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Ozet

Isletmelerde yonetim kademesinde yer alan kisilerin ne tiir bir liderlik tarzina sahip olduklari
calisanlarin davranislari ve isletmeye iligkin tutumlari tizerinde 6nemli etkiye sahiptir. Bu nedenle
isletmelerdeki yoneticilerin liderlik tarzlarinin galisanlar agisindan nasil algilandiginin tespit
edilerek ortaya konulmasi yoneticiler tarafindan bagarili bir yonetim sergilenmesinde yol gosterici
olacaktir. Literatiirde liderlik tarzlarina iligkin ¢esitli ayrimlar bulunmakta olup bu g¢aligmada
oncelikle liderlik kavrami ve liderlik tarzlarina iliskin genel bilgiler verilerek, daha sonra
otokratik, demokratik ve serbest birakici liderlik tarzlar1 agiklanacaktir. Calismanin ikinci
boliimiinde ise Kahramanmaras’ta lokomotif sektdr olarak goriilen tekstil sektoriinde, kadin
calisanlarin ¢alistiklart isletmelerde bulunan yoneticilerin, liderlik tarzlarina iliskin algilarini
0l¢mek amaciyla yapilan bir alan arastirmasina yer verilecektir.
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JEL Simiflandirma Kodlari: M10

Women Employees’ Perceptions about Their Managers: A Field Study

Abstract

The leadership style of people in managerial positions has a significant impact on employee
behavior and attitudes towards business. Therefore, finding out the perceptions of employees
regarding their managers’ leadership style will guide to managers to display successful
management. There are several distinctions in the literature as to the type of leadership. In this
study, first the concept and types of leadership determined and then the autocratic, democratic and
free reign leadership styles will be explained. In the second part of the study a field research, to
measure the perceptions of women workers about their managers’ leadership style, will be
included in the textile industry as leading sector in Kahramanmaras.
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1. Giris

Liderlikle ilgili kavram ve kuramlar yonetim alaninda bilim adamlar1 tarafindan
uzun yillardir ¢ok calisilan konular arasindadir. Liderlik, farkli goriislerden
hareketle incelenen farkl kisiler tarafindan farkli anlamlar olusturulan (Celik ve
Stinbiil, 2008, 50) bir siire¢ olarak incelenmektedir (Kogel, 2001, 465). Liderlik ve
liderlik tarzlarina iliskin ¢ok sayida calisma yapilmis olmasina ragmen, tekstil
sektoriinde calisan kadinlarin, yoneticilerinin liderlik tiirlerine iliskin algilarini
O0lcmeye yonelik arastirmalara pek rastlanmamis olmasi nedeniyle, bu g¢alisma
yapilarak konuyla ilgili literatiire katki saglanmas1 hedeflenmistir.

2. Kavramsal Cerceve

Bu c¢alismada liderlik kavramina getirilen tanimlar ile liderligin yoneticilikten
farki, liderlik tarzlari ve Donald Clark’in (1998) “Leadership Styles Survey”
Olceginde yer alan otokratik liderlik, demokratik liderlik ve serbest birakici
liderlik tarzlart ayrintili bir sekilde agiklanmustir.

2.1. Liderligin Tanimi1 ve Kapsami

Liderlik kavrami, on dokuzuncu yiizyihn baslarinda, ilk olarak Ingiliz
parlamentosunun kontroliinii ve politik etkisini konu alan yazilarda kullanilmaya
baglanmis (Kirmaz, 2010, 208), son yillarda isletmelerde liderligin 6n plana
c¢ikmasi ile gerek yonetim ve orgiit kuramcilari, gerekse uygulamacilarin dikkatini
cekerek iizerinde dnemle durulan bir kavram haline gelmistir (Bolat ve Seymen,
2003). Liderlik, farkl kisiler tarafindan, farkli anlamlar ifade edebilen ¢ok yonlii
ve zengin bir kavram olarak goériilmektedir. Bunun nedeni, bu kavramin yonetim
ve Orgiit arastirmacilar1 tarafindan farkli goriislerden hareketle incelenmesinden
ve tanimlanmasindan kaynaklanmaktadir (Celik ve Siinbiil, 2008, 50). Bu noktada
ele alinabilecek liderlik tanimlar1 asagida ifade edilmektedir:

Gokece ve Sahin (2001, 89) liderligi “goniilliiliik adi altinda ortak amaglara ve bu
amaglar1 gerceklestirmek iizere beraber ¢alismaya yonelen bir kisi ile onu takip
edenlerin yer aldig1r orgiit veya kurumda meydana gelen ve baskalarinin da
gozleyebildigi faaliyetler dizisi” seklinde ifade ederken, Kogel (2001, 465) lideri,
diger insanlar1 belirli bir amag¢ yoniinde davranisa ge¢meye sevk eden, onlari
etkileyen kisi olarak tanimlamaktadir.

Uluslararasi literatiire bakildiginda ise Cook vd. (1997) liderin vizyonuna kisisel
istekle baglanma; Bass (1990) grup dinamikleri ve siiregleri, kisilik, gii¢
kullanma, itaat, amac1 basarma, etkilesim ile baskalarinin yardimi olmaksizin
karar verebilme gibi 6zelliklerin bir veya ikisinin birlesimi seklinde tanimlamalar
ortaya koymustur (Celik ve Siinbiil, 2008, 50).
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Peter F.Drucker (2000), “Gelecegin Lideri: Yeni Yiizyil i¢in, Yeni Vizyonlar,
Stratejiler ve Taktikler” adli kitabin Onsdziinde basit olarak lider tanimini
“kendisini izleyen kisileri etkileyerek dogru seyler yapan kisi” seklinde ifade
etmistir (Arklan, 2006, 47; Karahan, 2008, 147). Dubrin (2001, 3), liderlik
konusunda yaklasik 35.000 arastirma makalesi, dergi makalesi ve kitap
yazildigii, liderligin bir¢ok yoldan tanimlanarak, muhtelif temsil edici
tamimlamalarinin ise asagidaki gibi oldugunu ifade etmektedir: - Bir grup
olusturarak hedefe dogru tutunmaya yonelik iletisim yoluyla yonelinen kisiler
arast diyalogtur. — Ortak bir noktada diger bireylerin davraniglarina veya
tepkilerine neden olan bir davranis seklidir - Bir dizi eylemi takip ederek ikna
sanatidir (Arklan, 2006, 47).

Literatiirde ¢ok sayida tanimina rastlanan liderlik kavrami mevcut tanimlardan
yararlanarak su sekilde ifade edilebilir: Liderlik, belirli bir amag, hedef
dogrultusunda heniiz olusmamis bir grubu veya ekibi olusturmak, olusmus olan
bir grup var ise onu ekip ruhuna sahip kilarak harekete gecirmek, sevk ve idare
etmek ve basariya ulastirmaya ¢abalamaktir (Tabak vd., 2010).

Tanimlamalarda dikkati ¢eken husus etkin liderin net olarak dogru seyler yapmasi
gerektigidir. Bunun igin grupta yer alan kisilere ilham verip onlarin g¢aligma
isteklerini motive etmesi, Orgiitte farkli fikirlerin ortaya c¢ikmasi i¢in gerekli
ortam1 olusturmasi ve gelisime agik olmay1 saglamasi istenmektedir (Argon ve
Eren, 2004, 53). Bunu basarabilmek icin etkin bir liderin grup liyeleri ile ¢ok
yonlii bir iletisim i¢inde bulunmasi sarttir. Bdylelikle orgiitsel faaliyetlerin
degerlendirilmesinde daha demokratik bir yOnetsel anlayisin olusmasi
gerceklesebilir (Aydin, 1997, 82).

2.2. Liderlik Tarzlar

Liderler ve yoneticiler tarafindan secilen ve yonetim anlayislarini yansitan uygun
liderlik tarz1 se¢imi, Orgiitsel basarinin elde edilmesinde 6nemli bir role sahiptir.
Cuinkii liderlik tarzi, liderin Orgiitsel amaglar1 gergeklestirmesinde, karsilasilan
sorunlarin ¢oziimiinde, ¢alisanlarin motivasyonunda etkili bir davranistir. Liderlik
tanimlanirken herkes tarafindan kabul goren bir tanim olamadigi gibi, tek bir
liderlik tarzinin olmasi1 da beklenmemelidir. i¢inde bulunulan kosullar, liderligin
yasandig1 siire¢ ve liderin kisisel 6zelliklerine iliskin yapilan incelemeler birgok
farkli liderlik tarzini1 giindeme getirmistir. Asagida bunlardan bazilar1 yer
almaktadir (Akt. Celik ve Siinbiil, 2008, 51):

- Biirokratik Liderlik: Kurallar ve yonetmeliklere dayali olarak liderlerin memur
anlayis1 icinde degisik durumlarda “kurallara gore hiikiim” vermelerini ifade
etmektedir. Isletmenin biirolarla idare edilmesi ve liderin biiro memuru gibi
davranmasii belirtmektedir. Halk dilinde kirtasiyecilik olarak tanimlanir. Gorev
tahsis edilir. Hatali isler uyarilir. Raporlarda oldugu gibi isletme amaglarinin
gerceklesmesine iligkin olarak da en son tarih belirlemeleri yaygin olarak
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kullanilmaktadir. Bu lider tarzindaki kisiler ana konularda onayimna basvurulan
kisi olup, astlarin ihtiyaglarini ilgiyle dinlemeye ¢alisir (Dexter, 2009, 5).

- Otokratik liderlik tarzinda tiim yetkiler liderde toplanmistir ve genellikle her
tirli karar lider tarafindan alinmaktadir (Bolden vd., 2003, 10). Baskili ve
saldirgan bir 6zelligi vardir. Kesin emri olmaksizin kimse bir sey yapamaz (Tiirk
ve Siingii, 2004). Bagka bir deyisle, amaglarin, planlarin ve politikalarin
belirlenmesinde astlarin s6z hakki yoktur. Lider, emirlerine kayitsiz sartsiz
uyulmasini ve kendisine gliven duyulmasini ister. Bu tip liderligin basarili olmas1
icin liderin, kisiligi ile sayginlik ve baglilik olusturacak derecede giiglii bir insan
olmasi gerekmektedir (Yorik vd., 2011, 105). Bu liderlik modeli otokratik ve
biirokratik toplumlarda yetismis ve egitim gérmiis kisilere uygun goriilmektedir.
Toplum, aile ve okul hayatindan devlete kadar asir1 geleneksel, biiylige asir1 saygi
ve karar1 biiyiikten bekleme aligkanliklarina sahipse, bdyle bir toplumda liderden
tam yetki kullanmalar1 beklenecektir.

Otokratik liderlik modelinin en Onemli sakincasi liderin asir1 Glgiide bencil
davranmasi, orgiit iiyelerinin inang ve duygularini onemsememesidir. Bu durum,
grup tyelerinde psikolojik a¢idan tatminsizlikler meydana getirir. Zamanla
yonetime karst nefret, moral distikliigii, grup i¢i catisma ve anlasmazlik
dogmaktadir. Yenilik faaliyetleri azalmaktadir. Liderin dogal otoritesinin zamanla
kaybolabilme ihtimali vardir.

- Demokratik liderlik tarzinin, yonetimde insan iliskilerine 6nem veren neo-klasik
donemde popiilerligi artmistir. Demokratik liderler, yalnizca kendi yetenekleriyle
degil, grup liyelerine de danisarak ve onlarin fikirlerini alarak is yapmaktadir. Bu
tip liderler, grup tyelerinin i¢ unsurlar ile motive olduklarina inandiklarindan
basarili isleri takdir etme davranis1 gosterirler (Yortik vd., 2011, 105; Tiirk ve
Stingii, 2004). Grup tiyeleri liderden, destek gérmeyi, denklestirici olmay, isgiicii
merkezli ve miisaade edici olmay1 6grenir. Bu yolla ¢alisanlar kendilerinin de
katildig1 kararlarla orgiitiin verimliligini birlikte artiracaklarina inanir. Grup
tiyeleri kendi inisiyatiflerini, risklerini tasirlar ve ayn1 konumdaki meslektaglari ile
serbestce iletisime gegebilirler. Ayrica kendi liderlerini segebilir, her konuda oy
kullanabilirler. Grup tartismasi, politikalarin belirlenmesi, teknik danismanlik ve
1§ sartlarinin serbestge belirlenmesi gorevler arasinda yer alabilir.

- Dontistimcii Liderlik: Karizmayi, entelektiiel bakis acisini ve bireysel diislinmeyi
igerir. Doniisiimcii liderlik, misyon ve vizyon anlayisina sahip, calisanlarinin
beklentilerini karsilayan bir liderlik tiirtidiir (Bass, 1990, 21). Doniistimcii liderler,
calisanlarin  gelisimini, rasyonel c¢oziimler {iretmelerini, eski varsayimlari
degistirmelerini desteklerler (Barling vd., 1996, 827).

- Karizmatik Liderlik: Karizmatik liderler, kisilerin deger, hedef ve ihtiyaglarinda

degisiklik olusturan; engel ve kisisel korkulara ragmen, kisilerin normalde
yapacaklarinin {lizerinde c¢aba gdstermeleri icin, onlar1 tesvik ve motive eden
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liderlerdir (Bakan, 2008, 6). Grup iiyelerini pesinden siiriikleyen biiyiileyici bir
yaptya sahiptirler. Bu nedenle etkinlikleri yiiksektir. Kararlar1 kendileri verirler ve
her sozleri emir olarak goriilir ve yerine getirilir. Bunun disinda kisilere
kendilerini glivende hissedecekleri ortam olusturarak yeniliklere iliskin denemeler
yapmalarini saglamaktadirlar (www.centreofexcellence.ie).

- Hiimanist (Babacan) Liderlik: Liderin babacan davranislar1 vardir. Korumaci
roliinii iistlenmektedir. Odiil sistemini agirlikli olarak kullanmaktadir. Duygusal
yonlendirmeyle motive eden bu lider insancil liderdir. Zorunlu kalmadikca ceza
uygulamamaktadir (Deliveli, 2010, 15). Hiimanist lider siirekli kendini
sorgulayarak grup iiyelerine karsi seffaf ve samimi davranislar sergilemektedir
(Kissoon, 2005).

- Serbest Birakici Liderlik: Bass (1990) serbest birakici liderligi pasif ve
liderlikten kaginan olarak belirtir. Bu tiir liderlikte, yoneltme ve yonlendirme en
alt diizeydedir. Lider ile grup iiyeleri arasinda etkilesim ve ortak faaliyetler ¢ok az
olmaktadir. Bu durumda, yonetim yetkisine en az ihtiya¢c duyulmakta, grup
tiyeleri kendi hallerine birakilmakta ve her iiyenin kendisine verilen kaynaklar
Olciisiinde amag, plan ve program yapmalarina olanak saglanmaktadir (Bass,
1990, 20). Bu durum, ozellikle liderlik o6zelliklerinden yoksun ydneticilerde
kendini gostermektedir (Karip, 1998). Bu yaklagimin ¢alisanlarin bagimsizligini
artirma, kendilerini tamamen serbest hissetmeleri gibi yararlar1 mevcuttur. Isteyen
kisi istedigi kimselerle grup olusturarak sorunlarini ¢6zmekte, yeni fikirlerini test
etmekte ve bOylece en uygun kararlari serbestge alabilmektedir. Liderin ise
gorevi herhangi bir konuda fikri soruldugunda goriis belirtmektir fakat bu goris
grup iiyelerinin faaliyetlerini baglayici degildir.

Mesleki uzmanlik dallarinda, isletmelerin aragtirma gelistirme departmanlarinda
calisan yiiksek bilgi, beceri ve uzmanliga sahip kisilerin yenilik¢i fikirlerini
gelistirmelerinde bu tip bir liderlik tarzi uygulanabilmektedir (Yorik vd., 2011,
105).

- Stratejik Liderlik: Ireland ve Hitt (1999, 43) stratejik liderligi, gelecegi 6nceden
kafasinda canlandirarak gelecegi tahmin etme, esnek davranma, stratejik
diistinme, isletme icin uygun bir gelecek yaratma ve tim bu degisiklikleri
baslatmak i¢in insanlarla birlikte calisabilme becerisi olarak tanimlamislardir.
Stratejik liderlik anlayisini benimseyen yoneticiler, “degisimi baslatan kisi”
rollinii istlenirler ve ¢alisanlarina etik standartlara uygun calisma kosullar
yaratip, siirdiiriilmesini saglarlar (Thomas vd., 2004, 57).

- Etik Liderlik: Kisilerin davraniglarini ve kisilerarasi iliskileri kabul edilebilir bir
uygunlukta idare edebilme becerisidir (Brown vd., 2005, 120). Etik liderlerin,
calisanlar1 ve diger insanlar ile iliski kurabilir yapida olmalari, ddiillendirme ve
cezalandirmada etik standartlari dikkate almalar1 beklenir (Mayer vd., 2009, 1).
Etik liderler insanlara iki yonlii iletisim imkani sunar, karar verme asamalarina
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yardimci olur ve ¢alisanlarina tesvikler sunarak onlar1 ddillendirirler (Brown vd.,
2005, 120). Resick ve arkadaslar1 (2006, 346), etik bir liderin alti karakteristik
0zelligi oldugunu ifade etmislerdir. Bunlar; karakter sahibi olma ve diiriistliik, etik
farkindalik, toplum/insan odaklilik, motive edici potansiyele sahip olmak,
cesaretlendirici, yetki verici, etik, hesap verebilirliktir.

- Hizmetkar Liderlik: Greenleaf’in (1977) modern ¢ag1 dikkate alarak gelistirdigi
hizmetkar liderlik, 6ncelikle baskalarmin ihtiyaglarini karsilamay1 dikkate alir
(Stone vd., 2003, 349). Lider, tipki bir hizmetkar gibi kendisi yerine baskalarini
anlayacak sekilde liderlik roliinii benimsemelidir. Hizmetkar liderlik anlayisinda
bireysel ¢ikarlar lideri motive etmemektedir (Greenleaf, 1977). Hizmetkar
liderlerin sahip olduklari ozellikler; dinleyici olmalari, empati kurabilmeleri,
kusur ortmeleri, bilingli davranmalari, ikna edici, ileri goriislii, koruyucu olmalari,
insanlarin  gelisimine katkida bulunmalar, birlik olusturabilmeleri seklinde
siralanmaktadir (Russell ve Stone, 2002, 146).

- Otantik Liderlik: Otantik liderler, kendine giivenen, iyimser, olumlu, direngli,
diiriist, prensip sahibi ve gelecek odakli kisilerdir, degisime ve gelisime dncelik
verirler (Luthans ve Avolio, 2003, 243).

Yapilan bu ¢alismada 6zellikle Donald Clark (1998) tarafindan yapilan arastirma
sonucunda ortaya konan Otokratik, Demokratik ve Serbest Birakici Liderlik
tarzlart dikkate alinarak, Kahramanmaras’ta lokomotif sektor olarak goriilen
tekstil sektoriinde bulunan yoneticilerin bu liderlik tarzlarindan hangilerini daha
¢ok uyguladiklar1 ve liderlik tarzlarinin, kadin ¢alisanlar tarafindan nasil
algilandig1 ortaya konmaya calisilmistir. Bir sonraki boliimde bu ¢alismayla ilgili
detayli bilgi ve bulgulara yer verilecektir.

3. Arastirmanin Amaci, Onemi

Liderlik, iizerinde birgok arastirmalarin yapildigt 6nemli bir kavram olup
yoneticilerin sahip olduklar1 liderlik tiirlerinin ¢alisanlarin davraniglar1 {izerinde
etkili oldugu ¢esitli calismalarla ortaya konmustur. Kadinlarin ¢caligma yasaminda
yer alarak iilke ekonomisine ve aile biit¢esine katkida bulunmalar1 toplumlarin
gelismislik gostergelerinden biridir. Kadin ¢alisanlarin is hayatinda daha fazla yer
almalarinda ise birlikte calistiklar1 yoneticilerin tutum ve davranislart ile liderlik
tarzlariin da etkili oldugu disiiniilmektedir. Bu calismada Kahramanmarag’ta
faaliyette bulunan tekstil igletmelerinde c¢alisan kadinlarin kendi yoneticilerinin
liderlik tarzlarina iliskin algilar1 arastirma kapsamina alinmistir. Bu amagla bir
anket hazirlanmigtir. Anket katilimcilarin demografik 6zellikleri ve yoneticilerin
liderlik tiirlerine iliskin sorularin yer aldigi iki boliimden olusmaktadir. Liderlik
tiiriine iliskin 6nermeler Clark’in (1998) “liderlik tarz1 6lgegi” (leadership styles
survey)’nden Tiirkgeye uyarlanarak kullanilmistir. Olgekte kisilerin; otokratik
liderlik, demokratik liderlik ve serbest birakici liderlik tarzlari oOlgiilmektedir.
Ankette her bir liderlik tarzin1 6lgen 10’ar soru olmak iizere toplam 30 6nerme yer
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almaktadir. Olgeklerin degerlendirilmesinde “1=hi¢bir zaman”, “5= her zaman”
olmak Tlzere 5’li skala kullamilmistir. Liderlik tarzina iligkin sorularin
giivenilirlikleri Tablo 1’de yer almaktadir. Tablo 1°de goriildiigii iizere her ii¢
liderlik tarzina iligkin sorularin giivenilirlikleri de oldukg¢a yiiksek (Cronbach
Alpha degeri otokratik liderlik i¢in 0,97; demokratik liderlik i¢in 0,94; serbest
birakict liderlik i¢in 0,97) bulunmustur. Kahramanmaras’ta faaliyette bulunan
farkli tekstil isletmelerinde ¢alisan kadinlara dagitilan 250 anketten 159’u geri
donerek aragtirma kapsamina alinmistir. Elde edilen veriler SPSS programinda
degerlendirilerek yiizde analizine tabii tutulmustur.

Tablo 1: Giivenilirlik Analizi

. Onerme Cronbach Alfa
Degiskenler -
sayis1 Degeri
Otokratik liderlik 10 0,97
Demokratik liderlik 10 0,94
Serbest birakici liderlik 10 0,97

3.1. Arastirma Bulgular1 ve Degerlendirilmesi

Ankete katilan kadin calisanlarin demografik ozelliklerine iliskin bilgiler Tablo
2’de yer almaktadir.

Tablo 2: Ankete Katilan Calisanlarin Demografik Ozellikleri

Genel Bilgiler Say1 % |Genel Bilgiler Say1 %
Yas dagilimlari Egitim durumu
20’den kiigiik 42 26,8 |ilkogretim 65 41,4
20-25 arasi 54 34,4 |Lise 61 38,9
26-30 arast 29 18,5 |Onlisans 13 8,3
31-35 arast 23 14,6 |Lisans 14 8,9
36- 40 arasi 6 3,8 [Yiksek lisans 3 1,9
41 ve sti 3 1,9 |Doktora 1 0,6
Toplam 159 100 |Toplam 157 100
Firmadaki pozisyonunuz Ust Bu firmadaki ¢aligma siiresi
diizey yonetici 2 1,3 |1 yildan az
Orta diizey yonetici 6 3,9 |1-3 yil arast 55 35,3
Alt diizey yonetici Miihendis 4 2,6 |4-6 y1l aras1 58 37,2
Ar-Ge sorumlusu 5 3,2 |7-9 y1l aras1 25 16,0
Ustabas1 4 2,6 |10 y1l ve stii 9 5,8
Isci 7 4,5 |Toplam 9 5,8
Diger 120 77,4 156 | 100
Toplam 7 45
155 100

Medeni durum

Evli 42 30,0

Bekar 98 70,0

Toplam 140 100

Not: Toplamalarin farkli olmasi bazi sorulara cevap vermeyenler olmasindan kaynaklanmaktadir.
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Katilimcilarin % 79,7’lik biiyiik cogunlugunun 31 yasin altinda geng bir niifusa
sahip oldugu, %70,0’min ise bekar oldugu dikkat ¢cekmektedir. Katilimcilarin
%80,3’iinlin ilkdgretim ya da lise mezunu olduklari, dolayis1 ile egitim
seviyelerinin diisiik oldugu goriilmektedir. Anketi yanitlayan kadinlardan sadece
%12,3’1 (ustabasi olanlar dahil) yonetici konumundadir. Katilimcilarin ¢alisma
siirelerine bakildiginda ise %72,5’inin 4 yildan daha kisa siiredir bulundugu
isletmede calistig1 goriilmektedir.

Ankete katilan kadin ¢alisanlara, yoneticilerinin liderlik tarzini 6lgen 30 6nerme
sunulmus ve alinan yanitlar tablolar halinde diizenlenmistir. Tablo 3’te otokratik
liderlik tarzin1 6lgen Oonermelere bakildiginda katilimcilarin iki 6nerme digindaki
(“Yoneticim calisanlarin yaptiklart onerileri dikkate almaz ve onlar i¢in zaman
ayirmaz” ve “YoOneticim Orgiitsel amaglara ulasmak icin, ¢alisanlar
cezalandirilmakla korkutur”) Onermelere olumlu goriis bildirdikleri (yani
yoneticilerinin ara sira veya genellikle otoriter liderlik tarzi sergiledikleri)
goriilmektedir. Ozellikle “Isyerinde, son kararlar alinirken yoneticim otoriteyi
daima elinde tutar” Onermesine katilimcilarin %44,8’1 her zaman, %25,5’1
genellikle yanitin1 vermiglerdir. Bu 6nermeyi “Yeni ise baslayanlarin, herhangi bir
karar alma siirecinde yer almalari i¢in dncelikle yoneticiden izin almalar1 gerekir”
onermesi otoriter liderlik tarzina iliskin en yiiksek oranda katilimin oldugu (%32,1
her zaman, %37,1 genellikle) ikinci 6nerme olarak izlemektedir.

Tablo 3: Otokratik Liderlik

1 2 3 4 5 T
N N N N N | N
% | % | % | % | % | %

x|
wn

Otokratik liderlik

1.1$yerinde, son kararlar almirken yoneticim 11 6 26 37 65 145 | 3,95 | 1,21

otoriteyi daima elinde tutar. 6,6 | 41 | 179 | 255 | 44,8 | 100
2. Yoneticim ¢alisanlarin yaptiklar: 6nerileri 38 26 28 20 24 136 | 2,70 | 1,39
dikkate almaz ve onlar i¢in zaman ayirmaz. 279 | 19,1 | 20,6 | 14,7 | 17,6 | 100
3. Yoneticimiz bize ne yapacagimizi ve nasil | 10 14 29 46 45 | 144 | 3,70 | 1,20
yapacagimizi anlatir. 6,9 9,7 (201|319 | 31,3 | 100
4. Yoneticim birisi yanlis yaptiginda, ayn1 seyi 6 18 29 56 33 | 142 | 3,64 | 1,09
tekrar yapmamasi gerektigini sdyler ve not alir. 42 | 12,7 | 204 | 39,4 | 23,2 | 100

5. Yeni ise baslayanlarin, herhangi bir karar alma 5 15 23 52 45 140 | 3,83 | 1,10
stirecinde yer almalar1 igin dncelikle yoneticiden 36 | 10,7 | 16,4 | 37,1 | 32,1 | 100
izin almalari gerekir.

6. Bir seyler yanlis gittiginde, yoneticim 11 19 33 46 28 | 137 | 344 | 1,19
calisanlara prosediiriin dogru ¢aligmadigini anlatir | 8,0 | 13,9 | 24,1 | 33,6 | 20,4 | 100
Ve yeni bir prosediir diizenler.

7.Y6neticim performanslarini dogru tespit etmek 13 14 29 41 46 | 143 | 3,65 | 1,27

icin, calisanlart yakindan izler. 9,1 98 | 20,3 | 28,7 | 32,2 | 100
8. Yoneticim liderlik pozisyonunun kapsadigi 10 14 20 53 39 | 136 | 3,71 | 1,19
yonetsel giigten hoslanir. 74 | 10,3 | 14,7 | 39,8 | 28,7 | 100
9. Yoneticim Orgiitsel amaglara ulagmak igin, 34 35 22 20 27 | 138 | 2,78 | 1,46
calisanlari cezalandirilmakla korkutur. 246 | 254 | 159 | 145 | 19,6 | 100
10.Y0dneticim ¢alisanlarin glivenligi 6 14 28 51 43 | 142 | 3,78 | 1,11
Onemsediklerini diisliniir. 4.2 99 | 19,7 | 359 | 30,3 | 100

Not: Segeneklerde yer alan 1=hicbir zaman, 2=nadiren, 3=ara sira, 4= genellikle, 5= her zaman
anlamina gelmektedir.
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Tablo 4’te katilimcilarin demokratik liderlik tarzina iliskin 6nermelere ne oranda
katildiklarma iliskin yanitlar1 yer almaktadir. Tablo 4 incelendiginde, demokratik
liderlik tarzina iliskin Onermeler igerisinde katilimcilarin en yiiksek oranda
katildiklart Onermeler sirasiyla;  “Yoneticim her zaman, isyerinde neyin
yapilacagi ve nasil yapilacagi konusundaki karar alma siirecine bir veya birden
fazla galisanin dahil olmasima calisir” (%62,3 genellikle veya her zaman) ve
“Yoneticim ¢alisanlarin projeleri sahiplenebilecegi bir ortam yaratmaya c¢alisir”
(%54,7 genellikle veya her zaman) Onermeleridir. “Yoneticim calisanlarin
fikirlerini ve gelecekteki plan ve projelerini sorar” Onermesi ise katilimin en
diisiik oranda gerceklestigi onermedir. Demokratik bir yonetim igin ¢alisanlarin
gelecekteki plan ve projelerini yoneticileri ile rahatca paylasabilecekleri bir orgiit
kiiltiiriiniin olmas1 beklenir. Ancak anketin uygulandig1 isletmelerde bdyle bir
kiiltiirin olmadig1 anlagilmaktadir.

Tablo 4: Demokratik Liderlik

2
2
2
2
2
2
x|
(%2}

Demokratik liderlik

1. Yoneticim her zaman, igyerinde neyin 5 8 13 28 15 69 3,57 | 1,16
yapilacagi ve nasil yapilacagi konusundaki 72 | 116 | 18,8 | 40,6 | 21,7 | 100
karar alma siirecine bir veya birden fazla
calisanin dahil olmasina caligir.

2. Yoneticim ¢alisanlarin fikirlerini ve 39 27 30 26 19 141 | 2,70 | 1,39
gelecekteki plan ve projelerini sorar. 27,7 1 191 | 189 | 18,4 | 13,5 | 100
3. Bir geyler yanlis gittiginde ve projenin 17 19 35 40 29 140 | 3,32 | 1,28

devami igin yeni bir strateji yaratmaya ihtiyact 12,1 | 136 | 25,0 | 28,6 | 20,7 | 100
oldugunda ya da uygulanan programdaki
islemler i¢in, yoneticim, ¢aliganlarin 6nerilerini
almak icin toplant1 yapar.

4. Yoneticim caliganlarm projeleri 13 23 26 47 28 137 | 3,39 | 1,25
sahiplenebilecegi bir ortam yaratmaya ¢alisir. 95 | 16,8 | 190 | 343 | 20,4 | 100

5. Yoneticim ¢alisanlarin, sektoriin gelecegine 23 25 31 38 19 136 | 3,03 | 1,30
iligskin goriiglerini alir ve bu goriisleri uygun 16,9 | 18,4 | 228 | 27,9 | 14,0 | 100

durumlarda kullanir.

6. Calisanlarin yoneticileri rehberliginde, 15 28 41 30 22 136 | 3,11 | 1,22
onceliklerini olusturmalarina izin verilir. 11,0 | 206 | 30,1 | 22,1 | 16,2 | 100

7. Yoneticim ¢aligsanlarin farkli rol beklentileri 21 25 31 31 29 137 | 3,16 | 1,36
oldugu zaman, farkliliklar1 ¢6zmek i¢in onlarla 153 | 18,2 | 22,6 | 22,6 | 18,2 | 100
caligir.

8. Yoneticim astlarinin yetistirilmesinde 14 16 42 41 27 140 | 3,36 | 1,20
liderlik giiciinii kullanmaktan hoslanir. 10,0 | 11,4 | 30,0 | 29,3 | 19,3 | 100
9. Yoneticim galisanlarin amaglari belirlenirse, 27 18 35 35 27 142 | 3,11 | 1,37
kendi kendilerini yonetebilecegine inanir. 19,0 | 12,7 | 246 | 246 | 19,0 | 100
10. Yoneticim ¢alisanlarin, 6rgiitsel 15 13 40 50 22 140 | 3,36 | 1,17

problemlerin ¢dziimii i¢in yaraticiliklarini ve 10,7 9,3 28,6 | 35,7 | 15,7 | 100
yeteneklerini nasil kullanacaklarini bildiklerine
inanir.

Not: Seceneklerde yer alan 1=hi¢bir zaman, 2=nadiren, 3=ara sira, 4= genellikle, 5= her zaman
anlamina gelmektedir.
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Tablo % 5’te serbest birakici liderlik tarzina iliskin 6nermeler ve bu 6nermelere
verilen yanitlar bulunmaktadir. Serbest birakici liderlik tarzina iliskin 6nermeler
katilimcilarin en diisiik oranda katilimcilik sergiledikleri 6nermelerdir. Serbest
birakici liderlik tarzina iligkin onermeler igerisinde sadece “Her birey belirtilen
islerden sorumludur” 6nermesi ¢alismanin en yliksek katilimina sahip 6nermedir.
Katilimeilarin %80,3°t4 genellikle veya her zaman yoneticilerinin her bireyi
belirtilen islerden sorumlu tuttugunu ifade etmistir. Ancak bu énermeye katilimin
yilksek olmasi sadece verilen iglerin sorumlulugunun tamami ile c¢alisana
birakilmasindan degil, isin yapilis sekli ve alinacak kararlardan ¢ok isin sonuglari
acisindan sorumlulugu ifade ettigi diistiniilebilir. Ciinkii liderlik tarzlarina iliskin
Oonermelerin tamami birlikte degerlendirildiginde (Tablo 6) anketin yapildigi
isletmelerde kadin calisanlarin otokratik lider tarzina iliskin Snermelere daha
yiiksek oranda katilim gosterdikleri, en az katilim gosterilen liderlik tarzinin ise
serbest birakici liderlik oldugu goriilmektedir (otokratik liderlik tarzina iliskin
Oonermelere verilen yanitlarin aritmetik ortalamasi 3,54; serbest birakici liderlik
tarzina iliskin 6nermelere verilen yanitlarin aritmetik ortalamasi ise 3,15°tir.)

Tablo 5: Serbest Birakici Liderlik

1 2 3 4 5 T
N N N N N N X S
% % % % % %
Serbest birakic liderlik
1. Biiyiik kararlar alirken yoneticim, biz 37 22 33 32 14 138 | 2,73 | 1,34
caliganlarla daima oylama yapar. 268 | 159 | 239 | 23,2 | 10,1 | 100
2. isyerinde 6nemli karar alinmasi igin, 34 26 23 31 26 140 | 2,92 | 1,39
¢ogunlugun ya da her bireyin onay1 243 | 186 | 16,4 | 22,1 | 18,6 | 100

gerekmektedir.

3. Yoneticim bilgi almak i¢in, e-mail, sesli mesaj 35 21 33 28 21 | 138 | 2,84 | 1,40
vb. gonderir ve siklikla toplant1 diizenler. 254 | 152 | 23,9 | 20,3 | 15,2 | 100
Calisanlar bilgi alma beklentisi i¢indedir

4. Yoneticim caliganlarina ne yapmaya ihtiyaglari | 19 21 32 43 21 | 136 | 3,19 | 1,27
oldugunu ve nasil yapmalart gerektigiyle ilgili | 14,0 | 154 | 23,5 | 31,6 | 154 | 100
karar almalarina izin verir.

5. Yoneticim ¢alisanlarin, isleriyle ilgili | 25 32 36 27 19 139 | 2,87 | 1,29
kendisinden daha fazla bilgiye sahip olduklarmi | 18,0 | 23,0 | 25,9 | 19,4 | 13,7 | 100
distiniir, bu yiizden de c¢alisanlarin islerini
yaparken kararlar verip uygulamalarina izin verir.

6. Yoneticim yeni prosediir yada islemleri 12 18 34 48 22 | 134 | 3,37 | 1,17

gergeklestirmek igin ¢alisanlara gorev yetkisi 90 | 134 | 254 | 358 | 16,4 | 100

Verir.,

7. Her birey belirtilen islerden sorumludur. 6 7 15 37 77 | 142 | 4,21 | 1,09
42 | 49 | 106 | 26,1 | 54,2 | 100

8. Yoneticim liderlik giiciinii astlariyla 20 20 31 36 30 | 137 | 3,26 | 1,34

paylagmaktan hoslanir. 146 | 146 | 22,6 | 26,3 | 21,9 | 100

9. Yoneticim calisanlarin kendi orgiitsel amaglar1 | 20 14 42 40 26 | 142 | 3,26 | 1,27

icin, dogru kararlar alabilecegine inanir. 141 | 99 | 296 | 28,2 | 18,3 | 100

10. Yoneticim calisanlarin kendi baslarmna liderlik | 39 19 30 25 29 | 142 | 290 | 1,49

yapabileceklerine inanir. 275|134 | 21,1 | 17,6 | 20,4 | 100

Not: Seceneklerde yer alan 1=hi¢bir zaman, 2=nadiren, 3=ara sira, 4= genellikle, 5= her zaman
anlamina gelmektedir.
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Tablo 6: Liderlik Tarzlar1 Genel Ortalama

X S
Otokratik lider 3,54 0,56
Demokratik lider 3,18 0,76
Serbest birakici lider 3,15 0,75

4. Sonuc Ve Degerlendirme

Kadinlar diinyada ve iilkemizde niifus agisindan Onemli bir agirliga sahip
olmalarina ragmen is hayatinda yeterli oranda temsil edilememektedir. Kadin
calisanlarin ¢cogunlugu da ne yazik ki erkeklere oranla daha diisiik iicretle, zor
sartlarda  calismaktadir.  Isletmelerde  calisanlarn  calisma  sartlarmin
diizenlenmesinde, ise alimlarda, iicret politikalarinin belirlenmesinde ve daha
bircok konuda yoneticiler s6z sahibidir. Yoneticilerin ¢alisanlarina davranisini
belirleyen en 6nemli unsurlardan biri ise liderlik tarzlaridir.

Bu caligmada Kahramanmaras’ta en gelismis sektor olan tekstil sektoriinde
calisan kadinlarin bakis agisiyla yoneticilerinin liderlik tarzi ortaya konulmaya
calisilmistir. Alan arastirmasi ile elde edilen sonuglar Kahramanmaras’ta tekstil
sektorlindeki yoneticilerin liderlik tarzinin, kadin ¢alisanlar tarafindan daha ¢ok
otokratik liderlik tarzi1 olarak algilandigim1 ortaya koymustur. Giiniimiiz
isletmelerinde yenilik¢iligin ve yaratici diisiincelerin rekabet avantaji elde
etmedeki Onemi disiiniildiiglinde bu liderlik tarzinin ¢ok da uygun olmadigi
sOylenebilir. Ancak aragtirmaya katilan kadin ¢alisanlarin egitim durumlari ve is
tecriibeleri goz Oniine alindiginda (¢ogunluk geng, deneyimsiz ve diisiik egitim
seviyesine sahip kadinlardan olusmaktadir) otokratik liderlik tarzinin da
yoneticiler agisindan zaman zaman sergilenmesi gereken bir liderlik tiiri oldugu
diisiiniilebilir. Ancak yine de belirtmek gerekir ki belki serbestiyet¢i liderlik tarzi
bu c¢alismanin yapildig1 isletmeler i¢in ¢ok uygun olmasa da demokratik yani
calisanlara da s6z hakki verilen, katilimcr liderlik tarzinin isletmeler ve calisanlar
icin daha olumlu sonuglar ortaya ¢ikaracag diisiiniilmektedir.

Liderlik gelistirilebilecek ve Ogrenilebilecek bir siireci ifade eder. Yoneticilerin
geleneksel yoOnetim anlayisindan kurtularak c¢agimmizin gerektirdigi modern
yonetim uygulamalarima gecisler1 liderlik becerilerini  gelistirmeleri ile
mimkiindiir. Yoneticilerin sahip olduklar1 liderlik tarzin1 bilmeleri ve
gelistirmeleri gereken yonlerini tespit ederek bu yonde ¢aba harcamalar1 gerekir.
Unutulmamalidir ki her igletme veya is i¢in ideal bir liderlik tarzi yoktur. Y 6netici
kosullara uygun liderlik tarzin1 benimsemelidir.
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