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OZET

Toplumsal hayatin vazgegilmez bir 6gesi olan liderlik, onceleri askeri, dini ve politik
alanlarda ragbet gormiistiir. 19. Yiizyilda Sanayi Devrimi ile biyik kiigiik tim igletmelerde
onem kazanmaya baslamstir. Giiniimiizde bilgi ve teknolojideki gelisimler ile yasanan hizl
degisimler, isletme birlesmeleri, uluslararas: igletmeler, ortak girisimler gozlenmektedir. Bu
durum liderleri bir yandan rekabet problemleriyle karsi kargiya birakirken, diger yandan da

isletme i¢i degerlere yonelmeye zorlamaktadir.

Liderlik o6nceleri yapi, sistem ve verimlilife dayahi siki kontrol ve zorlamayla
anilmaktaydi. Oysa giiniimiizde kiltiir, vizyon, misyon, yaraticilik ve katilimli yénetim gibi
kavramlarla birlikte animaktadir. Aynica su da belirtilmelidir ki, yeniden yapilanma
igerisindeki  organizasyonlarin bagarili olabilmeleri, sirekliliklerini saglayabilmeleri,

yoneticilerinin lider 6zelliklerini de géstermeleri ile miimkiin olabilecektir.

Liderligin gegmisten bugine kadar ki geligimi, yapilan aragtirmalar, olusturulan

kuramlar g6zden gegirilerek incelenebilmektedir.

Diinyada varolan ekonomik, siyasi ve sosyal baz1 sorunlarin ¢éziimlenebilmesi igin
yeni duyarhliklara, yeni liderlik anlayislarina ve donigtiiriici politikalara ihtiyag
duyulmaktadir. Bu yeniliklerin bir boliimiinii de kadin liderler olusturmaktadir.

21. yiizyilda sirketlerin en biiyiik rekabet avantajlarindan biri iggiiciinde kadmlarin
yeteneklerinden tam olarak yararlanmak olacaktir. Artik, ¢aligma yagaminda bir kadinin bagarili
olabilmesi i¢in erkek gibi davranmast gerektiZi 6nyargisina son verilmektedir. Kadinlar kadin
olmanin bilinciyle kendi 6zelliklerini, kigisel yetenekleri ve nitelikleriyle birlestirerek galiyma
yasaminda zirveye yonelmektedirler. Kadin liderlik ozelliklerinden bazilan sevecenlik,
duygusallik, etkili bir dinleyici olmak, dengeli fedakarliklar gostermek, sezgilerin giigliligii ve
analik i¢guidiisiidir.

Yonetsel basart 6geleri ile kadin liderlik ozellikleri arasinda bir iligki olugturularak,
kadin liderlerin y6netim alanindaki oncelikleri belirlenebilmektedir. Bu oncelikler, kadinlarin

yonetim alamindaki basari ya da bagarisizlik nedenlerini géstermektedir.



ABSTRACT

The leadership which is the basic element of social life formerly was be in
demand on military, religious and political areas. At 19. century with the Industrial
Revolution the leadership was gain an importance for all companies. Nowadays the
appearance is, developments and variations on science and technology, uniting firms,
multinational enterprising and joint ventures. These conditions force the leaders to
solve a competition problems also there is an appearance of necessity to move the
inside values of the firms.

The leadership formerly seen as an dependent and with strict controlled on
structure, system and productivity. However today the leadership runs with these
concepts; culture, vision, mission, creative and release management. In addition this
should be mentioned, success on reorganizations and continuity depends to leadership
features of the managers.

The historical backward of the leadership analyzed by examining the previous
researches and theories.

There is a strict necessity to new sensitiveness , to new leadership
understanding and transforming politics for solving economic, social and political
problems. Female leadership is one of these newness.

At the 21. century the biggest competition advantage of the firm will be the
perfect usage of female capacity on employment. There is no anymore prejudice for
women for success act like a man. Women with the knowledge of being a women, to
put together their own features, capacities and qualities climbing to top at the
business.

The essential features of female leadership are; compassionate, emotion, being
a active listener, showing a balanced sacrifice, strong perception and mother instinct.

We can determine priority of female leaders on management by constructing a
relationship between managerial success elements and female leadership features.
These priorite show the reasons of successfulness or failure of women on
management base. '
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Giris

Tarih boyunca yasamun her alaninda elde edilen bagar1 veya
basarisizliklar bliylik Ol¢lide liderlere yiiklenmigtir. Savagtan barisa, is
yasamindan siyasete, egitimden sagliga kadar alinan sonuglar liderlere
maledilmigtir.  Spor alaninda alinan neticeler de sporcularin
performanslarindan ¢ok, lider konumunda bulunan antrendr veya kliip -
- bagkanina yiiklenmektedir.

Ozellikle Sanayi Devrimi ile,is yagami ve ekonomik alanda baslayan
canlilik ve rekabet, tiim dikkatlerin liderlie y6nelmesine neden olmustur.
Liderlerin, gliniimiizde ve gelecekteki bilgi toplumunda 6neminin giderek
artacagi, herkes tarafindan kabul edilmektedir. Ancak liderlik kavrami bu
geligmelere ragmen, gilinlimiizde de bilinmezlerle dolu olmaya ve
agiklanmakta zorluk ¢ekilen bir olgu olarak kalmaya devam etmektedir.

Calismanin birinci boliimiinde liderlik kavrami hakkindaki bu
bilinmezlikleri aydinlatmak amaciyla liderligin bilinen ydnleri bir kez daha
gozden gegirilmektedir.



Ayni zamanda yapilan lider ve yonetici ayirum ile, aralarindaki
farklar belirtilmektedir. Artik bir organizasyonun sorumlulugunu iistlenecek
bir yoneticinin, liderlik ozelliklerini de beraberinde tagimasi gerektigi
konusunda fikirbirligi olusmustur. Birinci béliimde organizasyonlar
agisindan dnem tagtyan bu konunun bazi nedenlerine de yer verilmektedir.

Ayrica birinci boliimiin sonunda, tarihi gelisim  siireci icinde
liderlikle ilgili yapilan arastirmalar, olusturulan liderlik kuramlarn
incelenmektedir. :

21.ylizyilda liderligin hangi alanlarda ortaya ¢ikacagi ya da hangi
alanlarda liderlere daha ¢ok ihtiya¢ duyulacag: tartisiilmaktadir. Bu ortamda
ozellikle kadinlar igin hem yeni liderlik alanlar1 olusacagi, hem de yeni
ihtiya¢ alanlarinin kadin liderligini gerektirecegi soylenebilir. Kadinlarin,
acimasiz bir rekabetin hiikiim siirdligli glinlimiizde, kiiresel, toplumsal ve
bireysel ihtiyaglara duyarli bir diinya yaratilmasinda ©nemli rolleri
tistlenecekleri goriilmektedir. '

Diinyada var olan ekonomik, siyasi ve sosyal bazi sorunlarin
¢oziimlenebilmesi igin yeni duyarliliklara, yeni liderlik anlayiglarina ve
déntgtiiriici  politikalara gerek duyulmaktadir. Bu dogrultuda ikinci
béliimde tiim bunlar gézoniinde tutularak, toplumda ve y6netimde kadinin
gelisim siireci belirlenmektedir.

Kadinlar yapisal nitelikleri bakimindan bir takim liderlik -
Ozelliklerini dogal olarak tagimaktadirlar. Caligmanin ikinci boliimiinde bu
ozelliklerden bazilarina yer verilmektedir. Yine aym boliim igerisinde
yoOnetsel basariy1 gosteren 6geler de vurgulanmaktadir. Amag kadin liderlik
Ozellikleri ile bu 6geler arasindaki benzerlikleri ya da ayriliklari ortaya
cikarabilmektir.

Ugiincii  bsliimde ise, yapilan anket ¢aligmasi ile yonetici
kademelerinde yer alan kadinlarin goriislerine bagvurulmaktadir. Onlara
kadinlarin is yasaminda basariyr hangi Ozelliklerini 6n plana ¢ikararak
yakaladiklar1 sorulmaktadir. Kadin liderlik ozellikleri ile y6netsel bagari
ogeleri arasindaki iligkiye ait diislinceleri belirleyebilmek amaglanmaktadir.
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LIDER VE LIDERLIK KAVRAMI iLE LIDERLIK KURAMLARI



1.1. Lider ve Liderlik Kavramlari ile Gelisimi

Toplu yasamin basladigi d6nemlerde yonetim ,ve ydnetici
kavramlarimin  varligt her toplumda goriilmektedir. Lider ve liderlik
kavramlarinin dogusu da insanlik tarihi ile beraber tarih hazinesi iginde
yatmaktadir. -

Bu nedenle lider ile liderlik kavramlarinin, dogus ve gelisimlerinin
oncelikle ele alindigi bu boliimde, tanimlar verilerek tarihi gelisim
incelenmektedir. .

1.1.1. Lider Tanimi

Hegel lideri “kendisini takip edenleri en iyi anlayan kisi” olarak
tanimlamaktadir. Biitiin arastirmacilarin iddia ettikleri gibi lidersiz bir
hareketin miimkiin olamayacagim belirten Makyavel’in “Hiikiimdar” isimli
kitab1 yonetim alaninda en O6nemli kaynak eserlerden sayilmaktadir.
Makyavel “yeni bir olusumun, yeni bir diizenin tanitimina
liderlik yapmaktan daha zor bir durum yoktur.” ifadesi ile liderin



toplum igerisindeki 6nemini vurgulamaktadir (1).

Lider, bagkalarini belirli amag¢ dogrultusunda davranmaya sevkeden
veya bir grup insanin kendi kisisel ve grup amaglarini gergeklestirmek tizere
takip ettikleri, emir ve talimati dogrultusunda davrandiklar: kisidir (2).

Capimuzin lideri, klasik anlamda emir verme yetkisini kendisinde
bulan kisi olmaktan ¢ikmug, calisanlarin esglidiimii ve igbirligini saglayan
bir insan durumuna gelmistir. Bagka bir ifadeyle liderin kullanacag gii¢
sebebsiz ve gelisi gilizel se¢ilmis bir unsur olmaktan uzaklagmgtir.
Gegmisteki, orgiit icinde ¢aliganlar1 gozoniinde bulundurmadan, disaridan
birini firma iginde yOnetici olarak tayin etme aligkanligi gecerliligini
yitirmigtir. Ciinkii bugiin liderin ¢aligtig1 ortam degismistir. Artik lider
olacak kisi, yapilacak iglere Onciilik yapmali, ¢aliganlara esgiidiim
saglamali, gereksinim duyulan yeni teknolojiyi ve yonetim yaklagimini
belirleyebilmelidir.

Bagka bir ifade ile liderin en 6nemli gorevi, orgiitlin siirekli galistig:
ortama uyum gostermesini saglamak, rasyonalize etmek, ortaya c¢ikan
degisikliklerle uyumlu ve verimli ¢aligmasina yardimci olmaktir.

1.1.2. Liderlik Kavrami
Liderlik kavrami tizerinde simdiye kadar pek ¢ok arastirmalar -
yapilmis ve hemen hemen her aragtirmada aragtirmaci sayisi kadar tamim

verilmistir.

Liderligin'ézﬁnde, insanlarin 'enerji ve gerekli kaynaklar1 bulduklari,
kendi hedefleri tizerinde kontrol sahibi olma duygusu yasadiklari bir

1) Bernard M. BASS , Bass Stogdill’s Handbook of Leadership, Theory
Research and Mangerial Applications, The Free Press, NewYork, 1990, s. 5.

2) Tamer KOCEL, Isletme Yoneticiligi Yonetici Gelistirme, Organizasyon
ve Davranis, Beta Basim Yayim Dagiim A.S., [stanbul, 1995, s. 342.



ortam yaratmaktadir (3).

Liderlik, belli bir durumda ve zamanda, belirli kosullar altinda bir
grup lizerinde etkili olabilme stirecidir. Bu siire¢ igerisinde insanlarin
orgiitsel hedeflere ulagmak igin goniillii olarak galigmalar1 tesgvik edilerek,
ortak hedeflere ulagmada liderin sahip oldugu deneyimlerden yararlanmalar1
ve sergilenen liderlik tiiriinden hognut olmalar: saglanmaya galigilir (4).

Liderligin buna benzer pek ¢ok tanimini yapmak ve her tanmimda
farkli bir nitelifini vurgulamak miimkiindiir. Ancak tiim tammlarda
birlesilen ortak dzellik; yonlendirerek etkileme, diger bir ifadeyle belli bir
konuda yoneltme hareketi olmasidir. -

Boylece klasik anlamda liderlikten anlagilmasi gereken belirtmistir.
Giinlimiizde ise zamanin ozelliine gore degisik anlamlarin yiiklendigi
liderlik taniumlari, bilgi ¢caginin 6zelliklerine uygun olarak deglslmc1 bilgi
temelli, karizmatik nitelikleri 6n planda bulundurarak verilmektedir.
Liderligin vizyon ile Ozdeslestigi liderlik tanimlari, liderin karizmatik
niteligi, vizyon olusturma ve vizyonu siirdirme kavramlari ile de
desteklenmektedir.

Bugiin liderlik, oOrgiitii ileri gorigliiliikle, 6rgi'1tr kiltirti  ve
faaliyetlerini bilerek sorumluluklarini agmadan, istenen dogrultuda basarili
olarak yonetebilmeyi ifade eder.

1.1.3. Liderlik Kavramimin Gelisimi

Lider kavrami her toplumda gok gerilere dayanan, hatta insanligin
varhigi ile paralel olan bir kavram olmakla beraber, liderlerin nitelikleri
toplum tarafindan incelenmeden, oldugu gibi kabul edilmistir. Yakin tarihe
kadar liderler, tanrinin ayricalikli kisileri olarak dustiniilmiistiir. Liderlik
kavrami, liderin ortak bir takim 6zellikler tasidigi belirlenmeye ve bu

3) David NEIDERT, “En lyi Liderlik”, Executive Excellence, Yil 2, Sayi
13, Nisan 1998, s.19.

4) Isabel WERNER , Liderlik ve Yonetim, Cev. Vedat Uner, Rota Yaymn
Yapim Tanitun Tic. Ltd. Sti., Istanbul, 1993, s.17.



Ozelliklerin ~ hepsinin dogustan gelmedigi algilanmaya bagladiginda
belirginlesmistir. '

Ingilizce Oxford sozliikte, lider kelimesi kokenlerinin 1300’lere
kadar gittigi, ama liderlik kavraminin ¢ok yeni oldugu ve 19. Yiizyilin ilk
yarisinda ortaya ¢iktift belirtilmektedir. Bu kavramun -ortaya ¢ikisink
Ingiliz Parlamentosu’nun  baskis1 ile politik etkilere dayandirildig
bilinmektedir. Liderlik kavraminin diger dillere geg¢isi ise ¢ok daha yeni
tarihlere rastlamaktadir (5).

L]

Toplumsal hayatin vaggegilmez bir Ogesi olan liderlik, onceleri
askeri, dini ve politik alanlarda ragbet gérmiigse de, 19. ylizyilda “Sanayi
Devrimi” ile biiylik kiigiik tlim isletmelerde ©nem kazanmaya baglamistir.
Sanayi devriminden sonra bilgi ve teknolojideki patlama ile yasanan
hizli  degisimler, isletme birlesmeleri, ortak girisimler, uluslararasi
isletmeler liderleri bir yandan rekabet problemleri ile karsi karsiya
birakirken, diger yandan da isletme ici degerlere y6nelmeye zorlamistir.
Bu nedenle, liderlik o6nceleri yapi, sistem ve verimlilie dayal siki
kontrol ve zorlama ile anilirdi. Oysa giiniimiizde kiiltiir, vizyon, misyon,
yaraticihk ve katilimci yonetim gibi kavramlar ile birlikte anilmaya
baglamugtur. ’

1.2. Liderlikte Gii¢ ve Yetki

Liderlik izleyicilerini etkileme siirecidir. Etkileme, kisinin sahip -
oldugu giicii bagkalar1 iizerinde kullanirken yararlandig: siiregtir. Etkileme
kaynag) ise kargimiza gii¢ olarak gikmaktadir.

Lider kavramina gii¢ acisindan bakilirsa, liderlik bir grupta
baskalarinin davranislarini gerekli oldugu sekilde etkileyebilme yetenegini
zorunlu kilmaktadir. Bir gruptaki insanlarin en fazla etkilendigi kisi, o
grupta lider olarak belirlenmektedir (6).

5) Zuhal CAFOGLU, “ Liderlik: Bilgi - Karizma - Degisim ”, 21.
YiizyilLiderlik Sempozyumu, Istanbul, 1997, s. 134.

6) Fiisun AKKOYUN, “Liderlik Giiciiniin Psikolojik Dinamikleri”, 21.
Yiizyil Liderlik Sempozyumu, {stanbul, 1997, s. 407.




1.2.1. Gii¢ Kavram

Gii¢ kavrami, bir kimsenin diger kisi veya kisilerin davramiglarini
etkileyebilme fonksiyonu olarak tanimlanabilir. Giig, insanlarla olan
iligkileri etkileyebilmek anlaminda rollerdeki farklilagmay: ifade ettiginden,
etkileyen ve etkilenen olmak iizere iki tarafin ~-olusmasiya
gergeklesmektedir. B

Insan psikolojisine iliskin gii¢ uygulama ve giiglii olma gereksinimi
kagimlmazdir. (Bir  bireyin  varliuu  siirdiirebilmesi,  kisgiligini
olugturabilmesi ve giigli kisili§i ortaya koyabilmesi igin giiclinii gostermesi
gereklidir.

Yagsam siiresince evde, okulda, iste, sosyal hayatta, gii¢ uygulamasi
konusunda ¢esitli deneyimlerle karsilagilir. Bir kisinin uyguladigi giice
maruz kalan diger bir kisi, bu duruma tepkide bulunur. '

Etkileme ve etkilenme siirecinin pek gok kaynagi vardir. Oncelikle
bireyin kendi karakterinden, temel varolusundan, dogasindan kaynaklanan
giicten bahsedilebilir (7).

Temel varolugunda bir takim eksiklikler yagayan insan kolay etki
altinda kalir, tirkektir, beceri sahibi degildir. Kendi ayaklarinin iizerinde
durmay1 bagaramaz. Tam tersi konumundaki kisiler ise katidirlar. Genelde
inatg1, sogukkanli olurlar. Karakterinde bu dengeyi saglayabilen insanlar -
ise hem mesafeli, hem de yakindirlar. Kendi alanlarina sahiptirler;
diisiinceleri paylagima agik ve karsisindakini etkileyebilme kabiliyetlerini
gelistirmislerdir. . .

Tutkular, hirslar, heyecanlar da giicii iginde barindirmaktadir. Bagka
bir ifadeyle tutkulu insanlar glgliidiir. Igindeki  heyecam: diger
insanlara yansitabilen kisi giicinii pekistirir. Fakat tutkularin saplant1 halini
almasi da, insanlar1 yalmis yapmaya itmektedir. Ornegin disiplini saplanti
haline getiren bir yOnetici, grubunda bulunanlarin kigiselligini ihmal
ederek akilci diisiinme yetenegini kaybedebilir.

7) A.g.e.,s.407 - 413.



Konusunda yeterli bilgisi olan uzman kisi, bu bilgisinden
kaynaklanan giice sahiptir. Yani bilgi bir giic kaynagidir. Burada
s6zii edilen bilgi, yalin bilimsel bilgi degildir. Ozellikle sagduyuyu,
sezgiyi ve vizyonu da igeren bir bilgi kasdedilmektedir. Sagduyu
ve sezgisel bilgi gegmiste yasanmis deneyimlerden, iyi go6zlemlerden
ve tiim bunlar yorumlayabilecek kapasite ile akil “yolundan gegék.
Vizyon ise gelecegin ne derecede goriilebildigiyle ilgilidir ve ileride
olacaklarin anlagilmasiyla olusturulmaktadir. Bilimsel bilginin sagduyu,
sezgi ve vizyonla tamamlanarak gelistirilmis sekli en saglam olamidir.

]
Y

Fazlasiyla elde edilmig bilgi, koétii amaglarla kullanildiginda g¢ok
tehlikeli bir gii¢ olabilir. Bilgi, sevgi ve iletigimle birlikte degerlendirilirse o
zaman ulasilan sonug mitkemmeldir. Sevgi kotii emelleri engeller, iletisim
ise insanlara aktarabilmeyi anlatmaktadir. Sevgi ve iletisim s6zciigii ile
giicii olusturabilecek iki yeni kaynaktan daha sﬁzedilmekte:iir.

Yeterli sevgi giicline sahip olmayan kisiler basta kendileri olmak
izere, insanlari sevmezler. Sevgi ve anlayigtan yoksun olmak Kkigisel
iligkilerde zayiflik ve iletisim eksikligi yaratir. Bu nedenle biitiin bu
sonuglar tek baslarina bile genel anlamda bir gii¢ eksikligini gostermeye
yeterli olabilir. Sevgi ve onun olusturdugu gii¢, gelismeyi ve olgunlasmay:
basarmada 6nemli bir basamaktir.

Duygu ve diigiinceleri bagkasina aktarabilmek ve aynen ondan
yansiyanlar1 algilayabilmek iletisim giicii ile olur. Bagkalarini anlayamayan -
ya da kendisini bagkalarina anlatamayan kigiler, insanlar1 etkileyemezler.
Boylece de ne kendi amaglarini, ne de diger insanlarin amaglarini
gergeklestirme yolunda ilerleyemezler.

Giig¢ kavrami baghg altinda sayilan tiim bu kaynaklar tek baglarina
degil de uyumla, birlestirilerek kullanildiginda gergekten giiclii bir insan ya
da daha ileri boyutta, grubunda belirginlesmis bir lider  ortaya
¢ikarmaktadir.

Bir insanin gili¢lii olmasi igin gereken &zellikler seklinde belirtilen

giic  kaynaklarimin  yanmi sira, ¢ok Onemli iki konuya daha
deginilmelidir. Bunlardan birincisi ekonomik kaynaklar digeri ise yetkidir.

10



Sahip olunan ekonomik kaynaklar, grubun diger (iiyelerini
etkilemede, davramiglarin  yo6nlendirilmesinde  ©nemli bir etkendir.
Bireyleri istekli kilmak amaglarina ulagtirabilmek ve ihtiyaglarina
cevap verebilmek igin kullanilacak ekonomik degerler giicii
pekistirmektedir. g \

Yetki, bir kisinin diger kisi davraniglari {izerinde etki etme hakkidir.
Kisinin sahip oldugu yetki onu giiglii kilmaktadir. Bu ifade ile akillara g6yle
bir soru gelebilir:

Kisi yetkisinden aldigy bir glicemi sahiptir? Yoksa kiginin kendi
giiclimii ona yetki kazandirmaktadir?

Yetki ve gii¢ sozciikleri {izerine sorulan bu soruya yanit ararken,

yetki kavrami daha genis kapsamli incelenebilir. .

1.2.2. Yetki Kavrami

Yetki, bulunulan bir makamdan dolay:1 kisiye yasa, yonetmelik,
yonerge ve tiiziiklerle verilmis olan bigimsel bir haktir. Grubu olusturan
bireyler arasinda emir verme ve bu emrin yerine getirilmesini hiyerarsik
iligkiler dogurmak suretiyle bekleme geklidir.

Bu tamimlamadan da anlasilacagi gibi yetki taninan bir ayricaliktir. -
Gii¢ ise kisinin kendisi ile ilgilidir. Insanlar kimi zaman yetkilerinden
kaynaklanan giice de sahip olabilirler. Omegin, bulunulan pozisyonun
sagladifi  yetkileri kullanarak insanlar1 etkileme, bigimsel giicii
gostermektedir. Bu  bagkalarim1  etkilemenin yasallagtifni bir giig
seklidir.

Burada belirtilmek istenen gergek, giiciin, yetki olgusunu da igeren
genis kapsamli bir kavram oldugudur. Giig bir etkileme ve etkilenme siireci

olup, yetki de bu siireg igerisinde yerini alan bir aragtur.

Yetki olgusu, oOrgiitiin belirlenen amacina ulagabilmesi igin
yapilmast gerekenlerin gerceklestirilmesi, denetlenmesi ve diizene

11



konulmas: hususunda karar verme hakki olarak da tanimlanabilir (8).

Bu tanima iliskin yetki kavrami biraz daha agilabilir. Oncelikle
yetkinin kigiye bagkasi tarafindan verildigi ve bunun bir ayricalik oldugu
belirtilebilir. Eger bir organizasyondan soz ediliyorsa, hiyerargik orgiit
semas! igerisinde {ist tarafindan verilen bir haktir. Ornegin;

Nikah memuru nikahi kiyarken bir béliimiinde §6yle demektedir:
e Belediye Baskani’’nin bana vermis oldugu yetkiye

Birey sahip oldugu yetki kullanimi ile; bir karar verme siireci
icerisindedir. Kullandigi yetki onun gorevlerini yerine getirmesi,
kendisinden bekleneni yapmasi anlamina gelir. Bagka bir ifadeyle yetki,
gorevlerin yerine getirilmesi igin kararlarin verilmesi ve verilen kararlar
dogrultusunda emir verilmesi, bunlarin diizenlenmesi ve kontrol edilmesi
zincirinden olusur. Bu zincir organizasyon iginde belirlenmis olan
hiyerarsik sirayi takip ederek ilerler. Bir kigiye Uistli tarafindan verilen yetki,
o kisinin verdigi emirlerin asti tarafindan yerine getirilmesi ile anlam
kazanmaktadir.

Yetkiden bahsederken unutulmamasi gereken bir nokta da, yetkinin
orgiit amaglarini gergeklestirmek i¢in kullanilmasidir. Kisiye taninan yetki
ayricaligi, organizasyonun amactni yerine getirmek igin verilmigtir ve
sadece bununla ilgilidir.

1.3. Liderlik ve Yoneticilik,

Bu bolimde liderlik ve yoneticilik kavramlari, benzerlikleri
ve aralarindaki farklar ile giiniimiizde liderlik Ozelliklerine iligkin
agtklamalar verilmeye 6zen gosterilmektedir.

8) Ismail EFIL, Isletmelerde Yonetim ve Organizasyon, Ornek
Kitapevi, Bursa, 1987, s. 210.
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1.3.1. Yoneticilik Kavram

Birey ve toplum igin vazgegilmez olan orgiitler, karmagik bir sosyal
sistemdir. Degisen i¢ ve dis gevre sartlarini gbzoniine alarak, bu sosyal
sistemi etkili bir sekilde yoneten kisi, yonetici olarak adlandirilir.

Yonetici, orgiit amaglari dogrultusunda beseri ve maddi kaynaklarin
esglidiimiinii saglayan kisidir. Bir diger tanim s0yle yapilabilir: Yonetici
bagkalar1 aracilifiyla iggbren emrine verilmis bir grup insani, belirli bir
takim amaglara ulagmak i¢in uyum ve igbirligi i¢inde galistiran kimsedir (9).

Yoneticilik temel olarak Ongoriilebilirlik yaratmay: ve diizenli
calismay: hedeflemektedir. Onemli olan aksakliklari 6nlemek, sorunlari
¢ozmek, program ve biitgeye uymaktir. Bu amagla yOnetici planlama ve
biitgeleme, organize etme ve denetleme galigmalarini siirdiiriir. Yonetici
planlar ve biitgelerken goérevi yerine getirmek igin gereken agamalari
belirler, isin gerektirdigi siireleri saptar ve kaynaklar tahsis eder. Boylece
Orgiitii i¢in diizenli ve risksiz bir ¢aligma ortami hazirlamaktadir.

Yoneticinin @~ bundan  sonraki islevi hazirladifi  planlan
gergeklestirmek icin hangi islerin kimler tarafindan yapilacagim belirlemek,
goreve uygun kisileri segmek, yerlestirmek ve kigilere yetki aktarmaktir.
Yonetici bu sekilde organize ettigi caligmalarin, uygulama alanina gegtikten
sonra da takipgisidir. Elde edilen sonuglari plan hedefleri ile karsilagtirmak,
plandan sapmalar1 belirlemek ve gerekli diizeltmeleri yapmak -
durumundadir.

Siirekli gelismekte ve degismekte olan diinyada yoneticiler,
gereksinimler ve olanaklar degistikge Orgiitlerin ve orgiit liyelerinden her
birinin ilerleyip, gelismelerini de 6zendirmelidir. Her organizasyon bir
ogrenim ve egitim kurumudur. Egitim ve gelistirme her diizeyde orgiitiin
ayrilmaz pargast haline getirilmelidir (10).

9) Goniil ULKER, “Yonetici ve Lider”, 21. Yiizyilda Liderlik Sempozyumu,
Istanbul, 1997, s. 179.

10) Peter DRUCKER, Yeni Gergekler, Cev. Birtane Karanakei, Tiirkiye Is
Bankas1 Kiiltiir Yayinlari, Ankara, 1993, s. 233.
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1.3.2. Yonetici ile Lider Arasindaki Farklar

Yonetici ve liderlik kavramlari birbirine yakin gériilmekle birlikte,
es anlamli sézciikler degildir. Yonetici bagkalar1 i¢in calisan, onceden
belirlenen amaglara ulagmak igin gayret sarfeden, yapilacak isleri planlayan,
uygulayan, uygulatan ve sonuglar1 denetleyen kisidir. Lider ise grup {iyeleri
tarafindan hissedilen, ortak diisiince ve arzulari, benimsenir bir amag
bigiminde ortaya koyan ve grubu olusturan {iyelerin potansiyel giiglerini, bu
amag i¢in harekete gegiren kisidir (11).

Oyleyse oncelikle yoneticinin bir gorevlendirme ile ¢alistigin,
liderin ise grup iiyelerinin iginden dogdugu belirtilmeledir. Ikinci ayirt edici
fark, yoneticinin belirlenmis olan amaglara hizmet ettigi, liderin ise amaglarn
kendisinin saptadigidir.

)

Yonetici rasyonel karar veren ve sorun ¢dzen kisidir. Bu ozelligi ile
isletmenin amaglarina ulagmasinmi saglamaktadir. Lider kendisine bagli olan
grup lyelerinin duygularimi tatmin etme, onlarin beklentilerini karsilama
Ozelligine sahiptir. Lider grup tiyelerinin duygusal olarak kabul ettigi
insandir.

Oysa biitlin yoneticilerin mesleginin igerdigi tek bir evrensel olgu
bulunmaktadir. Orgiitlerde insan ve materyal kaynaklarim  yiiksek
performansta kullanarak, 6rgiitiin amaglarina ulagmasina yardimeci olmaktir.
Bu da yoneticilerin degiskenleri bir araya getirerek, isgérenler arasinda -
onlarin etkin kullanimini zorunlu kilmaktadir (12).

Lider grubuna hedef gosteren, kisilik ve biitiinlik kazandiran
kimsedir. Lider gelecege bakar ama, ge¢misin deneyimlerinden ders
almasim da bilir. Insanlara deger ve sorumluluk vermeyi 6n planda tutar.
Grup tiyelerini en iyi sekilde motive eder, somut hedefler belirler. Onlara
yetki verir ve gelismelerini destekler.

11) G. ULKER, A ge. , s. 179 - 186. .
12) Giiltekin RODOPLU - Ali AKDEMIR, Isletme Bilimine Giris, Tugra
Ofset Matbaacilik, Isparta, 1998, s. 148.
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Yonetici Orgiitiin bigimsel hiyerarsik yapis1 iginde yer alir. Hiyerarsi
denge ve kontrolle ilgilenir. Aynr zamanda giiciinii bigimsel yetkilere
dayandirir. Lider dogal yapiyr temsil etmekte ve onun iginde yerini
almaktadir. Hareketlilik, dinamizm, karizma ve vizyon olusturmaya iliskin
ugras verir. Lider giiclinii 6ncelikle kisisel 6zelliklerinden almaktadur.

Bu konu lider ile yonetici arasindaki farkliliklar1 belirten bir tablo
incelenerek bitirilebilir. Bu tabloda belirtilen yonetici ve lider 6zellikleri
arasindaki farklar, bilimsel deneylere dayanmamakla birlikte dogru olarak
kabul edilmektedir.

Yonetici ve lider 6zellikleri bir kaynakta su sekilde tasnif edilmistir

(13):
Yénetici Ozellikleri Lider Ozellikleri
Y éneticidir Yenilikgidir
Dizeni strdarar Farkliik yaratir
Koruyucu Gelistirici
Sistem ve Yapi Merkezli Birey merkezli
Kontrol egilimli Glven 6zendirici
Kisa bakis agisi Uzun bakis agisi
Nasil ve ne zaman énemlidir Ne ve nigin 6nemlidir
Alt ydnetsel kademelere bakig Cevreye bakis
Mevcut durumu kabul etme Mevcut durumu sorgulama
Yerlesik normlara uygun isgoéren Kehdisinin elemanlart
Isi dogru yapan Dogru is yapan

21. Yiizyilda Yonetici ve Liderlerin
Baz1 Ozellikleri

13) Fred LUTHANS, Organizational Behavior, Mc Graw - Hill, Sixth Edition,
New York - Toronto, 1992, s. 269.
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1.4. Yoneticilerin Lider Olma Gerekgeleri

21.ylizyila girmeye hazirlanan diinyamizda, artik cografi teklik
yaninda, igsel teklige dogru makro bir doniigiim yaganmaktadir. Bu igsel
doniisiim sonucunda biiyiik bir organizasyon ortaya ¢ikmugtir. Bunun adi da
“kiiresel organizasyondur”. Bu kiiresel degisimin olusturdugu biiyiik
organizasyon, 1980’lerde Levitt’in bu alanda yaptigi ¢aligmalar ve yazdig:
yazilarla belirginlesmistir. Ancak biitiin diinyay: etkisi altina almasi, 1989
yilinda baglayan dogu blokunun yap: degisikligi igine girisi ve bloklar arasi
soguk savasin sona ermesi ile ayni zamana denk diismektedir (14).

Kiiresellesme ¢aginin getirdigi etkin ve hizli iletisim, degisim ve
gelisimden devletler, ekonomiler, organizasyonlar gibi bireyler de
etkilenmektedir. Insanlara yeni bir yasam bigimi sunulmugtur.

Kiiresel organizasyon, yonetim diiglince ve yaklasnﬁlannda yeni
algilamalari, yeni olgulari gostermektedir. En belirgin yenilikler
organizasyonun 0zii yonetim ve yoneticilik konularindadir.

Insanlar1 yonetmek igin olusturulan her yéneticilik makami, birer
potansiyel liderlik alani olarak ilan edilmistir. Gergekte bir organizasyonda
belli yerleri edinmis kisiler bagimsiz ve birlikte olmalarina ragmen, ayni
grupta olduklarinin bilincine her zaman sahip degillerdir. Liderlik bu biling
eksikligini gidererek, grup liyelerine birligi ve ortak amag¢ icin ¢alismay:
agtlamaktir. Bu ruh birligi aslinda grubu olugturan kigilerin vazgegilmez bir -
gereksinimidir. Ancak bu duygu ani olarak dogmaz; bireylerin her birinin
ayr1 ayr1 harekete gegirilmesi ve dogru yonlendirilmesi gerekir. Bireyler bu
yonlendirmenin hakh oldugunu diigiiniirken, lider de bu yénde davranma
sorumlulugunu tasimaktadir. Bagka bir ifadeyle, insanlar yonetilmeye
isteklidirler ve her yonetici bu istegi doyurmak zorundadir. Bu noktada
yoneticiler gorevleri geregi yonetmekten, lider olma pozisyonuna gecebilme
davranigim gostermelidir.

Bu baglik altinda gimdiye kadar sdzedilen nedenlerden 6tiirii sonug
olarak “Giinlimiiz  yOneticisi lider olma  ozelligini tasimali
denilmektedir”.

14) G. RODOPLU - A. AKDEMIR, A g.c., s. 145.
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Bu yargimin gerekgeleri degisimin ortaya ¢ikardifi y6netim diisiince ve
yaklagimlarindaki yeni konulari inceléyerek agiklanabilir.

1.4.1. Toplam Kalite Yonetimi

Isletmelerin bugiiniin hizla gelisen, degisen’ ve degisimden
doniisiime ge¢mis diinyasinda, karst karsiya kaldiklari yogun rekabet
ortaminda yasamlarini siirdlirebilmeleri, pazar paylarimi artirabilmeleri,
ancak drettikleri mal ve hizmetleri siirekli iyilestirerek, miisteri
memnuniyetini saglamay: hedeflemis olduklari ¢agdas bir yonetim
anlayisiyla miimkiin olabilmektedir.

Cagdas yonetim anlayig1 olarak belirtti§imiz toplam kalite yonetimi
yalnizca igletmelerde degil, ayn1 zamanda ekonomide, siyasette, hizmet
sektoriinde, egitimde, sanatta, uygulama alan1 bulmaktadir.

TKY hem yonetim felsefesidir, hem de yo6netim felsefesini
yonlendirmektedir. “YOnetim yaklagiminin her kosulda katilimciliga
doniistiiriilmesi” gerektigi yargisimin esin kaynagidir. Liderligin 6ne
cikarilmasi gerektigi yargisi da TKY’ye aittir. En yalin ve kavrayici TKY
tamimini sOyle verilebilir: “TKY, liderlik formasyonuna sahip yoneticilerin
yoOnetimde, siirekli gelismeyi, miisteri odakhigini, katilimciligr ve yetki
devrini, siirekli egitimi, bir defada en iyisini yapmak ve kusursuzlugu esas
alarak her alanda kaliteyi gelistirme felsefesidir.” (15)

TKY’de bagariya ulagma buradaki anlamiyla kaliteye ulagma siireci
ile biitiin uygulama ve degerlendirme modellerinde ortak bir konu olan
liderligi vurgulamaktadir. .

Bir felsefe olarak kabul géren TKY nin bilesenleri liderlik, miisteri
odaklilik, siirekli egitim, stirekli iyilestirme, full yetki devri ve
organizasyonel verimlilik seklinde siralanmaktadir.

15) Ali AKDEMIR,“Y6netim Diistincesindeki Déniigiimler”, Kocaeli Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Say1 2, Kocaeli, 1998, s.79.
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Bu bilesenler igerisinde liderligin 6nemini Barrow J. W.’nun
“Toplam Kalite Bilegenleri” yemasinda daha iyi gdstermektedir (16):

iyllegtiome Mogteri ibtiysy  Milgteri -
ve beklentileri tatmini

Orgenizasyonun $grenmesi / QGeri bilgi doniigli

y

Toplam Kalitenin Bilesenleri (Barrow J. W. 1993)

R *

Liderligin diger bilegenlerin ortasinda yer almasi, liderin
davranislari, politikalari ve stratejileri ile organizasyon ve degisim iginde

atesleyen konumunda olmasindan ileri gelmektedir. Lider eksikligi ya . °

da yetersizligi, degisim siirecini mutlaka engelleyecek noktadadir. Ust
yonetim ve diger biitin yoneticilerin TKY’ye bakislari, davranislari,
katilumlari, uygulamalari, tutarliliklars, uygun kaynaklari ayirmalar1 ve
en Onemlisi de organizasyonlarina vizyon kazandirabilmeleri igin liderlik
ozellikleri sergilemeleri gerekmektedir. Iyi bir ydnetici olmug fakat
ayni zamanda da iyi bir lider olamamig yoneticilerin bu siiregte yeri

bulunmamaktadir.

16) Miijgan CETIN, “Toplam Kalite Yonetiminin AR-GE Kuruluslarinin Etkisi”,
4.Ulusal Kalite Kongresi, istanbul, 1995, s. 291.

18



1.4.2. Ful Yetki Devri

Yetki devri, belli gorevlerin yerine getirilmesi i¢in, yetkinin bir
ybnetici ya da Orgiitsel birimden digerine verimesi, aktarilmasi anlamini
tasimaktadir (17).

Yetki devrinde bir yonetici tarafindan astlara gérev verilmesi esastir.
Ozgiirce anlagmalara girmek, kaynaklar1 kullanmak ve gérevleri yapmak
icin gerekli 6zgiirliigii tanimak ve bunlar gergeklesirken yoneticilere kargi
sorumluluk duygusu tagimak gerekmektedir.

Yetki devri yonetim faaliyetlerinin kilit noktasi olarak
goriilmektedir. Orgiitlerde gotevlerin belirlenerek gruplanmasi ve gérevlerin
yapilabilmesi igin ilgili kademelere istenilen Olglide yetki devredilmesi
orgiitsel etkinlik ve verimlilik agisindan 6nemli bir etkendir. “Istenilen
olglide yetki devri ile kasdedilen 6l¢ii nedir?” sorusu akla gelmektedlr

Giiniimiizde yeniden yapilanmig, katilimeci diizenlemeler getirilmis
yonetimlerde, yetkinin tamaminin devredilmesi diisiincesine ulagilmugtir.
Ciinkii biraz 6nce de sozedildigi gibi verimliligi gelistirmede, sorunlart
yerinde ¢o6zmede, hizli karar alip uygulamak yetkilerin tamaminin
devredilmesini gerektirmektedir. Yetkilerin kismen devredildigi, kisilerin
projeler gelistirip, oneriler getirdigi ve bunlar1 yoneticilere sunduklari
yonetim sekli fazlasiyla zaman kaybina yol agmaktadir. Tabii ki yetki devri
yapilacak kigilerin yetkinlik, uzmanlik ilkelerine gore segilmesi gerektigi -
¢ok agiktir (18).

Yoneticilerin yetkinin, bagka,bir ifade ile karar verme ve kaynaklari
kullanabilme hakkinin devredilmesinde, ¢ok da istekli olmadiklar1 bir
gercektir. Bazi yoneticiler yetki devri sonucunda ellerindeki iktidar giiciiniin
kaybolacagindan korkarlar. Yoneticiler astlarimin  bir ¢ok konuda
kendilerine bagvurup ne yapacaklari hakkinda sorular sorduklari zaman

17) Erol EREN, Yonetim ve Organizasyon, Beta Basim Yayim Dagitim A.§.,
Istanbul, 1993, s. 154.
18) Ali AKDEMIR , isletme Bilimine Giris, Ttirkiye, 1996, s. 176.
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egolarini tatmin edebilmekte ve o6nemli bir konumda olduklarina
inanabilmektedirler. Bazilart da astlarina giiven duymazlar. Astlarinin
yetkinlik derecesinden siiphe duyarlar. Zaten bu tiir siipheler tasidiklar
zaman, o kigilerle hi¢ bir kosul altinda ¢aligmamalar1 rasyonel bir davranis
olacaktir.

Liderlik ozellikleri tasiyan bir yonetici, ‘astim daha iyi
degerlendirebilecek, onun kisiligi psikolojisi hakkinda bilgi edinmeye
calisacak ve ful yetki devretmekten korkmayacaktir. Bu nitelikteki yonetici
astlarina sorunlarla karsilagildig1 zaman nasil miicadele edilmesi gerektigini
gOsteren, onlar siirekli egitime, gelismeye yonlendiren kigidir.

1.4.3. Kademe Azaltma

Kademe azaltma, sifir hiyerarsi en agik ve yalin sekliyle soyle
agiklanmaktadir (19): X

Kademe azaltma organizasyon igerisinde bulunan en alt kademe ile
en {ist kademe arasindaki mesafeyi kisaltmayi ifade etmektedir. Bu sekilde
organizasyon yapist daha basik ve yOnetim alan1 daha genis olacaktir. Ara
kademelerin olabildigince azaltilmasiyla, gorev dagilimi yeniden
diizenlenecek ve bilyiik bir olasilikla ig yiikii artacaktr.

Kademe azaltma ile amag, organizasyon yapisini yalin hale getirerek,
karar veren kisi ile fiilen isi yapan arasindaki mesafeyi kisaltmaktir. Boylece
sorunlarla direkt olarak karsilasan personelin karar verme giicii artacak,
verdigi kararlari da bizzat kendisi uygulama firsati bulmus olacaktir.
Sonugta belirgin bir zaman tasarrufu saglanacak, bu da giliniimiiz
kosullarinda 6nemli bir rekabet avantaj1 elde etmek anlamina gelecektir.

Biirokrasinin azaltilmasi, yaraticiligin gelistirilmesi, yatay iligkilerin
giiclendirilmesi yonetsel bir yontem olan sifir hiyerarginin getirdigi
artilardir. Bu yontemle her galigan, bir y6netici kimligi kazanmakta ya da
hi¢ kimse yonetici olamamaktadir. Herkes kendi konusu iginde gerekli
bilgiye, yeterli yetkilere sahip olmakta, yonetici 6zellikleri tagimakta, ancak
hi¢ kimse dogrudan direktif vermedigi i¢in de yonetici olmamaktadir.

19) T. KOCEL , A g.e., 5. 275.
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Kademe azaltma bir kavram olarak daha ¢ok bir ideali temsil
etmektedir. Kademe azaltma, orgarizasyon yapisinin hiyerarsik agidan
dikey bir sekil almasindan ¢ok, yatay ve kendi iginde yeterli, kiigiik
gruplardan olusan bir yapi gostermektedir.

1.4.4. Vizyon Olusturma

Simdi ve geg¢miste basarilmamis olan, gelecekte bagarilmasinin
yararlar saglayacagina inanilan diisiinceler vizyondur (20).

Vizyon, oncelikle bireylerin, daha sonrada bireylerin olusturdugu
ailelerin, toplumun, iilkelerin gelisimi ve yagsam kaliteleri i¢in mutlak olan
degerler biitiiniidiir. Bireyler, kisisel vizyonlarini yaratarak performanslarini
artirp, basariyr yakalayabilirler. Isletmeler, kurumsal vizyon yaratarak
kazancin 6tesinde sosyal sorumluluklarini yerine getirebilirler. Toplumlar
ise gelismis vizyonlar1 6zlimseyerek, idealizmi ve farklihigi yasayabilirler

1). .

Organizasyonlarda bir yoneticinin lider kimligini de tasiyabilmesi
icin en somut 6zelligi vizyon olugsturabilme yetenegine sahip olmasidir.
Gelecegi gorebilmek, bugiiniin degisimlerinden gelecegin ne gekilde
olusacagini sezinleyebilmek, bulunulan topluma, iilkeye, diinyaya yeni
egilimler sunabilmek ve bunlari kabul ettirerek, uygulayabilmek bu
yetenege sahip olmak demektir.

Orgiitiin goriiniimii ile gelecege yonelik ¢izgisi anlamma gelen
vizyon, giiniimiizde ¢ok onemli bir yere sahiptir. Gelecege yonelik
calismalar, ayn. zamanda bu g¢aligmalara katilan grup {iyelerinin
motivasyonu igin oncelikli enerji kaynagidir.

Bugiin diinyadaki kiiresel gelisimler y6netici vizyonunun da kiiresel
olmasi gerekliligini getirmigtir. Yoneticiler kendileri ve gruplan igin vizyon

20) Stephen CUMMINGS - John DAVIES, Mission, Vision and Fusion,
Long Range Planning V.27, No:6, s. 147.

21) Giinseli OZEN OCAKOGLU, “Yans Atlari”, Executive Excellence,
Y1l 1, Say: 7, Ekim 1997,s.7.
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belirlerken, meydana gelen yeni dinamikler dogrultusunda caligmalar
yapmaktadir. Oyleyse gii¢lii vizyon sahibi yoneticilerin bazi1 6zellikleri
olmalidir. Bu 6zellikler s6yle siralanabilir (22):

-Siire¢ dinamizmi saglamak: Vizyona sahip olan yéneticiler
yeniliklere odaklanirlar. Ornegin grup {iyelerini de “yenilik yaratmak
yoniinden desteklerler. Bu da isletmeyi hareketlendirerek siireg dinamizmi
saglamaktadir.

-Digerlerine islerinde yardimc1 olmak: Burada da yoneticiler,
takim yoneticisi olarak, ¢alisanlari destekler. Boylece organizasyondaki
diger personelin becerilerinin geligmesine ortam hazirlamaktadirlar.

-Model ortaya koymak: Caliganlarin iglerini nasil yapacaklarina ait
ornek modeller ortaya koyarak, uygulamanin nasil yapilacagini
gostermektedirler

-Basanrilari kutlamak: Orgiitlere dinamizm ve heyecan getirecek
ortak duygu ve diisiince olusturmaktadirlar.

Ozellikle tepe yonetim kademelerindeki yéneticilerin karizmalar,
uzmanliklari, motive etme ve ¢alisma yontemleri ile lider olarak
farklilagmasi ve bunu yaparken de vizyon olugturma 6zelliklerini 6n planda
tutmalar1 gerekmektedir.

Bu noktada iizerinde durulmasi gereken bir konu da, miikemmel bir
vizyon yaratip bu vizyona siki sikiya bagh kalmanin, bazen hi¢ vizyona
sahip olmamaktan daha tehlikeli olabilecegidir. Gergek basari, dogrulugu
kabul edilmig, herkesin inanarak katildigi, gergeklestirilebilir ve esas olan
degerleri gézardi etmeden degisim ve geligmelerden dinamik olarak
etkilenen, esnek bir vizyon yaratmaktir. Bu sartlar1 tasiyan bir vizyonu
olusturma gorevi de lider digindaki birisine devredilemeyecek kadar
onemlidir (23).

22) G. RODOPLU - A. AKDEMIR, A g.e., s. 152.
23) Ken BLANCHARD, “Anlasilir Vizyon”, Executive Excellence, Y1l 1, Say17,

Ekim 1997, s. 3.
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1.5. Liderlik Kuramlari

Liderlik kavraminn ortaya ¢ikiginin, insanlik tarihinin baglangicina
kadar uzanmasi, liderlik konusunda bir ¢ok kuramsal yaklagimin
gelistirilmesine neden olmustur. Bu yaklagimlar i¢inde bulunan dénemin
ozelliklerine gore siirekli gelistirilerek, yenilenmeye ve "¢ogalmaya devam
etmektedir.

1.5.1. Ozellik Yaklagim

Bu yaklagim liderlik konusu ile ilgili olarak ilk gelistirilen kuramdir.
Bu yaklasimi savunanlar liderligi, bazi bireylerin sahip oldugu, gruptaki
diger kisilerin sahip olmadig: yetenek ve 6zelliklerin bir biitiinii olarak ele
almiglardir.

Bu y6nde yapilan liderlik arastirmalarinin gogu basa;lh bir liderin
niteliklerini veya izleyicilerden farkliliklarini belirten bir grup liderlik
Ozelliklerini bulmaya yo6neliktir.

Aragtirilan liderlik 6zelliklerinden bazilar1 sunlardir (24):

-Boy, kilo, gibi fiziksel faktorler,

-Kisiler aras1 yetenek ve statii gibi sosyal 6zellikler,

-Kisilik o©zellikleri, liderler grup iiyelerine gore daha zekidirler;
kendi konumlarinin bilincindedirler. Topluluga hitap edebilme yetenekleri -
vardir. Sorumluluklarini bilirler, kendilerine giivenirler ve ®&nciiliik
yapmaktan hoglanirlar. Enerjiktirler, yiiksek seviyede fiziksel ve sosyal
aktivite sergilerler. Isbirlikgidirler ve isbirligi igin grup tiyelerini ikna etme
yetenekleri bulunmaktadir. Degisen durumlara gére hemen adapte olurlar ve
uyumludurlar.

Liderlik kavramim yalnizca lider degiskenini géz6niinde tutarak
inceleyen bu yaklasim verimli olmamistir. Yapilan ¢aligsmalarla bazen etkin

24) Adnan CEYLAN, “Liderlige Kurumsal Yaklagimlar”, 21.Yizyilda Liderlik
Sempozyumu, Istanbul, 1997, s. 314.
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liderlerin aym 6zellikleri tagimadiklar1 belirlenmistir. Bazen de grup tiyeleri
arasinda tespit edilen kistaslara liderlerden daha uygun kisiler olmasina
ragmen bunlarin kendilerini lider olarak gosteremedikleri gézlenmigtir
(25).

Ozellik yaklasimimin liderlik siirecini yeterince agiklayamamasi
{izerine, aragtirmacilar galigmalarini liderin kendisi yerine liderlige konu
olan gruplarin yapisina ve isleyisine yoneltmislerdir. Liderin sahip oldugu
nitelikler yerine, grup tiyelerinin 6zellikleri ve degisik Ozellikler gosteren
gruplara, liderlerin nasil davranmakta oldugunu aragtirmaya baglamislardir.

1.5.2. Davranissal Yaklasim

1940’lardan sonra liderlerin yontemlerini, davramiglarini anlamaya
yonelik galigmalar baglatilmigtir. Liderin ne yaptig1 tamimlanip, etkinligi,
bagkalarini yonlendirebilmesi igin gereken davraniglarin tespiti yapilmigtr.
Bu yaklagimla liderlik davraniglan belirlenerek, kisinin bu davraniglan
gosterebilmesi igin egitilebilecegi tezi savunulmustur (26). J

Liderin grup tiyeleri ile iliskileri, 6rgiit amaglarin1 belirlerken ve bu
amaglar1 gergeklestirmek ic¢in gerekli galigmalar1 yaparken -benimsedigi
davranis bigimleri liderlik modelinin tespitinde 6n planda tutulmustur.

Davranigsal yaklagim ile liderin kendisi kadar, biraz 6nce sayilan
calismalar igerisinde ikinci degisken olan grup iiyelerine de agirhik verildigi -
belirtilmelidir.

Bu yaklasimin gelismesinde <esitli uygulamali aragtirmalar, teorik
calismalar igine girilmis ve uzun zaman dilimlerini kapsayan deneyler
yapilmigtir.

Davranigsal liderlik yaklagimini olusturan ¢aligmalara 6rnek olarak
Ohio State ve Michigan Universitelerinin ¢alismalarini, Robert Blake ve

25) T. KOCEL , A.g.e., s. 345.
26) Ayhan AYDIN, “Liderligin Temel ilkeleri Nelerdir.”, 21.Yiizyilda Liderlik
Sempozyumu, Istanbul, 1997, s. 82.
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Jane Mounton’un Yonetim Tarzi, Douglas Mc Gregor’'un X ve Y
Teorilerini, Rensis Likert’in Sistem 4 Modeli sayilabilir.

Bu yaklagimin en Onemli yarar liderlere gosterdikleri davranigi
kavramsallagtirma imkan vermesidir. Boylece kendi liderlik tarzini daha iyi
gorebilen lider, gesitli egitim ve gelistirme programlari -ile tarzi iizerinde
olumlu degisilikler yapabilir hale gelmistir. Bunlarin yanisira su elestiriler
de getirilmistir. Davranigsal yaklasim liderlik siirecinin anlagilmas:1 ve
agiklanmasi agisindan onemli katkilar saglamig olmakla birlikte, bulunulan
¢evreye, kosullara agirlik verilmemesi eksiklik yaratmigtir. Bu yaklagim
icerisinde gelistirilmis teorilerde, genellikle demokratik lider davranislari
sergilendigi goriilmektedir. Oysa degisik kosullarda ige ve iiretime 6ncelik
veren davraniglar daha etkili sonuglar alinmasini saglayabilir. Bu zayif yén
dikkate alinarak yapilan g¢aligmalar, liderlik Ozelliklerinin ya da
davraniglarinin hangi durumlarda, hangi kosullar altinda daha etkili
olabilecegi iizerine yogunlagmigtir (27). \

1.5.3. Durumsallik Yaklasimi

1960’larla birlikte liderlik kuramlarindaki gelismeler yeni bir
yaklagimi gostermeye baglamistir.

Durumsallik yaklagiminin temel felsefesinde bir liderlik modeli
etkinliginin, uygulandif1 duruma ve iginde bulundugu sartlarin uyumuna
bagh oldugu belirtilmektedir. Bu yaklasimla ilgili ayrintili bir agiklama -
sOyledir (28):

Durumsallik yaklasiminda Jiderin gosterdigi davraniglar temelde
ikiye ayrilmaktadir. Bunlar yOnlendirici ve destekleyici davramglardir.
Yonlendirici davraniglar tek yonlii bir iletisim ic¢inde liderin ¢aligtigi gruba
rollerini ve islerini agik bir gekilde sdylemesi ve onlarin performansini
yakindan denetleyerek, ne yapacaklarini, nasil ve ne zaman yapacaklarini
gosteren davraniglardir. Ornegin amag belirlemek, planlamak, grup iiyeleri

27) T. KOCEL , A g.e., s. 352.
28) Settar KOCAK - Sadettin KIRAZCI, “Durumsal Liderlik Anlayisinda
Gelismeler ”, 21.Yiizyilda Liderlik Sempozyumu, Istanbul, 1997, s. 301.
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arasinda gorev dagilimi yaparak, bunu agik ve net bigimde iletmek,
kaynak bulmak, yapilan isi kontrol etmek. Destekleyici davramslar ise
liderin grup iyelerini dinlemesi, desteklemesi, cesaretlendirmesi gibi onlar1
karara ortak edici davramiglardir. Omegin grup lyelerinin Onerilerini almak,
karsilikl: iletigimi giiclii tutmak, geri besleme yapmak ve bagarllan gorevler
igin 6diillendirmek.

Bu yaklagim, liderin davraniglarimi grup tiyelerinin gelisim
diizeylerine gore degistirmesi gerektigini vurgulamaktadir. Grup liyelerinin
gelisim diizeyleri onlarin ne oranda yonlendirilmeye ya da desteklenmeye
gereksinimleri oldugunu gosterir. Buradaki gelisim diizeyi sadece
yeterliligi, gorevi yapma kararliligini ve istegi icermektedir. Kisinin bilgisi
ve yetenekleri gorev yapabilme yeterliligini, motivasyon ve kendine giiven
de kararliligini etkileyen unsurlardir. Grup {iyelerinin diizeyleri ii¢ ana grup
altinda toplanmaktadir. Bunlar diistik, orta ve yiiksek yeterlilik diizeyleridir.
Diisiik diizeydekiler ne yapacaklarini, nasil ve ne zaman yapacaklarim
bilmemektedirler. Yaptiklar1 islerin dogrulugunun siirekli kontrol edilmesi
gerekmektedir. Bu asamada yonlendirici liderlik en etkili olan davramis sekli
olacaktir. Orta diizeydeki grup tiyeleri makul bir olgunluk seviyesine
gelmiglerdir. Belirli bir plan iginde islerin yapiminda yakindan denetime
gerek duymazlar. Yine de isi her yoniiyle bilmedikleri i¢in zaman gegtikce
yeni fikirlere ve planlara gereksinimleri vardir. Y6nlendirici ve destekleyici
davramislarin uygulandif1 yari yonlendirici, yari destekleyici davramgslar
etkin liderlik i¢in uygundur. Yiiksek yeterlilik diizeyindeki grup tiyelerinin
kendilerine olan giivenleri artmugtir. Yaptiklar1 is hakkinda fikre ve plan -
iiretebilme olgunluguna erigmiglerdir. Lider onlar1 tamamen kendi haline
birakarak, giivensiz bir ortam yaratmadan, katilimlariyla, cesaretlendirici,
destekleyici ve sorumluluk verici davraniglar gostermelidir (29).

Lider davraniglarini grup iiyelerine gére diizenlerken, isin yapisal
ozelligini de go6zoniinde bulundurmalidir. Yapilan is ¢ok belirgin hale
gelmis olabilir ya da degiskenlik gosterebilecegi gibi rutin bir yapida devam
ediyor da olabilir. Yapisal ozelligi belirginlesmis, orgiitsel iligkileri
diizenlenmis islerin, lider i¢in i tanimlamasim1 yapmak daha kolay

29) A.g.e., s. 302.
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olacaktir (30).

Durumsallik yaklagimimi gelistiren ve sekillendiren galigmalardan
bazilar1 gdyle siralanabilir. Fred Fiedler’in Birlikte Caligmaya Egilim Olgegi
(LPC) ile Etkin Liderlik Modeli, Robert House ve Martin Evans’mn Amag -
Yol Yaklagimi, Victor Vroom ve Philip Yetton’nin Lider Katilim Modeli,
Blanchard, Hersey ve Zigarmi’nin Durumsal Liderlik Modeli.

Durumsal yaklagim: liderin uygun durumlarda, grup diiyelerinin
yeterlilik diizeylerine gore, yoOnlendirici, yonlendirici - destekleyici,
destekleyici, sorumluluk verici olmak tizere gereken davraniglar1 géstermesi
halinde en etkin sonucun alinacagini sdylemektedir. Liderin grup iiyelerini
bir birey olarak algilamasi, onlarin geligip, olgunlagsmasina olanak
tamimasi, ¢alisanlarin amaglarina ulagmalarina yardimci olmasi ve grup
icerisinde gereksiz denetimi yok etmesi liderlik kuramina getirdigi olumlu
sonuglardir.

Ancak dogru liderligi belirleme Ozellligini gelistirmek goriildtigi
kadar kolay degildir. Liderin esnek davramglar gosterebilmesi g¢ok
onemlidir. Bu yaklagimda her duruma ve kisiye uygun liderlik programi
gosterilememekte, sinirlari ¢ok genis kalmaktadir. Yapilan arastirmalarin
sonuglarina bagl olarak gelistirilmis olmasina ragmen teorik bir semanin
{izerine oturtulamamgtir. Boyle olunca da etkin liderin saptanmasi igin bir
formiil olugturulamamustir. Ayrica durumsallik yaklagimi lider egilimlerinin
zamana gore degisemeyecegi gOriislinii ortaya koymaktadir. Kisa siirede -
kisinin liderlik bi¢imi degigmeyebilir. Ancak uzun siirede bireyin yetenek ve
ozelliklerinde meydana gelebilecek farkliliklar dolayisiyla liderlik bigiminin
degismesi gerekir. Bir kisi hayatinin bir doneminde bagar1 egilimli iken
daha sonra iligki egilimli olabilmektedir (31).

30) ilhan ERDOGAN , isletmelerde Davramig, Istanbul Universitesi Isletme
Fakiiltesi, Yaymn No:242, Istanbul, 1991, s. 343.
31) A.g.e., s. 346.
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1.5.4. Etkilesimsel Liderlik

Hizla gelisen ve degisen yOnetim anlayiglar ile insanlarin sadece
ekonomik veya sosyal birer varlik olmadiklar1 anlasilmistir. Insanlarin
karmagik bir yapiya sahip olduklari, orgiitlerin de g¢evrelerine agik ve
cevreleriyle etkilesim igerisinde bulunduklar: goriilmektedir.

Insanin bilgisi, becerisi, yetenekleri, yénetimi anlama ve algilama
tarzi, basartyr bir gereksinim olarak gormesi ile liderin sadece diigiince
olusturan kisi, astin da isi iyi yapan kisi olarak degerlendirilmemesi
gerektigi ortaya g¢ikmaktadir. Liderin iistiin 6zellikler tagiyan, ulagilmaz bir
insan olmadig1 goriilerek, lider ile ast arasindaki fark kapanmigtir (32).

Tiim bu olusumlar ile birlikte liderlige alternatif bir yaklagim olan
etkilesimsel liderlik belirginlegmigstir. Bu yaklagim lider ve _grup tiyeleri
arasindaki iligkilere yogunlagmaktadir.

Lider ile grup iyelerinin aralarinda bir alis-veris oldugu
diisiintilmiistiir. Orgiit igerisinde yapilan igler hakkindaki uzlagmada her iki
taraf bir alig-veriste bulunmaktadir. Lider rolleri ve gorevleri tanimlar,
islerin yapilmasi igin tiyelere gerekli giiveni verir. Grup {iyeleri iizerine
diisenleri verimli bir sekilde yerine getirerek hem kendi amaglarina, hem de
liderin amaglarina ulagilmasini saglarlar. Etkilesimsel liderlerin grup iiyeleri
ile bir kag yonlii iligkileri vardir. Oncelikle onlarin ne beklediklerini
anlamaya ¢aligirlar. Eger iiyeler yeterli performans gosterirlerse, liderler de -
onlarin  istediklerini vermeye gayret ederler. Ayrica yliksek
performanslarini, verimliliklerini 6diillendirirler. Bagarili olan iiyeler de
sadece s6z verilen odiilleri almakla kalmaz, islerini iyi yaptlklarl igin
kendilerini iyi hissederler (33).

Eger ortak bir amag¢ varsa ve insanlar her bireyin farkli oldugu
unutulmadan, bu amag i¢in ¢alismaya yonlendirebiliyorsa, giiven ve saygi
olusacaktir. Giiven gérmek gibi giiven gostermek, bunu

32) Sabahat BAYRAK, “Degisen Liderlik Anlayis1 ve Tiirkiye Gergegi”,
21.Yiizyilda Liderlik Sempozyumu, Istanbul, 1997, s. 358.
33) A. CEYHAN, A.g.e.,s.318.
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stirekli hissettirmek, kesintiye ugratmadan agik olmak ve deger vermek
yapilabilecek en iyi alig-verig seklidir. Temel kural, insanlarla dzellikle
birlikte galisilan grup liyeleriyle olumlu iligkiler igerisinde olmaktir (34).

Insanlarin ylizde 90’1, aldiklarimin karsihigii verirler. Liderler
¢alisanlarina sevgi, saygi ve itibar gosterdiklerinde, karsiliginda da aynisim
alirlar. Davranis, giiven ve iligkilere ait gériinmeyen, Sl¢iilemeyen ancak
kontrol edilebilir faktorleri hedef alarak, yliksek bir verimlilik artigim ortaya
¢ikarma giicii liderin elindedir. Iliskilerin niteligini tavirlar belirlemektedir

(35).

Etkilesimsel liderlik yaklasimi tiim bu goriisler ¢ergevesinde
gelistirilmistir. Degismeye baglayan diinyada, buna paralel olarak degisen
yonetim yaklagimlar igerisinde alternatif bir yaklagim olarak ortaya gikmig
ve uygulama alani bulmugtur. Ancak davramiglar ve yetenekler lizerinde
fazlasi ile durulmustur. \

1.5.5. Karizmatik Liderlik

Karizma terimi, ilk olarak “karizmatik otorite” kavramini kullanan
Max Weber’den bu yana, liderlik ile ilgili pek ¢ok arasgtirmanin konusu
olmustur. Ancak 1980’li yillara kadar yapilan galigmalarin (Etzioni ve
Oberg’in ¢aligmalar1 gibi istisnalar disinda) hemen hepsinde karizma olgusu
politik, sosyal ya da dini liderlik etkilemelerini agiklamaya yonelik bigimde
incelemeye tabi tutulmustur (36).

Kiiresellesmenin hizlandigr 1980°li yillardan sonra yeni oOrgiitler
olusturulurken, giindemi yakalamak ya da eski orgiitleri canlandirmak,
yeniden dinamik hale getirmek onem kazanmugtir. Liderler etki alanlarim
daha genis sayida insana yayma, yeni vizyonlar: tiim ¢aliganlarla paylagma,

34) Roos PEROT, “Etkin Liderler”, Executive Excellence, Y1l 1, Say: 1, Nisan
1997, s. 3.
35) Wayne ALDERSON - Nancy ALDERSON, “ Yiizde 90’1 Odillendirin ”,
Executive Excellence, Yil 1, Say1 3, Haziran 1997, s. 8.
36) Gary YUKL, Leadership in Organizations, 3", Ed. Prentice Hall
Inc.Englewood Cliffa, Newjersey, 1994, s. 317.
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bir biitlin olarak degisimi ve gelisimi saglama noktasinda, Orgiitsel
anlamda karizmatik liderlik anlayisini‘ilgi odagi haline getirmislerdir.

Kiginin bir grubu kendi hedeflerine yonlendirebilecek hale gelmesi
i¢in, 6ncelikle o grubun goéziinde yeterli davranigsal sapmalar1 gdstermesi
gerekmektedir. Sozii edilen davranigsal sapma, kisinin grubun goziinde
taninma, statii, saygi, uyum ve gelecekte daha fazla etkileyebilme giicii elde
etmesini saglayacaktir. Karizma olarak tanimlanabilecek bu tiir etkileme
kredisini olugturabilmek i¢in liderin ilk olarak tanimlanabilecek, grup norm
ve beklentilerine uygun davranarak giiven kazanmasidir. Daha sonra da
girisecegi eylemlerin ve baslatacagt degisimin grubun hedeflerini,
beklentilerini giderecek yonde olmasidir (37).

Karizmatik liderlikte organizasyonun simdiki durumunun O&tesini
gorebilmek ve bunu biitin grubun gOrmesini saglayacak gekilde
somutlastirmak esastir. Arzu edilen vizyonu yaratmak ve iletisim kurmak
beklenen davramislardir. Bu noktada grup liyelerine alisilmisin 6tesinde
motivasyonel enerji vermek, karizmatik liderin yetenekleri arasindadir.
Grup iiyelerinin kendilerine olan giivenlerini gelistirerek, vizyonun
gergeklesmesi i¢in inanglart artirir. Stirekli olarak yeni performans
diizeyine ¢ikmalarini saglayacak besleme verilerek motive edilirler (38).

Karizmatik liderler, izleyenlerin goziinde kendilerinden iistiin,
olaganiistii oldugu imgesini yaratan liderlerdir ve bazen demokratik yasam
felsefesine ters diigiip, zamana, kosullara gére ortaya g¢ikarlar.

Karizmatik liderlerin ortak bir takim ozellikleri soyle siralanabilir
(39): .

-Karizmatik liderler ekonomik, sosyal, politik ya da dinsel gerilim
alanlarinda 6ne ¢ikarlar. Yerlesik degerler sorgulandiginda, gegerliliklerini
yitirdiklerinde veya Kkarsilagilan sorunlar aligila  geldigi yollarla

37) A.g.e.,s.318.

38) Charles GARFIELD, “Miicadeleye Deger Amaglar Cahiganlar1 Motive Eder”,
Executive Excellence, Yil 1, Say: 3, Haziran 1997, s. 4.

39) 1. WERNER, A.g.e,s. 33.
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¢oziilemeyip, radikal degisim arzusu dogdugunda giindeme gelmektedirler.

-Cezbedici bir ¢ekicilik ve asirn bir kendine giliven duygusu
karizmatik lider igin baglica kosuldur. Bu giiven, kendisini izleyenleri
kelimenin tam anlamiyla biiylileme olanagi verir; oyle ki Onerdigi belli
diisiince ve davraniglarla ilgili kimi kugkulari olsa bile, izleyenler ona tutku
ile baglanirlar, korii koriine itaat eder ve muazzam bir cogku duyarlar.

-Karizmatik lider kriz durumundan ¢ikig i(;in kosullarin elverisli olup
olmamasina bakmaksizin, radikal ve etkileyici bir programla ¢6ziim
yollarini belirlemektedir.

-Karizmatik liderler iitopya vaat etmede uzmandirlar. Miikemmele
ulagmak olan amaglari, giigleri ve siradan olmayan tespitleri ile kendilerini
farkli kilan 6zel bir kaliteye sahiptirler. '

Karizma kavramini ydnetim ve igletme literatiiriine sokan ilk kisi
Biirokrasi Modelininin kurucusu Max Weber’dir. Daha sonra karizmay:
tanimlamaya ve hangi kosullarda ortaya ¢iktigini belirlemeye ¢alisan
arastirmacilarin ve gelistirdikleri modellerden bazilarinin isimleri sunlardir:
Robert House’un Karizmatik Liderlik Yaklagimi, Bernard Bass’in
Karizmatik Liderlik Yaklagimi, Conger ve Kanungo’nun Karizmaya Atif
Kurami, Shamir’in Benlik Kavrami Kurami, Meindl’in Karizmaya Sosyal
Sirayet (Bulagsma) Yaklagimu.

Karizmatik lidere sahip olan grup iyeleri belli bir tatmin seviyesinde
ve kendilerine olan giivenlerini pekistirmis durumdadirlar. Ciinkii liderleri
ile birlikte yeteneklerini gelistirme ,ve psikolojik agidan gelisme sansina
sahiptirler. Insiyatif kullanabilmeleri de miimkiin oldugundan, bir biitiin
olarak orgiitiin aktif ve rekabetgi gevresiyle uyumu daha da kolaylagmigtir.
Bu anlamda karizmatik liderlerin “bagar1 yonelimli” bir orgiit kiiltiirii
yarattiklar1 soylenebilir. Orgiitiin sadece kar amaci giidmeyen, bunun gok
daha 6tesinde sosyal degerleri de bir biitiin olarak igeren agik¢a anlagilan bir
misyonu vardir. Orgiitiin tiim iiyeleri misyona nasil ulagilacagin belirleme
yolunda 6nemli kararlara katilirlar. Birbirleriyle agik bir iletigim sistemi
icerisindedirler ve bilgiyi paylagirlar. Orgiitin yap: ve sistemleri de
misyonu destekleyici yondedir..
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Karizmatik liderligin biitlin bu olumlu 6zelliklerinin yan1 sira, genel
anlamda toplumsal, dar anlamda orgiitsel bazda her zaman yararli ve
olumlu sonuglar dogurmayacagi konusunda bazi elestiriler vardir.
Karizmatik liderligin genellikle kriz ve kaos kosullarinda olugmasiyla
béyle bir lidere sahip olmanin bir olumsuzlugu gosterdigi diisiiniilebilir.
Ayrica demokrasi geleneginin yerlestigi, istikrarin hakim oldugu iilke veya
isletmelerde karizmatik liderligin pek fazla goriilmemesine ragmen,
demokrasinin bir anlayis olarak yerlesmedigi, diizensizligin hiikkiim stirdtigii
ortamlarda karizmatik liderlik ¢ok daha fazla olugmaktadir. Boylece
demokrasi ve karizma arasinda ¢ogunlukla ters yonlii bir oranti oldugu
goriilmektedir. Onemle belirtilmesi gereken bir baska konu da, karizmatik
liderin kimligi ile ligilidir. Karizmatik lider olarak kabul edilen kisiler
incelendiginde, bazilarinin toplumlarin1 veya Orgiitlerini gelismeye ve
refaha gotlirmelerine karsilik, bazilarinin toplumlarini, 6rgiitlerini ve hatta
insanlig1 olumsuz etkiledikleri gozlenmigtir. Bu tarz olumlu ve olumsuz
karizmatik liderlige tarih iginden en iyi 6rnek Mustafa Kemal Atatiirk ile
Adolf Hitler’dir. Aslinda karizmatik liderligin olumlu veya olumsuz sifatini
alabilmesi igin, oncelikle karizmaya sahip kiginin lider olduktan sonra
sergileyecegi davranig ve yaklagimlar ortaya koymalidir (40).

Unutulmamas: gereken bir gergek de, olumsuz karizmatik lider
davramiginin, ekip caligmasini esas alan boyle bir Kkiiltiirlin olugmasini
saglayamayacagidir. Giiniimiiz igletmecilik ve yOnetim anlayiginin,
degisime ayak uydurabilen, kendini sorgulayabilen, firsatlar1 goriip
degerlendirebilen bir 6rgiit kiiltiirii olusturmaya agirhik verdigi dikkate -
alindiginda, orgiitsel karizmatik liderligin vizyoner ve sinerjik etkisi
kolaylikla anlagilmaktadir. Aslinda gok eski bir kavram olan karizmann,
orgiitsel liderlik -baglaminda dnem kazanmasinin nedeni de bu anlayisin
getirdigi bir zorunluluktur (41).

40) Taml KILINC, “Liderlikte Durumsalligin Otesi Karizmatik Liderlik
Yaklasimi”, 1.U. Isletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt 24, Say::2, Istanbul, 1995,
s. 70.

41) A.g.e.,s. 72.
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1.5.6. Doniistiiriicii Liderlik

1990’lara gelindiginde tiim diinyay: etkisi altina alan ve bilgi,
teknoloji, yonetim, siyaset gibi her alanda gergeklesen gelismelerin sadece
degisim kavramiyla agiklanamayacak boyutlara ulagmasi, doniisiim
kavramini giindeme getirmistir. Diinya giic merkezlerinin, Atlantik’ten
Pasifik’e kaymasi, Sovyet Bloku’nda oldugu gibi sosyalist iilkelerde
¢oziilmeler, liberal, siyasi ve ekonomik yaklagimlarin yayginlagmasi, biiyiik
capli teknolojik gelisim gibi hareketler doniisiim kavrami ile
agiklanabilmektedir. Bu bahsedilen makro déniigimleri anlayabilmek igin
Sanayi Toplumu ve Sanayi Otesi Toplum ayrimi belirlenerek bu iki
toplumun farkliliklarini s6yle 6zetlenebilir (42).

Sanayi Toplumu Sanayi Otesi Toplum
Kaynaklarin kitligi Cesitlilik ¢okluk
Yabancilagmig mavi yakali isgiler | Yiiksek nitelikli beyaz yakali is¢iler
Uriin esasli stratejiler Pazar esasl: stratejiler
Bireysel ihtiyag¢larin tatmini Kompleks ihtiyaglarin tatmini
Sanayi sektoriiniin agirligt Hizmetler sektoriiniin agirlig:

Makro Doniigiimler igerisinde
Sanayi Toplumu - Sanayi Otesi Toplum Arasindaki Farklar

L 4

Her alanda oldugu gibi yonetim yaklagim ve uygulamalarinda da
doniigtimiin etkileri gozlenebilmektedir. Ekonomik, teknolojik, sosyal,
kiiltiirel ve siyasal doniisiimler orgiitleri buna adapte olmaya zorlamaktadir.
Bugiiniin orgiitleri, degigen ve gelisen sartlara yeterli uyumu gosterebilmek

42) Ali AKDEMIR, “Yonetim Diisiincesindeki Doniigimler ve Doniistiiriicii
Lider Profili”, 21. Yiizyilda Liderlik Sempozyumu, Istanbul, 1997, s. 143.
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i¢in dinamik, duyarli ve esnek olmak durumundadir. Iste bu anlamda
doniistliricti liderlik olarak adlandirilan yaklasim yonetim konusuna gok
genis bir boyut getirmektedir. Oncelikle karsilagilan her duruma gore
yOnetim tarzi uygulanablllr Son yapilan deneysel galigmalar bu diisiinceleri
desteklemektedir. Ozellikle, orgiitsel uygulama ve projelerin  degisik
asamalarinda karsilagilan problemlerin ¢6ziimiinde, bu t1p liderler ortaya
¢ikarak etkili olmuslardir (43).

Déoniistiiriicii lider 6zelliklerini siralamaya baglamadan 6nce degisim
ve doniigiim kavramlar arasindaki farkliliktan ve iliskiden s6z edilmelidir.

Doniisiim igerisinde degisimi aramak gereklidir. Clinkii dontigiim
degisimin kendisidir. Bir Orgiitte donilisimden soz edildiginde, o orgiitii
olusturan sistemdeki degisiklikten s6z ediliyor demektir. Bu degisiklik
Orgiitiin yapisini, sistemi etkileyen tiim pargalari, degerleri ve yapilan tiim
uygulamalari  kapsamaktadir. Zaten orgiitin  timiinii  icermeyen
degisikliklerle doniligiimii gergeklestirmek miimkiin olmaz. Deming bu
konudaki goriisiinii §6yle belirtmektedir: “Doniisim ne bir yeniden
yapilanma siireci, ne de bir yenilenme siirecidir. Asagidan yukariya dogru
tiimiiyle yeni bir yap1 gerektirir.” (44).

Doniisiime yonelik degisimle ilgili iki genel yaklasim vardir.
Devrimci ve evrimci yaklagimlar. Devrimci yaklagim, bir tarafin diger taraf
iizerinde egemen oldugu, zorlamalar ve degisimler agirlikli, galisanlarin
yaraticiligini, katilimeiligini 6nemsemeyen degisimleri ifade eder. Devrimci .
degisim hizli ama kisitli bir yapiya sahiptir. Clinkii yaraticiliga Gnem
vermemektedir. Siirekli olabilmesi i¢in denetim ve eggiidiim gereksinimi
yliksektir. Evrimci yaklagim ise, 6grenme ve uyum saglama yeteneklerine
onem verir. Insanlar evrimci degisimin igerisinde aktif rol almaktadirlar.
Hayata gegirilen vizyon, uyumlu 6rgiit - kiilttiri ve degerler olugsturarak
derinlemesine bir degisim esastir.

43) Stephen GUASTELLO,“Facilitative  Styl, Individual and Emergent
Leadership in Problem Solving Group”, The Journal of Creative
Behavior, Volume 29, Number 4, Fourth Quarter, 1995, s. 228.

44) Gregory A. GULL, “Déniisimii Anlamak”, Executive Excellence, Yil 1,

Say1 9, Aralik 1997,s.9.
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Evrimci bir yaklagim ile gerceklestirilen degisimlerin bagarili bir
donlisimii gosterdigi ve istenilenin bu oldugu ortadadir. Ancak belirli
durumlarda; belirli zaman araliklar i¢inde devrimci degisimler de basarili
doniisiim seklidir (45).

Doniigiim, hem insanlarda hem de sistemde degisim gerektirir.
Clinkli doniisiim, yonlendirme ve ¢aligma sisteminde degisim demektir.
Orgiite yeni degerlerin tamitilmasi, yeniliklerin ve orgiitsel degismenin en
onemli kaynaklarindandir. Ozellikle belirsizlik durumlarinda eski
Ogrenilmis davraniglar silinerek, bunlarin yerine yenileri 6grenilmektedir.
Bunlarin hepsinin saglanabilmesi igin 6rgiit bir lidere ihtiyag duyacaktir.
Iste donistiiriicii liderler boyle ortamlarda ortaya ¢ikarlar. Donistiiriicii
liderler hem ilkeleri ve sinirlari yikar, hem de yeni ilkeler ve smurlar
belirlerler. Cogu zaman da belirsiz bir diinya ile ugrasmak zorundadirlar.
Tiim bunlar yapilirken vizyon inanglar1 ve degerleri ortaya koymak, ilkeleri
belirlemek, yapiy1 olusturmak ve bunlari birlestirecek bir model
sekillendirebilmek doniistiiriicii lider 6zellikleridir. Ayni zamanda déniisiim
stirecini planlamak ve yonetmek, yalnizca nerede olundugunu ve nerede
olunmak istendigini bilmeyi degil, insanlart ve Ogrenme siirecini de
anlamayi gerektirmektedir (46).

Bugiin kiiresellesen diinyada ¢ok hizli gelismeler yaganmaktadir. Bu
gelismeler siireci, ulusal ve kiiltiirel olusumlar: iyi analiz edemeyen &6rgiitler
ve bu orgiitlerde yer alan liderler igin ¢ok zor gegecek gibi goriinmektedir.
Ayrica rekabetin agirlastigt bu ortamda yarigabilmek, yarigta Ustiinliik -
saglamak mutlak orgiitsel ve yonetsel doniigtimler gerektirmektedir. Onemli
olan orgiit iklimini, kiiltlirlinii degistirebilmek, katilmciliga dayali bir
tartigma ortami - olusturabilmek, ama¢ birligi saglayabilmek, verimliligi,
karlilig1, kaliteyi, etkililik ve etkinligi ger¢eklestirebilmektir. Tiim bunlari
iceren dondistiiriicti liderlik glinlimiizde, en azindan bugiin, en etkin yonetim
tarzi olarak goriinmektedir.

45) A.g.e.,s. 9.

46) Hasan SIMSEK - Dilkan AYTEMiZ, “Kuramsal Degisim ve Liderlik:
Yonetsel  Liderler  ve . Doniigtiiriicti  Liderler”, 21.Yiizyilda Liderlik
Sempozyumu, Istanbul, 1997, s. 477.
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Bagarili bir doniisiimiin gergeklestirilebilmesi igin, liderin siireci
baglatacak ve siirdiirecek enerjiyi yaratmasi, gelecege iliskin vizyon
gelistirmesi ve orgiitii iginde bulundugu durumdan gelecege, hizli fakat
giivenli bir bigimde tasimasi siireci olugturulmaktadir. Eger doniisiimde
bunlardan biri eksik kalirsa girisim basarisizlikla sonuglanacaktir. Basarili
doniisiim liderlerinin {i¢ ortak y6niinden s6z edebilir (47):

-Rekabet avantaji elde edebilmek igin déniigtimiin gerekli olduguna
iligkin, sarsilmaz bir inanca sahip olmak,

-Bu inanci, zorlayici bir vizyon bigiminde -agikga ve tutarh bir
sekilde ifade edebilme becerisini gosterebilmek,

-Calisanlarin katilmim saglayarak, ekip ¢alismasina 6énem vererek
ve insanlar1 cesaretlendirerek vizyonu gergeklestirmeye kendini
adayabilmek. Liderler c¢aligmalarinin her boyutunda bu 6zelliklerini
gosterebilmek igin her firsati degerlendirmelidirler.

47) Robert H. MILES, “Sirketin Donliglimii”, Executive Excellence, Yil 2,
Sayi1 14, May1s 1998, s.4.
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iKiNCi BOLUM

KADIN LIDERLIK ve YONETSEL BASARI
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2.1. Toplumsal Degisim Siirecinde Kadinlar ve Kadin Liderlik

Kadinlarin toplumsal bir cinsiyetleri bulunmaktadir. Geleneklerin
belirledigi bu cinsiyet ve dolayisiyla yiiklenen rol onlari daima erkeklerin
arkasinda kalmaya itmektedir.

Tarih boyunca kadinlar kendilerine uygun goriilen kimlikle bilingli
veya bilingsiz -miicadele igerisinde olmuglardir. Zamanin getirdigi
toplumsal, ekonomik ve siyasal geligmeler bu miicadelede belirleyici rol
oynamaktadir.

Ikinci Diinya Savagt ile hizlanan toplumsal degisme siireci i¢inde
kadinlarin ekonomik yasama katilmalari, ¢ok Onemli bir geligmedir.
Kadinlarin iilke niifuslarinin nerede ise yarisint olusturmast dolayisiyla
onlarin iggiiciine duyulan gereksinim vazgegilmezliklerini pekistirmektedir.
Kadinlarin geldikleri yeri algilamak igin s6zii edilen tarihi gelismeleri
incelemekte yarar oldugu gériilmektedir.
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2.1.1. Kadin Yaklasiminin Dogusu

Toplumsal hayatta kadinin siirekli olarak ikinci sinif insan anlayisina
maruz kalmasi, bireysel haklarinin hige sayilmasi, kolelik yasami igerisinde
hizmet eden olarak goriilmesi hakli bir tepkiye yol agmustir. Tepkiler bir
kadin yaklasimi yoniindeki gelismeler ile kadinlarin 6zgiirliigii hareketinin
dogmasina neden olmustur. '

Kadin yaklasimi ya da kadinlarin 6zgiirliigli hareketi, kadinlan
toplumda erkeklere taninan haklara kavugturarak, aradaki esitsizligi
gidermeye, mesleklerini ve yasam bigimlerini Ozgilirce seg¢melerini
saglamaya yoOnelik toplumsal hareket olarak tanimlanabilir. Kadinlarin
yalnizca erkekleri hognut etmek i¢in yaratildig: diiglincesine kars: ¢ikilarak,
kadinin egitimde, is diinyasinda ve siyasette erkekle ayni muameleyi
gbrmesi, ayni ahlak olgiileri ile yargilanmasi savunulmugtur (48).

Avrupa’da kadin 6zgiirligi ilk kez Aydinlanma Caginda giindeme
gelmigtir. 18. ylizyilda Condorce gibi bazi diisiiniirler, kadinin 6zgiirltigiinii
savunmaya baglamiglardir. Fransiz Devrimi sirasinda Kadin ve Kadin
Yurttas Haklari Bildirisi yazilmistir. Bildiri Ingiltere’de de etkili olmus ve
1792’de Mary Wollstonecraft’in Kadin Haklarinin Bir Sayvunucusu (A
Vindication of the Rights of Women) adli kitab1 yaymlamistir. Avrupa’da
baglayan bu hareketin ABD’ye ulasmasi yarim yiizy1l kadar bir zaman
almustir. ilk olarak 1848 yilinda New York eyaletinde Senace Falls ve
Rochester’da Kadin Haklar1 Kongresi toplanmistir. Kadinlarin toplumda -
asagilanarak, haksizhiga wugradigini Dbelirten ve bu adaletsizligin
diizeltilmesini isteyen bir Kadin Haklari Bildirisi sunulmustur (49).

Ikinci Diinya Savagi ile birlikte toplumlarin sosyal ve ekonomik
yasamlarinda biiyiik, kokli degisiklikler meydana gelmistir. Biiytik ¢apli bu
degisikliklerle kadinlarin toplumdaki ve ekonomideki yeri bir kez daha
sorgulanir olmustur. Kadin  Statiisi  Komisyonu 1945 yilinda kurulan
Birlesmis Milletler nezlinde, 1946 yilinda kurulmustur.

48) “Kadinlarin Ozgiirliikk Hareketi”, Ana Britannica, Cilt 12, s. 373.
49) A.g.e., s.374.
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Oncelikli goérevi, savas sonrasi toplumlarda ve diinyanin tiim
lilkelerinde kadinlarin toplum yasamina katilim diizeylerini incelemek
olmugtur. O giinden bugline kadar, Kadin Statiisii Komisyonu her yil
toplanarak bu gergcevede yapilacak hareketleri tespit etmektedir (50).

Tiirkiye de ise Cumhuriyet Déneminde kadinin yasal haklan
acisindan onemli bir asama gergeklesmistir. Evlilik ve miras konusunda
yapilan diizenlemeler, esit egitim hakkinin taninmasi, segme ve segilme
haklarinin verilmesi kadinin yasal durumunda meydana gelen 6nemli
degisikliklerdir (51).

1972 yilinda Birlesmis Milletler Genel Kurulu, Kadin Statiisii
Komisyonu’nun 1946-1972 yillar1 arasinda yapmig oldugu tiim ¢aligmalari
degerlendirerek, 1975 yilinin Diinya Kadinlar Yili olarak kutlanmasi
kararim almustir. Birlesmis Milletler’e {iye olan tiim {ilkeler 1972 yilindan
itibaren 1975 yilina kadar bir hazirhk evresi gegirmisler ve 1975’te
Meksika’da, Mexico City’de ilk Diinya Kadinlar Konferansi toplanmustir.
Burada belirlenen amag¢ kadinlarin kalkinma, esitlik ve baris igerisinde
toplumla biitiinlesmeleri olmugtur. 1980 yilinda 2. Diinya Kadinlar
Konferansi Kopenhegan’da diizenlenmistir. ikinci konferansta da benzer
hedefler belirlenmigtir. Birlesmis Milletler Genel Kurulu bu caligmalar
dogrultusunda tiim diinya {ilkelerine yonelik olarak, kadinlara kars1 her tiirlii
ayirimciligin onlenmesi sozlesmesinin hazirlanmasi kararum almigtir. 1981
yilindan itibaren diinya iilkeleri bu sdzlesmeye taraf olmaya cagrilmis ve
sOzlesmeyi imzalayan iilkeler, sozlesmenin getirmis oldugu yiikiimliiliikleri -
de gerceklestirme durumuna gelmiglerdir. Tiirkiye’de 1985 yilinda bu
sOzlesmeyi imzalamistir (52).

Tﬁrkiye’déki kadin 6zgiirliik 'hareketlerinin etkinlik kazanmasi da bu
yillara denk gelmektedir. 1980 askeri darbesi sonrasinda, kadinlarin

50) Sirin TEKELI, “Kadin Erkek Esitliginde Hukuk Miicadelesi”, Basisen
Dergisi, Mart 1993, Say1:49, s. 14

51) Oya CITCI, “Kadin Sorunu ve Tiirkiye’de Kamu Gorevlisi Kadinlar”,
TODAIE Yayinlari, No:200, Ankara, 1982, s.13.

52) Giil AYKOR, “Diinyada Kadinin Artan Rol{i”, Kadinlar-Liderlik-Yoneticilik
Sempozyumu, Istanbul, 1993, s.12.
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kadin olduklar1 igin karsilastiklar1 sorunlar1 giindeme getiren bir kadin
hareketi olugmustur. Bu hareket devletten baZimsiz olarak, belli yayin
organlar1 ve sadece ortak kimlikler gergevesinde toplanan kiigiik gruplarca
olusturulmustur. Bireysel bazda bu konuya duyarl olan yazarlar, sanatgilar,
gazeteciler tarafindan gilindeme getirilmistir. Cogunlukla is sahibi, egitim
gormiis, kentli kadinlarin liderliginde baglatilan hareket i¢inde kisa zamanda
gengler de etkin rol almiglardir (53).

1985 yilinda 3. Diinya Kadinlar Konferansi Nairobi’de toplanmigtir.
2000 yilina kadar kadinlarin esitligi, kalkinma ve barig i¢in iilkelerin alacag:
tim Onlemler, ileriye doniik tiim stratejiler gergevesinde prensip halinde
kabul edilmisg ve iilkelerin buna taraf olmas1 saglanmigtir. 1995 yilinin Eyliil
ayinda Cin’in bagkenti Pekin’de toplanan 4. Diinya Kadinlar Konferansi’nda
eylem platformunun 1. maddesi g6yle diizenlenmistir (54):

“Eylem platformu kadinlarin giiglendirilmesi amacina yonelik bir
giindemdir. Kadmin ilerlemesi igin Naorabi ileriye yoénelik stratejilerin
uygulanmasini hizlandirmay1 ve kadinlarin ekonomik, sosyal, kiiltiirel ve
politik karar verme siireglerinde tam ve esit paya sahip olmalarini
saglayarak, toplumun ve 6zel yasamin biitlin alanlarina aktif katilimlarim
Onleyen engelleri ortadan kaldirmayi hedef almaktadir. Bu. da yetki ve
sorumlulugun kadinla erkek arasinda paylasilmasi ilkesinin evde, igyerinde
ve giderek ulusal ve uluslararasi topluluklarda yerlesmesi gerektigi
anlamina gelmektedir. Kadinla erkek arasinda esitlik bir insan haklar
meselesi, sosyal adaletin Onemli bir kogulu ve ayni zamanda esitlik, -
kalkinma ve barigin vazgecilmez ve temel 6n kosuludur. Kadinla erkek
arasindaki esitlige dayanan, simdikinden farkli bir ortaklik, insan1 merkez
alan, siirdiiriilebilir kalkinma igin. sarttir. Kadinlarin ve erkeklerin 21.
yiizyilin zorluklarina g6giis gerebilmek i¢in kendileri, gocuklar: ve toplum
adina birlikte ¢aba gostermelerini saglamak, ancak siirekli ve uzun

53) Yesim ARAT, “1980’ler Tiirkiye’sinde Kadin Hareketi: Liberal Kemalizm’in
Radikal Uzantist”, Tiirkiye’de Kadin Olgusu, Yayina Hazirlayan: Necla Arat,
fkinci Baski, Say Yaynlari, Istanbul, 1995, s. 50.

54) T.C. Bagbakanlik Kadin Statiisi ve Sorunlari Genel Miidiirliigli Birlesmis
Milletler 4. Diinya Kadin Konferans: Sonuglarinin Uygulanmasi ve Islenmesine
Iliskin Ulusal Eylem Plam Taslag1.
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vadeli bir kararlilikla miimkiin olacaktir.”

Birlesmis Milletler’in yani sira diger uluslararasi orgiitlerin de
yapmis olduklar1 ¢aligmalar ve aldiklar1 kararlar bulunmaktadir. Ornegin
Avrupa Konseyi 1978 yilindan bu yana kadin erkek esitligi iizerinde
calismaktadir. Ote yandan OECD, Kadinin Ekonomideki Rolii Caligma
Grubu ile OECD iilkelerinde kadin istihdaminin ve kadin katiliminin
artirilmasini  hedeflemigtir. Dolayisiyla kadinlarin ekonomik yasamda
karsilastiklar1 sorunlarin giderilmesi igin neler yapilmasi gerektigini
incelemistir. 1991 yilinda Moskova’da toplanan Avrupa Giivenlik ve
Isbirligi Konferansi’nin aldigi kararlarin 13 tanesi yine dogrudan kadina
yonelik ve kadinin niteliklerinin geligtirilmesi i¢in konulmus maddeleri
icermektedir. Ayrica Uluslararasi Calisma Orgiitii, kisa ad1 ile ILO’nun da
kuruldugu giinden bu yana konuyla ilgili yapmig oldugu pek ¢ok aragtirma
ve aldig1 kararlar bulunmaktadir. ILO yaptig1 bu ¢alismalar dogrultusunda
¢esitli raporlar yaymlamgtir (55).

2.1.2. Ekonomik Yasamda Kadinlar

Insanoglu varoldugundan bu yana, diinyanin hemen her bélgesinde
yasamak ve hayatim1 devam ettirmek ig¢in g¢aligmugtir. Binlerce yildir
diinyada var olan bu g¢alisma, yalnizca erkeklere 6zgii bir faaliyet alam
degildir. Kadinlar da toplumlarin ve zamanin kogullarina gore degisen
statiilerde ekonomik yasama aktif olarak katilmislardir. Kadinlar, erkekler
gibi kendilerine ait ya da baskalarinin arazisinde el ve ev sanatlarinda
licretli, iicretsiz, Ozgiir ya da koéle olarak ¢alismuglar, siirekli bir gelir
kazanmak igin ekonomik faaliyetlerde bulunmuslardir (56).

Calisma olgusunun gegmi§i insanlik tarihi ile beraber baglar. Bu
slire¢ igerisinde kadinlar farkl: statiilerde ¢aligma yagaminda yer almalarina
ragmen, glinlimiizdekine yakin bir anlamda bagimsiz {icretli ig¢iler olarak
caligma yasamina girisleri, 18. ylizyilin son yarisindan itibaren baglamastir.

55) G. AYKOR, A ge., s. 13.

56) Omer Ziihtii ALTAN, Kadin Isgiler ve Tiirkiye’de Kadin isgilerin 1475
Sayil I3 Kanunu ile Korunmasi, Eskigehir iktisadi ve Ticari Ilimler
Akademisi Yayinlari, No:224/147, Eskigehir, 1980, s. 73.
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Kadin istihdami agisindan sanayi devriminin olusumu bir déniim noktasi
olmustur. Kadinlar evlerinin diginda, makina baginda, toplu halde ve belirli
siirelerde ¢aligma diizenine gegmislerdir. Bu degisime bagli olarak da
ekonomik yasamda kadin, iicretli ig¢i statiistinde gérev almaya baglamistir
(57).

Toplumsal degisme siireci i¢inde kadinlarin, liretime katkida
bulunmak iizere ekonomik yasama katilmalari ¢ok 6nemli bir gelismedir.
Clnkii bu durumun, toplumsal degismeyi etkileyerek, gelismeyi
hizlandirdig1 g6ézlenmistir. Kadinin evi diginda g¢aligmasi, kendisiyle toplum
arasindaki karsilikli beklentilerde degisimlere yol agmigtir. Bu da yeni
sosyal iligkiler yaratarak, yeni deger yargilarinin dogmasina neden olmustur.

Ulkelerin gelismiglik diizeyleri, toplumsal, sosyal ve kiiltiirel
olusumlarindaki farklilik, kadinlarin stlendigi rolleri degisik boyutlara
getirmektedir. Ekonomik yasamda yogun ve yaygin bigimde yer alan
kadinlar, yasamakta oldugu iilkelere gore degisik statiilerde, niteliklerde ve
degisik sorunlarla karsi karsiyadirlar. Ancak kadinlarin, diinyanin hemen
her yerinde ortak olarak yagsadiklar1 sorunun, kadin ve erkek arasindaki
esitsizlige dayali olarak siirmekte oldugu goriilmektedir.

2.1.3. Yonetim Alaninda Kadinlar

Giiniimiizde hemen her iilkede kadin ekonomik yasamin ayrilmaz bir
parcasi haline gelmigtir. Yasanan hizli degisimlerle, ekonomik gelisimlerini -
tamamlamis veya tamamlamaya g¢alisan {ilkeler ig¢in niifuslarinin yaklagik
olarak yarisini olugturan kadinlarin iggliciine ihtiyaglar1 oldugu kaginilmaz
bir gergektir. Onemli olan galiyma yasaminda kadin olsun erkek olsun
herkesin egitimleri, beceri ve gelisimleriyle dogru orantili degerlendirilerek
esit yetki ve sorumluluk alabilmeleridir.

Diinyada sanayi ve hizmet sekttriine ait yerlerde ¢alisan kadinlar,
bulunduklar1 orgiitlerde tabanda yogunlagirken, ayn: geyi iist kademeler igin
sOyleyebilmek miimkiin olamamaktadir. Ozellikle liderlik ve yoneticilik

57) Nusret EKIN, Endiistri Iliskileri, istanbul Universitesi Yaymlari, No:3119,
Istanbul, 1984, s. 8.
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sozkonusu oldugunda durum i¢ agici degildir. Bu anlamda kadina
erkekle rekabet edebilme sanst pek taninmamaktadir. Buna neden olarak da
kadinlarin egitim imkanlarindan daha az yararlanmalari, igverenlerin
Onyargili yaklasimlari, ¢alisanlarin kadin yoneticiden emir almak
istemeyecekleri gibi bir takim bahaneler 6ne siiriilmektedir (58).

Yoneticilik kariyerinde kadinlarin kargisina ¢ikan ilk ve en zorlu
engel, bir kadinin yoneticilik yasaminin agir ¢aligma kosullarina ayak
uyduramayacagi 6n yargisidir. Bu On yargiya ek olarak yoneticiligin,
toplumsal gorev olarak kadina yiiklenen aile, ev igleri ve ¢ocuk biiyiitmek
gibi sorumluluklarla biitlinlestirilemeyecegi diislincesidir. Bugiin kariyer
basamaklarinin tepesinde olan hemen her kadin y6netici, meslek yagaminda
oncelikle bunlarin aksini, bir kadinin erkeklerden ¢ok c¢aligabilecegini,
maddi manevi her yiikiin altindan kalkabilecegini kanitlamak zorunda
kalmaktadir. Her ne kadar biiylikk ve orta olgekli igletmelerin gogunda,
kadinlarin ilerlemesinin dniinde resmen bir engel yok gibi goziikiiyorsa da,
erkek egemen is diinyasinda kadinlarin lider olarak yiikselebilmelerinin
karsisinda karmagik bir direng sistemi bulunmaktadir (59).

ILO’nun Aralik 1997°de yayinladigi “Engellerin  Yikilmasi:
Yonetimde Kadinlar” isimli rapor olduk¢a ilging sonuglar igermektedir.
Rapor kiiresel diizeyde, kadinlarin ¢alisma yasami igindeki konumlarini ele
almaktadir. Rapora gore, kadinlarin orta ve iist kademelere kadar ylikseldigi
ortaya konulmakla birlikte, rakamlara bakildiginda ozellikle gelismis
sayilan iilkeler i¢in durumun hi¢ de iyi olmadig1 goériilmektedir. ILO’nun bu -
calismasinin dzeti soyledir (60):

Kiiresel diizeyde, orta ve iist diizey yonetime gelebilen kadin sayisi
artiyor. Ancak yiizde 2-3 oraninda temsil ediliyorlar. Kadinlarin kamu ve
ozel kuruluglarin {ist diizey yOnetim kademesine ulagsmamalari evrensel bir

58) Ahmet ALCAN, “ Yiikselmenin Ilk Sarti, Erkek Olmak ”, Cumbhuriyet,
4 Nisan 1992, s. 12,

59) Mehmet SONMEZ, “Ust Diizey Yonetimde Kadinlar”, Panorama, 21
Haziran 1992, s. 15.

60) Mine KILIC, “Kadinlar Gergeklerle Tamgti”, Kariyer Diinyasi, 24 Ocak
1998, 24.
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durumdur. Yonetici ve profesyonel kadrolar arasinda cinsiyet ayrimciligs
azalmasina kargin, kadinlarin iist diizey yﬁne{ici ya da lider konumuna
gelmesi engellenmektedir. Gelseler bile erkeklere gore daha az iicret
almaktadirlar. Kurulus ve girketlerin 6n yargisi, tutum ve davranislari
nedeniyle list diizey yonetim kadrosuna ulagan kadin sayisi olduk¢a azdir.
Japonya’da son kirk yildir kadinlar yonetim kademelerinde yiizde 86
oraninda yer almaktadir. Ancak, topluma bakildiginda iist diizey kadrolarda
bunun ifade ettigi oran yalmizca ylizde 1 dir. Yani Japonya’da kadinlar
yonetim kadrolarindaki sayilarini yiizde 86 artirarak, iist diizeyde sadece
ylizde 1'i elde edebilmiglerdir. Batida da durum farkli degildir. Ingiltere’de
st diizeydeki kadinlarin orani ylizde 2, Almanya’da ylizde 3 tiir. Kiiresel
olarak is giicliniin durumuna bakildiginda, kadinlarin oram yiizde 39 dur.
Orta ve list diizey yonetimde bulunan kadinlarin orami ise yiizde 24 tiir.
Kadinlarin tepe yonetim kademesinde yiizde 3’ agamadiklan
goriilmektedir. Tirkiye’de ise galisgan kesimin yiizde 30’unu kadinlar
olusturmaktadir. Orta ve {ist diizey yOnetimdeki kadinlarin saylsl yiizde 10
dur. Tepe y6netim hakkinda ise net bir veri bulunmamaktadir.

Fortune Dergisi’nin ABD’nin 500 biiyﬁk sirketi arasinda yaptigi
aragtirmaya gore, iist dlizey yonetim kademesine ulagan kadin oraninin
yiizde 2,4 oldugu tespit edilmistir (61).

Bu veriler kadinlarin ¢alisma yasamina katilimlarinin ¢ogaldigini,
ancak tepe yoOnetim ve liderlikte ayni basarinin saglanamadigin
gostermektedir. Tim bu veriler degerlendirilirken kadinin almig oldugu -
mesafenin de unutulmamasi gerekir.

Yiizyillar. boyu toplumsal ,baskilarla kadin ve erkege ayrilan
alanlarda kalan ve biiyiik olgiide 6zel yasama hapsedilen kadin, Once
endiistrinin daha sonra hizmet sekt6riiniin geligimi ile 6zel yasamdan kamu
yasamina dogru bir ge¢is yapmustir. Buna gore de diinyayr ve kendini
tanima ve degerlendirme olanaklar1 artmugtir. Ayrica galisma yasamina
girerek, ekonomik bagimsizligini elde etmis ve gesitli karar
mekanizmalarina katilarak toplum ile diinya giindemini belirlemeye
baglamigtir. Kuskusuz bugiin gelinen noktada bir ok toplumda hala kadin

61) A.g.e., s. 23.
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erkek ayrimcilig1 siirmekte, hala egitim, ¢aligma yasamina katilim ya da
liderlik  agisindan erkege gore daha geri planda tutulmaktadir. Ancak
degisen bir seyler de vardir. Kadinlar yarinlart i¢in umutlu ve gayretli olmak
zorundalar ve bunu bagaracaklardir (62).

2.1.4. Kadin Liderligin Tanimlanmasi

20. yiizyilda endiistrilesme, demokratiklesme ve toplumsal uzlagma
slirecinde yasanan gelismeler, liderlik anlayislarin1 da degisime yoneltmistir.
Askerlikten, siyasete, ekonomiye dogru kayan liderlik ve liderlik tipleri
gozlenmektedir. Bugiin endiistriye, bilim diinyasina dogru yonelen
liderlikler igin para ve bilginin daha 6nemli hale geldigi agiktir. Ekonomi
diinyasina bakildiginda kiiresel bir hareketlilik igerisinde imparator sirketler
ya da kiiresel sirketlerle kargilagilmaktadir. Bu sirketler yalmzca ekonomi
diinyasina Onciiliik etmekle kalmayip, siyasal giiclin Oniine gegen bir
konuma yiikselmektedirler. Kiiresel sirketlerin drgiitlenmeden, pazarlamaya,
yatirim kararlarindan, insan kaynaklari yonetimine kadar bir ¢ok alanda
bilimsel gelismeleri izledigini gormek miimkiindiir. Yine bu sirketlerin
basarisinin  gerisinde, yenilikgi olmak bilyilk bir 6nem tagimakta ve
doniistiiriicii 6zellikler tagiyan insanlarin, liderlerin galigmasina oncelik
verilmektedir. Bu konuda yapilan aragtirmalarla her kusursuz sgirketin
arkasinda bir ya da iki lider bulundugunu gosteren bulgular elde edilmigtir
(63).

Liderin kendisine ait, zeka ve sagduyu sahibi olma, insan iligkilerini
iyi degerlendirme gibi ozellikleri var olagelmis nitelikleridir. Bugiin
bunlarla beraber kosullar1 iyi degerlendirme, kargisindakini ikna etme, kendi
oncelik ve dogrularii kabul ettirme, belirli hedefler dogrultusunda
orgiitleme, yonlendirme becerisi gdsterme gibi 6zelliklerin de, dogustan
olmanin &6tesinde  6grenilebilir ve egitimle gelistirilebilir olduklar

62) Meryem KORAY, “21. Yiizyil : Yeni Beklentiler, Yeni Liderlik Anlayislari
ve Kadinlar”, 21.Yiizyilda Liderlik Sempozyumu, Istanbul, 1997, s. 173.

63) Thomas J. PETERS - Robert H. WATERMAN, Yonetme ve Yikselme
Sanat1, Cev., Altin Kitaplar, Istanbul, 1987, s. 124.
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goriilebilmektedir (64).

Diinyanin yasadigi degisimlerle birlikte, yonetim ve liderlikte
yasanan degisimler bazi olumsuzluklari beraberinde getirmektedir.
Acimasiz bir rekabet, insani kaygilarla ilgisi olmayan bir verimlilik
yariginin yerine, kiiresel, toplumsal ve insancil duyarliliklara 6nem verilen
bir diinya yaratilmasinda kadinlar énemli bir rol oynayabilirler. Kadinlar
gerek kiiresel, gerek yerel diizeylerde barisin saglanmasi, yoksullufun
ortadan kaldirilmasi, ¢aligma yagsami ile insancil gereksinimlerin
birlestirilmesi gibi konularda kadin bakis agisini diinyaya kazandirabilirler.
Diinyanin bu anlamda kadinlarin liderligine ihtiyact oldugu yadsinamaz
(65).

Diger yandan kadinlarin uzun yillar boyunca, iktidar ve gii¢ten uzak
kalmalar1 belkide hem kadinlar, hem de insanlik igin olumlu sonuglar
getirebilir. Iktidarin ve gii¢ kullaniminin bugiine kadar ki uygulamasi iginde
zor ve baski uygulama, ya da etkisizlestirme Ozellikleri hep 6n planda
tutularak, iktidar oyunlar ile siyaset bagta olmak iizere bir ¢ok kurum ve
karar alicilar1 yozlagmugtir. Bu iktidar oyunlarindan uzak kalan kadinin
arinmislig1 gelecegin umudu olarak diisiiniilebilir (66).

21. yiizyilda sirketlerin en biiyiik rekabet avantajlarindan biri,
isgiiciinde kadinlarin yeteneklerinden tam olarak yararlanmak olacaktir.
Artik is yasaminda bir kadinin basarili olabilmesi igin erkek gibi davranmasi
gerektigi Onyargisina son verilmelidir. Bu konuda tuhaf bir durumla kars: -
karsiya kalinmigtir. Aslinda erkek liderler, kadinlarin taklit etmeleri istenen
mago kisilik 6zelliklerinden kurtulmaya ¢alismaktadir. Harvard’tan
psikoanalist Dr. Helen Tartakoff’un belirttigine gore: “ Genelde kadinlar
erkeklerin tam tersi kisilik ozellikleri tagimaktadir ve insanhifin geligmesini

64) Tiirkel MINIBAS, “Liderlikte Cinsiyet Faktoriiniin Yarattifi Sorunlar”,

21.Yiizyilda Liderlik Sempozyumu, Istanbul, 1997, s. 348.

65) Boris FRANKEL, Sanayi Sonrasi Utopyalar, Cev. ,Ayrnti Yaynlari,
fstanbul, 1991, 5.78.

66) Aysegiil Y. BASBUGU, “Ozel Alandan Kamusal Alana: Siyasal Temsil
ve Kadinlar’, Insan, Toplum Bilim, Der. Kuvvet Lordoglu, Kavram
Yayinlan, Istanbul, 1996, s. 94.
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saglayacak potansiyel bu kadinsi dzelliklerdir.” O zaman degismesi gereken
kadinlarin kisilik ozellikleri degil, -sirket kiiltiirleridir. Clinkii sirketlerin
¢ogu ¢ok wuzun yillardir erkek egemenligi altindadir. Yoneticilik
pozisyonlari ve firsat kapilari yillardir kadinlara kapali tutulmugtur (67).

Kadinlar kadin olmanin bilinci ile kendi o6zelliklerini kisisel
yetenekleri ve nitelikleriyle birlestirerek, c¢alisma yasaminda zirveye
yonelmektedirler. Onlar lider olarak kadinsi yaklagimlarimi yitirmeden,
liderlik kadrolarinin yeni adaylaridir.

2.2 Kadin Liderlik Ozellikleri

Kadinlar yonetim alaninda yerlerini alirken, cinsiyetleriyle ilgili bir
takim oOzellikleri de beraberlerinde getirmektedirler. Bu 6zellikler igin
kisinin karakterine gore degisebileceginin bilinciyle bazi genellemeler
yapilabilmektedir.

2.2.1. Sevecen Kadin Liderlik

Kadinlar dogalari geregi daima erkeklerden daha yapici rolleri
tistlenmiglerdir. Bu genel yapici rol onlari olaylara olumlu yaklagmaya,
iyimser diiglinmeye, en 6nemlisi de insanlara daha anlayisli olmaya ve
sevecenlige itmistir. “Yuvay1 disi kus yapar” atasozii Tiirk toplumunun bu
yaklagimi ne kadar benimsedigini gostermektedir.

Bireyleri insan olarak gorebilmek ve onlar1 olduklarn gibi
kabullenebilmek 6nemli bir beceridir. Insanlara gereken degeri vermek,
sevgi gostermek, 6zde iyi olduklarim diisiinmek sevecenligin gdstergesidir.

Bu durum, liderlik anlayiginda da, yonetimde de gegerlidir.
Acimasiz, saldirgan, yakip yikan, bedeli ne olursa olsun zafere ulagmay:
hedefleyen tiirden liderligin savunuculann olmasi da bu gergegi
degistirmemektedir. Ustelik bu tiir sert liderler 6vgii de toplayabilirler;

67) Warren BENNIS, “Liderlerin Lideri”, Executive Excellence, Yil 2, Sayi
13, Nisan 1998, s. 3. ‘
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ancak bu Ovgii, kisa bir siire igin gegerli olacaktur. Ciinkii olumlu ve uzun
stireli farklar yaratabilecek, zamana dayali bir liderlifin en ©6nemli
Ozelliklerinden biri sevecenliktir.

Sevecenlik 6zelligini tagiyan bir kadin, lider olarak ¢alisanlarina
hem birey hem de ekip olarak ilgi gosterir. Bireylerin ve ekibin iyiligini
diisiiniirken, misyonun da yerine getirilmesi i¢in ugrasir. Bu aslinda hig
kolay degildir. Birey agisindan iyi goriinen bir olay, ekip i¢in ya
da misyonun gerceklesmesi agisindan iyi olmayabilir. Kadin lider
sevecenligini, dikkatli ve 6zenli bir gekilde ortaya koymalidir. Kadin liderin
sevecen olmak adina mutlaka yumusak bir kisiligi olmasi gerekmemektedir.
Insanlarin, onun kararlari yiiziinden etkilenen duygularina biiyiik bir 6zen
gosterir. Kisileri tizecek kararlarini insanca ve duyarhi bigimde iletir; ama
bu arada ortak amag¢ ig¢in en iyi olan ne ise onu da gboz Oniinde
bulundurmaktadir (68). \

Kadin liderlerin beraberinde galisanlar ile dzel bir iliskisi ve onlara
kars1 baz1 sorumluluklari vardir. Kendilerini izleyen insanlarin yagamlarinda
bir anlamda sorumlu olmay1 kabul etmiglerdir. Aralarindaki bu yakinlik
ailevi iliskilerin yerini tutmasa da, en az o kadar giicliidiir. Aile igi
sorumluluk konusunda toplumsal getirilerle uzmanlagmis kadinlar igin bu,
hi¢ zor ya da ekstra bir yiik olarak gozilkmemektedir. Aslinda karsilikli
duyarliliga, birlikte iiretmeye, birbirlerini korumaya ve birbirlerini
somiirmemeye dayal1 bir lider-izleyici iligkisi, tiim liderlerin ve izleyicilerin
benimsemesi gereken bir iligki seklidir (69).

Is yasaminda, birlikte iiretilenleri, yaratilan ortami ve ekip tiyelerine
yonelik degerlendirmeleri, beklenti ye Onerileri biriktirmeden, bu birikimin
orgiiti olumsuz etkilemesine izin vermeden paylagmak, ¢6ziime giden
etkili yollardan biridir. Anlayigli olabilmek, sevecen yaklagsabilmek,
tekrarlanmayan hatalarin Ogretici giicline inanarak, o6zde insanlarin
sevgi ve saygi bekledigini unutmadan liderlik yapmak mikemmeli

68) Bob BRINER-Ray PRITCHARD,“Sevecen Liderlik”, Executive Excellence,
Haziran 1998, s. 36.
69) A.g.e.,s.16
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yakalamaktir (70).

2.2.2. Kadin Liderler Duygusaldir

Kadinlar, liderin hi¢ bir zaman yenilmeyen, hi¢ bir seyden
korkmayan insanlar olmadiklarini gok iyi bilirler. Herkes gibi lider olan
insanin da korkulari, sikintilari, kusurlari vardir. Bunlari saklamaya
calismakla ne kendini ne de bagkalarin1 kandirmanin miimkiin olamayacagi,
aksine bu tiir davraniglarin giivensizlik ortam1 olusturacagi goriilmektedir.

Liderin daima bir gii¢ timsali oldugu diisiiniilmiigtiir. Oysa kisiligi
olusturan faktorlerin herseyden once bireyin i¢ diinyasini, duygularimi ve
bunlarin organizasyonunu yansittigt bilinmektedir. Eric Berne kisiligi
duygusal yonii ile agiklarken, ti¢ béliimden bahsetmektedir. Bunlar kisiligin
¢ocuk yonii, ebeveyn yonii ve olgun yoniidiir. Kisinin gii¢lii ve huzur iginde
olmasi bu {i¢ bolimiin birbiri ile uyumlu olmasina baglanmaktadir.
Berne’nin yaklagimi, kisiligin duygusal yapisiyla birlikte davranigsal
ozelliklerine de anlam getirmektedir. Kisi baz1 davramislari kendisinden
beklenmeyecek sekilde gosteriyorsa ya da birey bellirli zamanlarda
¢evresine kargi vurdum duymaz, hir¢in olursa, bu gocukluk ydniiniin hareket
halinde oldugu anlamina gelmektedir. Benzer sekilde, agir1 kuralcilik ve
Ogiit verme egilimi bireyin ebeveyn yoOniinlin harekete gegmesi seklinde
diistiniilmelidir. O halde ister 6zel yasam, isterse is ortamu olsun giinliik
hayatta onemli olan, her {i¢ yoniin dengede olmast ve dengenin belirli bir
topluluk igindeki tiim bireyler igin varolmasidir (71).

Kadinlar, lider olamayacak derecede giigsiiz olduklart ve bir takim
dezavantajlar tagidiklari iddiasi ile y6netimin {ist basamaklarinda yeterince
yer alamamaktadirlar. Bu dezavantajlar arasinda sayilan konulardan biri
duygusalliktir. Kadinlarin erkeklere oranla duygularina daha fazla 6nem
verdigi dogrudur. Ancak bu bir dezavantaj degil, bir avantaj olarak da
kullanilabilir.

70) Saide KUZEYLI, “Her Elestiri Bir Armagan midir Acaba ?”, Execu‘uve
Excellence, Y1l 2, Say1 21, Aralik 1998, s. 11.
71) 1. ERDOGAN, A g.e., 5. 256.
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Insanin zayif yonlerinin olmasi, yardima gereksinim duymasi ve
yardim istemesi bir zaaf degil, giicliiliiktiir. Zayif noktalarimizr kabul
ettifimiz zaman, kendimizi daha dogru algilamis oluruz. Gergekten uzak
oldugu i¢in sonunda yikilmaya mahkum olan bog bir benlik yerine, bizi
olumlu davraniglara yoneltecek gergek bir benlige kavusulur. Toplumlarda
insanlarin zayif yonlerinin ortaya konmasi iyi karsilanmaz. Elbette insanin
giiglii olmasi gerekir; ama bagarili iligkilerde tek boyutlu kisilikler degil,
saglam, tlim yoOnleriyle ortaya konan kisilikler s6zkonusudur. Benlik tiim
yonleriyle ortaya konarak bireysel gii¢ serbest birakilmis olunur. Insanlar
tizerindeki etki, ikna yetenegi ve ortak amaglar dile getirilerek olusturulacak
bireysel gii¢, hem kisa, hem de uzun vadede daha biiyiik yararlar
saglayacaktir. Bu da glivene yonelik iligkiler dogmasina neden olacaktir
(72).

Kadin liderlerin duygusal yanlar1 vardir. Onlar beraberinde
calisanlari, iizerinde hakimiyet kurulacak, gii¢ gosterileri yapilacak robot
insanlar olarak gormezler. Caliganlarin iyi motive olduklari halde, duygusal
acilar yiiziinden fazla {iretken olamayacaklart zamanlar da vardir.
Orgiitlerde yasadiklar bir gok farkli sorun yiiziinden sikint: geken insanlarin
varligi, istenirse rahatlikla fark edilebilir. Bazilarinin sakat g¢ocuklari,
kiminin gecim sikintisi, bazisimin kéti aligkanliklari bulunan yakinlar
olabilir. Bu insanlarin performanslari onlarla daha yakindan ilgilenilerek
artirilabilir. Ust diizey bir ydnetici bir anisini s6yle anlatiyor (73):

“ Bir keresinde bir ¢aliganimiz, alkollii ara¢ kullanan oglunun -
gozetim altina alindigini, kendisinin bunu diiglintirken, tiretken olamadigim
ve ¢cocugunu oradan nasil gikaracagini bilmedigini séyledi. Avukatlarimizi
gondererek cocugu gozetim altindan ¢ikardik. Zaman zaman insanlarin
calismamalarinin dogru gerekgeleri vardir. Bu gerekgeleri anlamak ve
¢ozlimlemek, yasamin insani yanini anlamak adina oldukg¢a 6nemlidir.”

Kadin liderler duygusal agidan bakildiginda, iirkek insanlarda giiven,

72) Mark J. WARNER - Mark L.USRY, “Yoneticiler de Insandir”, Executive
Excellence, Nisan 1998, s. 17.
73) Max DEPREE, “Pozitif Bir Ortam Yaratmak”, Executive Excellence,
Yil 1, Say1 3, Haziran 1997, s. 9.
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bocalayan insanlarda kesinlik, tereddiit olan yerde hareket, zayiflik olan
yerde giig, beceriksizlik olan yerde uzmanlik, korkaklhigin oldugu yerde
inang ve gelecegin daha iyi olacagina dair bir umut oldugunu gésterdikleri
icin galisanlar1 arkalarindan gotiriirler. Liderlik sadece zekaya veya
diisiinceye dayali degildir. Liderlik duygusaldir (74).

2.2.3. Dinlemenin Sihirli Giiciinii Kesfeden Kadin Liderler

Hedeflenen amaglara ulagabilmenin en etkili ve en giivenli
yollarindan biri, sagliklt bir iletisim olusturabilmektir. Iletisim etkilemenin,
aynt zamanda etkilenmenin insancil sekillerinden birini olusturur. Cift
tarafl1 isleyen bu mekanizmada bir tarafin aktif, diger tarafin pasif oldugu,
geri beslemenin bulunmadigi bir modelin hi¢ kimseye faydasi dokunmaz.

Insanlar etkili bir iletigim sistemi olusturmak amaciyla biraz
calisarak, beden dilini daha etkili kullanmayi, renkli, akici bir anlatim
tarzina sahip olmay, diizgiin ve ilgi ¢ekici konugmay1 6grenebilirler. Ancak
biiyilkk bir olasilikla dinlemeyi yeterince 6grenmek kolay olmayacaktir.
Oysa dinledikge daha ¢ok sey duyulur, duyulanlar gogalinca da daha detayli
bilgilere sahip olunur. Bdylece nasil davranilmasi gerektigi, daha sonra
nelerin s6ylenmesi gerektigi konusunda isabetli kararlar alinarak, saglikli
bir iletisim olusturulmus olur. Ayrica nelerin sdylenmedigine dikkat ederek
de, gercek anlamin ortaya gikmasina yarayacak ipuglar yakalanabilir (75).

Bir lider ekip olusturabilmek, ilerleme kaydetmek, calisanlarin -
sadakat ve ilgisini kazanmak i¢in onlart dinlemeli, s6ylenenleri algilamali
ve duyduklarina duyarli olmalidir. Olaylar1 kavramakta yetersiz kalan
kigiler, genelde. ¢evrelerindeki insanlarin olumsuz duygularmi dikkate
almadan ya da dogru endigeleri dinlemeden karar verirler. Bu hata,
yonetimde biiyiik sorunlara yol agabilir. Dinlerken sergilenen tavirlarin
biiylik kismi, dinlenilen kisinin ne derecede dnemsendigini ve konusulan
konuya verilen 6nemi gostermektedir. Yonetim diplomasinin en Snemli

74) Judith M. BARDWICK, “Duygusal Liderler”, Executive Excellence, Y1l 1,
Say: 1, Nisan 1997, 5.9. ’
75) William COTTRINGER, “iletigimin Yeniden Kesfi”, Executive Excellence,

Yil 1, Say1 5, Agustos 1997, s. 14.
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konularinin baginda iyi dinlemek, iyi anlatabilmek kisacasi iyi iletisim
kurmak yer almaktadir (76).

Burada kadinlarin 6nemli bir avantaji ortaya ¢ikmaktadir. Kadinlar
genel olarak, dinleme becerisi gerektiren Ozenli bakimcilar olarak ..
toplumsallagsmistir. Evde eslerin ve ¢ocuklarin ilk bagvurduklan dinleyiciler
kadinlardir. Onlar 6zel yagamlarinda mutlulugu, huzuru yakalayabilmek igin
ilgili olmaya, dinlemeye her zaman vakit bulmugslar ve sorunlara ¢éziim
getirmeye kosullanmislardir. Kadin liderler, ylizlerce yildir evlerinde
kullandiklar1 dinleme becerisini i§ ortamlarina tasiyarak, sayisiz iletisim
engellerini asabilme yeteneklerini, biiyiik bir olasilikla
zenginlestireceklerdir. Amag¢ olgunlagmis hiikiimlerle, kat1i yorumlarla
iletisimi bozmak yerine, algilamay: gliclendirmektir (77).

Kadin liderler dinlemenin Onemini bilmektedirler. Caligsanlari
anlamaya yonelerek, onlarin dnerilerine agik ve tegvik edici olabilirler. Bu
hem g¢alisanlart fikirlerine dnem verildigini gosterdigi i¢in motive eder, hem
de onlarin katilimini saglar. Igtenligin, samimiyetin vurgulandigi, duyarli
olundugunun gosterildigi olumlu bir iletigimin gerceklestirilmesini miimkiin
kilar.

Limanda sis bastirdigi zaman gemiler, tehlikenin nerede oldugunu
anlamak i¢in sis diidiigiinii dinlemektedirler. Diidiigiin sesi rotalarinda
kalmalarina yardimci olur. Liderler de dogru yoldan ayrilmamak igin etkin
dinlemek zorundadirlar. Eski aligkanliklarla, yasamin zorluklari ile -
basetmeye  c¢alisirken, insanlarin  sadece  soylediklerini  degil,
sOyleyemediklerini de dinleyebilmek her zaman kolay olmamaktadir (78).

v

76) Ender CAKIROGLU, “Yonetim Diplomasisinde Iletisimin Yeri”, Executive
Excellence, Y1l 2, Say1 15, Haziran 1998, s. 17.

77) Margaret PALMER - Beverly HYMAN, “Yonetimde Kadinlar”, Cev. Vedat
UNER, Rota Yayin Yapim Tanitim Tic. Ltd. $ti., Istanbul, 1993, s. 57.

78) Ken BLANCHARD, “Giiciin Yerinde Kullanim”, Executive Excellence, Yil
1, Say1 4, Temmuz 1997, s. 10.
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2.2.4. Kadin Liderler Gosterdikleri Fedakarliklari1 Dengeliyorlar

Kadinlar bir yandan aile igindeki geleneksel rollerini ve gorevlerini
yerine getirirken, diger yandan da galisma yasaminda basarili olma gabasi
igerisindedirler. Bu durum onlar: {istiin performans géstermeye itmektedir.
Clinkii aileleri ile yakindan ilgilenen miikemmel bir kadin olmaya
zorlanmakta ve erkeklerin egemen olduklari ¢alisma ortaminda basarili bir
birey olarak, varolma savagt vermektedirler. Kadinlar tiim bunlar
gerceklestirme ugrasisiyla mutlak bir takim fedakarliklar igerisine
girmislerdir. Oncelikle fedakarlik gosterdikleri konu ise kendilerine zaman
ayirmamak olmustur.

Her yerde en iyisini yapmak, en mitkemmelin pesinde kogmak, siiper
kadin olmak yasanan stresin de artmasina neden olmaktadir. Giinlimiizde
kadinlar, siiper kadin sendromu olarak adlandirilan bu yipratici yaklagimi
terk etmektedirler. Onlar Onceliklerini belirlemeyi, zamamn etkin
kullanimini, islerin bir kismini devretmeyi ve destek sistemlerinden
yararlanmay1 6grenmektedirler (79).

Kadinlarin  bu konudaki diiglincelerinin  degistigini yapilan
aragtirmalar da yansitmaktadir. Ornegin BBDO Europe isimli uluslararas
pazarlama iletigim grubu, 19 Avrupa tilkesinde, degisen kadin degerleri ile
ilgili istatiksel sonuglarin g6zoniine alinmadigi, niteliksel bir arastirma
yapmustir. Bu arastirma sonucu elde edilen bulgulardan birisi de, Avrupali
kadinin siiper kadin olgusunu bir kenara birakmis olmasidir. Kadinlar artik -
kusursuzlugun pesinde kogmak yerine yagamlarinda dengeyi aramaktadirlar.
Is yasamlarinda kariyer degil, saglam bagarilar istemekte, yiikselme yerine
kendilerini agmay1 hedeflemektedirler (80).

BBDO Europe’nun Tiirkiye’deki ayagi olan Fokus 4 Stratejik
Arastirmalar Sirketinin aym arastirma kapsaminda Tiirkiye’de elde ettigi
bulgular da pek farkli degildir. Tiirk kadininin da gosterdigi fedakarliklar:

79) M. PAMER - B. HYMAN, A.g.e.,s. 168
80) Haluk SiCIMOGLU, “Gelecegin Kadim”, Kadinlar - Liderlik - Yonetlclhk
Sempozyumu, istanbul, 1993, s. 116.
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dengeleme konusunda basariya ulagma yolunda oldugu, fakat bunu tam
olarak belirginlestiremedigi ortaya ' ¢ikmigtir. Boyle bir sonucun elde
edilmesinde de toplum yapisinin diger Avrupa lilkelerine oranla daha kapali
olmasi, ev isleri ve gocuk bakiminda yardim saglayan, destek hizmet
birimlerinin yayginlagmamasi, erkeklerin ayirimci diislincede dayatmaci
olmalar1 gibi bir takim nedenlerin etkili oldugu tespit edilmistir (81).

Kadinlar yeni anlayiglart ve geg¢mis tecriibeleri sayesinde, lider
olarak bilgiyi, gilicii paylasmaya, kendilerini yipratmayan fedakarlik
dereceleri gostermeye, yardimlagmalarinda dengeyi yakalamaya, kendilerini
basanlar1 ile kanitlamaya, gereksiz hirslarin pesinde kosmamaya
yonelmektedirler. Ozel yasamlarinda esleriyle sorumluluklarini paylagmayz,
sartlarin elverdigi 6lgiide, evleri ve ¢ocuklari ile ilgili destek sistemlerinden
yararlanmay: hedeflemektedirler.

Kadin liderler birey olarak daha fazla kurban durumuna diismemek
ve dengelerine kavugmak igin, yasamlarinin kontroliinii ellerine almak
zorundadirlar. Sonugta daha fazla kendine giiven duymak, daha az stres
yagsamak ve yasamdan keyif almayi basarmak miimkiin olacaktir. Genel
olarak diinyaya olumlu bakmak, hem 6zel yasamda hem de ¢aliyma
yagaminda olumlu tavirlar sergilemek, kisinin kendisini de beraberindeki
insanlar1 da en iyi sekilde motive edecektir (82).

2.2.5. Sezgilerine Giivenen Kadin Liderler

Sezgi deney yoluyla elde edilemeyecek bilgileri edinme giictidiir.
Insanlarin zihinlerinde, iggiidiileri ile belirledikleri 6zgiin, bagumsiz bir
bilgi kayna@i olarak degerlendirilebilir. Sezgiye bagh bilgi kanitlanmasi
gerekmeyen dolaysiz bilgidir. Felsefe tarihi boyunca, sezgi kavramina
cesitli anlamlar yiiklenmigtir. Descartes, sezgiyi zihnin Onemli
islemlerinden biri olarak tanimlamistir. Kant’a gore sezgi bilgi siirecinin,
hem baslangig hem de varig noktasidir. Hegel bilginin ilk bigiminin sezgi
oldugunu belirtmektedir. Bergson ise sezgiye gergegi kavrama ve

81) A.g.e., s. 120.
82) Thomas H. WHITE, “ilgir_u,: Zamanlar”, Executive Excellence, Yil 2, Say1

14, May1s 1998, s. 16.
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icglidiisel bilgi anlamini yiiklemektedir (83).

Genel kabul goren bir yargi, kadinlarin sezgilerinin daha giiglii
oldugu yoéniindedir. Bu belkide kadinlarin i¢ diinyalarina, duygularina
doniik yasamaya daha egilimli olmalarindan, iglerinden gelen sesi dinleme
ve hissettiklerine oncelik vermede etkin olduklarindan kaynaklanmaktadir.

Kadinlarda yogun olan sezgi giicii ile elde edilen bilgi, bilimsel bilgi
ile birlegtirilerek olusturulacak gii¢, liderlik i¢in 6nemli bir avantajdir.
Ayrica kadinlar sezgisel giicleri ile organize etme yeteneklerini
birlestirebildikleri zaman, siiratli karar almada ve insiyatif kullanmada
liderlik 6zelliklerini bir hayli 6ne gikarabilirler (84).

Liderler kendi bilinglerinin etkisine agik olurlarsa, diger insanlar
{izerinde daha fazla etki sahibi olabilirler. Sezgiler gizli benlik bilgilerinin
kaynag: olan bir savas alanidir. Onlara ne kadar yakin olunursa, herkes igin
gecerli olabilecek bilgiler de o kadar kolay elde edilir. Insanlar
anlasildiklarimi hissettiklerinde, etkilenmeye hazirdirlar. Her tiir dinamik
iligkide bu gegerlidir. Ne var ki, bagkalarini anlamanin 6n sarti, .insanin
kendi kendisiyle icsel iletisim kurmasidir. Iglerindeki sesin kendilerini
etkilemesine izin vermeyen insanlar, digerleri lizerinde etki sahibi olamazlar
(85).

Kadinlarda daha yogun gézlenmekle birlikte tiim insanlarda bulunan
sezgi giicli doganin birer armaganidir. Elbette sadece sezgiler kullanilarak, -
akil ve mantik yok sayillamaz. Zaten 6yle bir yaklagim insanlar ile diger
canlilar arasindaki farki ortadan kaldirir. Aklin, mantigin, bilimsel bilginin
sezgilerle, algilama ve duyarlilikla birlesmis sekli liderin basar1 formiilii
gibidir (86).

83) “Sezgi”, Ana Britannica, Cilt 19, s. 292.

84) Giilten KAZGAN, “Yonetici Kadimnlar”, Kadinlar - Liderlik - Yoneticilik
Sempozyumu, Istanbul, 1993, s. 26.

85) Stephen R. COVEY, “Once Siz Etkilenin”, Executive Excellence, Y1l 1, Say1
5, Agustos 1997, s. 3.

86) ipek ALTINAY, “Iletigim - Algilama - Onsezi”, Executive Excellence, Y1l 1,
Say1 5, Agustos 1997,s. 17. -
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Kadinlar toplam deneyimlerine, sezgilerine giivenme yetenegini de
ekleyerek, 6zellikle iist kademe yonetimlerde, liderlikte 6nemli bir nitelik
kazanirlar. Tepki ve motivasyonda etkili bir faktér olan sezgi, ¢ogu kez
Ozellikle de mantiksal analiz sonuglar1 sinirlt oldugunda, mantiktan éndedir.
Biitiin bir organizasyonu etkileyecek konularda, deger yargilarinin séz
konusu oldugu durumlarda sadece mantia dayanmak yerine, hem mantig1
hem de sezgiyi igeren kararlar daha olumlu tepkiler olugturacaktir (87). .

2.2.6. Kadin Liderlerin Sahip Olduklar1 Analik Duygusu

Bu galigma igerisinde belirtilmis ya da ihmal edilmis olan, tiim kadin
liderlik ozellikleri arasinda en onemlilerinden biri de analik duygusudur.
Doganin kadina tamidift en distiin nitelik analiktir. Annelik vericiligi,
fedakarligi, sefkati, sicakligi, sabri, duyarlili1, sevgiyi, hoggoriiyii ve daha
nice duyguyu beraberinde tagimaktadir. Bu duygularin varligi mutlak ¢ocuk
sahibi olmay: gerektirmemektedir. Her kadin ¢ocuk sahibi olsun ya da
olmasin, bu niteliklerin potansiyel olarak barindig: bir kisilik igerisindedir.
Elbette bu duygular insanlarin karakter Ozelliklerine gore daha az ya da
daha yogun olabilmektedir. Ancak burada belirtilmek istenen, bu tiir
duygulara kadinlarin erkeklere oranla daha yatkin olduklaridir.

Kadinlarin anne olmalarinin ¢aligma yasaminda bazi dezavantajlara
yol agtigi diisliniilmektedir. Oysa giinimiizde bunun bir avantaj oldugunu
ispatlayacak bir takim degisimler sdzkonusudur. Oncelikle bir annenin
tasidigr Ozelliklerin glinimiiz lider anlayisina ne kadar yakin oldugu -
goriilmektedir.

Anneler, ¢ocuklarinin zihinsel, duygusal ve kisilik gelisimini saglikl:
bir bigimde tamamlamis yapict ve Ozdenetime sahip birer birey olmasi
icin ugrag vermektedirler. Bu ugrasida bir otorite degil, bir rehber
olarak davranirlar. Rehberlik, ¢ocuga s6zel yonlendirmeyle birlikte, 6rnek
alabilecegi davraniglar segilenerek yapilir. Anneler kendileri 6fke ve
kizginlik sagarken, ¢ocuklarinin kizginlik, 6fke gibi duygularimi ifade
etmelerine izin vermemenin ya da cezalandirmanin hi¢ de tutarh
olmayacagim bilmektedirler. Cezanin “sen yalms yaptin”, ben de bunun

87) M. PALMER - B. HYMAN, Ag.e.,s. 113
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intikamini senden alacagim; burada patron benim demek oldugunu ve boyle
bir yaklagimin hi¢ dogru olmayacagini deneyimleriyle Ggrenmektedirler.
Ayrica anneler, hatalarin 6grenmeyi, gelismeyi tegvik ettigini bilerek ve
sadece hatalar1 tekrarlamamalar1 gerektigini gocuklarina hissettirerek, bir
gardiyan degil, bir egitici olduklarinin bilincindedirler (88).

Cocuk yetigtirmek sonsuz bir sevgi ve sabir igidir. Sevildigini ve
oldugu gibi kabul edildigini bilen ¢ocuk, annesinin rehberligini kabul
edecektir. Sevgi ise etkin dinlemeyi igerir. Cocuk anlagildifini, otorite
kullanirken kendi diisiincelerine, duygularina 6nem verildigini hissettigi
olgiide, saglikli biiyliyecek ve gelisecektir (89).

Anneligin 6nemli deneyimleri arasinda, sahip olunan giiclin kars:
tarafi ezmeden kullanilabilmesi, ¢ocugun istekleri dogrultusunda bir seyler
yaparken aslinda kendi amaglarinin yerine getirilmesi ve bunlar igin de
yeterli sabrin gosterilmesi sayilabilir.

Panorama dergisi tarafindan 1992 yilinda is adamlar1 arasinda
diizenlenen anketle, iist diizey yoneticilerin kendi aralarindan, Tiirkiye’nin
en bagarili iist diizey kadin yoneticisi olarak segtikleri, Foks Sirketler Grubu
Genel Koordinatérii Giinseli Tarhan, kendisi ile yapilan sOyleside, kadin
yoneticilerin erkeklerden farkli olan yoniinii $6yle vurgulamaktadir (90):

“Kadin yoneticilerin en bilylik farki annelikten gelmektedir. Buradan
gelen bir sefkat, olaylara yumugak yaklagma s6zkonusudur. Bu kesinlikle
citkirildimlik veya zayiflik degildir. Kadimlarin siddet, kesip atmak ya da bir
konuya ak-kara diye bakmak yerine daha insancil yaklagimlari vardir. Kadin
yoneticilerin bulunduklar1 ortamlarda, erkeklerin birbirleriyle iletigimi de
daha yumusak olmaktadir. Bence erkeklerin kadinlardan 6grenecekleri bir
takim konular vardir. Ciinkii erkek ortamn daha kati, daha kuru, daha
sevgisiz gbziikmektedir.”

88) Fitzhugh DODSON, Dogumdan Yirmi Bir Yasa Kadar Sevgiyle Disiplin,
Cev. ipek Van Den Born, Kuraldig1 Yayincilik, Istanbul, 1998, s. 5.

89) A.g.e.,s. 8. _

90) M. SONMEZ, A g.e., 5.16.
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Her zaman kadinlarin es olma ve ¢ocuklarina annelik etme
gorevlerinin Oncelik tagiyacagi, geriye ozellikle ¢aligma yasaminda basaril
olabilecek zaman kalmayacagi savunulmugtur. Bu diigiincenin temel
dayanag: olan toplumsal kiltiiriin, kadinlara yiikledigi roliin degismesi
gerekmektedir. Kadin bir hizmet eleman: olarak gériilmek yerine, bir birey
ve ekonomik gii¢ olarak algilanmaya baglanmalidir. Aile i¢indeki is boltimii,
yardimlagma ve karsilikli destekleme anlayisi gelismek zorundadir. Bu
anlamda kadinlara onemli bir goérev diismektedir. Muhtemel anne adaylar
ve geng anneler erkek ve kiz gocuklarini buna goére yetistirmeli, verdikleri
savagin bilinci igerisinde gocuklarini egitmelidirler.

2.3. Yonetsel Basari Ogeleri

Bu boliimde yonetimde bagariyr yakalamak igin olusturulmasi
gereken ortama ve yOneticinin Onem vermesi gereken unsurlara
deginilmektedir.

2.3.1. Bicimsellikten Uzak Orgiit Iklimi

Bir organizasyonda yonetsel basariyr saglamak i¢in yapilmasi
gereken bir takim g¢aligmalar vardir. Oncelikle basari i¢in uygun ortamin
olusturulmas1 kaginilmazdir. Uygun ortamla vurgulanmak istenen, orgiit
ikliminin en az memnuniyeti saglanacak bigimde sekillendirilmesidir.

Orgiitiin psikolojik ortamu orgiitsel iklimini olusturur. Orgiit iklimi -
cok yonlii ve degisik unsurlardan olugan bir bilesendir. Oregin terfi ve
ticret politikasi, orgiit dlizeyinde ve boliimler arasinda karar alma yetkisinin
dagitilmas, isin.yapisi, sicaklik ve, giiriiltii gibi fiziksel kosullar da dahil
olmak iizere bir ¢ok faktdr s6z konusudur. Orgiit iklimi, g6zlenebilen ve
objektif niteliklere sahip olan bir gesit orgiit kisiligi olarak tanimlanabilir.
Daha genig anlamda, bireylerin tutum ve davramglarini etkileyen orgiitiin
kisilik yapisi ile orgiit iiyeleri tarafindan algilanan ve orgiitiin genellikle
stireklilik gosteren niteliklerinin biitlintidiir (91).

Giiniimiiz organizasyonlarinin, bigimsellikten uzak orgiit iklimine

91) i. EFiL, A.g.e., s. 110.
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sahip olmas: gerekliligi vardir. Hiyerarsik iligkilerin esnek tutuldugu,
calisanlarin  kendilerini rahat  hissettikleri, 6zgiir g¢alisma ortamu
olusturmanin hedeflendigi bir yapilanmadan stzedilmektedir. Bu noktada
yoneticilerin liderlik 6zellikleri sergilemesi dnem kazanmaktadir. Insan
psikolojisinden anlayan, grup iiyelerine nasil yaklagmasi gerektigini bilen,
onlara Ornek olan karizmasi ile ¢ekim alami olusturan yonetlcl-hderler
yonetsel basariy1 yakalamaya ¢ok yaklagirlar.

Insan psikolojisinden anlamak, bunun i¢in gaba harcamak &ncelikle
insanlar1 sevmeyi gerektirir. Bir toplulukta insanlara sikint1 veren, onlar1
potansiyel problem ¢ikarici birer faktér olarak goren kisilere saygi
gosterilse, zorunlu bir itaat saglansa bile kimse kendi istegi ile bu tiir
insanlarin arkasindan gitmemektedir. Kati bir hiyerarsinin, gereksiz
bir disiplinin aldatici basarili ¢ikislar1 olabilir. Ancak bu gibi basarilar
devamli olmayan, gergek kalitenin ve verimliligin saglanamadlgl sonuglara
ulagmaktadir (92).

Sistemlere, kuruluglara ya da insanlara yon verme ugrasisi, zamanla
bir tiir siddete yol agabilir. Bu siddetin kaynagi, {izerinde inceleme
yapilmamig diisiince aligkanliklari ya da zarar gormiig, bozulmus diisiince
ekolojileridir. Bu durum bulunulan ortam ve ortamin paylasildig1 insanlar
izerinde kotii etkilere yol agmaktadir. Kotii etkileri gorebilen, ortadan
kaldirmak i¢in aragtirmact bir ruh yaratabilen insanlar, saglam bir ‘diizene
kavusurlar., Disaridan bir takim semalarla, senaryolarla, rollerle ve
sorumluluklarla kendilerini diizene sokmaya gerek duymaz, onun yerine -
diizenleyici gii¢ olarak sagduyudan yararlanirlar (93).

Caliganlara sagduyu ile yaklasan, onlara destek olmay1 amaglayan
bir lider, onlarla diizenli olarak bir araya gelip, bilgi aligverisi yaparak
sdylenenleri dinlemektedir. Bu goriigmelerin bigimsellikten uzak, samimi
bir havada gegmesi, 6zgiir is ortam1 olusturmak, motive etmek ve gercek
bagariya ulagmak igin 6ncelikli adimlardir. Béylece dogru insanlarin, Snemli

92) Charles HANDY, “Yeni Sozciikler”, Executive Excellence, Mayis 1998, s. 8.
93) William ISAACS, “Sagduyunun Yeniden Dogusu”, Executive Excellence,
Eyliil 1998, s. 12.
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3

kararlara katilmalarini saglayacak siirecler ve yapilar olusturulmaktadir
(94). '
i

A4,
2.3.2. Katihmeihiga Dayah Tartisma Ortam

Eski yonetim anlayisi emir ve komuta agurlikliydi® st diizey
yoneticiler emirleri verir ve kontrol ederlerdi. Diger ¢alisanlara ise emirleri
yerine getirmek kalmaktaydi. Akil, bilgelik, ise hakim olmak gibi ne kadar
olumlu ozellik varsa, hepsinin {iist diizey yoneticilerde toplandifi
varsayilmaktaydi. Boylece stratejik kararlar1 veren kisilerin sayisi ¢ok az, bu
kararlart sorgulamaksizin uygulama asamasinda ise pek ¢ok ¢alisan
bulunmaktayd.

Dengelerin sik sik degismedigi yavag hareket eden bir ortamda, bu
durum rahatsiz edici olmayabilir. Ancak giiniimiiz sartlarinda bu yonetim
tarz1 gegerliligini yitirmistir. Hizla degismek, fazlasiyla esnek ve
miigterilerin bireysel gereksinimlerine kars1 duyarli davranmak zorunda
olunan giintimiiz ortamlarinda, tepelerde karar verip, asagilarda hig itirazsiz
uygulamak, standart isletme prosediirlerinde yer alamaz hale gelmigtir.
Yogun rekabet, siirekli teknolojik ve yapisal degisiklikler, merkezi
planlamanin gegerli oldugu emir ve kontrol tarzi yonetim modellerini
asmaktadir. Kararlarin islere gok daha yakin insanlar tarafindan alindig),
yeni bir ¢alisma tarzini benimsetmek gerekmektedir. On saflarda galigan
insanlara, arkalarinda iist diizey yonetim tarafindan alinmig temel stratejik
kararlarin destegi ile kendi kararlarin1 sdyleyebilecekleri, bunlan tartisip, .
savunabilecekleri, uygulamaya gegirerek sorumlulugunu tastyacaklari 6zerk
bir ortam olusturulmalidir. Artik yonetimlerin gérevleri yénetmek, kontrol
ya da gozetim degil, calisanlarin karar almalarini kolaylastirmak ve gerekli
destegi vermektir (95).

Liderler,  herkesin = katilimim1i  saglayarak  ¢aliganlardan
yapabildiklerinin en iyisini alabilirler. Onlarin kendi alanlarini

94) Roger G. ACKERMAN, “Yeniden Yapilanmadan Sonra”, Executive
Excellence, Y1l 2, say1 14, Mayis 1998, s. 6.

95) Michael HAMMER, “Yonetimin Sonu mu Geliyor?”, Executive Excellence,
Yil 2, Say: 15, Haziran 1998, s.8.
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genigletmelerini, birbirlerine daha nazik davranmalarini, yeteneklerini
geligtirmelerini, zekalarin1 kullanmalarini ve yaratici olmalarini desteklemis
olurlar. Sonugta insan giiciinden maksimum oranda yararlanmak miimkiin
olacaktir. Caliganlarin gelisim, 63renme ve yasayacaklari bagari duygusu ile
kendilerini degerli bulma ve motive olma gibi konularda bir hayli yol
almalar1 saglanacaktir (96).

&

Ayrica liderler, grup iiyelerine katilimcilifa dayali bir tartisma
ortami olugturarak, onlarin giivenini kazanip, ortak amag i¢gin daha etkin bir
yOnetsel bagar1 elde edebilirler. Sorunlarin nasil ¢6ziilecegini en iyi bilenler,
sorunlara ya da misterilere en yakin olanlardir. Calisanlarin fikirlerine
onem vermek, yaraticiifin ve yeni diisiincelerin yasama gegirilmesini
kolaylagtirmakta ve sirkete baglilig1 artirmaktadir.

Beksa’nin Genel Mudiirii Biilent Savas g¢alisanlar igin 6zgiir bir
tartigma ortami olusturmaya verdikleri 6nemi vurgularken, katilimciligin
sirketlerine kazandirdiklarini sOyle Ozetlemektedir. “Bizim-
organizasyonumuz da yaptifimiz arastirmalarin sonuglari, katilunin
cogaldik¢a calisanlarin tatminin de ¢ogaldiginmi gostermektedir. Tatmin
seviyeleri yiiksek olan galisanlarin, miisterilerine daha 6zen gésterdigini ve
buna paralel olarak miisteri tatmininin de artifin1 tespit etmis
bulunmaktayiz. Bu da hem verimliligimizi, karliligimizi hem ‘de kalitemizi
artirmaktadir” (97).

2.3.3. Ortak Amag Birliginin Varhg:

Ister bir organizasyon olsun isterse bir birey, ulasmak {izere
belirlenmis olan amag, yasam sebebi, ruhun kendisini ifade sekli haline
doniigecektir. Ama oncelikle yapilan galigmalarin, gergeklestirilen planlarin
anlam tagimasi i¢in hedeflenmis bir amaca yonelik olmasi gerekmektedir.
Amaglar dogru belirlenirse siradan bir organizasyon bile olaganiistii bagarili
olabilir. Ancak bu basarinin olmazsa olmaz bir sart1 bulunmaktadir. Orgiitiin

&

96) Darlene RUSS - EFT, “ideal Lider ideal Isyeri”, Executive Excellence, Y1l
1, Say1 3 Haziran 1997, s. 17.

97) Ozlem ERMIS, “Nasil Olusturur Nasil Yonetirsiniz”, Power, Eyliil, 1998,
s.59. '
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amaci, o Orgiitii olusturan bireylerin kendi amaglart ile biitiinlegmelidir.

Sonug olarak, bireyler kendi hedeflerine ulagmak icin ¢aba harcarken
genel bir amacada hizmet etmeli, ortak amag birligine varmig olmalidirlar.

Calisanlar  iginde  bulunduklari  organizasyonun amaglari,
sorumluluklari, idealleri ve misyonu hakkinda kesin fikir sahibi
olduklarinda, ¢ok daha verimli olmaktadirlar. Siirekli olarak tekrarlanan
toplantilarla, amaglarin neler oldugu, hangi hedeflerin belirlendigi, nereye
dogru gidildigi gorisiilerek, ¢alisanlarin bilgilendirilmesi, diigtincelerinin
alinmasi basart grafigini ylikseltecektir. Organizasyonu olusturan insanlar,
temel degerleri paylagsmali ve genel amaglar ile bireysel amaglar
Ozdeslesmelidir (98).

Her organizasyon ortak amaglara ve paylagilan degerlere baglihik
gerektirir. Bu tiir bir baglilik olmazsa, organizasyon yoktur; yalmzca
diizensiz kuru bir kalabalik vardir. Organizasyonlarin basit, agik ve
birlestirici hedefleri olmalidir. Ayni zamanda misyonu ortak bir goriis
saglayacak kadar agik ve biiyitk olmalidir. Organizasyona varlik kazandiran
amaclar, herkesce bilinmeli ve siirekli olarak yeniden dogrulanmalidir.
Liderlerin ilk isi de bu hedefler ve amaglar iizerinde diisinmek, onlari
ortaya koymak olmalidir (99).

Insanlarin motive olabilmeleri, basartyt yakalayarak, verimli ve
kaliteli sonuglar elde edebilmeleri igin, ¢aligtiklar1 orgiitiin amaglan ile -
kendi gereksinimlerini birlestirmeleri ve uyumlagtirmalar gerekmektedir.
Ortak amag birligine varilmast hem ¢aliganlar, hem de orgiit agisindan
bagari Olgiitlerinden birini olusturmaktadir.

Liderler orgiitiin bir eylem planina sahip olmasinin yaninda, bir yon
duygusuna, amaca ve hedefe de sahip olmasim saglarlar. Belli bir yon
saptanmamis ya da belirlenmis olan yon, 6rgiitll olusturan bireylerce ortak
olarak benimsenmemigse, sistemin pargalari birbirinden ayrilacaktir. Bu

98) Brian TRACY, “Maksimum Basar1”, Executive Excellence, Yil 1, Sayi 3,
Haziran 1997, s. 13. .
99) P. DRUCKER, A .g.c., 5.233.

63



durumda pargalar, iglerindeki enerjiyi birbirlerine karst kullanacak ve
kendilerine zarar vereceklerdir. En azindan o6rgiit, kapasitesini tam olarak
kullanamayacaktir. Liderlerin gorevi, ¢alisanlarin enerjisini  6rgiitiin
amacina ulagmasi yonlinde anlamli ve birlik iginde kullanmalarim
saglamaktir (100).

2.3.4. Empati ve Sempati Olgularinin Gelismis Olmasi

Kendini karsisindakilerin yerine koymak, sorunlara bagkalar
agisindan bakabilmek empati olusturabilmek demektir. Bagkalarinin goziiyle
bakabilmek, onlart anlamakla ve tamimakla miimkiin olmaktadir. Lider
diigtincelerini, davramslarimi sekillendirirken kendisini izleyicilerin yerine
koyabiliyor ve yorum getirebiliyorsa basar1 gok yakinindadir.

Insanlarin kigilikleri, beceri ve yapilanmalari bir gok bakimdan
degisik olmakla birlikte, benzerlikler de gostermektedir. Biitiin insanlarin
temel dogasi ve insani gereksinimleri aymdir. Aym kiiltiiri paylasan bir
toplumda, biiylik olasilikla 6zdes arzu ve Ozlemler sdzkonusudur.
Yapilanmalardaki faktorler nitelik degil, nicelik olarak farkhdir. Liderler
ayni ve farkli olmaya iligkin bu tezi, akillar1 ve ylirekleriyle birlikte kabul
ettikleri zaman, insanlari anlamaya biraz daha yaklasmis olacaklardir (101).

Insanlar arasi iliskilerde ustaliga ulasarak, i¢ degerler gogaldiginda,
bagka kisilerin gereksinimlerine odaklanarak, onlarla duygusal baglar
giiclendirilebilir. Cunkii kisilerin gergek gereksinimlerini ortaya ¢ikarmak -
icin sorular sormak, onlari can kulagi ile dinlemek ve empati yapmak
konusunda uzmanlagilmaktadir (102).

Bir organizasyon igerisindeki kisilerin, kendileri i¢in neyin anlamli
veya onemli oldugunu bulabilmeleri igin 6ncelikle, liderin grubundakilerin
gereksinimlerine  yogunlasarak, onlarin kendi amaglarini ortaya

100) Michael E. QUIGLEY, “Kuantum Kuruluslar1”, Executive Excellence, Y1l
2, Say1 14, mayis 1998, s. 17.

101) I. WERNER, A.g.c.,, s. 116.

102) Kevin CASHMAN, “Igten Disa Dogru Ustalagmak”, Executive Excellence,
Yil 2, Sayi 17, Agustos 1998, s. 9.
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¢ikarmalarina yardimci olmasi gerekmektedir. O zaman da bagta lider olmak
lizere grubu olusturan {iyeler, birbirlerini yargilamak yerine, kisiliklerinden
ve yapilarindan gelen niceliksel farkliliklart gorerek, birbirlerini
kabullenebilirler. Bu yaklasim gekli sempati olgusunu ifade etmektedir.

Sempati olgusunun gelismis olmast ya da sempatik olmak dostga,
sevimli ve hoslanilir olmaktir. Sempatik olan bir lider ise {istiin kisiligi ile
akileiligini yitirmeden, izleyicilerinin sevgisini, begenisini elde etmis
goniillerini kazanmig demektir (103).

Liderleri bagta olmak {izere tiim grup liyelerinin birbirlerine anlayisla
yaklasabilmeleri, farkli goriiglere sahip olsalar bile dinlemesini,
elestirmesini bilmeleri orgiit basarisimi artiracaktir. Ayrica her goriigiin
rahatlikla ortaya konarak, tartigilabilecek bir ortam olugturulmasi y6netsel
basarinin belirleyici 6gelerindendir.

Y

2.3.5. Sorun Cozme Kiiltiiriiniin Geligsmesi

21.ytizyilin gelisiyle degisim, doniisiim ortaminda igletmelerin
bagarilari, karsilagacaklari  sorunlann  etkili ve kisa yollardan
¢Oziimlemelerine bagl hale gelmistir. Artik Orgiitlerin ¢evrelerindeki
degiskenler artmis, zaman kisalmis ve rekabetin yaraticilik, verimlilik
eksenli baskis1 hissedilir olmustur.

Etkili ve pratik yollardan sorun ¢6zme ve hizli karar verme -
glinlimiiziin dinamik ve siirekli degisen diinyasinda 6nemli konulardandir.
Liderler siirekli olarak sorunlar ve firsatlarla karsi karsiyadirlar. Sorunlar
ister biiyiik, ister kii¢iik olsun, kritik veya rutin olsun liderlerin giinliik
yasamlarinda onemli yer tutarlar. Bu anlamda sorunlar, gergeklesen
olaylarin istenilenden farkli olmasi durumunu ifade etmektedir (104).

Liderler genellikle iki tiirlii sorunla kargilagmaktadirlar (105):

103) M. PALMER - B. HYMAN, A.g.e., s. 44,
104) G. RODOPLU - A. AKDEMIR, A g.e., s. 156.
105) A.ge., s. 156
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-Olagan sorunlar: Siirekli olarak ortaya ¢ikan ve standart olarak
¢oziilebilen sorunlardir. Bunlar i¢in Kararlar 6nceden programlanmistir. Bu
sorunlar gegmis deneyimlerin yardimi ile denetlenebilmektedir.

-Olagan olmayan sorunlar: Bu tiir sorunlar ise tek ve yeni bir
durumu ifade etmektedir. Boyle bir sorunla 6nceden karsilagilmamistir ve
hazirlanmig bir cevabi bulunmamaktadir. Liderler bu tiir sorunlar1 ¢6zmek
i¢in sezgilerini ve giidiileme yeteneklerini kullanirlar.

Liderler sorunla ilgili bilgi toplama, analiz etme ve bir karara
varmada belli diisiince siireglerini devreye sokmaktadirlar. Ornegin
birlestirici veya ayristirici diiglinebilir, sorunla iligkili olarak canlandirma ya
da gozden gegirme yapabilirler. Birlestirici diiglinerek sorunu miimkiin
oldugunca farkli agilardan analiz ederler. Sorunla ilgili kiiciik ogeleri
birlestirerek, sorunun biitliniinii daha kolay tanimlamaktadirlar. Bunun tam
tersini yaparak, ayristirict diisiinerek, sorunu kiigiik parcalara ayirarak, ayri
ayri inceleyip, ¢6ziim i¢in gerekli kararlara da varabilirler. Ayrica
canlandirma yoluyla sonucu gozden gegirebilirler. Liderler hayallerine sinir
tanimadan yaraticiliklarini kullanarak ¢6ziimde etkili olmaktadirlar (106).

Giiniimiiz kosullarinda en saglikli 6rgiitlerde dahi bir dereceye kadar
kaos s6zkonusudur. Liderler bu kaos ortaminda da ige yarar sonuglar
¢ikarabilirler. Belirsizlikler kargisinda sergileyecekleri rahat, kendinden
emin tavirlar, olusturacaklari hak edilmis giiven ortami, basarilarin
gostergesi olacaktir. Yonetsel basariy: yakalamis liderler, sorular sorup, -
yanitlar vermekte, sabirli davranip, sorunlari dinlemekte, ayrintilari
aragtirip, verdikleri kararlarin sonuglarini izlemektedirler.

Liderler birer sorun arayici olarak etkili karar verme birimleri olmak
zorundadirlar. Onlarin kararlarindaki basarilar, 6rgiitlerine stratejik firsatlar
yaratarak organizasyonu gelecege tasimaktadir. Ayrica Orgiit i¢inde veya
Orgiit diginda meydana gelen sorunlar: etkili ve mantikli yollarla, kisa siire
icinde ¢oziimleyerek, yonetsel basartyr maksimum hale getirebilirler. Bu
durumda liderlerin, kendilerini bu alanlarda gelistirmeleri ve yeni teknik
becerilerle tamamlamalar1 gerekmektedir. Bu konularda basarili olan

106) M. PALMER - B. HYMAN, A g.e., 5. 97.
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liderler 21.ylizy1lda bekledikleri yerlere geleceklerdir.
2.3.6. Verimlilik

Insanlart farklilagtirmada en nesnel 6lgiilerden birisi verimliliktir.
Verimliligi yiiksek olan kisiler, toplum igerisinde ayricaliga sahip olurken,
verimliligi diigik insanlar ise siradan canlilar olarak yasamlarim
stirdiirmektedirler. Yonetsel anlamda verimlilik, elde edilen sonuglarin,
yararlarin, bu sonuglar1 ve yararlar1 elde etmek icin katlanilan g¢abalarin,
yapilan fedakarliklara, harcamalara orani olarak tanimlanabilir. Kisaca
verimlilik ¢iktilarin girdilere oranidir (107).

Liderler ¢aligmalarinda hangi kaynaklarla islerini yliriitmek
durumunda olduklarini, kullanilabilir biit¢elerini, sistemde nelerin ve hangi
insan kaynaklarimin bulundugunu bilmek zorundadirlar. Sadece eldeki
kaynaklarin belirlenmesi de yeterli olmayip, ileride kullanilabilecek olan
kaynaklar da belirlenmelidir. Bu anlamda ek kaynaklar insiyatif kullanan,
yaratici, girisimci diiglinceye sahip ve girisgken bireylerce ortaya
cikarilabilir. Liderler 6rgiitlerinin verimliligini saglayarak, orgiit amaglarini
gerceklestirebilmek igin, finansal, teknik, kurumsal ve insan kaynaklarini en
etkin sekliyle kullanmalidir (108).

Gliniimiizde sahip olunan tiim kaynaklarda varolan kisitlamalar,
rekabet yogun bir ortamda verimliligi olduk¢a giiglestirmektedir. Liderler
hem bu az kaynaklart veri olarak kullanmaya hem de ¢aligmalar: ile en -
karli, en kaliteli mal ya da hizmetleri iretmeye gayret géstermektedirler.

Verimlilik 2000’li yillarda teknolojinin devamli olarak gosterecegi
gelisim, siirekli azalacak alim giicii, gittikge kitlagan kaynaklar nedeniyle
daha da Onemli hale gelecektir. Verimliligin artmasi ise maliyetlerin
diigiiriilmesini, iicret artigini, ¢aligma yasaminin kalitesinin geligmesini ve
caliganlarin motivasyonunu artiracaktir. Liderler verim artigini sadece
teknolojiye baglayarak, beraberinde ¢aliganlar1 bu c¢agdas teknolojiye

107) G. RODOPLU - A. AKDEMIR, A g.e., s. 98.
108) Stephen COVEY, “Performans Anlagmalar1”, Executive Excellence, Y1l 1,
Say1 4, Temmuz 1997, s. 3.
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uygun olarak egitip, gelistirmezlerse, iglerin etkin olarak yapilamamasiyla
karsilagacaklardir. Bir igin yapilmasi igin teknoloji ve malzemenin olanak
sagladigl, ancak isin asil insan tarafindan yapildifi gergeginden yola
¢ikilmahdir. Dolayisiyla verimliligin artiriimasi i¢in insanin motive
edilmesinin, deger verilerek, geregi gibi egitilmesinin &nemi ortadadir.
Ozellikle maddi ve manevi agidan gittikge sagliksiz -hale gelen, etik
degerlerini siiratle yitiren bir diinyada, fizyolojik ve psikolojik yonden
saglikli, iyi yetigmis diiriist elemanlar1 bulabilmek ve onlarla ¢aligabilmek
verimlilikte biiyiik bir ayricalik saglayacaktir (109).

2.3.7. Etkililik

Etkililik planlanan sonuglarla, gelisen sonuglarin oranlamasiyla elde
edilir. Etkililik kisaca goyle formiile edilir (110):

Etkililik - Fiili Sonuglar / Planlanan sonuglar

Etkililik formiiliinii olusturan bilesenleri inceleyerek, konuya agiklik
getirmek miimkiin olacaktr. Oncelikle planlanmig sonuglari goézden
gecirmek gerekmektedir. Organizasyonlar belirlenen amaglarin dogrulugu
ve benimsenme dereceleri ile bagariya ulagmada yol . alacaklardir.
Hedeflenen sonuglarin standartlarinin olusturulmasi ve bu standartlarin
gercege uygun, erisilebilir diizede olmasi bir zorunluluktur. Caliganlar
anlamli, makul hedefler ile motive edilirlerse, hem kendileri hem de
Orgiitleri i¢in yararl hale gelmektedirler. Formiilde yer alan verilerden biri -
de fiili sonuglardir. Eger elde edilmek istenen ama¢ agiklikla ortaya
konulmus, degisimler, yenilikler gbzardi edilmeden degerlendirilmis ve tiim
bunlar uzman kadrolarca uyumlu, hale doniistiirlilmiigse, fiili sonuglar
belirlenmis olan standartlardan geriye diigmeyecektir. '

Amaglara ulagma derecesi olarak ifade edilen etkililii saglamak,
gliniimiiziin istikrarsiz ortamlarinda hig de kolay bir ugras degildir. Liderler
kavrayici, biitiinlestirici, aym zamanda ileri goriigli yonetim &rnekleri

109) Ferdin HOY], “2000 Yilinda Yoneticileri Bekleyen Sorunlar”, Executive
~ Excellence, Y1l 2, Say1 21, Aralik 1998, 5.21.
110) G. RODOPLU - A. AKDEMIR, A ge.,s.115
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sergileyerek, ©Onceden belirleyecekleri standartlara titizlik gostererek,
orgiitlerinin etkililik oranini yiiksek tutmaktadirlar.

2.3.8. Etkinlik

Onemli yonetsel basar1 6gelerinden bir digeri de etkinliktir. Etkinlik
isletme olgiilerinin, en u¢ degerlere uyumlu olmasi olarak tanimlanabilir.
Dogru isin dogru olarak yapilmas: etkinligin saglanmasidir. Ornegin bir
isletmenin iiretim hedeflerine ve standartlarina en yiiksek diizeyde ulagmasi
miimkiin olabilir. Ancak bu ulagilan hedefler dig gevre standartlarinin
altinda kaliyorsa, giiniin kosullarinda vasat diizeyde ise o igletmenin etkin
oldugu séylenememektedir (111).

Liderler orgiitlerinin nerede oldugunu, ne gibi sonuglar aldigini, bu
sonuglarin iginde bulunulan kosullarda, yagadiklari sektorierde ne anlama
geldigini bilmek zorundadirlar. Ancak orgiitlerin dogru zamanda, dogru
isleri yapip yapmadigini ortaya koyacak geri bildirim firsatlarim1 g6zden
kagirmamak, tanimlanmasi, 6lgiilmesi kolay olmayan bir seyi yonetmek ve
gelistirmek zor ugraglardir. Gergeklestirilmesi zor olan etkinligi yakalamig
olan organizasyonlar, dig diinyaya, yeni miisterilere, pazarlara ve firsatlara
odaklanacaklardir. Bask: altinda bile bir biitiin olmay: siirdiirecekler ve
rakiplerinden daha hizli, daha esnek davranarak pazara egemen
olabileceklerdir (112).

Etkinligin zorlu yolculugunda yonetsel bagar1 saglamak farkliik -
arayis1 ile pekigecektir. Organizasyon olarak farkli olmak, pazarda mal ya da
hizmetle farkli olmak, yonetimde lider olarak farkli olmak; bunlarin hepsi
igin yaraticiliga gereksinim vardir. .

Basarih liderler, siirekli olarak temel uzmanlik alanlarinin yaratici
giicli artirmasi i¢in yeni yollarin arayisi igindedirler. Yagayan ve yaratic
olan bir 6rgiit, yalmizca iglevlerinin nasil diizenlendigini gOsteren kagit

111) A.g.e.,s. 116
112) Jennifer MCKENZIE - Will KOENIG, “Kiiltiirel Yenilenme”, Executive

Excellence, Y1l 2, Say: 14, Mayis 1998, s. 19.
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lizerindeki bir organizasyon semasindan ¢ok farklidir. Yenilikler yalmzca
dogrusal ya da akilct bakis agisi ile’ planlanamamaktadir. Liderler sadece
kendileri istedikleri i¢in sonug alamayacaklarini bilirler ve daha iist diizey
performans gergeklestirebilecek, kargilikli etkilesim siireglerini olusturmay:
tercih ederler. Bu siiregler sonsuza kadar gelistirilebilir (113).

Etkili liderlerin esliginde, etkili organizasyonlar, amaglarim
berraklagtirir, yeniden yapilanir, degisimleri, doniigimleri yakindan izler,
inanglar, ilkeler ve degerlerle uyumlu hale gelerek kalici olmayi
- basarabilirler.

2.3.9. Kalite

Kalite bir gsey hakkinda olumlu ya da olumsuz bir yargiya
varilmasina yol agan ve o seyin kendi dogasina ya da kendisinden beklenene
uygun olup olmamasini saglayan nitelikler biitiinii olarak ifade edilebilir

(114).

Son yillarda yasanan degisimler ile yOnetim ve yoOnetici igin
kalitenin anlami TKY ile yeniden sekillenmistir. Kalite bir yandan kendine
uygunluk yani az hata yapmak, diger taraftan miisteri istek ve beklentilerini
karsilamak, onlarin 6tesine gegmektir. Kalite ve tatmin sonugta miisterinin,
{irlintin ya da hizmetin toplam degerini rakiplerine gore nasil algiladigina
baglidir. Algilanan kalitenin yliksekligi, miigterinin sadakatini, miikerrer
alimlari, fiyat savaslarindan daha az etkilenmeyi, pazar payin1 azaltmadan -
‘makul bir kar marjini elde etmeyi saglamaktadir. Isletmeler amag olarak
kaliteye ulagmayi degil, daha miikemmeli yakalamay: hedef alirlar ise
yiiksek kalite de beraberinde gelecektir (115).

Miikemmele ulagma gayretleri dolayis1 ile kalite performansinin
gelisimi de saglanacaktir. Bunun i¢in Oncelikle inang sahibi olmak
gerekmektedir. Kusursuzluk iizerine kurulmus olan bir vizyona ve hergeye

113) M. E. QUIGLEY, A.g.e., s. 16.
114) “Kalite ”, Bilylik Larousse, Cilt 12, s. 6230.
115) G. RODOPLU - A. AKDEMIR, A.g.e.,s. 221.
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ragmen standartlar yakalanamamigsa da basarisizliktan ders ¢ikartip, yola
inangla devam etmek igin degerler biitliniine gereksinim vardir. Caliganlarin
belirlenen kalite diizeyinde performans gostermeye ve tekrar tekrar
Ogrenmeye yoneltilmesi esastir (116).

Kalite lizerinde ¢aligan yoneticiler gerektigi zaman degisiklik
yapmaya hazir olmalidirlar. Miikkemmele ulagmak igin hazirlanan planlar
herhangi bir nedenle etkisiz kalabilir. Gegerliligini yitirmis bir plana bagh
kalmak yerine, arzu edilen hedefi yakalayabilmek igin stratejiler siirekli
olarak yenilenmelidir. Bu esnek yaklagim kaliteli hizmet vermek sézkonusu
oldugunda daha fazla 6nem kazanmaktadir. Mantikl1 politikalar hazirlanms
olabilir; ancak bir miigteri ile beklenmeyen bir durum yasandiginda gerekli
diizenleme ve degisiklikler yapilmalidir. Uriin kalitesinde en son amag sifir
hata, miisteri iliskilerinde ise sifir miigteri kayb1 esastir (117).

4
Sonugta  kaliteyi  gelistirmede  biitlinciil  bir  yaklagim
benimsenmelidir. Insanlar, sistemler, siirecler ve yap:1 bir arada ‘ele
alinmalidir. Tim bunlari gergeklestirecek kigiler olarak yoneticilerin,
liderlerin davranig bigimleri ve becerileri biiyiik 6nem kazanmaktadir,

116) Ken BLANCHARD, “Kalite ve Kogluk”, Executive Excellence, Y1l 1, Say1
8, 1997,s. 5. .
117) A.g.e., s. 5.
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UCUONCU BOLUM

KOCAELI UNIiVERSITESI’NDEKI KADIN YONETICILERIN
KADIN LIiDERLIK OZELLIKLERININ YONETSEL
BASARIYA ETKILERINE iLISKIN GORUSLERININ ANKET
YONTEMI iLE BELIRLENMESIi VE DEGERLENDIRILMESI
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3.1. Arastirmanin Amaci

21.ytizyilin ozellikle kadinlar i¢in hem yeni liderlik alanlari
yaratacagi, hem de yeni gereksinim kadin liderligini gerektirecegi
soylenebilir. Kadinlarin acimasiz bir rekabetin hiikiim siirdiigii gliniimiizde
kiiresel, toplumsal, bireysel duyarliliklara ve gereksinimlere yanit veren bir
diinya yaratilmasinda oynayacaklar1 6nemli rolleri oldugu goriilmektedir.

Bu ¢alisma igerisinde kadinlarin kendi yapisal nitelikleri bakimindan
tasidiklart liderlik ozelliklerinden bazilarina deginilmektedir. Yonetimde
gorev alan kadinlarin bu Ozelliklerle ilgili goriislerinin belirlenmesi
amaglanmaktadir.

Ayrica yapilan anket c¢aligmasi ile kadin liderlik o6zelliklerinin
yOnetsel bagariya olan etkileri incelenmektedir.

Boylece kadinlarin hangi 6zelliklerini yonetsel basarida 6n planda
gordiiklerini, hangilerini de daha az 6nemli bulduklarini ortaya koymak
hedeflenmektedir. '
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3.2. Arastirmanin Kapsami

Bu arastirma kapsaminda Kocaeli Universitesi’nde gérev yapmakta
olan kadin y6neticiler yer almaktadir.

Aragtirma 26 kadin yonetici {lizerinde uygulanmis olup, bunlardan
12’si akademik personel, 14’4 de idari personel statiisiinde gorev
yapmaktadir.

Akademik personelden dekan, dekan yardimcisi, boliim bagkani,
boliim bagkan yardimcisi, meslek yliksekokul miidiir ve meslek yiiksekokul
miidiir yardimcisi gorevinde bulunan kadinlar ile, idari personelden daire
bagkani, daire bagkan yardimcisi, fakiilte sekreterlifi gérevi yapan
kadinlarla goriisiilmiigtiir.

3.3. Arastirmanin Yoéntemi

Arastirmada oOncelikle kadinlarin bagaris1 ve bagariya ulagsmada
onemli gordiikleri ozellikler hakkinda sorular y6neltilmektedir. Daha sonra
yonetsel basart Ogeleri ile kadin liderlik Ozellikleri olarak belirtilen
niteliklerin iliskilendirilmesi istenmektedir.

Aragtirma 10 sorudan olugan anketin uygulanmasi ile
gerceklestirilmistir. Orneklem Kkitle ile yiizyiize goriismeler yapilmugtir.

Sonuglar tartili 6lgek yontemi kullanilarak degerlendirilmektedir.
Yanitlayicinin  gergeklestirdigi  iliskilendirmenin, hangi yogunlukta
oldugunu belirleyebilmek i¢in en onemliden en az &nemliye dogru bes
tercih yapilmas: ‘istenmektedir. Boylece goriglerin yogunluk derecesini
degerlendirme olanag: saglanmaktadir.
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3.4. Anket Sorulari ve Sonuglan ‘

ANKET SORULARI

1-Kadin liderler size gore erkek liderlerden daha bagarili olabilirler
mi?

(Evet) (Hayzr)

2-Cevabiniz evet ise neden? En 6nemli besini seginiz. (1=En 6nemli,
5=En az 6nemli)

() Kadin liderler daha sevecendir.

() Kadin liderler daha duygusaldir.

() Etkili dinleyicidirler.

() Gosterdikleri fedakarliklari dengeleyebilirler.
() Kadin liderler sezgilerine giivenirler.

() Kadin liderler analik duygusuna sahiptirler.

3-Kadinlarin sorumluluk duygusu erkeklere nazaran daha fazla
mudir?

(Evet) (Hayir)

4-Cevabiniz evet ise neden? En 6nemli begini se¢iniz (1=En.6nemli,
5=En az 6nemli)

() Kadin liderler daha sevecendir.

() Kadin liderler daha duygusaldir.

() Etkili dinleyicidirler.

() Gosterdikleri fedakarliklari dengeleyebilirler.
() Kadin liderler sezgilerine giivenirler.

() Kadin liderler analik duygusuna sahiptirler.
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5-Kadin liderlerin sevecen yaklagimlar1 yonetsel basar1 6gelerinden
hangisine etki eder? (1=En 6nemli, 5=En az nemli)

() Bigimsellikten uzak 6rgiit iklimine () Ortak amag birligine

() Katilimciliga dayal: tartisma ortamina () Verimlilige

() Empati-sempati olgularinin gelismisligine ( ) Etkinlige

() Sorun ¢6zme kiiltiiriintin geligmigligine () Kaliteye

6-Kadin liderlerin duygusal olmalari yonetsel basar1 6gelerinden
hangisine etki eder? (1=En 6nemli, 5=En az 6nemli)

() Bigimsellikten uzak &rgiit iklimine () Ortak amag birligine
() Katilimciliga dayali tartisma ortamina () Verimlilige

() Empati-sempati olgularinin gelismisligine ( ) Etkinlige

() Sorun ¢ozme kiiltiiriiniin gelismisligine () Kaliteye

7-Etkili dinleyen kadin liderler yoOnetsel basarn Ogelerinden
hangisinde daha avantajli durumdadirlar? (1=En 6nemli, 5=En az 6nemli)

() Bigimsellikten uzak orgiit ikliminde () Ortak amag birliginde
() Katilimeiliga dayah tartigma ortaminda () Verimlilikte

() Empati-sempati olgularinin gelisiminde () Etkinlikte

() Sorun ¢6zme kiiltiirtintin gelismisliginde () Kalitede

8-Kadin liderler gosterdikleri fedakarliklar1 dengeleyerek yonetsel
basart Ogelerinden hangisini oncelikle gergeklestirmis olurlar? (1=En
o6nemli, 5=En az 6nemli) v

() Bigimsellikten uzak orgiit iklimini () Ortak amag birligini
() Katiimciliga dayali tartigma ortamimi () Verimliligi

() Empati-sempati olgularinin geligmisligini () Etkinligi

() Sorun ¢dzme kiiltiiriiniin geligmigligini () Kaliteyi
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9-Kadin liderlerin sezgilerine giivenerek hareket etmeleri yonetsel
basar1 6gelerinden hangisine etki eder. (1=En 6nemli, 5=En az 6nemli)

() Bigimsellikten uzak 6rgiit iklimine () Ortak amag birligine
() Katilumciliga dayali tartisma ortamina () Verimlilige

() Empati-sempati olgularinin geligmisligine ( ) Etkinlige

() Sorun ¢dzme kiiltlirlinlin gelismigligine () Kaliteye

10-Kadinlar sahip olduklar1 annelik duygusunu yonetsel basari
Ogelerinden hangisinde kullanabilirler. (1=En 6nemli, 5=En az 6nemli)

( ) Bigimsellikten uzak orgiit ikliminde () Ortak amag
birliginde \
() Katilimciliga dayali tartisma ortaminda () Verimlilikte

() Empati-sempati olgularinin gelisiminde () Etkinlikte
() Sorun ¢dzme kiiltiiriiniin gelismisliginde () Kalitede

Sonuglar

1-25 Evet, 1 Hayir.

2-Secenekler 1. Derece 2.Derece 3. Derece 4.Derece 5. Derece Bos

a - 3 5 12 5 -
b - - - 6 14 5
c 7 12 3 2 1 -
d 4 4 16 - - 1
e 14 5 1 3 1 1
f - 1 1 1 4 18
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a: Kadin liderler daha sevecendir.

b: Kadin liderler daha duygusaldir.

c: Etkili dinleyicilerdir. '

d: Gosterdikleri fedakarliklart dengeleyebilirler.
e: Kadin liderler sezgilerine giivenirler.

f: Kadin liderler analik duygusuna sahiptirler.

3-25 Evet, 1 hayir.

4-Secenekler 1.Derece 2.Derece 3. Derece 4.Derece 5.Derece Bos

a 1 2 5 5 10 2
b - 1 2 4 315
c 4 3 4 11 12
d 5 5 11 1 1 2
e 3 13 1 3. 5 -
f 12 1 2 1 5 4

&

5-Secenekler 1.Derece 2.Derece 3. Derece 4.Derece 5.Derece Bos

g 4 1 2 - 1 18
h 13 4 - 2 3 4
! 2 2 3 9 3 7
i 1 2 1 3 12 7
] 2 10 3 2 -9
k 4 3 12 3 - 4
1 - 3 1 10 3 9
m - 7, 4 3 4 8

g: Bicimsellikten uzak 6rgiit iklimi

j : Ortak amag birligine

h: Katilimeiliga dayal: tartigma ortam

1 : Empati-sempati olgularinin geligmisligine
I : Sorun ¢6zme kiiltiiriintin gelismisligi

k: Verimlilige

1: Etkinlige

m: Kaliteye
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6-Secenekler 1. Derece 2. Derqce 3. Derece 4.Derece 5.Derece Bos
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9-Secenekler 1.Derece 2.Derece 3.Derece 4.Derece 5. Derece Bos

g 2 4 2 8 - 10
h 2 2 1 2 1 18
1 1 2 - 10 1 12
i 14 2 4 1 3 2
j 2 - 11 4 3 6
k 2 13 2 - 36
I 2 - 4 4 9 7
m 1 2 2 3 12 6

10-Secenekler 1. Derece 2. Derece 3.Derece 4.Derece 5.Derece Bos

g 13 1 1 - - 10
h 2 11 3 1 2 7
1 5 5 9 1 1 5
i 3 3 7 3 10 -
j 1 3 2 13 3 4
k 1 1 3 2 12 7
1 1 1 - 9 3 12
m - 1 1 3 - 21

Bu sonuglar tartith Olgek kullamlarak degerlendirilmektedir.-
Seceneklerin tartilanmas: igin agirlik olarak 6nem dereceleri kullanilmigtir.
1 ile 5 arasinda elde edilen puanlar segeneklerin sahip olduklar1 agirhiklari
vermektedir. 1°e en yakin agirlik puaninit alan segenekler 6rneklem kitlenin
en 6nemli bulduklaridir.

Asagidaki tablolar sorularda yer alan segeneklerin agirlik puanlarini
gostermektedir.

Sorular Segenekler
a b c d e f
2 376 470 2.16 250 183 4.14

4 391 390 3.08 247 2.76 233
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Sorular Secenekler
g h L i i k 1 m
212 2 347 421 229 263 376 3.22
1.62 252 218 276 385 3.14 326 4.62
3.50 252 389 208 336 213 3.15 3.57
325 240 452 3.05 266 1.78 2.88 2.80
3 275 357 204 330 245 394 4.15
0 1.62 247 242 353 363 4.61 3.85 3.40

= 0 00 ~J QN L

3.5. Anket Sonuclarinin Genel Degerlendirmesi

Anket ¢alismasinda Grneklem kitleye ilk olarak kadinlarin
erkeklerden daha basarili olup olmayacagina dair diisiinceleri sorulmaktadir.
Bu soruya hemen hemen tiim katiimcilar evet cevabini vermiglerdir.
Kadinlar erkeklerden daha basarili olabileceklerine inanmaktadirlar.

Kendilerinin erkeklerden daha basarili olabileceklerine inanan
kadinlar, bunun O&ncelikle hangi 6zelliklerini kullanarak elde
edebileceklerini dilgiinmektedirler? Orneklem kitle, 1.83 agirlik puamyla
kadinlarin sezgilerine olan glivenlerinin bu bagarida en biiyiik etken
oldugunu belirtmektedir. Onlara gore ikinci 6nemli 6zellik 2.16 puaniyla
etkili birer dinleyici olmalaridir.

Calisma igerisinde pek ¢ok kez deginildigi gibi toplumun kadinlara
uygun gordiigii bir rol ve bu rol dolayisiyla yiikledigi bir takim
sorumluluklar bulunmaktadir. Kadinlar bu sorumluluklarimt fazlasi ile
benimsemisler ve yerine getirmek i¢in ugras vermektedirler. Uglincii soru
olarak kadinlarin erkeklere gore sorumluluklarina daha fazla sahip ¢ikip
cikmadiklart sorulmaktadir. Gelen cevaplar dogrultusunda, kadinlarin
erkeklere nazaran daha sorumluluk sahibi olduklar1 konusunda birlestikleri
gorlilmektedir. L

Kadinlar, erkeklere oranla daha fazla sorumluluk duygusuna sahip
olmalarinda hangi Ozelliklerinin etkili oldugu kamsindadirlar? Bu soruya
verilen cevaplarla kesin bir dncelik belirlemekte zorlanildig1 g6riilmektedir.
Yine de agurliklar siralandiginda sorumluluk duygusunun fazlalig: 2.33
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puantyla agirhik kazanmaktadir. Bunu 2.47 agirlik puaniyla gosterdikleri
fedakarliklar1 dengeleme g¢abalar1 izlemektedir.

Anket galismasi igerisinde yer alan diger alt1 soru, kadin liderlik
Ozelliklerinin birer birer yoOnetsel basar1 6geleri ile karsilastirilmasini
saglamaya yOneliktir ve gu cevaplar alinmigtir.

Kadinlarin sevecen yaklasimlarinin, 6ncelikle 2 agirlik puani alan
katihmciliga dayali tartisma ortami olusturmalarimi sagladigi sonucuna
vartlmakta ve bunu 2.12 agirhikla bigimsel olmayan bir orgiit iklimini
yarattiklari goriisii izlemektedir.

Kadinlarin, duygusalliklarinin yonetsel basart 6gelerine yansimasi
konusunda fikir birligi igerisinde olduklar1 gézlenmektedir. Birinci sirayi,
1.62 agirhk puamyla organizasyonda bigimsellikten uzak oOrgiit iklimini
olusturabilmek almaktadir. Empati ve sempati olgularini gelistirmis olmalari
da 2.18 agirlik puantyla ikinci en 6nemli 6zellik olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Etkin dinleyici olan kadin liderlerin,A Oncelikle sorun ¢6zmede
basarili olduklari ve verimlilige 6nem verdikleri sonucuna varilirken, bu
ozellikler sirasiyla 2.08 ve 2.13 agirlik puanlar1 almaktadir.

Gosterdikleri fedakarliklari dengeleyen kadinlar, 1.78’le verimlilik,
2.40’la katilimc1  bir tartigma ortami  gergeklestirmede basarili
goriilmektedirler.

Kadinlarin sezgilerine olan giivenleri ile 2.04 agirlik puani alan
sorun ¢ézme kiiltiiriinii gelistirme ve 2.45 agirlik puaniyla verimli olma
Ozellikleri 6n plana ¢ikmaktadir.

Kadin liderler sahip olduklari analik duygusunu kullanarak bigimsel
olmayan bir orgiit yapisi olusturmada bagarili gériinmektedirler. Daha sonra
analik duygusunun empati - sempati olgularinda sagladigi gelisme
belirlenmektedir. Bu 6zellikler 1.62 ve 2.42 gibi olduk¢a farkli agirlik
puanlar1 almaktadir.

Sonugta dzetlersek, kadinlarin da is yasaminda basarili olabilecegi,
bu basariya ulagmada sezgilerinin ¢ok Onemli bir yeri oldugu, yonetsel
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basar1 6gelerinden katilimci bir tartisma ortami ve bigimsel olmayan bir
Orglitli olusturmada etkili olduklar1 virgulanmaktadir.
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Sonug¢

Lider, bir grup insanin belli bir ama¢ dogrultusunda takip ettikleri,
emir ve talimatlar1 dogrultusunda davrandiklari kisidir. Klasik anlamda
lider, emir verme yetkisini kendisinde bulan kigidir. Bugiin liderin ¢alistig1
ortamda meydana gelen degisimler lideri de degistirmistir. Giinlimiiz lideri
rehberlik yapmali, insanlara esgiidiim saglamali, isbirligi olusturmali ve -
yeni teknoloji ile yonetim yaklagimlar belirleyerek uygulamalidir.

Liderlik belirli bir zaman ve durumda grup iiyeleri lizerinde etkili
olma siirecidir. Liderlik yonlendirerek etkileme, diger bir ifadeyle, belli bir
konuda yoneltme hareketidir. Liderlik 6nceleri yapi, sistem ve verimlilige
dayali siki kontrol ve zorlama ile anilirken, glinlimiizde kiiltlir, vizyon,
misyon, yaraticilik ve katilimci yonetimi igermektedir.

Liderlikte etkileme siirecinin kaynagi olarak gili¢ goriilmektedir.
Gii¢, insanlarda olan iliskileri yOnlerdirmek anlaminda, rollerde bir
farklilasmay:1 ifade etmektedir. Etkileyen ve etkilenen olamak tizere iki
tarafin olusmasi ile gergeklesmektedir. Bu olusumlarda sagduyu ve sezgiyle
birlestirilen bilimsel bilgi, ekonomik olanaklar, sevgi ve anlayisla
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gelistirilmis iletisim, sahip olunan yetki en belirgin gii¢ kaynaklar1 olarak
ortaya ¢ikmaktadir. '

Lider ve yonetici kavramlari zaman zaman karigtirilmakta,
birbirlerinin yerine kullanilmaktadir. Oysa aralarinda ¢ok kesin ayriliklar
bulunmaktadir. Yénetici rasyonel karar veren ve sorun ¢dzen kisidir. Bu
ozelligi ile isletmenin amaglarina ulagmasini saglamaktadir. Lider ise
kendisine bagli olan grup {yelerinin duygularin1 tatmin etme, onlarin
beklentilerini karsilama, gelisimlerini siirekli kilma gibi 6zelliklere sahiptir.
Kiiresellesme gaginin getirdigi etkin ve hizli iletisim, degigim ve gelismeler
artik doniistiiriicii  yaklasimlart organizasyonlara tasimaktadir. Bunlara
toplam kalite yOnetimi, organizasyonlarda ful yetki devri, kademe azaltma,
etkin bir vizyon olugturma 6rnek verilebilir. Yeniden yapilanma igindeki
organizasyonlarin, basarili olabilmeleri, siirekliliklerini saglayabilmeleri,
yoneticilerinin  liderlik  ozelliklerini de go6stermeleri ile miimkiin
olabilmektedir. '

Liderlik konusunda bir ¢ok kuramsal yaklagim gelistirilmigtir. Bu
yaklagimlar, igerisinde bulunulan donemin ozelliklerine gore siirekli
geligtirilerek, yenilenmeye ve gogalmaya devam etmektedir.

Ozellik yaklasimu liderlik konusu ile ilgili olarak ilk gelistirilen
kuramdir. Liderlik bazi bireylerin sahip oldugu, gruptaki diger kisilerin
sahip olmadig1 yetenek ve 6zelliklerin bir biitlinii olarak kabul edilmistir.
1940’lardan sonra liderlerin yontemlerini, davraniglarini anlamaya yonelik -
calismalar baglatilmustir. Liderin ne yaptifi tanimlanarak, etkinligi,
baskalarimt yonlendirebilmesi i¢in gereken davraniglari incelenmigtir.” Bu
sekilde olugturulan davramgsal ~yaklasim, liderlik davramglarnin
belirlenebilecegi, kisinin bu davraniglart gosterebilmesi i¢in egitilebilecegi
tezini savunmustur.

1960’larla birlikte durumsallik yaklagimi gekillenmeye baglamustir.
Bu yaklasimla, bir liderlik modeli etkinliinin, uygulandigi duruma ve

i¢inde bulundugu sartlarin uyumuna bagli oldugu belirtilmistir.

Hizla gelisen ve degigen yonetim anlayislar ile insanlarin sadece
ekonomik veya sosyal yonlerinin olmadigi, daha karmagik bir yaprya sahip
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olduklari gdriilmiistiir. Boylelikle etkilesimsel ya da karizmatik liderlik gibi
alternatif yaklagimlar geligtirilmistir.

Bugiin kiiresellesmis diinyada, ¢ok hizli degisimler yasanmaktadir.
Bu degisimler siireci, ulusal ve kiiltiirel olugumlar1 iyi analiz edemeyen
Orgiitler ve bu orgiitlerde yer alan liderler igin zor gegecek gibi
gorinmektedir. Ayrica rekabetin giderek agirlastign bu ortamda
yarigabilmek, yarigta Ustlinlik saglamak, mutlak orgiitsel ve yonetsel
doniigiimler gerektirmektedir. Onemli olan orgiit iklimini, kiiltiiriinii
degistirebilmek, katilmcilia dayali bir tartigma ortami olusturabilmek,
amag¢ birligi saglayabilmek, verimliligi, karliligi, kaliteyi, etkililii ve
etkinligi gerceklestirebilmektir. Biitiin bunlar1 igeren doniistiiriicti liderlik
yaklagimlar: giiniimiizde, en azindan bugiin en etkin y6netim tarzi olarak
goriinmektedir. Ancak kabul edilmelidirki, doniigiimler daha pek gok yeni
yaklasim gelistirilmesine uygun ortamlar hazirlamaktadir.

Tiim bu olusumlar yasanirken sahneye yeni bir oyuncu ¢ikmaktadir.
Aslinda bu oyuncu yeni degildir; ancak yetekleri yeni kesfedilmeye
baglanmistir. Bu oyuncunun adi kadindir. Toplumsal yasamda kadinin
siirekli olarak ikinci siif insan anlayigina maruz kalmasi, bireysel
haklarinin hige sayilmasi, kolelik yagami igerisinde hizmet eden olarak
goérillmesi, hakli bir tepkiye yol agmustir. Tepkiler bir kadin yaklagim
y6niindeki gelismeler ile kadinlarin 6zgiirliigii hareketinin dogmasina neden
olmustur.

Kadinlar tarihi gelisim siirecinde, erkeklerle esit haklara sahip olma .
savagt vermigler ve yasal haklarimi elde etmiglerdir. 18.yiizyilin son
yansindan itibaren de giiniimiizdekine yakin bir anlamda, bagimsiz {cretli
iggiler olarak g¢alisma yasamina girmiglerdir.

Giintimiizde hemen her iilkede kadin ekonomik yasamin ayrimaz bir
parcasi haline gelmistir. Yaganan hizli degisimlerle, ekonomik gelisimlerini
tamamlamis ya da tamamlamaya galigan iilkeler igin niifuslarinin yaklagik
olarak yarisini olusturan kadinlarin, isglicline gereksinimleri oldugu
kaginilmaz bir gergektir. Onemli olan ¢aligma yagamuinda kadin olsun erkek
olsun herkesin egitimleri, beceri ve gelisimleriyle dogru orantih
degerlendirilerek, esit yetki ve sorumluluk alabilmeleridir.

Ancak ne yazik ki, tepe yonetimi ve liderlikte bu esitligin
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saglanamadi1 gorlilmektedir. Oysa kadinlar gerek kiiresel gerekse yerel
diizeylerde barigin saglanmasi, yoksullugun ortadan kaldirilmasi, ¢alisma
yasamt ile insancil gereksinimlerin birlestirilmesi gibi konularda kadin
bakis agisini diinyaya kazandirabilirler. Diinyanin bu anlamda kadinlarin
liderligine gereksinimi oldugu yadsinamaz.

2l.ylizyilda sirketlerin en biiyiik rekabet avantajlarindan biri,
isglicinde kadinlarin yeteneklerinden tam olarak yararlanmak olacaktir.
Artik ¢aliyjma yasaminda bir kadinin basarili olabilmesi igin erkek gibi
davranmasi gerektigi 6nyargisina son verilmektedir. Kadinlar kadin olmanin
bilinci ile kendi Ozelliklerini kisisel yetenekleri ve nitelikleriyle
birlestirerek, ¢aligma yasaminda zirveye yonelmektedirler.

Kadinlar ydnetim alaninda yerlerini alirken, cinsiyetleri ile ilgili bir
takim ozellikleri de beraberinde yerine getirmektedirler. Bu 6zelliklerden
bazilar1 sevecenlik, duygusallik, etkin bir dinleyici olmak, dengeli
fedakarliklar gostermek, sezgilerinin gii¢liiliigili ve analik i¢glidiisiidiir.

Kadinlar dogalar1 geregi daima erkeklerden daha yapici rolleri
{istlenmiglerdir. Bu genel yapici rol, onlar1 olaylara olumlu yaklasmaya,
iyimser diisiinmeye, en Onemlisi de insanlara karsi anlayigh olmaya ve
sevecenlige itmektedir. Kadin liderlerin duygusal yanlar1 vardir. Onlar
beraberinde ¢alisanlari, lizerinde hakimiyet kurulacak, gii¢ gosterileri
yapilacak robot insanlar olarak gormemektedirler. Kadinlar 0zel
yasamlarinda mutlulugu, huzuru yakalayabilmek igin ilgili olmaya,
dinlemeye her zaman vakit bulmuglar ve sorunlara ¢6ziim getirmeye
kosullanmiglardir. Bu 6zelliklerini ¢alijma yagsamina tasiyarak, etkin birer
dinleyici olabilirler.

Kadinlar lider olarak bilgiyi, gilicii paylagmaya, kendilerini
yipratmayan fedakarlik dereceleri gostermeye, yardimlagsmalarinda dengeyi
yakalamaya y6nelmektedirler. Kadinlarda yogun olan sezgi giicii, bilimsel
bilgi ile birlestirilerek elde edilen gii¢ liderlik i¢in 6nemli bir avantajdir.
Doganin kadina tanidigt en Ustlin nitelik anneliktir. Annelik vericiligi,
fedakarhigi, sefkati, sabri, hosgori ve daha pekgok duyguyu
barindirmaktadir. Her kadin g¢ocuk sahibi olsun ya da olmasin, bu
duygularin potansiyel olarak birlestigi bir kisilik igerisindedir. Biitiin bu
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Ozellikleri g¢aligma yasamina tagiyabilen kadin liderler basariya
ulagsmaktadirlar.

Yonetsel basar1 Ogeleri olarak, bigimsel olmayan 6rgiit iklimi,
katilimer bir tartigma ortami, ortak amag birligi, sorun ¢6zme kiiltiirii ve
empati - sempati olusturabilmek, verimliligi, etkililigi, etkinligi ve kaliteyi
saglayabilmek gosterilmektedir.

Kadinlarin liderlik 6zellikleri ile yonetsel bagari 6geleri arasinda ‘bir
baglant1 kurabilmek miimkiindiir. Bu amagla Kocaeli Universitesi’ndeki
kadin yoneticilerin, kadin liderlik 6zelliklerinin y6netsel basariya etkilerine
iligkin goriigleri anket yontemi ile belirlenmis ve degerlendirilmigtir.

Orneklem kitle, liderlikte kadinlarin da basarili olabilecegini ve bu
basarida sezgilerine olan giivenlerinin 6n planda oldugunu belirtmektedir.
Kadinlarin analik duygusuna bagli olarak, erkeklere oranla daha sorumluluk
sahibi olduklar1 diisiiniilmektedir. Sevecen yaklagimlari ile katilimciliga
dayali tartigma ortamu olusturabildikleri, duygusalliklariyla organizasyonda
bigimsellikten uzak oOrgiit iklimi sagladiklari, etkin birer dinleyici olarak
sorun ¢ozmede basarili olduklart goriisli vurgulanmaktadir. Gosterdikleri
fedakarliklar1 dengeleyerek verimliligi, sezgilerine olan giivenleriyle de
sorun ¢o6zme kiiltiiriinii gelistirdikleri ve analik duygusu ile bigimsel
olmayan bir 6rgiit yapilandirabildikleri seklinde goriis bildirilmektedir.
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