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Ozellikle iiniversiteler ve benzeri yiiksek egitim gormiis iivelerin bulundugu orgiitlerde geleneksellesmis
liderlik anlayiginin uygulanmasinin potansiyel verimin gerceklesme olasiligint diistirdiigii séylenebilir.
Bununla birlikte iiniversitelerde hemen her kademede ve pek ¢ok farkli yas grubunda kadin yoneticinin de soz
sahibi olmaya bagladiklart da gozlemlenmektedir. Bu ¢aliymanin amact da kadin iiniversite yoneticilerinin
icinde bulunduklar: yas grubuna istinaden islemci ve doniisiimcii liderlik tarzindan hangisine daha yatkin
olduklarimi tartisarak alan yazina katki saglamaktir.

Anahtar Kelime: Islemci Liderlik, Déniisiimcii Liderlik, Kadin Yoneticiler, Kadin Liderler, Universite
Yonetimi.

JEL Kodlari: M12, L2.

Abstract

It can be said that practice of traditionalized leadership comprehension reduces likelihood for potential
yielding/productivity to be realized especially in universities and similar organizations where of its members
are with high education. In addition, female managers of different age groups are observed to have started to
have their own voices in universities. The purpose of the present study is to contribute to the related literature
by discussing whether such female managers are more inclined to transactional or transformational
leadership based on the age groups in which they are included.
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University Management.
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1. GIRIS

Calisanlar orgiitiin hedef ve amaglar1 dogrultusunda davranmalarini saglayabilmek liderlere diisen
bir gorevdir (Kogel, 2010:570). Bu nedenle sosyal ve yonetimsel olarak karmasik yapilara sahip olan
orgiitlerde calisanlar1 kendisiyle birlikte hareket etmeleri i¢in oOrgiitleyen, planlayan, ikna eden ve
hareket geciren liderlere orgiitler i¢in her gegen giin daha fazla 6nem tasimaya ve kendilerine daha
cok ihtiya¢ duyulmaya baslamistir (Eren, 2010:436).

Orgiit icinde takipgilerine destek olan, onlarla bilgi paylasiminda bulunan ve is odakli liderlerin
basar kiiltiirli olusturma konusundaki basarisini gdsteren ¢aligmalar mevcuttur (Mamatoglu, 2014).
Ihtiyaglarim gidermek ve amaglarina ulagsmak icin bir arada yasamanm ortaya cikardigi yiiksek
faydadan yaralanmak isteyen ve bu nedenle gruplar halinde yasamay1 tercih eden insanin olusturdugu
herhangi bir informel toplulukta da liderler bulunmaktadir.

Liderlik ve yoneticilik kavramlari igletme yazininda kimi zaman ayni anlamda kullanilmakta
ve liderlik kavrami yonetimin bir islevi olarak goriilmektedir. Bu iki kavram arasinda net bir ayrim
yapmak giic de olsa kosullara gore her ikisinin de bir digerine baskin olabilecegi soylenebilir.
Hiyerarsinin ¢ok net ve emir-komuta yapisinin kati oldugu kurumlarda yonetici ve lider arasindaki
ayrim daha net iken gliniimiizde orgiitlerin kat1 hiyerarsik yapilardan uzaklasmasiyla birlikte artik
yoneticilerin insan iligkileri ve yeteneklerini kullanarak g¢alisanlarini amaglara ulagsma yolunda
etkileme ve yonlendirme yani liderlik davranislarinda bulunma zorunluluklar1 ortaya ¢ikmaktadir
(Kogel, 2010).

Liderlik iizerine yapilan ¢alismalar Endiistri Devrimi ile birlikte kurumlarin ve is¢i sinifinin
ortaya ¢ikmasi sonucunda oOrgiitler ve onlarin yonetimi iizerine ortaya atilan diisiincelerden beridir
siiregelmektedir. Icinde bulundugu orgiitiin lideri olabilmesi i¢in grubun igindeki bireylerden daha
farkl1 bu dzelliklere sahip olan kisinin grup iginde lider olabilecegini 6ne siiren Liderin Ozellikleri
Yaklasimi ile baslayan siireci liderlik davranislarinin takipgiler {izerindeki etkilerinin anlasilmasi
gerektigini One siiren ve liderlik kavramina insani iligkileri de dahil eden Davranigsal Liderlik
Yaklagimi takip etmistir. Tiim orgiitler i¢in gegerli tek bir liderlik tiiriiniin bulunamayacagi ve orgiitiin
Ozelliklerine gore bir liderlik tarzinin belirlenmesi gerektigini 6ne siiren Durumsal Liderlik Yaklagimi
ile modernlesmeye, derinlesmeye ve farklilagmaya baglayan liderlik aragtirmalar: liderlik kavramini
sadece amaglara ulasmaktan Ote takipgilerin de gelisimlerini 6nemseyen Cagdas Liderlik
Yaklasimlar ile giincellenmeye ve gelismeye devam etmektedir. (Kogel, 2010; Eren, 2010; Eren,
2009).

Orgiitlerde lider kavranmi bir insani ifade etmektedir. Kiiltiirel yapisina gore her toplumda
farklilik gosterse de lider dendiginde insanlarin aklina ¢cogunlukla erkek bir figlir imaj1 canlandigi
sOylenebilir. Kadinlarin lider olup olamayacaklarina dair pek ¢ok tartigma yapilmis ve 6zellikle erkek
egemen toplumlarda bu durum yadirganmis olsa da tarih boyunca politikada, askeri alanda, is
hayatinda pek ¢ok carpici kadin lidere rastlanmistir (Sencan vd., 2015).

Benzer duruma “erkek normlarina gére olusturulmug” olan tiniversite yonetimleri konusunda
da rastlanmaktadir (Hacifazlioglu, 2010). Her ne kadar yiiksek 6gretimde kadin liderlerin artig1 yavas
bir sekilde gerceklesse ve kadin liderler i¢in akademik yonetimlerde gorev almalar st diizey kadin
akademisyen eksikligi, kurumlardaki informel kurallar, g6z ardi edilmeler gibi engellerle karsilasiyor
olsa da son yillarda yapilan c¢alismalarda iiniversitelerde yoneticilik yapanlar arasinda kadinlarin
oraninin %26’ya kadar ylikseldigi sdylenmektedir (Cook, 2012; Lapovsky, 214 ve White, 2013’den
akt. Alomair, 2015). Tiirkiye’de ise akademik kariyere sahip olmak kadinlar i¢in “daha giivenli” ve
“uygun’” bir se¢im olarak goriildiiglinden dolay1 Tiirk kadinlar girisimcilik ya da 6zel sektor yerine
akademik kariyer yapmalar1 i¢in ydnlendiriliyor olsalar da kiiltiirel yapinin etkisi nedeniyle
tiniversitelerde kadin yoneticilerin, erkek yoneticilere oranla daha diisiik kaldiklar1 belirtilmektedir
(Ayyildiz Unnii vd., 2014).
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Yeni ylizyilda kadinlarin artik daha 6zgiir ve daha kendilerine giivenli olmalar1 kadin lider ve
yoneticilerin daha fazla goriilmesini saglamistir. Kadinlar toplumsal ve kiiltiirel nedenlerden dolay1
calisma hayati i¢cin kamusal orgiitleri daha fazla tercih etme egilimindedirler (Negiz ve Yemen, 2011).
Ancak kamu ya da 6zel sektor fark etmeksizin kadin yonetici sayisinin halen daha beklenenden az
kaldig1 sOylenebilir. Kadinlar is hayatinda ayrimciliga maruz kalmakta ve gelismis tlkelerde is
hayatina katilan kadin oran yiikselse bile iist diizey yoneticiliklerde kadinlara rastlama orani halen
daha diisiik seyretmektedir (Korkmaz, 2016).

2. LIDER VE YONETICI AYRIMI

Isletme yazimn tarihi boyunca liderlik iizerine pek ¢ok akademik calisma yapilmis ve liderlik
kavramini kuramsal bir diizleme oturtabilmek i¢in ¢ok sayida farkli teori ve paradigma kullanmustir.
Bu her calismalarin her birinde, kavramin degisik boyut ve yonleri arastirilarak liderligin farkli
boliimleri aydinlatilmaya ¢alisilmistir (Karadag, Basaran ve Korkmaz, 2009). En efektif liderlik
tarzini belirleyebilmek i¢in 21. ylizyilda bile hala yeni sorular sorulmaya devam etmektedir.

Gandolfi ve Stone (2017), liderligin operasyonel olarak tanimlanabilmesi i¢in 5 bilesen igeriyor
olmasi gerektigini O6ne siirmiistiir. Bunlar; “(i) bir veya daha fazla liderin, (ii) liderin takip¢ilerinin,
(iii) liderin megruiyeti bulunan bir eyleminin, (iv) bir yol haritasimin ve (v) amag ile hedeflerinin
varligidir”.

Liderlik tanim1 geregi bir kisinin tek basina gerceklestirebilecegi bir eylem olmayip bir insan
grubuyla etkilesime girmeyi gerektirir. Liderlik kavrami sadece lider ¢ergevesinden incelenemeyecek
kadar karmagsik bir kavramdir. Liderligi incelerken mutlaka takipgiler ve bunlarin iliskilerinden
olusan boyutlarin da incelenmesi gereklidir (Graen ve Uhl-Bien, 1995’ten akt. Kesken ve Ayyildiz
Unnii, 2011).

Tarihsel siire¢ takip edildiginde tek kisinin 6n planda oldugu, tiim 6vgii ve yergilerin bir kiside
toplandig1 erkeksi “kahraman” lider anlayisinin neredeyse tam zitt1 olan paylasimei ve igbirlik¢i
liderlerin daha efektif oldugu bir orgiitsel degisim yasandig1 gézlenebilir (Gabriel, 2008:158).

Liderligin insan yonetme sanati oldugu diisiiniildiiglinde miizik, edebiyat ve resim gibi
sanatlarda oldugu gibi liderligin kalitesinin belirlenmesi de bilgi temelinde yiikselen, duyarlilik ve
anlayisla siislenmis bir bakis acisiyla yapilmalidir (March ve Weil, 2005). Bu nedenle liderligin
etkinligi 6l¢iiliirken bireysellik ve duygular, bilgi par¢alarinin i¢inde yok edilmemelidir.

Liderlik ve yoneticilik arasindaki ayrim Yonetim ve Organizasyon yazinini hep mesgul
etmigtir. Glinlimiiz isletmelerinde yoneticilerin artik lider 6zellikleri tagimalar1 bekleniyor olsa da
icinde bulundugumuz ylizyilda bile lider ve yonetici kavramlar arasinda karakteristik farkliliklar
oldugu sdylenmektedir (Bkz. Tablo.1):

Tablo 1: 21. Yiizyilda Lider ve Yonetici Ozellikleri Arasindaki Bazi Farkliliklar

Yonetici Ozellikleri Lider Ozellikleri

Isleri dogru yapar. Dogru isleri yapar.

Sistem odaklidrr. Birey odakhdr.

Var olani siirdiirtir. Var olani gelistirir.

Kontrol ve denetime dayanir. Giiven yaratir.

Kisa vadeli planlar yapar. Uzun vadeli bir vizyon yaratir.
Yonetir. Yenilik yapar.

Statiikoyu kabul eder. Statiikoya meydan okur.
Astlarim birer asker gibi goriir. Astlarin sahiplenir.

136



Iktisadi Idari ve Siyasal Arastirmalar Dergisi Journal of Economics Business and Political Researches

Yi1:2017, 2(4):134-147 Year:2017, 2(4):134-147
Bir surettir. Orjinaldir.
Sonuglarla ilgilenir. Hep ileriyi diisler.
“Nasil” ve “ne zaman’ sorularini sorar. “Ne” ve “neden” sorularini sorar.
Taklit eder. Ornek alinir.

Kaynak: (Luthans, 2011:415)

Glinlimiiz yoneticilerinden artik lider gibi davranmalar1 beklenmektedir. Bu durumda yoneticinin
hangi liderlik tarzini segecegi sorusunu akla getirmektedir. Y 6netici bu karar1 verirken liderlik etmesi
beklenen oOrgiitiin durumuna goére yani durumsallik yaklasimi c¢ercevesinde hareket etmelidir.
Liderlikte durumsallik yaklasimina gore bir liderin etkinligi tek basina bireysel 6zellikleri ve astlar
ile iliskilerinde sergiledigi davranislarina degil liderin bu bireysel 6zellik ve davraniglarinin liderlik
ettigi orgiitiin icinde bulundugu ortam ve hem orgiitle hem de birbirleriyle etkilesim i¢inde olan yakin
ve uzak cevresel kosullar ile uyumlu olup olmadigina baglidir (Eren, 2009, s. 506). Yoneticilerin bu
konuda ne kadar basarili olup olmadiklarim1 tartigmak baska bir arastirmanin konusunu
olusturmaktadir. Ancak gilinlimiizde lider ve yoOnetici arasindaki c¢izginin git gide azaldigi
diistiniilebilir.

3. ISLEMCi VE DONUSUMCU LIiDERLIK AYRIMI

Dontistimcii liderlik temelinde orgiitsel degisim ile ilgilidir. Dontigiimeii liderlik degisimi ortaya
cikartirken takipgilerinin degerlerini daha yiiksek bir amaca ulasmak amaciyla yonlendirerek var olan
statiikonun Gtesine gecirmeyi amaglamaktadir (Hughes vd., 2012:577). Doniigiimeti liderler takim
tiyeleri arasinda kisisel iliskileri gelistirmek suretiyle ekip performansi iizerinde olumlu etkiler
yaratmaktadir (Tabassi vd., 2017). Dontligiimcii liderlikte temel amag takipgilerin bireysel ¢ikarlar
nedeniyle degil lider tarafindan degisime ikna edilmeleri suretiyle giidiilenmeleridir

Dontisiimceii liderlik, liderin vasiflar1 (6z-yeterlilik, degerleri, karakter ozellikleri, duygusal
zekas1 ve bilissel kapasitesi), baglamsal faktorler ve liderin meslektaglarinin karakteristikleri
(duygusal zeka ve gelisim diizeyleri) olarak tanimlanabilecek li¢ adet onciille dogrudan iliskili
olduguna dair ¢aligmalar mevcuttur (Sun vd., 2017).

Doniistimcii liderler kisisel ve orgiitsel etik anlayisini takipgileriyle paylasmakta ve bu durum
da takipgilerin ise yonelik motivasyonlarini artirmaktadir (Tu ve Lu, 2013). Takipcilerine daha genis
bir bakis agis1 kazandiran dontisiimcii liderler takipgilerine bir rol modeli olmak suretiyle onlara daha
yenilikg¢i diisiinme, daha yiliksek hedefler koyma ve proaktif diisiinme yetisi kazandirarak orgiitsel
etkililigin artmasina olanak saglarlar (Aryee vd., 2012).

Burns (1978) doniisiimcii ve islemci liderlik anlayislart arasinda onemli bir ayrim ortaya
cikarmig ve iglemci liderligin hem takip¢i hem de liderin ¢ikarlarini tatmin etmek adina sadece
“islerin yapilmasiyla™ ilgilendigini ancak doniisiimcii liderligin bu durumu gelistirmek suretiyle
takipgilere bir “degisim vizyonu” sunarak hem liderin hem de takipgilerin birlikte ahlaki ve idealleri
acisindan “yiikselmelerini” saglamay1 amaglamaktadir.

Bass (1985) ise bu islemci ve doniistimcii liderlik ayrimini daha net bir sekilde dile getirerek
genisletmis ve her iki liderlik yapisiyla iliskili davranis yapilarini tanimlamistir. Bass ve Avolio
tarafindan gelistirilen ve zaman iginde ¢esitli elestirilere maruz kalmak suretiyle tutarl bir sekilde 5.
versiyonuna gelmis olan ve “Cok Faktorlii Liderlik Anketi (The Multifactor Leadership
Questionnaire — MLQ)” ile hemen hemen her kitada, her organizasyonda yapilan arastirmalar
sonucunda su bulgular ortaya ¢ikmistir (Burns vd., 2004):

“(i) Doniistimcii liderlik, performans ongériisii baglaminda islemci liderligi genisletmistir.

(ii) Doniistimctii liderlik her tiirlii orgiitsel diizeyde goriilebilmektedir.
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(iii) Kadin liderler erkek liderlere nazaran daha doniisiimcii davranma egilimindedirler.

(iv) Doniistimcii liderlik, takipgilerin daha elestirel ve bagimsiz diisiinerek onlari birer lidere
doniistiirme cabast icindedir.

(v) Doniigiimcii liderlik, ekstra efor ve performans sergileme, baglilik, sadakat, giiven ve
memnuniyet seviyesinde beklentilerin étesinde sonuglar tiretmistir.

(vi) Doniistimcii liderlik hem takip¢i performansi hem de grup/birim performansi iizerinde
etkilidir.”

Bass ve Avolio (2000) dontistimcii liderligin (i) ideallestirilmis etki (idealized influence), (ii) ilham
verici giidiileme (inspirational motivation), (iii) bireysellestirilmis goriis (individualized
consideration) ve (iv) entelektiiel uyarimdan (intellectual stimulation) olusan dort tip davranis
icerdigini belirtmektedir. Doniistimcii lider bu etkileri kullanarak takipgilerinin farkindaliklarini
artirmakta, sadece kendilerinin degil 6rgiitiin biitiiniin faydasi i¢in ¢alismak i¢in onlar1 giidiilemekte,
onlarin kigisel gelisimlerine katki saglamakta ve yenilik¢i fikirler iireterek oOrgiitiin etkililigini
artirmay1 hedeflemektedirler.

Islemci liderlik ise daha geleneksel ve biirokrasiye dayanan, édiillendirmeyi giidiileme araci
olarak kullanmak suretiyle liderin takipgileri ile arasindaki iligskinin birbirlerinden olan ¢ikarlarina
dayandigi bir liderlik tiirii olarak belirtilmistir (Tracey ve Hinkin, 1998; Budak, 2003’den akt. Kesken
ve Ayyildiz, 2008).

Kesken ve Ayyildiz Unnii (2011:104) islemci ve Déniisiimcii Liderlik arasindaki farklar1 su
sekilde belirtmislerdir:

Tablo 2: Islemci ve Déniisiimcii Liderlik Arasindaki Farklar

Islemci Liderlik Doniisiimcii Liderlik
“Kisa vadeli sonuglari elde etmek icin amag | “Uzun vadeli bir vizyona sahiptir
ve hedefler belirler. Sorun ¢ozmek igin insanlart gii¢lendirir.
Sorun ¢oziictidiir Mevcut durumu degigtirir.
Mevcut durumu stirdiiriir ve iyilestirir. Insanlar: gelistirir, ko¢luk yapar.
Planlar, orgiitler ve denetler. Giicii etkileyici iligkilerinden alir.
Giicti mevki ve yetkisinden alir. Degisim ajamdir-Kiiltiirii degistirir.
Geleneklere bagh kalir. Izleyicilerine misyon ve iddiali bir vizyon
Calisanlarin  ¢abalart karsihginda onlara | sunar: Odiil “bunun bir parcast olmak " tir.
odiiller verir. Dogru igleri yapar.
Isleri dogru yapar. Odiil daima daha fazlasidir: Izleyicilerin iist
Ekonomik odiiller ile izleyicilerini giidiiler.” | diizey  gereksinimlerine hitaben  ddiiller

sunar.

4. ARASTIRMANIN AMACI, YONTEMI VE KISITLARI

Bu arastirma izmir ilinde bulunan kamu {iiniversitelerde yonetim kademelerinde gérev yapmis kadin
yoneticilerin islemci ve doniistimsel liderlik tarzlarindan hangisini benimsedigini ve bu durumun
farkli yaslardaki kadin yoneticilerde farklilik gdsterip gostermedigini sorgulamaktadir. Farkli yas
gruplarina dahil olan, kamu tiniversitelerinde halen yoneticilik gorevi iistlenen ya da yoneticilik
gorevini en fazla 1 yil 6nce birakmis bes (5) kadin akademisyen ile yiiz yiize gergeklestirilen
yapilandirilmis goriismelerden elde edilecek veriler betimsel bir analiz seklinde okuyucuya
sunulacaktir. Katilimcilarin isimleri, akademik unvanlari, goérev aldiklari iiniversiteler ve fakiilteler,
medeni durumlari, ikamet adresleri gibi bilgiler belirtilmeyecektir.
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“Kamu Universitesinde yoneticilik gorevi” bu galisma o6zelinde rektorliik, dekanlik, bolim
baskanlig1 ve anabilim dali bagkanlig1 gorevlerini kapsamaktadir. Katilmeilar FL1, FL2, FL3, FL4
ve FL5 rumuzlarla isimlendirilmistir.

Arastirmaya katilim gdsteren kadin iiniversite yoneticilerinin yaslar1 ve akademisyen olarak
caligma siireleri (6gretim elemani ve 6gretim iiyesi olarak toplam) asagidaki gibidir:

Tablo 3: Katilimcilarin Yaslari

Katilimci FL1 FL2 FL3 FL4 FL5
Yas 28 34 41 55 62
Akademik

Calisma 6 4 16 28 33
Siiresi (Yil)

Veri toplama araci olarak yapilandirilmig goriisme teknigi kullanilacaktir. Her bir soru Kesken ve
Ayyildiz Unnii (2011:104) tarafindan hazirlanan Islemci ve Doniisiimeii Liderlik Arasindaki Farklar
tablosunda bulunan bir 6zellige karsilik gelmektedir. Sorular 1 psikiyatrist, 1 sosyolog, 1 hukukcu ve
1 yonetim bilimciden olusan bir heyetin onay1 alinmak suretiyle hazirlanmistir. Katilimcilarin liderlik
tarzlar ile ilgili kendi algilarin1 6lgmek amaciyla katilimcilara 10 tane agik uglu soru katilimcilara
ayri ayr1 yiiz yiize yapilan goriismeler araciligryla sorulmustur. Her soru karsilifinda katilimcilardan
kisa ve net cevaplar vermelerinin yani sira yine kisaca verdikleri cevabin nedenlerini agiklamalari
istenmistir. Cevaplar ¢aligsmanin bulgular kisminda sunulmus ve yorumlanmaistir.

Arastirmanin sadece 5 katilimer ile Izmir ilinde bulunan Kamu Universiteleri kapsaminda
yapilmis olmasi bir sinirlilik olarak goriilmektedir. Ancak arastirma elde edilen bulgular1 okuyucunun
bilgisine sunarak onlarmm da yorumlamasina imkan saglama amaci giittiigii icin bu kisit gdz ardi
edilmistir.

5. BULGULAR VE TARTISMA

Bu boliimde katilimcilara sorulan sorular karsiliginda her soruya katilimcilarin her verdigi cevaplar
bir tablo halinde sunulacaktir.

Tablo 4: Goriigme Formu Sorular1 ve Katilimeilarin Cevaplari

Soru Cevaplar Liderlik Davranisi
Islemci | Déniisiimcii | Diger

1) Kisa vadeli sonuglar | FL1; islerin kendiliginden FL3 FL1 FL5
elde etmek mi yoksa viirtiyebildigi bir ortam yaratma
uzun vadede etkin bir | fikrini benimsemistir. Boylece FL4 FL2
ortamuin yaratilmast m1 | dstiindeki ig yiikiiniin daha az
sizin i¢in daha olacagini ve kendi ¢caliymalarina
Oonemlidir? odaklanabilecegini de

diistiinmektedir.

FL2; uzun vadede etkin bir ortam

yaratmay: se¢mistir. Bir neden

belirtmemistir.
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FL3; beklentiye gore degisecegini,
eger acilen yapilmasi gereken bir
is varsa onun yapilmasi gerektigini
soylemigtir. Aksi takdirde isler iist
tiste biriktiginde iyice basa
¢tkilmaz olacagim diistinmektedir.

FL4; akademisyenlerin bile ilgisiz
oldugunu, hele idari personele laf
anlatmanin ¢ok zor oldugunu
soylemigtir. Islerin yapilmast
onceligidir.

FLS5; ¢oziim odakl bir ortam
olusturma fikrini mantikli bulsa da
bunu yapabilecek kadar yoneticilik
yapmanin pek miimkiin olmadigini
soyleyerek kisa vadede iglerin
yapimasinin daha mantikl
oldugunu one siirmiistiir. Ancak
uzun stire ¢calisma imkdani
bulunmasi durumunda etkin bir
ortam yaratma ¢abasini
gosterecegini soylemigtir.

2) Calisanlarinizin
karsilastig1 sorunlari
¢6zmek mi yoksa
sorunlar1 onlarin
¢O0zmesi i¢in onlari
bilgilendirmek mi sizin
i¢in daha kabul
edilebilirdir?

FL1; ¢calisanlar: bilgilendirmeyi
se¢mistir. Boylece her sorunla
kendisinin ilgilenmek zorunda
kalmayacagini diisiinmektedir.

FL2; calisanlarin kendi
sorunlarini ¢ozmeleri konusunda
onlari bilgilendirmeyi. Bu sayede
ilerde de daha az sorun ¢ikacagini
diistinmektedir.

FL3; sorun ¢ozmenin énemli
oldugunu ve bilgilendirmenin ¢ok
fazla zaman alacagin
diistinmektedir.

FL4; islerin yiiriimesi ve sorun
vasamamak adina isleri
olabildigince kendisi yapmayt
tercih etmektedir.

FL5; sorunlari ¢6zmenin onemli
oldugunu ve ¢alisanlara ¢ok fazla
giivenilmemesi gerektigini
soylemigstir. Astlarina giivenmesi

FL3

FL4

FLS

FL1

FL2
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nedeniyle sorunlar yasadigini
belirtmistir.

bir bakis a¢isidir?

FL3; sifirdan bir sistem kurmak
yerine var olan sistemle kendi
calisma seklini bir arada
gotiirmenin daha dogru oldugunu
diistinmektedir.

FL4; eger calisanlarin biiyiik
cogunlugunu degistiremiyorsa var
olan sistemi siirdiirmeyi daha
mantikli buldugunu soylemektedir.

FLS; yeni kurulan bir iiniversitede
va da fakiiltede sifirdan bir sistem
kurmanin daha kolay oldugunu
ancak koklii bir tiniversitede
mevcut yapinin stirdiirtilmesinin
daha makul olacagim
diistinmektedir. Buna gerekge

3) Calisanlarin size FL1; hem ¢calisanlarin kendisine FL3 FL1
giiven ve baglilik hem de kendisinin ¢alisanlarina
besleyerek calismalar1 | giivenmesini istemektedir. FL4 FL2
mi yoksa sizden bir
odiil (para, makam, FL2; calisanlarin kendisine olan FL5
Ovgii vb.) beklentisi saygilarindan dolayt calismalarin
icinde ¢alismalar1i mi1 makul bulmugstur.
sizin i¢in daha
onemlidir? FL3; kimsenin bir baskasina saygi
ve sevgisi nedeniyle is
yapmayacagini, herkesin mutlaka
bir ¢ikar pesinde oldugunu
diistinmektedir.
FL4; kimseye giivenilmemesi
gerektigini ve siki bir kontroliin
sart oldugunu soylemistir.
FL5; akademik hayatta herkesin
birbirinden bir beklentisi oldugunu
diisiinmekte ve bu ortamin giiven
va da baghlik ile calismaya uygun
olmadigini séylemistir.
4) Mevcut yapinin FL1; kendi kuracagi yapuyr tercih | FL3 FL1
slirmesi ya da sizin edecegini belirtmistir.
sifirdan kuracaginiz bir FL4 FL2
yapinin olusmasi m1 FL2; kendi getirecegi sisteme daha
sizin i¢in daha uygun cok giivenecegini diistinmektedir. FL5
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olarak iiniversitelerde pek ¢ok
farkly birimin bir arada ¢alismak
zorunda oldugunu éne stirmiistiir.

5) Yonetimin FL1; ¢alisanlarla birlikte kuracagi | FL3 FL1
fonksiyonlarinin bir sistem istemektedir.
planlama, orgiitleme, FL4 FL2
yoneltme, FL2; kendi kurdugu sistemin
koordinasyon ve yoneticinin kendisi olmak istedigini | FLS
kontrol oldugu ancak ¢alisanlarin da buna
baglaminda bu yvardimct olmasi gerektigini
siireclerin sizin diistiinmektedir.
kontroliiniiz altinda
olmasini m1 yoksa FL3; kimsenin kendi kendisini
calisanlarin bu yonetemeyecegini diigtinmektedir.
siirecleri kendilerinin
kazanmalarinm FL4; calisanlarin basibos
saglamak mu istersiniz? | birakilmamalar: ve siirekli denetim
altinda tutulmalar: gerektigini
diistinmektedir.
FLS5; kurulu bir diizende calisan
hangisiyse onun uygulanmast
gerektigini diigiinmektedir.
6) Calisanlarinizdan bir | FL1; onlarla teker teker FL3 FL1 FL4
ya da birkacinin konusacagini séylemistir. Onlar
aldiginiz bir karara ikna edebilecegine inanmaktadir. FL2 FL5
siddetle kars1 ¢ikmasi

durumunda ilk tepkiniz
ne olur?

FL2; kendisine karsi cikanlarla bir
toplanti yaparak onlarin
diistincelerini duymanin mantikl
olacagini diistinmektedir.

FL3; kendi igine kimseyi
karistirmayacagini soylemistir.

FL4; yetkinin ve sorumlulugunun
kendisinde oldugunu
hatirlatacagini belirtmistir. Ancak
kendi basina kaldiginda kararim
tekrar diistinebilecegini
soylemigtir.

FLS; kararindan eminse karsi
¢tkanlari dinlemeyecegini ancak
calisanlarin bu konuda kendisinden
daha tecriibeli ve bilgili oldugunu
diistiniirse onlarin fikrini de
alabilecegini belirtmistir.
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7) Kurumunuzdaki
gelenekler sizin igin ne
kadar 6nemlidir?
Bunlarda degisiklik
yapmay1 diistiniir
miistintiz?

FL1; geleneklerin onemli oldugunu
ancak yeniliklere de uyum
saglamak gerektigini soylemistir.

FL2; ¢cok fazla onemsemedigini
soylemigstir. Kendisine uygun bir
yapt kurmak istemektedir.

FL3; kendisi ¢ok geleneksel
diisiinen bir insan olmasa da aldig
gorevlerde bunun onemli oldugunu
gordiigiinii belirtmistir.

FL4; isi yapacak kisiye gore
geleneksel ya da kendine gére
davranabilecegini séylemistir.

FLS5; geleneklere siki sikiya bagh
insanlar ¢alistyorsa bu geleneklere
zarar vermeyecek sekilde kendi
calisma tarzina da uygun bir orta
yol bulmaya ¢alisacagini
soylemigtir.

FL3

FL4

FL1

FL2

FLS

8) Calisanlarinizin
cabalar karsiliginda
onlar1 6diillendirmek
mi yoksa ddiile gerek
kalmayacak bir vizyon
sunabilmek mi sizin
tarziniz olabilir?

FL1; édiillendirmenin etkisini
yadsimamakta ancak birlikte ayni
hedef dogrultusunda ¢calismanin
daha onemli olacagim
diistinmektedir.

FL2; vizyon sunmanin kendisine
daha uygun oldugunu
diistinmektedir.

FL3; édiillendirmeyi uygun
bulmaktadir.

FL4; odiillendirmenin ¢cogunlukla
ise yarayacagini diisiinmektedir.

FL5; ¢calistigi ortamlarda hem
maddi hem de manevi
odiillendirmenin ise yaradigi
kosullarla karsilastigint
belirtmistir.

FL3

FL4

FL1

FL2

FLS

9) Isleri dogru yapmak
mi1, dogru isleri yapmak
mi1 dnemlidir?

FL1; dogru isi yapmayt 6nemli
bulmugtur.

FL3

FL4

FL1

FL2

FLS
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FL2; dogru isi dogru sekilde
yapmanin onemli oldugunu
soylemistir.

FL3; isin yapiimasinin birincil
oncelik oldugunu diisiinmektedir.

FL4; once isleri bitirmenin daha
sonra dogru igleri diisiinmenin
gerektigini belirtmistir.

FLS5; isin ne olduguna gore fikrini
degistirebilecegini soylemistir.
Eger acil bir iy ise oncelikle isi
dogru sekilde bitirmeye onem
verdigini belirtmistir.

10) Calisanlarinizi FL1; hem maddi 6diil vermeyi hem | FL3 FL1 FL2
cabalar1 karsiliginda de manevi édiillendirmeyi uygun

odiillendirirken maddi | bulmustur. FL4

odiiller (para, makam

vb.) vermek ile her FL2; kisiye gore odiil belirleme FL5

calisanin ozelligine fikrini makul bulmustur.

gore odil kriteri

belirlemek arasinda FL3; isini dogru yapanin

tercihiniz hangisi odiillendirilmesi gerektigini

olurdu? belirtmistir.

FL4; 6zel bir odiillendirmeye gerek
olmadigimi diisiinmektedir.

FL5; insanlarin
odiillendirildiklerin daha fazla
baghlik gosterdiklerini
diisiinmektedir.

Yukaridaki tablonun ilk siitununda katilimcilara sorulan sorulara, ikinci siitunun da ise her
katilimcinin o soruya verdigi cevap islenmistir. En solda kalan siitunlarda ise verdigi cevaba istinaden
hangi katilimcinin hangi liderlik davranisina daha yakin bir anlayis icinde oldugu yorumlanmistir. Bu
sondaki li¢ siitun iginde bulunan “Diger” siitunu ise katilimcinin islemci ve doniisiimeii liderlik
tarzlarin1 durumsal olarak kullandigini belirtmektedir.

Bu bulgular 1s1ginda FL1 ve FL2 kodlu katilimcilarin doniisiimeii liderlik tarzini benimsedikleri
en azindan bu yonde bir egilimleri oldugu sdylenebilir. FL3, FL4 ve FL5 kodlu katilimcilar ise
verdikleri cevaplar neticesinde iglemci liderlik anlayisina daha yakin olarak degerlendirilmistirler.
Ancak FL5 kodlu katilimcinin g¢alistigit kuruma gore doniistimcii liderlik anlayisina egilim
gostermesinin miimkiin oldugu diisiiniilmektedir.

Bu veriler ve baglaminda kisa siireli akademik hayati olan, geng tiniversite yoneticisi kadinlarin
doniisiimcii liderlik anlayisina egilim gosterme olasiliklarinin daha yiiksek oldugu sdylenebilir. Yas
ve akademik tecriibe arttikca iiniversite yoneticisi kadinlarin islemci liderlik davranisi sergilemeye
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dogru kaydiklar diisiiniilebilir. Bunun sebepleri arasinda ge¢mis tecriibeler, beklentiler ve kiiltiirel
farkliliklar olabilecegi gibi kisisel 6zelliklerin farklilig1 da bulunabilir.

6. SONUC

Bu calismada tiniversite yoneticisi olan kadinlarin yaslarindaki degisimin islemci ve doniisiimcii
liderlik davranislarina bakislarindaki etkisi tespit edilmeye calisilmistir. Aragtirmanin bulgulari
Tirkiye’de kamu iiniversitelerinde gorev alan kadin yoneticilerin yaslarindaki artisin doniisiimcti
liderlik davranist yerine islemci liderlik davranigi sergilemeye egilim gosterebileceklerine dair
sonuglar oldugunu sdylemektedir. Bunun nedenlerinin arastirilmasi i¢in gelecek calismalarin katkisi
olduk¢a onemlidir.

Kadin liderlerin “daha girisken ve inandirict oldugu, sonuca ulasmak icin daha giiglii giidiileri
oldugu, risk almaya erkeklerden daha hazir olduklar, is birligi ve fikir birligine dayali karar verme
konusunda daha agik, daha hosgoriilii olmaya, insani iliskiler kurmaya ve karsilarindakilerin
duygusal yénlerini analiz etmeye daha yatkin” olduklar1 one siiriilmektedir (Nikolovski ve
Markovska, 2017). Ancak degisen c¢evre kosullar1 ve yastaki artis kisinin davraniglarim
degistirebilmektedir.

Kadin liderler aciklik, incelik, destekleyicilik, giriskenlik, duygusallik ve aksettiricilik gibi
sozel yeterlilik acisindan erkeklere nazaran daha yeterli olduklar1 goriilmiistiir (De Vries vd.,
2009°dan akt. Ozel, 2014). Kadinlarm yéneticilik yaptig1 kurumlarda erkeklerin yoneticilik yaptig
kurumlara nazaran daha “insan ve kisilerarasi iliski odakli” liderlik davranislar1 sergilendigi
sOylenmektedir (Onay ve Heptazeler, 2015).

Bu baglamda kadin liderlerin doniisiimcii liderlik davranisi sergilemeye erkeklerden daha
elverisli oldugu soylenebilir. Ancak her toplumun ve kurumun kiiltiirel yapisi farkli durumlarda farkli
liderlik tarzlarina ihtiya¢ duyulmasina neden olabilir.

Bu calismada Izmir ilinde bulunan devlet iiniversitelerinde gérev yapan 5 kadin yénetici ile
yapilan goriismeler 1s18inda, 35 yasin altinda bulunan FL1 ve FL2 rumuzlu katilimcilar verdikleri
cevaplar onlarin doniisiimcii liderlige yatkin olduklarimi diisiindiirmekteyken FL3 ve FL4 rumuzlu
olan ve 40 yasinin iistiinde bulunan katilimeilarin ise islemci liderlik davranisiyla uyumlu cevaplar
verdikleri gozlemlenmistir. Diger taraftan 60 yasinin istiindeki FL5 rumuzlu katilimct ise kimi
cevaplarinda durumsal bir yaklasim sergilemis olsa da agirlikli olarak sorulara islemci liderlik
davranisina uygun cevaplar verdigi tespit edilmistir.

Bu baglamda, elde edilen verilerin sonucunda kadin yoneticilerin yaglar1 arttikca daha fazla
islemci liderlik tiiriine yoneldiklerine dair bir yargiya varilmistir. Ancak ¢alismada yas faktorii disinda
diger olas1 degiskenlerin analiz disinda birakildig1 unutulmamalidir.

tiyesi olabilmek i¢in kisinin doktora egitimini bitirmis olmasi gerektigi diisiiniildiigiinde bu
seviyedeki kadinlarin belirli bir egitim seviyesinin iistiinde olduklarini1 séylemek miimkiindiir. Kisisel
farkliliklar1 bir kenara birakirsak farkl: kiiltiirel yapilarin iginden ¢ikmis olsalar bile {iniversitelerde
yoneticilik yapan kadinlarin birbirlerine yakin yonetim ve liderlik anlayislarina sahip olduklarini
diisiinmek ¢ok da yanlis olmayabilir. Bunun yani sira katilimeilar izmir’deki kamu iiniversitelerinde
yoneticilik yapmaktadirlar. Tirkiye’ nin ii¢ biiyiik sehrindeki iiniversitelerin 6nemli bir kismi kokli
tiniversitelerdir. Bu iiniversitelerde yonetici kademesine gelebilmek i¢in sadece doktora egitimini
bitirmis olmak yeterli olmayabilir. Ozellikle iist diizey iiniversite yoneticiligi i¢in profesor ve dogent
kadrosunda bulunmak gerekebilir. T.C. Devlet Personel Baskanliginin Temmuz 2017 verilerine gore!

! http://www.dpb.gov.tr/tr-tr/istatistik/universitelere-ilskin-sayisal-veriler
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Tirkiye’de aktif olarak ¢alisan 18 bin 844 profesorden sadece 5 bin 881 tanesi kadin iken yine aktif
olarak calisan 12 bin 199 dogentten sadece 4 bin 521 tanesi kadindir. Yardimct dogent kadrolarinda
ise bu say1 birbirine daha yakindir. Aktif olarak calisan 27 bin 747 yardimci dogentin 11 bin 295
tanesi kadindir. Universitelerde yoneticilik yapabilecek asgari sart1 saglayan 58 bin 790 dgretim
iiyesinden sadece 21 bin 697 tanesi yani %36’s1 kadindir. Kamu {iniversitelerinin {ist diizey
yonetimlerinde kadinlara pek fazla yer verilmedigi de (Cevher, 2014) g6z Oniine alindiginda bu
caligmanin katilimci sayisinin genelleme i¢in yeterli goriilmese de bir fikir sahibi vermek icin faydali
olacag diisiiniilebilir.
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