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OZET

Liderlik kavrami insanlik tarihiyle es zamanli olarak ortaya ¢ikmis ve iizerindeki sir perdesi hala tam
olarak kaldwrilamamigtir. Bu baglamda liderlik ve liderlerin sahip olmast gereken ozellikler de uzun
villardir pek ¢ok arastirmaya konu olmustur. Bununla birlikte degisen diinya diizeni ve artan rekabet
ortaminda bagaril bir yéneticinin liderlik ézellikleri gostermesi beklenmektedir.

Kadwmlarin is yasamina dahil olmast ve hayatin her alaninda daha aktif rol almasi bu konuda yapilan
arastirmalart  ¢egitlendirmistir. Bu aragtirmalara bagl olarak yapian bu ¢alismada kadin
yoneticilerin liderlik ozellikleri ortaya konulmaktadwr. Tiirkiye’deki iiniversitelerde rektor olarak
gorev yapan kadin yéneticilerin liderlik ozellikleri nitel arastirma yontemlerinden icerik analizi
kullanilarak belirlenmigtir.

Arastirmaya dahil olan kadin rektorlerin farkly liderlik ozellikleri tasidigi tespit edilmistir. Kadin
rektorlerin en belirgin iic liderlik ozelligi strasiyla; “Takim ruhuna sahip olma”, “Iletisim becerisine
sahibi olma” ve “Bireysel vyetkinlikler” olarak belirlenmistir. Liderlik tipi perspektifinde
degerlendirildiginde A, E ve G rektirlerinin demokratik, B rektoriiniin katilimci, C rektoriiniin kog, D
rektoriintin hiz belirleyici ve F rektoriiniin ise vizyoner lider tiplerine yakin oldugu sonucu ortaya
ctkmaktadr.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Liderlik Ozellikleri, Kadin Yoneticiler, Kadin Rektorler.
Jel Kodlari: M1.
ABSTRACT

The concept of leadership emerged isochronal with the history of mankind, and the mystery on that
still could not be completely removed. Within this concept, leadership and leaders’ characteristics
became subjects of many researches for years. However, in an increasingly competitive environment
and changing world, a successful manager is being expected to show leadership qualities.

Inclusion of women in the business life and taking more active role in all areas of life, has multiplied
the researches on this subject. In this research, which was made based on those researches;
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leadership characteristics of women managers were identified by using content analyzing out of the
qualitative research methods.

It has been found out that the subject female rectors within this study exposed different leadership
characteristics. The main three characteristics of the female rectors respectively are "having team
soul", "having communication skill* and "personal capabilities”. When it is evaluated on the
leadership type, it is being seen that A, E and G rectors are democratic, B rector is pacesetting, C
rector is coach, D rector is affiliative, and F rector is visionary type.

Key Words: Leadership, Leadership Characteristics, Female Executive, Female Rectors.
Jel Codes: M1.

1. GIRiS

Insanlarin topluluklar halinde yasamasi, tek basina yapamadiklar isleri birlikte basarmak
adma kolaylastirict bir etken olmustur. Bununla birlikte topluluk halinde yasamanin
gereklerinden biri olarak, topluluklar1 yonetecek ve yonlendirecek bireylere yani liderlere
olan dogal ihtiyag¢ ortaya ¢ikmustir. Liderlik konusu insanlik tarihiyle es zamanh olmakla
birlikte, liderlik iizerine yapilan ¢alismalar da literatiirde uzun yillardir olduk¢a hacimli bir
yer kaplamaktadir. Liderlik tanimi, liderlerin 6zellikleri ve diger insanlardan farklari
yapilan aragtirmalarin temelini olugturmaktadir.

Liderlik; lider, izleyiciler ve kosullar seklinde belirlenen olgularin bir fonksiyonu olarak
tanimlanmakla birlikte, etkili bir lider bu ii¢ bileseni uyumlu bir sekilde idare
edebilmektedir. Bu agidan lider, degisen kosullara kars1 yeniliklere ayak uydurabilen ve
hem kendini hem de izleyicileri bu kosullar perspektifinde gelistirerek, yeni hedeflere
ulagmak i¢in motive edip, yonlendiren kisi olarak tanimlanabilir.

Degisen diinya diizeninde, globallesmenin de beraberinde getirdigi artan rekabet ortaminda
degisim ve yenilesme hareketleri 6nem kazanmistir. Giiniimiizde isletmelerin degisen
diinya diizenine ayak uydurabilmesi ve rekabet ortamuinda ayakta kalabilmesi i¢in de bu
ozelliklere sahip lider yoneticilere ihtiyact oldugu bir gercektir. Diger yandan, bu degisim
ve yenilesme hareketleri ile birlikte kadinlarin sosyal yasamda her alanda kendilerini
gostermeye baglamalari, yonetici pozisyonunda da kadinlarin yer almalarini beraberinde
getirmistir. Ancak bu siiregte kadinlarin karsilastigi pek ¢cok sorun s6z konusu olmustur.

Kadinlarin ig yasaminda aktif rol almalart ile birlikte bu konu ile ilgili yapilan ¢aligmalar da
hiz kazanmistir (Eagly & Johnson, 1990; Arikan, 1997; Vinnicombe, 1999; Kabacoff,
2000; Uzun, 2005; Bakan, 2008; Hacifazlioglu, 2010; MRG, 2013). Bu c¢alismalar
genellikle yonetici kadinlarin yonetim becerileri, liderlik vasiflari ve bu baglamda erkek
yoneticilerle karsilagtirilmalarn ile ilgili olmustur. Ozel ve devlet kurumlarinda cesitli
sektorler iizerinde yapilan galismalar mevecut olmasina karsin, 6zellikle akademik orgiitler
olan finiversite yonetimi ve kadmn rektorler ile ilgili bu anlamda bir c¢alisma
bulunmamaktadir. Literatiirdeki bu eksigi doldurmak adina “Kadin yoneticiler”in liderlik
ozellikleri bu arastirmanin kapsamini olusturmaktadir. Aragtirmanin kapsami dogrultusunda
2013 yili itibariyle mevecut kadin rektorlerin liderlik 6zelliklerini incelemek adina, TRT
Okul kanalinda yayinlanan “Rektdrler Anlatiyor” programina ait videolar inceleme
kapsamina alinmistir. Programa katilan 7 kadin rektdr 6rneklem olarak se¢ilmis, rektorlerin
yapmis oldugu rdportaj videolar: ¢dziimlenerek nitel arastirma yontemlerinden igerik
analizine tabi tutulmustur.
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2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Liderlik

Lider kavraminin ortaya ¢ikist insanhigin dogusuyla es zamanlidir. Ciinkii sosyal bir varlik
olan insanoglu tarih boyunca yasamini daha kolay siirdiirebilmek ve tek basina
basaramadig islerin iistesinden gelebilmek i¢in ¢esitli gruplar igerisinde yasamak zorunda
olmustur. Bu gruplarin da dogas1 geregi bir yonlendiriciye, iiyelerini hedeflerine gotiirecek
kisilere ihtiyact olusmustur. Farkli ama¢ ve yoOntemlerle bu gruplari hatta daha biiyiik
kitleleri pesinden siiriikleyen bu kisiler liderlerdir.

Liderlik olgusu insanlar i¢in eskiden beri tartisila gelen bir gizem olmasina karsin, liderlikle
ilgili bilimsel aragtirmalar ancak yirminci yiizyilda karsimiza ¢ikmaktadir. Sosyal bilimciler
pek cok arastirmada liderligin tanimlanmasina odaklanmistir (Yulk, 2010: 20). Ancak
heniiz ortak bir tanim iizerinde bulusulamamasina ragmen, pek ¢ok tanimin belli bash
birka¢ noktada yogunlagtigi goriilmektedir. Tablol de liderlik tanmimlarimin gelisme siireci
verilmektedir.

Tablo 1: Liderlik tanimlar

Liderlik, hedef olugturma ve hedefe ulasma yoniindeki grup aktivitelerini

etkileme strecidir. Stogdill, 1950

Liderlik, bireysel bir davramigtir. Bir gurubu paylasilan bir hedefe

yonlendirmektir Hemphill &Coons, 1957

Liderlik; kisinin vizyonunu daha genis bir goriise yiikseltmesi,
performansin1 daha yiiksek bir standarda ¢ikartmasi, kisiligini normal | Drucker, 1974
kisitlarinin 6tesinde biiyiitmesi demektir.

Liderlik, caligsanlarin performansini artiracak etki uyandirmaktir. Katz & Kahn, 1978

Liderlik, belli bir amag i¢in 6rgilitlenmis bir grubun faaliyetlerini etkileme

siirecidir Rauch &Behling, 1984

Liderlik, anlamli bir amaca yonelik kolektif bir hedef belirlemek ve bu
hedefi yerine getirmeye yonelik ¢aba harcamaya istekli olunmasini | Jacops & Jaques, 1990
saglamaktir.

Liderlik, sabit kiiltiiriin disina ¢ikabilme ve daha uyumlu evrimsel

degisim siireglerini baglatabilme yetenegidir. Schein, 1992

Liderlik, insanlarin birlikte yaptigi seyi anlama, anlamlandirma ve

. . . Drath & Palus, 1994
igsellestirme siirecidir.

Liderlik, insanlara bir isi siddet kullamimi ya da tehdit olmaksizin,

isteyerek yaptirmaktir. Ibicioglu, 1998

Liderlik, astlara ilham verme, grup hedeflerini olusturma ve bunlara
ulagma ve grubun baglihigmi koruma gibi ¢ok sayida farkl islevin bir | Casimir, 2001
araya gelmesidir.

Liderlik, belirli sartlar altinda, belirli kisisel veya grup amaglarini
gerceklestirmek tizere, bir kimsenin bagkalarinin faaliyetlerini etkilemesi | Kogel, 2011
ve yonlendirmesi siirecidir.

Liderlik; amaglarin veya vizyonun basarilmasma yonelik grubu | Robbins &Judge, 2012
etkileyebilme yetenegidir.

Kaynak: Fiedler, 1967: 8; Yukl, 2010: 21; Robbins &Judge, 2012: 376; Kogel, 2011: 569; Cohen, 2010: 20; Bolat,
2008: 2 ve Ibicioglu, 1998: 24’den derlenmistir.
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Bu tanimlara bakildiginda liderligin belirli bir amag¢ dogrultusunda insanlar1 etkilemekle
ilgili bir silire¢ oldugu anlasilmaktadir. Bu baglamda tanimlar temel olarak,
etkileme/destekleme, goniillii caba ve basari hedefi olmak tizere ii¢ boyutta ele alinmaktadir
(Newstorm& Davis, 1993: 222).

Findik¢1 (2012: 64)’ya gore lider, merakli olan kisidir. Baskalarina gore nerede oldugunu
bilmek istediginden, merakli oldugu konularin basinda kendisi gelir. Baska bir deyisle lider
kendi etkilesim analizini (FUTZ: Firsatlar, Ustiinliikleri, Tehditler, Zayifliklar) etkin bir
sekilde yapan kisidir. Lider kendini ve grubunu taniyarak {istiinliik ve zayifliklarini belirler,
daha sonra ise cevredeki olasi firsat ve tehditlere gore amag ve faaliyetlerini belirler ve
yiiriitiir. Bu konuyla ilgili Drucker’in da benzer bir yontem olarak “kendini dinlemek” ve
“pencereden digar1 bakmak” tabirlerini kullandigi, ona gore cevredeki firsatlar1 yakalamak
gerektigini ifade ettigi goriilmiistiir (Cohen, 2010: 43-45).

2.2. Lider Yoneticilik

Yonetimin babast (yonetim biliminin 6nciilerinden) olarak bilinen Drucker (2009: 49-
52)’m ifadelerinden yola ¢ikarak yénetici, belirledigi bir hedef igin ¢aligsanlar 6rgiitleyen ve
motive eden daha sonra bu hedeflerin ger¢eklesmesine yonelik Olgiimler ve
degerlendirmeler yaparak sonuglara gore kendisi dahil tiim ¢aligsanlarin egitim ve gelisimini
saglayan kisi olarak tanimlanabilir. Baska bir deyisle yoneticilik, beseri ve maddi
kaynaklar1 ve zaman faktoriinii etkili bir sekilde kullanarak sonuca ulasmay1 hedefleyen bir
stirectir (Simsek, vd., 2011: 237). Bu siiregte yonetici makamin verdigi yetki ile kaynaklar
kullanir ve sonuca ulagir.

Diger yandan degisen diinya dinamikleri yonetimde farkli bakis agilarimi ve farkli
yontemlerin ortaya ¢ikmasim saglamistir. Geleneksel yonetim anlayisinin yerini modern
yonetim anlayisinin almasi ile birlikte yoneticilerin 6zellikleri de 6nemli bir arastirma
konusu olmustur. Yapilan bu arastirma sonuglarinin ortak noktasi, 6rgiitlerin ihtiyaci olan
degisimi ve farkliliklar1 yonetebilecek kapasiteye sahip, lider yoneticilerin gerekliligidir.

2.3. Liderlerin Sahip Olmasi Gereken Ozellikler

Warren Bennis (1999: 2)’e gore “Liderlik giizellige benzer ve tanimlanmasi zordur, ama
gordiigliniizde onu tanirsiniz.”. Ciinkii liderlik, herhangi bir insandan daha farkli, daha
degisik, daha fazla, daha renkli, daha derin bir kapasiteler biitiiniine sahip olmaktir
(Findik¢1, 2012: 73). Buna ragmen, her ne kadar tanimlanmasi gii¢ olsa da, literatiirde
lider’i tamimlayan arastirmalara bakildiginda daha ¢ok bir liderde olmasi gereken 6zellikler
tartigtlmis ve bunun iizerine pek ¢ok ¢alisma yapilmistir. Basarili bir lider olmak i¢in sahip
olunmas1 gereken o6zellikler asagidaki tabloda simiflandirilmigtir:

244



C.20, 81

Kadin Yéneticilerin Liderlik Ozelliklerinin incelenmesi: Tirkiye'deki Kadin Rektorler Uzerine

Tablo 2: Liderin Sahip Olmas1 Gereken Ozellikler

LiDERIN SAHIP OLMASI GEREKEN OZELLIiKLER

TAKIM SAHIP

OLMA

RUHUNA

e  ‘Biz’ Kavramini Kullanma
e  Takim Uyeleri Arasinda Ayrim Yapmama
e  Yonetisim Becerisine Sahip Olma
> lzleyicilere Faaliyetlerinde Destek Olma
>  Gerekli Kurumlarla s Birligi Yapma/Bilgili Kisilere
Danigma
> lzleyicilerle icli Digli Olma
» Gorev ve Sorumluluk Paylasimi Yapabilme/Yetki
Devrinde Bulunma
»  Gorev Paylagimu

iLETiSIM BECERISINE SAHIP
OLMA

o ikna Becerisine Sahip Olma

e Tanitim Yetenegi

e Empati

o Etkili Dinleme Ve Konusma/Hazir Cevap Olma

YUKSEK MOTiVASYON
SAHIBi OLMA

e Pozitif Diigiinme
e Isinden Memnun Olma

CESARET

e Sabirli Olma
e Zorluklara Dayanma
e Risk Alma

SOSYAL OZELLIiKLERE
SAHIP OLMA

e Sosyal ve Sportif Faaliyetlere Onem Verme
e Sosyal Fayda Saglama
e nsani Ve Ahlaki Degerlere Duyarli Olma

ONGORULU OLMA

e Cok Yonlii Diistinme/ Olaylar1 Analiz Etme ve Yorumlama
o Gelecekteki Firsat ve Tehditleri Gorme
o Gelecege Yonelik Strateji Belirleme

HEDEF GOSTERME

e Hedefe Yonelik Gorev Belirleme

o Gorevlerin Agik ve Net Olmasi

o Gorevi Izleyicilere Benimsetme

o Standart Olusturma/ Standartlara Uydurma
o Standarti Kontrol Etme

o Mentorliik Yapma

ViZYON SAHIBi OLMA

o Uluslararasi Bakis Agisi

e Vizyona inanama/ Kendini Adama

e Vizyonun Ag¢ik ve Net Olmasi

e Vizyonun Tek Noktaya Odaklanmasi

ViZYONU iZLEYiCILERE
BENIMSETME

e izleyicileri Yénlendirme Ve Ozendirme
e Uygulama I¢in Caba Sarf Etme
e Bireysel Amaglar1 Orgiitiin Amaciyla Biitiinlestirme

BIREYSEL YETKINLIKLER

o Ozgiivenli Sahibi Olma/ Iddiali Olma
o Bilgi Birikimine Sahip Olma

e Tecriibe Sahibi Olma

e Girisimcilige Onem Verme

e Anaglik

o Diiriistliik/ Seffaflik

o {5 Becerisine Sahip Olma

Kaynak: Yildiz, 2013: 27-28; Basaran, 2004: 81-82; Barutcugil, 2004: 265-267; Giiney, 2012: 37-38 ve

Hesselbein, 1999: 13°den derlenmistir.
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2.4. Kadin Liderlik

Kadin liderlik kavrami tarihin her déneminde ¢arpici 6rneklerle karsimiza ¢ikmaktadir.
Fakat kadinlarin liderligi bu Orneklere ragmen tartisilmis ve kadmlarin lider olup
olamayacag: iizerine pek ¢ok fikir ortaya atilmugtir. Bat1 geleneginde Sokrates, “Ornegin
yiin egirmek gibi kadinlarin daha ¢ok sey bildigi alanlarda, lider olmak haklaridir.” diyerek,
bir konu hakkinda bilgin ne kadar ¢oksa otoritenin de o kadar ¢ok olacagini vurgulamistir.
Fakat Sokrates yiin egirme konusunda erkekleri yoneten bir kadinin, bir savag gemisinin
komutanligin1 yapmay1 6grenip 6grenemeyecegi konusunda bir yorumda bulunmamigtir
(Adair, 2005: 280).

Buna karsin tarih boyunca politik ve askeri alanlarda pek ¢ok kadin lider karsimiza
cikmaktadir. Hatta birgok kabile ve krallikta, 6len kralin bir oglu yoksa en biiyiik kizin
tahta gegmesi yasalar geregi olmustur (Adair, 2005: 279). 93 Harbi sirasinda heniiz 20
yasinda bir gelin olan Nene Hatun’un savag alaninda gosterdigi azim ve hirsli miicadelesi
yore halkina 6rnek olmus ve onlar1 pesinden siiriikleyip, tarihimizdeki bir hizmetkar lider
olarak askeri alanlarda da kadin liderlerin oldugunu gdstermistir. Tarihe adini altin
harflerle yazdiran bir baska kadin lider ise, bilim alaninda ilk Nobel odiiliinii alarak
kadinlara 6nderlik etmis olan Marie Curie olmustur. (Findike1, 2012: 428-429).

Bunlarin diginda, tarihte genellikle erkeklerin hakim oldugu alanlardan bir digeri olan
politikada ise pek ¢ok kadin lider karsimiza ¢ikmaktadir. Sirimavo Bandaranaike, Indira
Gandhi, Margaret Thatcher, Benazir Butto ve Tansu Ciller de iilkelerinin ve diinyanin ilk
kadin bagkanlari olarak tarihe gegmistir (Adair, 2005: 279; Cimen, 2012b: 272-273; Cimen,
2012a: 329-334; Cimen, 2012b: 329). Bu trend genelde erkeklerle bagdastirilan alanlarda
daha ¢ok kadin liderin ortaya ¢ikisini sembolize etmektedir (Adair, 2005: 279). Bu
baglamda kadmlarin erkeklerin bulundugu her alanda etkili bir sekilde yer alabildigi
gorilmiistiir.

Kadinlarm, her ne kadar tarihin her doneminde biiyiik basarilara imza attig1 goriilmiis olsa
da, kendini kanitlamasi ve yagamin bazi alanlarinda kendini gosterebilmesi zorlu bir siireg
olmustur. Tarihsel siire¢ incelendiginde, modern anlamda kadinin is hayatina atilmasi
ancak sanayi devriminden sonra ortaya ¢ikmistir (Tiirkkahraman & Sahin, 2010: 76).
Ulkemizde ise kadinlarmn aktif olarak calisma yasamina 1950’li yillarda katilim
gosterdikleri tespit edilmistir (Kocacik & Gokkaya, 2005: 196). Buna paralel olarak, Niifus
ve Konut Arastirmast (NKA) sonuglarina gore 2011 yilinda, Tiirkiye’de 15 ve daha yukari
yastaki niifus igerisinde isgiiciine katilma orani erkeklerde %69,2 iken; kadinlarda %25,9
olmustur. Bu oranla Tiirkiye, Avrupa Birligi iiyesi ve aday iilkeler arasinda kadmlarin
isgiicline katilma oraninin en diisiik oldugu tilke olmustur.

Biitiin bunlara ragmen, genel anlamda bakildiginda son yirmi y1l igerisinde is diinyasinda
yasanan belki de en biiyiik devrim kadinlarin ¢ok yogun bir sekilde is yasamina girmesidir
(Barutgugil, 2002: 14). 2013 yili TUIK verilerine gére Tiirkiye’de kadin hakim oram
%36,3, akademik personel igerisinde kadin profesdrlerin oran1 %28,1 ve kadin polis orani
%5,5 olmustur. Fakat buna karsilik kamusal alanda iist diizey kadin yonetici orani ise
sadece %9,3 olmustur (TUIK). Calisan kadin sayisindaki artisa ve is diinyasindaki
kadmlarin agirliginin artmasina karsin iist diizey yonetici ve liderler arasinda kadinlarin
sayist ¢ok fazla degildir. Bu durum diinyada gelismis tilkelerde de benzerlik gostermekle
birlikte Tiirkiye nispeten iyi konumdadir. Ingiltere’de her 20 sirket yoneticisinden yalnizca
biri kadindir. Fransa’nin 30.000 biiyiik isletmesinin kadin yonetici orani sadece %7 iken,
Amerika’da 6nde gelen Wall Street sirketlerinin %10 yoneticisi kadindir (Barutgugil, 2002:
16).
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Virginia Woolf “Bir kadini, doktor, avukat, devlet memuru olmaktan alikoyacak higbir sey
olmadig, tiim yollarm agik oldugu zamanlarda bile, onun &niine ¢ikan pek ¢ok engel ve
hayalet olduguna inantyorum.” derken tam da bu konuya isaret etmektedir (Adair, 2005:
279). Kadinlar her ne kadar is yasamina girmis olsalar da bu arenada yiikselmelerinin
engelleyen ve ist diizey yonetici pozisyonlarina gelmelerinde problem olusturan bazi
bariyerler halen mevcuttur. Kadinlarin yonetimde belli bir diizeyin iizerine yiikselmelerini
engelleyen goriinmez engeller olarak tanimlanan “Cam Tavan” bu bariyerlerden birisidir
(Ozyer& Orhan, 2012: 973). Kadin yoneticilerin zamanla is ortamindaki davramslarin
degistirerek erkek yoneticilerin davranis kaliplarina yaklasmasi ve diger kadin ¢alisanlara
erkek yoneticilerinkine benzer tepkiler gostermesi seklinde tanimlanan ‘“Kralice Ari
Sendromu” ise kadmlarin ¢aligma yasaminda karsilagtigi sorunlardan bir digeridir (Zel,
2002: 41).

2.5. Liderlik Tipleri

Bu ¢aligmada literatiirde genel olarak ortak yer alan 6 farkli liderlik {izerinde durulmus ve
liderlik tipleri olarak adlandirilmustir. Tablo 3 de liderlik tipleri gosterilmektedir.

Tablo 3: Alt1 liderlik tipine bir bakig

Lider Otokratik | Vizyoner | Katihme1 | Demokratik gelzfirleyici Koc¢
Insanlar1 bir | Uyum Katilim Performanslar Insanlar
. vizyona yaratir ve - L gelecege
Calisma Acil uyum dogru duygusal sayesmd'ew i¢in yiiksek yonelik
Tarz1 talep eder 2o fikir birligi standartlar
harekete baglar inga olarak
. olusturur olusturur N
gegirir eder gelistirir
“Sana . : . .| “Simdi
. e . “Benimle “Insan “Sen ne diisii- - S .
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Orgiit Iklimi
Uzerindeki Negatif ?cf;iif Pozitif Pozitif Negatif Pozitif
Genel Etkisi

Kaynak: Goleman, 2000: 82

Goleman’in tanimladigi ve tabloda Ozetlenen alti tip liderlikten vizyoner, katilimci,
demokratik ve kog¢ tipi liderlikler genellikle performans ve uyum artirict olarak
tanimlanmaktadir. Hiz belirleyici ve otokratik liderlik tarzlari ise sadece bazi 6zel
durumlarda verimli olmaktadir. En iyi ve etkili liderler genellikle birden fazla liderlik
tarzin1 durumlara uygun olacak sekilde benimseyenler olmakla birlikte bu iki liderlik tipine
dikkatle yaklagmak gerekmektedir. Ciinkii etkili sekilde kullanilmadiginda 6rgiitiin uyumu
kisa siirede bozulabilmektedir (Barutgugil, 2004: 290)
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3. ARASTIRMA
3.1. Arastirmanin Amaci ve Arastirma Sorulari

Bu arastirmanin asil amaci Tiirkiye'deki yiliksekdgretim kurumlarinda yonetici olarak goérev
yapan kadin rektorlerin liderlik 6zellikleri gosterip gostermediginin incelenmesidir. Bu amaca
bagli olarak kadin rektorlerin hangi liderlik 6zelliklerini tasidiklarinin ve bu &zelliklere
bagli olarak hangi liderlik tipine yatkin olduklarinin bulunmasi da aragtirmanin diger
amagclaridir. Bu amaglar dogrultusunda arastirmada asagidaki sorulara cevap aranmustir.

Arastirma Sorusu 1: Yiksekogretim kurumlarindaki yoneticiler olarak Tiirkiye'deki kadin
rektorler liderlik 6zellikleri gosteriyor mu?

Arastirma Sorusu 2: Kadin rektorler daha ¢ok hangi lider 6zelliklerini tagimaktadir?

Arastirma sorusu 3: Kadin rektorler liderlik ozellikleri bakimindan hangi liderlik tipi
kapsaminda degerlendirilebilir?

3.2. Arastirmanin Kapsami ve Kisitlar

“Kadin Liderlik” konusu bu aragtirmanin kapsamini olugturmaktadir. Aragtirmanin kapsami
dogrultusunda 2013 yili itibariyle mevcut kadin rektorlerin liderlik 6zelliklerini incelemek
adina, TRT Okul kanalinda yaymlanan “Rektorler Anlatiyor” programina ait videolar
inceleme kapsamina alinmistir.

Arastirmanin tek programin videolart kapsaminda degerlendirilmis olmasi, mevcut kadin
rektorlerin hepsine ulasilamamis olmasindan dolayir arastirmanin Onemli bir kisitini
olusturmaktadir. Ayrica analiz i¢in videolarin kullanilmis olmasi da yiiz yilize goriisme
gibi yontemlerle elde edilebilecek verilere oranla daha az verinin elde edilmesi ve 2013
yilt disinda eski ve yeni rektorlerin arastirilamamis olmasi aragtirmanin diger
siirliliklaridir.

3.3. Orneklem

Arastirmanin evreni 2013 yil1 itibariyle Tiirkiye’deki 174 iiniversitede gorevde bulunan 12
kadin rektor olarak belirlenmistir. Belirlenen evren igerisinden segilen 7 kadin rektor ise
arastirmanin érneklemini olusturmaktadir. Orneklemin belirlenmesinde amagli érnekleme
yontemlerinden kolay ulagilabilir durum Orneklemesi kullanilmistir. Kolay ulasilabilir
ornekleme yontemi, nitel arastirmalarda yaygin olarak kullanilan ve diger 6rnekleme
yontemlerini  kullanma olanagi olmadigi durumlarda kullanilan bir  ydntemdir
(Yildinm&Simsek, 2011: 113). Ayrica igerik ¢oziimlemelerinde drneklem belirlenirken
incelenecek malzeme birkag asamadan gegerek belirlenir. Ilk asamada hangi tiir medya
secilecegi belirlenir ve sinirlandirilarak 6rneklem se¢ilir (Geray, 2004: 108-140).

Bu bilgiler 1s18inda, arastirmanin 6rneklemi segilirken birgok asamadan gegilmistir.
Oncelikle kadmn rektdrlere ait videolarn incelenmesine karar verilmistir. Ikinci olarak
incelenecek videolarin rektorlerin dogal halini yansitmasi gerektigi i¢in, hazir metinlerden
yapilan resmi konugmalar yerine sohbet ortaminda gegen programlarin tercih edilmesine
karar verilmistir. Ayrica videolarin analiz igin yeterli uzunlukta olmasi gerektigi
distintilerek, kisa siireli televizyon haberleri de d6rneklem disinda tutulmustur. Daha sonra
incelenecek programa karar verilmesi gerekmistir ve bu baglamda rektérleri konuk alan {i¢
farkli program arasindan 2013 yilinda TRT Okul kanalinda yayinlanan “Rektorler
Anlatiyor” adli program secilmistir. Programa katilan 7 kadin rektdr de arastirmanin
orneklemi olarak belirlenmistir. Orneklem seciminde rektérlerin cogunlukla katildigi ve
ortalama 30’ar dakika siirmesi sebebiyle analiz igin yeterli verilerin elde edilebilecegi bir
program olmasina dikkat edilmistir. Ayrica biitiin kadin rektdrler ig¢in ayni programin
degerlendirilmesi incelemenin saglikli olabilmesi i¢in tercih edilmistir.
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3.4. Veri Toplama Yontemi

Arastirmada veri toplama yontemi olarak video ilizerinden dokiiman incelemesi yapilmistir.
Dokiiman incelemesi, arastirilacak olan olgu ve olgular hakkinda bilgi i¢eren yazili ve ya
gorsel materyallerin analizini kapsar (Yudinim & Simsek, 2011: 187).  Arastirma
kapsaminda incelenen videolar rektorlerin {iniversitelerini tanitmak i¢in hazirlanan bir
program olup, sunucularin bu yonde hazirlamis oldugu bir goériisme formu kapsaminda
ilerlemektedir. Bu durum biitiin rektdrlere benzer sorular soruldugundan, rektorlerin
kiyaslanmasi acisindan tercih sebebi olmustur. Ayrica goriismenin sohbet ortaminda
geciyor olmasi rektorlerin dogal ve kisiligini yansitan tavirlar sergilemesini saglayarak
verilerin gegerliligini de artirmistir.

3.5. Veri Analiz Yontemi

Bu arastirmada toplanan verilerin incelenmesi i¢in nitel arastirma tekniklerinden igerik
analizi (igerik ¢dziimlemesi) yontemi kullanilmustir. igerik analizi icerigin genellikle
onceden belirlenmis kategoriler c¢ercevesinde sistematik olarak gergeklestirilmesini
saglayan bir aragtirma yontemidir (Geray, 2004: 133). Toplanan verileri agiklayacak
kavram ve iligkilere ulagmak, i¢erik analizinin asil amacidir. Bu baglamda igerik analizinde
yapilan temel islem, birbirine benzer verileri belirli kavram ve temalar 1518inda bir araya
getirmek ve bunlart da okuyucunun anlayacagi sekilde diizenleyerek yorumlamaktir
(Yildirim& Simsek, 2011: 227).

Icerik analizi tekniginin bir baska amac ise, bir sdylemi anlamada ve yorumlamada, 6znel
etkenlerden kurtularak nesnel okuma ilkeleri getirmeyi saglamaktir. Bir bagka deyisle icerik
analizi, icerigin Ortlili anlamini, yani mesajin arka planda icerdigi anlami arastirmak icin
kullanilan bir tekniktir (Kilicaslan, 2008: 71). Buna paralel olarak igerik analizinde nitel
verilerin daha soyut kavramlar haline getirilerek nicel verilere donistiiriilmesi hedeflendigi
sOylenebilir.

Nitel arastirmalarda toplanan verilerin analiz edilmesi, “verilerin kodlanmas1”, “temalarin
bulunmas1”, “kodlarin ve temalarin diizenlenmesi” ve “bulgularin tanimlanmas: ve
yorumlanmas1” agamalarindan olusmaktadir (Yildinm& Simsek, 2011: 228-238). Bu
perspektifte calisma sirasinda takip edilen yol haritasi olarak, arastirmanin agamalart Sekil
1’de verilmistir.

Sekil 1: Aragtirmanin yol haritasi

. Kuramsal
(X}ﬁiﬁiﬁ?&k Video Anlaml veri cercevede
¢ yaziya verilerinin birimlerinin taslak temalarin
gecirilmesi diizenlenmesi saptanmast belirlenmesi
Temalar arasi Taslak temalarin Taslalgrteegl?lara Verilerin
T kontrol edilmesi g ayrintili
iliskilerin kodlarin ve
ve kodlamasinin
saptanmast . . . kodlarin
kesinlestirilmesi . . yapilmasi
diizenlenmesi
Temalarmn arastirma Kod ve temala_ra gore verilerin Arastirma
betimlenmesi, agiklanmasi,
sorular1 kapsaminda orumlanmas: ve edrsel hale sonuglarmin
kategorize edilmesi y getirilm egi yazilmasi

249



MERT SENCAN - IBICIOGLU — KARABEKIR 2015

Arastirmanin kodlama asamasinda temalar, kavramsal ¢er¢evede yer verilen “Liderlerin
Ozellikleri” bashg: altindaki ozellikler temel alinarak olusturulmustur. Taslak temalara
uygun olarak metinler i¢erisinden kodlar ve alt kodlar belirlenmistir.

Nitel aragtirmalarda gecerlilik arastirmacinin arastirdigi olguyu, oldugu big¢imiyle ve
olabildigince yansiz gozlemesi anlamina gelmektedir. Arastirilan olgu ve olaylar hakkinda
biitiinciil bir resim olusturulmas: i¢in meslektas teyidi gibi ek yontemlerden yararlanilir.
Nitel arastirmalarda aragtirmaci esnek davranabilir. Bu durum arastirmanin gegerliligini
olumlu yonde etkilemektedir (Yildinm &Simsek, 2011: 255-256) Taslak temalarin
belirlenmesi, verilerin ayrintili kodlamasi, taslak temalara gore alt kodlarin ve kodlarin
diizenlenmesi, taslak kodlarin kontrol edilerek kesinlestirilmesi ve temalar arasindaki
iligkilerin belirlenerek aragtirma sorular1 kapsaminda kategorize edilmesi agamalari
aragtirmayr yapan ve bu konuda uzman (meslektas teyidi) 3 kisi tarafindan
degerlendirilmistir.

Nitel aragtirma yontemlerinden igerik analizi de kendi igerisinde g¢esitli yontemler
barindirmaktadir. Frekans analizi, kategorisel analiz, degerlendirici analiz ve iliski analizi
bunlardan bazilaridir. Aragtirma kapsaminda igerik analizi tekniklerinden frekans analizi ve
kategorisel analiz kullanilmistir. Frekans analizi, i¢erik analizinde ilk kullanilan yontem
olmakla birlikte, birim veya 6gelerin sayisal, yiizdesel ve oransal olarak goriilme sikligini
ortaya koyar. Bu da belirlenen 6genin yogunlugunu ve 6nemini anlamayi saglar. Frekans
analizi sonunda Ogeler onem sirasina konularak, sikliga dayali bir siniflama yapilir.
Kategorisel analiz ise ilk kullanilan tekniklerden bir digeridir. Kategorisel analiz, belirli bir
mesajin dnce birimlere boliinmesi (kodlama) ve bu birimlerin belirli kriterler ¢ercevesinde
kategorilere ayrilmasidir. Burada kategorilerin homojen, ayirt edici, objektif olmasi,
biitiinsellik tagimasi, amaca uygun ve anlamli olmasi gerekir (Bilgin, 2006: 18-24).

4. ARASTIRMANIN BULGULARI
4.1. Demografik Bulgular

Tiirkiye’deki 108 devlet iiniversitesinde 7 ve 66 vakif {liniversitesi 5 olmak iizere toplam
174 iniversitede 12 kadin rektor oldugu tespit edilmis olup, arastirmaya konu olan kadin
rektorlerin - 5’inin  (%71,43) devlet {iniversitesinde, 2’sinin ise (%28,57) vakif
iiniversitesinde gorev yaptigi belirlenmistir. Kadin rektorlerin 3’iini (%42,86) uzmanlik
alan1 sosyal bilimlerde iken, 2’sinin (%28,57) fen bilimleri ve 2’sinin (%28,57) de saglik
bilimleri alaninda uzmanlhigmin oldugu goriilmiistiir. Ozel olarak rektdrlerin uzmanlik
alanlar1 Tirk dili ve edebiyati, hukuk, tarih, tip, endiistri miihendisligi ve niikleer fizik
alanlarinda oldugu belirlenmistir.

Arastirma kapsaminda incelenen rektorlerin hizmet yillari, 1’1 (%14,29) 20 yilin altinda,
4’0 (%57,14) 21-29 yil arast ve 2’si de (%28,57) 30 yil ve iizeri olarak tespit edilmistir.
Ayrica rektorlerden 2’si (%28,57) bulundugu tniversitenin kurucu rektori iken; 5’inin
(%71,43) kurucu rektér olmadigi tespit edilmistir. Dolayisiyla kadin rektérlerin hazir
diizeni devam ettirmek yerine sifirdan diizen olusturmak konusunda da ornekler verdigi
gorilmiistiir.

Kadm rektorlerin hepsinin evli oldugu tespit edilmis olup, 1 kisinin (%14,29) c¢ocugu
olmadigi, 1 kisinin (%14,29) tek g¢ocuklu, 1 kisinin (%14,29) 3 cocuklu ve 4 kiginin de
(%57,14) 2 ¢ocuk annesi oldugu belirlenmistir. Bu durum literatiirde belirtilenin (Kocacik

& Gokkaya, 2005; Tiirktan, 2010; Negiz & Yemen, 2011) aksine evlilik ve ¢ocuk sahibi
olmanin kadin liderlerin 6niinde birer engel olmadigin1 géstermektedir.
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4.2. Alt Kodlar ve Kodlarin Kategorisel Analizi
Tablo 4: “Takim Ruhuna Sahip Olma” 6zelliginin kodlarinin dagilimi

Takim Ruhuna Sahip Olma F %
‘Biz’ kavramum kullanma 96 57,14
Yonetisim becerisine sahip olma 68 40,48
Takim iiyeleri arasinda ayrim yapmama 4 2,38
Toplam 168 100,00

Analizi yapilan video c¢oziimlemelerinde, “Takim iiyeleri arasinda ayrim yapmama”
(%2,38), “Yonetisim becerisine sahip olma” (%40,48) ve “‘Biz’ kavramini kullanma”
(%57,14) seklinde kodlanan ozellikler kategorilendirilerek, “Takim ruhuna sahip olma”
baghiginda kodlanmugtir. Ayrica yonetisim becerisine sahip olma kodu ise “Gerekli
kurumlarla is birligi yapma/Bilgili kisilere damigma” (31), “Izleyicilerle igli disl olma”
(14), “izleyicilere faaliyetlerinde destek olma” (12) ile “Gérev ve sorumluluk paylasim
yapabilme/Yetki devrinde bulunma” (11) alt kodlarindan olusmaktadir.

Arastirmaya konu olan kadin rektorlerin sahip oldugu liderlik 6zelliklerinin kodlanmasinda
en yliksek frekansa sahip 6zelligin “Takim ruhuna sahip olma” (168) oldugu gortilmiistiir.
Bu durum Selguk ve arkadaslari (2013)’in kadin okul miidiirleri tizerinde midiir
yardimcilar1 ve dgretmenlere gore takim liderligi rollerini sergileme diizeyi ve bu rollere
verilen onem derecesini inceledigi ¢alismanin sonucunda ortaya ¢ikan “Her ne kadar
okullarda resmi anlamda takim ¢alismasina dayali bir is boliimii mevcut degilse de, kadin
okul miidiirlerinin takim lideri olarak takim {yeleri olan miidiir yardimcilari ve
Ogretmenlere karsi gereken liderlik rollerini sergiledigi goriilmektedir” bulgusu ile
paralellik gostermektedir.

Tablo 5: “iletisim Becerisine Sahip Olma” &zelliginin kodlarmin dagilimi

Iletisim Becerisine Sahip Olma F %
Tanitim yetenegi 91 62,33
ikna becerisine sahip olma 25 17,12
Empati 17 11,64
Etkili dinleme ve konusma/Hazir cevap olma 13 8,90
Toplam 146 100,00

Analizi yapilan video ¢éziimlemelerinde “Etkili dinleme ve konugma/Hazir cevap olma”
(%8,90), “Empati” (%11,64), “Ikna becerisine sahip olma” (%17,12) ve “Tamtim yetenegi”
(%62,33) seklinde kodlanan 6zellikler kategorilendirilerek “Iletisim becerisine sahip olma”
basligi altinda kodlanmistir. Arastirmaya konu olan kadin rektorlerin sahip oldugu liderlik
ozelliklerinin kodlanmasinda ikinci en yiiksek frekansa sahip 6zelligin “iletisim becerisine
sahip olma” (146) oldugu tespit edilmistir. Bu durum Kabacoff (2000)’in 172 CEO
iizerinde yaptig1 arastirmanin sonucu ile ve MRG (2013)’nin 1800 lider {izerinde yaptig1
genis ¢apli arastirmanin sonucu ile Ortiismektedir. Ayrica Arikan (1997)’nin Ankara’da
ticari bankacilik sektoriinde kadin ve erkek yoneticilerin liderlik 6zelliklerini karsilagtirmak
amagli yapmig oldugu arastirma kapsaminda ulastigi kadin yoneticilerin “Sehir Kuliibii
Liderlik” davramiginda erkeklere oranla anlamli farklilik goéstermesi sonucu ile de
ortiismektedir.
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Tablo 6: “Bireysel Yetkinlikler” 6zelliginin kodlarinin dagilimi

Bireysel Yetkinlikler F %
Ozgiiven sahibi olma/iddiah olma 79 56,43
Diiriistliik/Seffaflik 20 14,29
Girisimcilige 6nem verme 17 12,14
Anac¢hk 12 8,57
is becerisine sahip olma 5 3,57
Bilgi birikimine sahip olma 4 2,86
Tecriibe sahibi olma 3 2,14
Toplam 140 100,00

Arastirmaya konu olan kadin rektorlerin liderlik 6zelliklerinin incelenmesi sonucu yapilan
kodlamalarda “Tecriibe sahibi olma” (%2,14), “Bilgi birikimine sahip olma” (%2,86), “Is
becerisine sahip olma” (%3,57), “Anaglik” (%8,57), “Girisimcilige 6nem verme” (%12,14),
“Diiriistliik/Seffaflik” (%14,29) ve “Ozgiiven sahibi olma/iddiali olma” (%56,43) kodlart
kategorilendirilerek “Bireysel Yetkinlikler” o6zelligi altinda toplanmistir. Bireysel
Yetkinlikler liderlik o6zelligi kapsaminda en yiiksek puami alan “Ozgiiven sahibi
olma/iddial1 olma” kodu 79 kere tekrarlanmistir. Olas (2006: 118)min yapmus oldugu
aragtirmada kadin yoneticilerin, basarili olmak i¢in erkeklerin hangi &zelliginin
benimsenmesi gerektigi sorusuna en yiiksek diizeyde “Kendin gibi olunmalidir.” diyerek,
higbir 6zelligin benzemesi gerekmedigi ve kendi gibi olarak basariy1 elde edecegi
diislincesinde oldugu goriilmiistiir. Bu durum kadin yoneticilerin yiiksek seviyede 6zgiiven
sahibi oldugu sonucunu desteklemektedir. 20 kere tekrarlanan “Diiriistliik/Seffaflik”
kodunun ikinci en yiiksek puani almig olmasi da yine MRG (2013)’iin caligmasiyla
paralellik gostermektedir. 17 kez tekrarlanan “Girisimcilige 6nem verme” ise “Bireysel
Yetkinlikler” liderlik 6zelligi altinda kodlanan ii¢iincii en yiiksek puanli kod olmustur.

Tablo 7: “Inisiyatif Kullanabilme” Ozelliginin Kodlarmin Dagilim

Inisiyatif Kullanabilme F %
Sonug odakli olma/ is bitirme 44 38,26
Yenilikgilik 35 30,43
Degisikliklere uyum saglayabilme/ Esneklik 19 16,52
Alternatif iireteme/ Coziim ortaya koyma 17 14,78
Toplam 115 100,00

Analizi yapilan video ¢oziimlemelerinde “Alternatif {iretme/C6ziim ortaya koyma”
(%14,78), “Degisikliklere uyum saglayabilme/Esneklik”(%16,52), “Yenilik¢i olma”
(%30,43) ve “Sonug iiretebilme/ls bitirme” (%38,26) seklinde kodlanan o6zellikler
kategorilendirilerek “Inisiyatif kullanabilme” bashign altinda kodlanmustir. Arastirmaya
konu olan kadin rektérlerin sahip oldugu liderlik dzelliklerinden “Inisiyatif kullanabilme”
bashig: altindaki kodlardan “Sonug iiretilme/is bitirme” 44 kez tekrarlanarak birinci siray:
almistir. Bu durum MRG (2013)’nin yapmis oldugu arastirmada kadin liderlerin erkeklere
oranla “Is bitirme” de daha yiiksek puan almis olmalariyla da Stiismektedir. Ayrica 35 kez
tekrarlanarak ikinci en yiiksek puani alan kodun “yenilik¢ilik” olmast da Uzun (2005)’in
yapmis oldugu arastirmada kadin yoneticilerin erkeklere kiyasla yenilik¢ilik davranis
bileseninde daha yiiksek puan almasiyla paralellik gostermektedir. Uciincii sirada ise 19 kez
tekrarlanan “Degisikliklere uyum saglayabilme/ Esneklik” kodu gelmektedir.
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Tablo 8: “Hedef Gosterme” 6zelliginin kodlariin dagilimi

Hedef Gosterme F %
Mentorliikk yapma 31 34,44
Hedefe yonelik gorev belirleme 17 18,89
Standart olusturma/ Standartlara uydurma 11 12,22
Standartlar1 kontrol etme 11 12,22
Gorevlerin agik ve net olmasi 10 11,11
Gorevi izleyicilere benimsetme 10 11,11
Toplam 90 100,00

Analizi yapilan video c¢oziimlemelerinde “Gorevlerin agik ve net olmast” (%11,11),
“Gorevi izleyicilere benimsetme” (%11,11), “Standart olusturma/ Standartlara uydurma”
(%12,22), “Standartlar1 kontrol etme” (%12,22), “Hedefe yonelik gorev belirleme”
(%18,89) ve “Mentorliikk yapma” (%34,44) kodlar1 kategorilendirilerek “Hedef gosterme”
ozelligi altinda toplanmustir. Kadin rektdrlerin sahip oldugu “Hedef gosterme” 6zelligi
altinda olusturulan kodlardan “Mentorliik yapma” 31 kez tekrarlanarak ilk sirada yer
almustir.

Tablo 9: “Vizyon Sahibi Olma” 6zelliginin kodlarimin dagilimi

Vizyon Sahibi Olma F %
Uluslararasi bakis acisi 28 36,36
Vizyona inanma/Kendini adama 22 28,57
Vizyonun acik ve net olmasi 16 20,78
Vizyonun tek noktaya odaklanmasi 11 14,29
Toplam 77 100,00

Kadin rektorlerin videolarinin incelenmesi sonucu yapilan kodlamalarda “Vizyonun tek
noktaya odaklanmasi” (%14,29), “Vizyonun agik ve net olmasi” (%20,78), “Vizyona
inanma/Kendini adama”(%28,57) ve ‘Uluslararas1i bakis acisi” (%36,36)  kodlart
kategorilendirilerek “Vizyon sahibi olma” baglig1 altinda bir araya getirilmistir.

Tablo 10: “Sosyal Ozelliklere Sahip Olma” dzelliginin kodlarinin dagilimi

Sosyal Ozelliklere Sahip Olma F %
Sosyal fayda saglama 32 54,24
Sosyal ve sportif faaliyetlere 6nem verme 18 30,51
insani ve ahlaki degerlere duyarl olma 9 15,25
Toplam 59 100,00

Arastirmaya konu olan kadin rektorlerin liderlik 6zelliklerinin incelenmesi sonucu yapilan
kodlamalarda “Insani ve ahlaki degerlere duyarli olma” (%15,25), “Sosyal ve sportif
faaliyetlere 6nem verme” (%30,51) ve “Sosyal fayda saglama” (%54,24) kodlar1 “Sosyal
Ozelliklere Sahip Olma” ézelligi altinda toplanmustir.

Tablo 11: “Vizyonu izleyicilere Benimsetme” 6zelliginin kodlarinin dagilimi

Vizyonu Izleyicilere Benimsetme F %
Uygulama icin ¢aba sarf etme 30 50,85
izleyicileri yonlendirme ve 6zendirme 22 37,29
Bireysel amaglari 6rgiitiin amaciyla biitiinlestirme 7 11,86
Toplam 59 100,00
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Arastirma kapsaminda analizi yapilan videolarda kullanilan ifadelerin kodlanmasi
sonucunda “Bireysel amaglar1 orgiitiin amaciyla biitiinlestirme” (%11,86), “izleyicileri
yonlendirme ve 6zendirme” (%37,29) ve “Uygulama igin ¢aba sarf etme” (%50,85) kodlar
“Vizyonu Izleyicilere Benimsetme” 6zelligi altinda toplanmustir.

Tablo 12: “Ongériilii Olma” 6zelliginin kodlarimin dagilimi

Ongoriilii Olma F %
Gelecege yonelik strateji belirleme 20 52,63
Cok yonlii diisiinme/Olaylar1 analiz etme ve yorumlama 12 31,58
Gelecekteki firsat ve tehditleri gorme 6 15,79
Toplam 38 100,00

Kadin rektorlerin videolarinin incelenmesi sonucu yapilan kodlamalarda “Gelecekteki firsat
ve tehditleri gorme” (%15,79), “Cok yonlii diisiinme/Olaylar1 analiz etme ve yorumlama”
(%31,58) ve “Gelecege yonelik strateji belirleme” (%52,63) kodlar1 kategorilendirilerek
“Ongoriilii Olma” dzelligi altinda bir araya getirilmistir.

Tablo 13: “Yiiksek Motivasyon Sahibi Olma” 6zelliginin kodlarmim dagilimi

Yiiksek Motivasyon Sahibi Olma F %
Pozitif diisiinme 18 64,29
isinden memnun olma 10 35,71
Toplam 28 100,00

Kadin rektérlerin videolarinin incelenmesi sonucu yapilan kodlamalarda “Isinden memnun
olma” (%35,71) ve “Pozitif diistinme” (%64,29) kodlart “Yiiksek Motivasyon Sahibi
Olma” dzelligi altinda kategorilendirilmistir.

Tablo 14: “Cesaretli Olma” 6zelliginin kodlarinin dagilimi

Cesaretli Olma F %
Zorluklara dayanma 4 44 44
Sabirh olma 3 33,33
Risk alma 2 22,22
Toplam 9 100,00

Videolarin analiz edilmesi sonucunda kadin rektorlerin  “Risk alma” (%22,22), “Sabirli
olma” (%33,33) ve ‘“Zorluklara dayanma” (%44,44) kodlariyla tanimlanan ifadeleri
“Cesaretli Olma” 6zelligi altinda toplanmistir. Biitiin 6zellikler arasinda en diisiik frekansa
sahip olan “Cesaretli olma” o6zelligi kadin liderlerin cesaret 6zelliginin diger liderlik
ozelliklerine gore en diigiikk puanda oldugunu gozler 6niine sermistir. Bu durum kadmlarin
daha az cesur oldugu konusundaki genel toplumsal yargiy1 desteklemektedir.

4.3. Kadin Rektérlerin Sahip Oldugu Liderlik Ozelliklerinin Frekans Analizi

Kadin rektorlerin liderlik 6zelliklerinin dagilimini ortaya koymak igin yapilan frekans
analizi sonuglar1 Tablo 15°de gosterilmistir.
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Tablo 15: Rektorlerin liderlik 6zelliklerinin karsilagtirmasi

Liderlik Ozellikleri rekf\iirii rek?iirii rek(t:iirii rekltjiirii rekltzﬁrii rek't:iirﬁ rekctsﬁrﬁ
Iletisim  becerisine sahip| 33 28 21 13 12 15 24
Takim ruhuna sahip olma 51 24 13 7 22 11 40
Bireysel Yetkinlikler 33 28 15 8 14 17 25
Vizyonu izleyicilere| 14 11 8 0 1 8 17
Vizyon sahibi olma 17 14 5 12 17
Toplumsal degerlere bagh| 21 7 4 7 3

Ongériilii olma 9 4 2 5

Inisiyatif kullanabilme 31 13 6 6 19 8 32
Hedef gosterme 14 10 16 4 10 9 27
Yiiksek motivasyon sahibi 8 6 4 2 5 1
Cesaretli Olma 3 0 0 1 0 5
Toplam 234 148 96 62 96 98 195

Arastirmaya konu olan kadin rektdrlerden A, E ve G rektorlerinin en belirgin liderlik
6zelliginin “Takim ruhuna sahip olma” iken; C ve D rektérlerinin de “Iletisim becerisine
sahip olma” oldugu gériilmiistiir. B rektdriiniin en belirgin 6zellikleri “Iletisim becerisine
sahip olma” ve “Bireysel yetkinlikler iken; F rektoriiniin ise “Bireysel Yetkinlikler” ve
“Vizyon sahibi olma” oldugu tespit edilmistir. Ayrica B, C, E ve F rektorlerinin 0 puan ile
A rektoriiniin de 3 puan ile en diisiik liderlik 6zelliginin cesaret oldugu tespit edilmistir.

4.4, Kadmn Rektérlerin Sahip Oldugu Liderlik Ozelliklerine Gore Liderlik Tiplerinin
Belirlenmesi

Rektorlerin sahip oldugu liderlik 6zellikleri Goleman (2000)’in karsilastirdigi alti liderlik
tipi perspektifinde degerlendirilmistir. Yapilan degerlendirmelerde kadin rektorlerin en
belirgin liderlik 6zellikleri dikkate alinarak bir siiflandirmaya gidilmistir. En iyi ve etkili
liderlerin durum ve sartlara gore uygun olan farkli liderlik tiplerini benimsedigi
gerceginden hareketle, bir liderin tek tip liderlik ile sinirlandirilamayacagi bilinmektedir.
Fakat yapilan arastirma kapsaminda belirlenen tipler arastirmaya konu olan kadin liderlerin
sadece en belirgin liderlik ozellikleri degerlendirilerek genel bir bakis acisi ortaya
konulmustur.

Yapilan arastirma kapsaminda en belirgin liderlik 6zelligi “Takim ruhuna sahip olma” olan
ve bununla birlikte “Inisiyatif kullanabilme”, “Bireysel Yetkinlikler” ve “Iletisim becerisine
sahip olma” ozelliklerinde de yiiksek puanlar alan A, E ve G rektorlerinin “Demokratik
Lider Tipi” ne yakin oldugu diistiniilmektedir. Goleman (2000)’e gore demokratik liderlerin
sahip oldugu yetenekler igbirligi, takim liderligi ve iletisim olarak gruplandirilmistir. Bu
durum rektorlerin yonetisim becerisine sahip olmasi, grup iiyeleriyle iletisiminin kuvvetli
olmasi ve sorunlarin ¢oziimiinde gerekli bilgi ve yetenege sahip olmast durumuyla
paralellik gostermektedir.

B rektoriiniin ise en belirgin liderlik 6zelliginin “Iletisim becerisine sahip olma” ve
“Bireysel yetkinlikler” olmas1 ayrica “Takim ruhuna sahip olma” ve “Vizyon sahibi olma”
ozelliklerinden de yiiksek puan almis olmas1 “Katilimer (iliski Gelistirici) Lider Tipi” ne
yakin oldugunu gostermektedir. Goleman (2000)’e gore katilimci liderlerin empati, iliski
kurma ve iletisim yeteneklerinin yiliksek olmasi B rektdriiniin en belirgin liderlik
ozellikleriyle ortligmektedir. Bu liderlik tipinin baz1 zararlar1 géz Oniinde
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bulunduruldugunda Barutgugil (2004: 294)’e¢ gore vizyoner liderlik tipiyle birlikte
kullanilmalidir. B rektdriiniin “Vizyon sahibi olma” 6zelliginin yiiksek olmasi da basarili
bir liderlik sergiledigini diisiindiirmektedir.

En belirgin liderlik 6zellikleri “Iletisim becerisine sahip olma”, “Hedef gosterme” ve
“Bireysel yetkinlikler” olan C rektdriiniin bu 6zellikleriyle “Ko¢ Lider Tipi” ne yatkin
oldugu diistiniilmektedir. Goleman (2000)’e gore kog tipi liderlerin baskalarini gelistirme,
empati ve kendini tanima yeteneklerinin yiiksek olmasi C rektoriinlin 6zellikleriyle
paralellik gostermektedir. Ayrica Barutcugil (2004: 294)’e gore kog tipi liderlerin islerin
yapilmasindan cok kisisel gelisime odaklanmasi durumu da C rektoriiniin inisiyatif
kullanabilme 6zelligi altindaki “sonu¢ odakli olma” kodundan diisiik puan almis olmasina
da aciklik getirmektedir.

D rektori ise “Hiz Belirleyici Lider Tipi” ne yatkin goriilmiistiir. Goleman (2000)’a gore
hiz belirleyici liderin sahip oldugu vicdanli olma, bagarmak i¢in ¢alisma ve girisim
yetenekleri D rektoriiniin “Vizyon sahibi olma” ve “Bireysel yetkinlikler” 6zelliklerinden
yiiksek puan almasiyla ortiismektedir. Ayrica D rektoriiniin en belirgin 6zelligi olarak tespit
edilen “iletisim becerisine sahip olma” igerisinde en yiiksek puana sahip olan “tanitim
yetenegi” kapsaminda kendi beceri ve basarilarimi yansitmasi bu tip liderlerin yiiksek
performansa sahip olmalar ile ortismektedir. Bununla birlikte bu tip liderlerin kimsenin
kendisi kadar basarili olacagmna inanmadigindan yetki devrinden kagimiyor olmalari, D
rektoriiniin  “gdérev ve sorumluluk paylasimi yapabilme/yetki devrinde bulunma” alt
kodundan 0 puan almis olmasina da agiklik getirmektedir (Barutgugil, 2004: 292).

Son olarak F rektorii ise en belirgin ozellikleri “Vizyon sahibi olma” ve “Bireysel
yetkinlikler” olmas1 ve “Iletisim becerisine sahip olma”, “Takim ruhuna sahip olma” ve
“Hedef gosterme” Ozelliklerinden yiiksek puan almis olmasi sebebiyle “Vizyoner Lider
Tipi” ne yakin olarak goriilmiistiir. Goleman (2000)’a gére Vizyoner liderlerin 6zgiiven,
empati ve katalizér degistirme yeteneklerinin yiiksek olmasi F rektoriiniin bu tip liderler
arasinda degerlendirilmesine sebep olmustur. izleyicileri kendini adadig1 vizyon etrafinda
birlestiren vizyoner liderlerin yenilik¢i ve degisime ayak uyduran yapisi da F rektoriiniin en
belirgin 6zellikleri ile ortiismektedir (Karakas, 2009: 310).

5.SONUC VE ONERILER

Tiirkiye’deki {iniversitelerde gorev yapan kadin rektdrlere yonelik yapilan bu arastirma
kadmn yoneticilerin liderlik 6zelliklerinin tespit edilmesine yoneliktir.

Arastirma evreninde yer alan 174 {iniversitede sadece 12 kadin rektér gérev yapmaktadir.
Bu veri yiiksek 6gretimde de yonetici pozisyonunda kadinlarin ne kadar az temsil edildigini
gozler oniine sermektedir. Evrende yer alan 12 kadin rektérden 7 rektér drnekleme dahil
edilmistir. Orneklemde yer alan rektdrlerin uzmanlik alanlarinin sosyal bilimler, fen
bilimleri saglik bilimleri alanlarinda dengeli bir dagilim sergiledigi goriilmiistiir. Ozel
olarak rektorlerin uzmanlik alanlar1 Tirk dili ve edebiyati, hukuk, tarih, tip, endiistri
miihendisligi ve niikleer fizik alanlarinda oldugu belirlenmistir. Bu durum kadmlarin
erkeklere has olarak nitelendirilen alanlarda da basarili olabileceklerini destekler
niteliktedir.

Kadm rektorlerin hepsinin evli oldugu tespit edilmis olup, 1 tanesi hari¢ hepsinin gocuk

sahibi oldugu ve ¢ocuk sayisinin 1 ile 3 arasinda degistigi belirlenmistir. Bu durum evlilik
ve ¢ocuk sahibi olmanin kadin liderlerin 6niinde birer engel olmadigin1 gostermekle birlikte
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en belirgin 6zelliklerden biri olan “Bireysel yetkinlikler” icerisindeki “Anaglik” kodunu
destekler niteliktedir.

Arastirma kapsaminda “Takim ruhuna sahip olma” 6zelligi kadin rektdrlerin sahip oldugu
ozellikler arasinda en yiiksek puani almistir. Kadin rektorlerin en yiiksek ikinci puani aldigi
ozellik ise, “Iletisim becerisine sahip olma” olmustur. Rektorlerin yiiksek puan aldigi bir
diger o6zellik ise “Bireysel Yetkinlikler” olmustur. Ayrica arastirma sonucunda kadin
rektorlerin -~ “Cesaretli Olma” o6zelliginden en diisik puani aldiklari goriilmiistiir. Bu
baglamda genel olarak bakildiginda, yiiksekogretim yoneticileri olan kadin rektorlerin
takim liderligi konusunda yatkin, iletisim becerileri yiiksek ve bireysel yetkinliklere sahip
fakat cesaretli olma konusunda pasif liderler olduklarini goriilmiistiir.

Arastirma kapsaminda kadin rektorlerin videolardaki ifadelerinin kodlanmasiyla belirlenen
diger liderlik 6zellikleri sirastyla; “Inisiyatif kullanabilme”, “Vizyon sahibi olma” ,“Sosyal
Ozelliklere Sahip Olma”, “Vizyonu Izleyicilere Benimsetme”, “Ongériili Olma” ve
“Yiiksek Motivasyon Sahibi Olma” seklindedir.

Rektorlerin sahip oldugu bu liderlik 6zellikleri Goleman (2000)’in karsilagtirdigr alti
liderlik tipi perspektifinde degerlendirilmis ve A, E ve G rektorlerinin demokratik, B
rektoriiniin katilimei, C rektoriiniin kog, D rektoriiniin hiz belirleyici ve F rektoriiniin ise
vizyoner lider tiplerine yakin oldugu tespit edilmistir. Rektorler sergiledikleri bu liderlik
tipleri ile genellikle basarili liderler olarak tanimlanabilir.

Arastirma bulgularindan yola ¢ikarak kadin rektorlerin;

o Eksik olan cesaret 6zelligini gelistirmeleri gerektigi,

e Orgiit iklimi {izerinde asir1 pozitif etki saglamak igin, vizyoner liderlik 6zelliklerini
artirmasi gerektigi,

e Hiz belirleyici lider tipine yakin oldugu durumlarda, izleyiciler lizerinde giivensizlikten
dogan yilginhig1 kaldirmak igin yetki devrinde bulunmaktan kaginmamalar1 gerektigi ve
izleyicilerin hepsinden ayni yiiksek performansi beklemek yerine bireysel kapasitelerine
gore gorev dagiliminda bulunmalari gerektigi,

e Katilimer lider tipine yakin ise, izleyiciler iizerinde olusabilecek diigiilk performansin
hos goriildiigii yanilgisin1 kaldirmak igin vizyoner &zelliklerini 6n plana ¢ikarmasi
gerektigi sdylenebilir.

Yapilan arastirmada nitel yontemler kullanildig1 i¢in mevcut durum tespiti yapilmistir. Bu
durum c¢aligmanin daha sonra yapilacak arastirmalara temel olusturmasini saglamaktadir.
Arastirmanin kisitlar1 géz oniinde bulunduruldugunda, yapilacak yeni galismalarla kapsam
genisletilerek daha genellenebilir sonuglar elde edilebilir.
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