatli bir sekilde yonetmeye calistiklarini ifade ederek, Cok Faktorlii Liderlik Olgegi
sonuglarini desteklemislerdir.

Strdiiriimeti liderlik diizeyinde, “higbir zaman” olarak degerlendirilen alt boyut
serbestlik taniyan liderlik alt boyutudur ve bu boyuttaki tiim davraniglar “hi¢bir zaman”
olarak degerlendirilmistir. Kadin yoneticilerin bu alt boyuta iligkin goriisleri, izleyenlerini
inisiyatif almaya desteklerken, bireysel katki ya da destek saglayabilecekleri her konuda
izleyenlerin yaninda olduklart dogrultusundadir ve bu alt boyuta iliskin Cok Faktorli Liderlik

Olgegi ortalamalarini desteklemektedir.
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Daha geleneksel yonetim davraniglarini i¢eren siirdiiriimceti liderlik, kosullu ¢diillendirme alt
boyutu disinda kalan diger alt boyut beklentiyle yonetim (aktif/pasif) ve serbestlik taniyan
liderlik, etkili olmayan liderlik davranmislar1 olarak belirlenmistir (Eagly, 2007). Yapilan
karsilastirmal1 arastirmalarda, erkek liderlerin bu davranislar1 kadin liderlerden daha siklikla
gosterdikleri ortaya konmustur. Bu davranislarin erkek liderler tarafindan ortaya konmasi,
erkek yoneticilerin disiik performansa ragmen yoneticilik pozisyonunda kalabilmelerine
olanak saglayan sartlara sahip olmalar1 seklinde yorumlanabilir (Eagly, Johannesen-Schmidt,
2001, s. 793).

Yiiksekogretimde calisan kadin yoneticilerin dontisimsel liderlik diizeyi, telkinle
giidiileme alt boyutunda 2. derece yoneticilik pozisyonuna gorev yapan kadin yoneticilerin,
telkinle giidiileme davranisini daha sik ortaya koydugu belirlenmistir. Bu davranisin 2. Derece
yonetim pozisyonundaki kadin liderler tarafindan daha sik gosterilmesi, kurumlardaki
gorevlerin takip sorumlulugunun 2. Derece yonetime ait olmasindan kaynaklaniyor olabilir.
Katz (1974), belirli derecelerde beceri ve davraniglarin (teknik, insan, kavram), yonetim
pozisyonlarina gore dagildigina dikkat ¢cekmis, 1. Derece yonetim daha ¢ok “kavram” ile
iligskilendirilirken, 2. Derece yonetim pozisyonunun daha ¢ok “insan” ile iliskili oldugunu
ifade etmistir (Paolillo, 1981, s. 44).

Bu baglamda, problemlerin ¢6ziimii, gorevin yerine getirilmesindeki alternatif yollar
birebir izleyenlerle aktif bir iletisim gerektirdiginden, 2. Derece yonetim kademesinde gorev
alan kadin liderlerin, telkinle giidiileme davranisin1 1. Derece yoneticilere oranla daha sik
ortaya koyduklar1 soylenebilir.

Doniistimsel ve stirdiiriimcii liderlik diger alt boyutlari, kurum, meslek yil1, yoneticilik

derecesi, yoneticilik y1l1 ve yas demografik verilerine gore anlamli farkliliklar gostermemistir.
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Eagly ve Engen (2007), Eagly ve Johannesen-Schmidt (2001) ve Bass ve Avolio
(1994) tarafindan yiiriitiilen ve kadin-erkek karsilastirmali doniisiimsel ve siirdiiriimcii liderlik
diizeylerini belirleyen ¢alismalarin sonuglarina gore kadin yoneticiler, dontistimsel liderlik alt
boyutlar1 ve stirdiiriimcii liderlik alt boyutu kosullu ¢diillendirmede, erkek yoneticilerden daha
yiiksek diizeyde bu davranislar ortaya koymaktadirlar. Bu arastirmada, yiiksekogretimdeki
kadin yoneticilerin, 6z degerlendirmeleri sonucunda ayni alt boyutlardaki davranislari
yogunlukla sergilediklerine yonelik algilari, bu iki arastirmay1 kismen desteklemektedir.

Yiiksekogretimde gorev alan kadmn liderlerin “yiiksekégretimde kadin yonetici” igin
ortaya koyduklar1 metaforlardan elde edilen temalar, doniisiimsel liderlik alt boyutlar1 altinda
gruplanmis ve en fazla temaya sahip olan alt boyut “Telkinle Giidiilleme” olmustur. Becker
(2006) “Kadm Yapimcilarin Liderlik Ozellikleri Algilar” adli calismasinda, benzer bir
gruplama sistemi kullanmis ve kadin yapimcilarin tiirettikleri metafor temalar1 en fazla
“Telkinle Gtudiileme” alt boyutunda belirlenmistir. Yiiksekogretimde c¢alisan kadin
yoneticilerin, “yiiksek6gretimde kadin yonetici” ic¢in irettikleri metaforlardan elde edilen
temalar, Donmez (2008)’in okul yoéneticiligi metaforlar tizerine yaptigi ¢alismada elde ettigi
tema gruplarindan “Koruma ve Gelistirme”, “Yonlendirici ve Lider” ve “Caligkanlik ve
Birlestiricilik” ile, Yal¢in (2011)’in okul miidiirleri metaforlar1 {izerine yaptig1 calismada
olusturdugu tema gruplarindan “Koruyucu ve Giiven Vericilik” ve “Yonlendiricilik/Yol
Gostericilik” ile ortiismektedir.

Apperson ve arkadaslar1 (2002), kadinlarin birden fazla rolii tasima siirecinde, rol
catismalar1 yasayabildiklerini ifade etmektedir. Bu calismada, kadin yoneticilerin bireysel
destek alt boyutundaki ortalamalarmin yiiksek olmasi ve tekrarlanan metafor olarak “anne”
metaforunun kadin yoneticilik i¢in tercih edilmesi, toplumsal cinsiyet baglaminda kadinin

kiiltiirel idealleri ve stereo tipleri ile kariyerlerini 6zdeslestirme olarak yorumlanabilir.
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Yiiksekogretimde calisan kadin yoneticilerin, liderlik alt boyutlariyla ilgili alinan
gorisleri ve yiiksekogretimde calisan kadin lider i¢in tirettikleri metafor analizleri sonucunda
ortaya konan algilar;, Cok Faktorlii Liderlik Olgegine verdikleri cevaplarla ortiismekte, her
bir alt boyutta ankete verdikleri cevaplar destekleyen detayl1 goriisleri ve diisiinceleri, yiiksek

ya da diistik ortalamaya sahip olan her bir maddenin nedenlerini ortaya koymaktadir.
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Boliim VI

Oneriler

Bu boliimde, arastirmanin bulgu ve sonuglarina dayali olarak, ileriki aragtirmalar ve
uygulayicilar i¢in oneriler ele alinmaktadir.

Arastirmacilara oneriler:

(1) Bu arastirmada, yiiksekogretimde calisan kadin yoneticilerin doniistimsel ve
stirdiirimcii liderlik diizeyleri, kendi 6z degerlendirmeleriyle ortaya konulmaya caligilmistr,
ileriki arastirmalarda, izleyen grubunun da goriisleri alinarak, karsilastirmali ¢alismalar
yapilabilir.

(2) Bu arastirmada yiiksekogretimde ¢alisan kadin yoneticilerin dontisiimsel liderlik
dizeylerine yonelik algilari, veri toplama araci olarak kullanilan "anket" ve “g6riisme formu”
yoluyla elde edilen veriler sonucu belirlemistir, ancak anket ¢aligmasinin simirhliklart goz
oniline alindiginda, diger veri toplama yontemlerinden yararlanilarak arastirmalar yapilabilir,
"Gozlem" ve "Miilakat" gibi veri toplama araglari arastirmacilara 6nerilebilir.

(3) Liderlik paradigmalarindan, "Vizyoner Liderlik", "Kiiltiirel Liderlik", "Etik
Liderlik", "Moral Liderlik" gibi liderlik bigimlerinin egitim alaninda ¢alisan kadin
yoneticilerde var olma diizeyleri arastirilabilir.

(4) Ulkemizde okul yoneticilerinin déniisiimsel liderlik 6zellikleri, genelde 1. Derece
ve 2. Derece yoOnetim pozisyonunda gorev alan yoneticilere ve izleyenlere sorularak
belirlenmektedir, ancak okul orgiitiiniin ¢evresini olusturan kisiler, okul igerisinde 6grenci ve
diger personel (memur, hizmetli vb.) gibi degiskenlere de okul yoneticilerinin doniisiimsel
liderlik 6zellikleri sorularak arastirma yapilabilir.

(5) Arastirmanin goriis bildirme ve metafor kullanimi bolimii goniillilik esasina

dayanilarak yriitiilmiis ve elde edilen veriler ¢ok simirli kalmistir. Bu sebeple, ileriki
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arastirmalarda, yiiksekogretimde calisan kadin liderlerin “yiliksekogretimde calisan kadin
lider” e yonelik metaforik algilarmin ortaya konulmasi i¢in daha kapsamli g¢alismalar
yapilabilir.

(6) Kadin yonetici algisinin analizi i¢in, metafor listesinden se¢me yOntemi
kullanilarak calismalar yapilabilir.

(7) Ayrica, dolayli metafor analizi kullanilarak, her bir katilimcinin sectigi “yonetici”
metaforu ile arasindaki baglar analiz edilmeye calisilabilir.

(8) Bu ¢alismada, kadin yoneticilerin “yiiksekdgretimdeki kadin yonetici” i¢in metafor
kullanmalar1 istenmistir, ileriki arastirmalarda izleyen gruplar tarafindan iiretilen metaforlar
tizerinde calisilabilir.

Uygulayicilara oneriler:

(1) bu arastirmada, yliksekogretimde ¢alisan kadin yoneticilerin dontistimsel liderlik
diizeylerine iligkin algilar1 ortaya konulmaya calisilmistir, yapilan analizler sonucunda, kadin
yoneticilerin dontisiimsel liderlik diizeylerinin oldukca yiiksek diizeyde algilandig1 ortaya
konmustur, diger yandan, kadin yéneticilerin karizma boyutunda izleyenlerine gii¢c ve gliven
duygusu vermek ve kendileriyle calismaktan gurur duymalarin1 saglamak davraniglarint daha
sik ortaya koymalar1 dnerilebilir.

(2) kadin yoneticiler, telkinle giidiilleme boyutunda, izleyenlere vizyonlar1 ¢ekici hale
getirme ve bunlart agik¢a ifade etme davranigini siklastirabilirler.

(3) entelektiiel uyarim boyutunda, kadin yoneticilerin yaraticilik konusundaki
hassasiyetleri, izleyenleri gorevlerini yapma dogrultusunda yeni yollar onererek destekleme
ve kurum i¢in Onemli olan varsayimlarin {izerinde daha ¢ok durmak konularinda da
gosterilebilir.

(4) tim engellere ragmen tist-diizey yoneticilik pozisyonlarinda gorev alma basarisina

erismis olan kadin liderler, yoneticilik gibi gorevlerin erkeklere 6zgii oldugu yargisim
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toplumsal diizeyde kirabilmek i¢in kariyer giinlerinde ya da kadinlara yonelik sivil toplum

orgilitlerinde rol model olarak taninma ¢abas1 gosterebilir.
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Ek A: Anket Kullanma izni
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Ek B: Anket (MLQ ve Demografik Veriler)

Boélim 1 MLQ (Muitifactor Leadership Questionnaire)

1. sovuyia bashyarak her FaoeEnin SiZe Ne kadar upduluna karar verndz ve cevapiariu igaretieyiniz. Liderl [arzmer

algvadgng il fEnamiEpne
Not: “Bagkalan® kedmes! i arkadaganma, size dofrutian bagh olan kigher| denetisyicler! ya 03 bSN by bireyler!

Hig i
B Sy i 0 COR e

1. ¢aba ghstermelen karpliinda baghalarma
yardim salanm

Z. Snemll varsaymiarm uygLn akup
Amadiine Sorgulamak igin onian ekrar
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Balim 2 Demograhik

2*  yanescii yapbyne birm

A calgtgme viksekegretim murmu

Dieviet dnkereies) anf Universizs! o Ozl Stablil Deviet Oniversites!

4 Kag yidr galighgme Kimumda hizmes venmeliesink?

15 e S-S 1620 - 20- daha taZa
3 mEnnE

Dentzcii | Edeblyat EQttim Slimies Fen SHmier

Gilzel Sanatiar Hemgirelik Hukisk ttsat

Setigim igiatme Mimarii WAIhe rtisii

Satik Bilmier! Sivil Havaris Soeyai Blimier Su Ordrier!

e T anam Yabanci Diler

Cijer

T Wag yidr yonescll pazeyonunda cabgmakiasne’

1= 6-10 11-15 1820 20- daha faza

Prof. Dog. Or ¥rd. Dog. Or Or i Ot Oiutman
Gorevhs
Difjer
B ¥ag yedr mesieging slrd0nlyorsumz?
0 15 O 610 0 1115 O 1620 ) 20- daha faxia

10" kag yidr gu anid pozsyonunuzda calgmakizsme?

0 1-5 0 610 2 11-15
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11 Dana dnoe hangl podsyoniarda gorev akdne?

Bdlim Bagkani ! Anablim Dah Bagkam L NOOr Yardimcis!
MOalr | Dekamn YardmosE L Dekan
DelEn | Rekbdr Yardmcs | Rekbar

12*  mieden! durumonuz

Evll . Bakar
13" vagne
4 2o-30 o 3-35 L 3640 o 41-45
4 4B-50 ) B1-55 L SE-E0 . Ei-daha fazda

BOLUM 3 - METAFOR

Ylksekdgretimde Kadin Yoneticiler

Bu béliimdeki sorulara verdiginiz cevaplar, arastirmaci tarafindan Metafor analizi igin

kullanacaktir.

Asagidaki sorulari ORNEK OLAYLARLA cevaplandiriniz.

Karizmatik bir lider misiniz?
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Sorunlanin cozamlenmesinde ya da gelisim sirecinde yaraticih destekler misimz?

Cahsanlar igin bir model olma ve olusturma ¢abasi verir misiniz?

Galsanlariniza bireysel olarak destek verir misiniz?

“Kosullu Odillendirme” yonternini kullanir misimz?

Yonettiginiz kurumda ¢alisanlarin basansizliklan ve hatalan ile ilgili tutumunuz nedir?

Calisanlariniza ne olgode serbestlik tanirsimz?
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Ek C: Arastirmaya Katilan Universiteler

DEVLET UNIVERSITESI VAKIF UNIVERSITESI
1.DERECE YONETICI DEKAN YARDIMCISI 1.DERECE YONETICI DEKAN YARDIMCISI

AKDENIZ UNIVERSITESI

ISTANBUL KULTUR
UNIVERSITESI
| iZMIR UNIVERSITESI

BOZOK UNIVERSITESI

CANAKKALE ONSEKiZ MART
UNIVERSITESI
DICLE UNIVERSITESI

GALATASARAY
UNIVERSITESI
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E-posta: nasiyli@anadolu.edu.tr
neseaysinsiyli@gmail.com

Ek D: Ozgecmis
NESE AYSIN SIYLI

Tecriibe

2006 - ..  Anadolu Universitesi Yabanci Diller Yiiksekokulu Eskisehir
Okutman

e Hedef Grup: Universite 6grencileri
e  Ogretimin planlanmasi ve uygulanmasi
e  Degerlendirme

2002 - 2006  Kocaeli Universitesi Yabanci Diller Bélimii fzmit /
Kocaeli

Okutman

e Hedef Grup: Universite 6grencileri
e  Ogretimin planlanmasi ve uygulanmasi
e Degerlendirme

2001 24 Kasim Anadolu Lisesi Yahyakaptan / Kocaeli
Ucretli Ingilizce Ogretmeni

e  Hedef grup: Ortadgretim 10. Sinif
e Planlanmig 6gretimin uygulanmasi
e  Ogretimin degerlendirilmesi

North Warwickshire Hinckley Koleji N. Warwickshire/ Ingiltere
Park House Ogrenim Merkezi
Goniillii Ingilizce Ogretmeni

e Hedef Grup: Yetigkinler

e Secilen dgrencinin ihtiya¢ ve amaclarina yonelik ders planlarinin hazirlanmast
e  Degisik amag ve ihtiyaglardaki 6grenciler i¢in materyal se¢ilmesi ve materyal
e hazirlanmasi

e Ogrenimin degerlendirilmesi ve sonucun rapor edilmesi

1998 - 2000 Seka Ilkégretim Okulu [zmit / Kocaeli
ingilizce Ogretmeni

e Hedef Grup : ilkogretim ikinci kademe Sgrencileri



Egitim

Sertifikalar

Bildiriler ve
Makaleler

e  Ogretim yilinm planlanmast

Motivasyonu saglamak ve basar1 diizeyini yiiksek tutma amagl ek kaynaklarin
secilmesi ve ek derslerin planlanmasi

Planlara uygun olarak konularmn islenmesi ve degerlendirme yapilmasi

Sinif 6gretmenligi ¢alismalarinin planlanmasi ve diizenli olarak uygulanmasi

Sinif Ogretmenligi gergevesinde sosyal aktivitelerin diizenlenmesi
1998 — 1999 Avrupa Insan Kaynaklar1 [zmit / Kocaeli
Ingilizce Ogretmeni

e  Hedef Grup: Calisan yetiskinler

Planlanmis program ¢ergevesinde konularm islenmesi
e  Diizenli araliklarla, islenilen konular icerikli derslerin diizenlenmesi
e Seviye tespit sonuclarina gore ek programlarin diizenlenmesi

1998 Samsun Anadolu Lisesi Samsun
Stajer Ingilizce Ogretmeni

e  Egitim 6gretimin gozlenmesi ve degerlendirilmesi
e  Planlanmis programin iglenmesi

2013 Anadolu Universitesi Eskigehir
CELTA

North Warwickshire Hinckley Koleji ~ North Warwickshire/ Ingiltere
Park House Ogrenim Merkezi

Tesol On sertifika Program

1994 — 1998 19 May1s Universitesi Samsun

Egitim Fakiiltesi / Yabanci Diller Boliimii / ingilizce Ogretmenligi

CMAS iki yildiz egitmen dalic,

CELTA

Uluslararas1 Hakemli Dergilerde Yaymmlanan Makaleler

Siyli NA., Kafes H., "Audio Journal in an ELT Context", International Journal of
Applied Linguistics & English Literature ISSN 2200-3592 (Print), ISSN 2200-3452
(Online) Vol. 1 No. 4 Pg. 66; September 2012. http://www.ijalel.org/pdf/94.pdf,
01/09/2012

Uluslararasi Bilimsel Toplantilarda Sunulan ve Bildiri Kitaplarinda Basilan
Bildiriler

Siyli NA, "Overrunning Anxiety Through Audio Journals", EDULEARN2011, 3-5
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Temmuz, Barselona, Ispanya. http://library.iated.org/view/SIYLI20110VE, 03/07/2011

Siyli NA, "How Well Can We Drive CALL? - Students' and Management's Perspective"
, SIELT2011, Eskisehir, Tiirkiye., 01/03/2011

Siyli NA., "How Well Can We Drive CALL?", ICERI2010, 15-17 Kasim, Madrid,
Ispanya http://library.iated.org/view/SIYLI2010HOW, 15/11/2010

Ulusal Bilimsel Toplantilarda Sunulan ve Bildiri Kitaplarinda Basilan Bildiriler

Arslan H., Siyli NA., "EGITIM YONETIMININ YUKSEKOGRETIM
KADEMESINDEKI KADIN YONETICILERIN AZLIGININ SOSYAL VE
KULTUREL NEDENLERI", XV. Ulusal Egitim Bilimleri Kongresi, Mugla
Universitesi., 13/09/2006



