PressAcademia Procedia - (PAP), ISSN: 2459-0762

P
3 L P:css@:icm?a / R
oo PressAcademia /
PressAcademia

L Procedia

PressAcademia Procedia |
ssw: 24590762

Global Business Research Congress (GBRC), May 24-25, 2017, Istanbul, Turkey.

THE EFFECT OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP FEATURES ON BUSINESS PERFORMANCE OF
WOMEN MANAGERS

DOI: 10.17261/Pressacademia.2018.778
PAP- GBRC-V.3-2017(113)-p.1058-1064

Nezih Metin Ozmutafl, Elif Aktekinz, Bulent Ergani3

Yzmir Katip Celebi University, Cigli, izmir, Tiirkiye. nezih.metin.ozmutaf@ikc.edu.tr

zEge University, Atatiirk Health Care Vocational School, Bornova, izmir, Tiirkiye. elif aktekin@hotmail.com
2izmir Katip Celebi University, Cigli, izmir, Tiirkiye. bulenter 3543@hotmail.com

To cite this document

Ozmutaf, N. M., E. Aktekin and B. Ergani, (2017). The effect of transformational leadership features on business performance of women
managers. PressAcademia Procedia (PAP), V.3, p.1058-1064.

Permemant link to this document: http://doi.org/10.17261/Pressacademia.2017.

Copyright: Published by PressAcademia and limited licenced re-use rights only.

ABSTRACT

In this study, it is aimed to investigate the perceptions of the transformational leadership qualities in the context of job performances of
female managers working in the food sector. Between February 2017 and April 2017, a questionnaire form prepared and was applied to 77
women managers within the scope of 32 companies operating in the food sector. As a result of the research, it has been found that the
women managers' transformational leadership qualities have a positive effect on job performance. These qualities are "to improve the
participation level, to anticipate the future, to perform team work, to become role models, to be impressive, to increase communication
quality, to increase the motivation, decision-making and change-making. Transformational leadership, one of the modern leadership
approaches, can be distinguished by emphasizing commitment to organizational goals, creating innovative solutions to problems, and
developing employee capacities. Transformational leadership qualities are thought to be in harmony with the relational management style
of women managers. In this context, female managers think that their job performance is increasing.

Keywords: women managers, transformational leadership, business performance, leadership characteristics, motivation
JEL Codes: M12, M16

KADIN YONETICILERDE DONUSUMCU LIDERLIK NITELIKLERININ i$ PERFORMANSINA ETKiSi

OZET

Bu ¢alisma ile donusimcu liderlik niteliklerinin, gida sektoriinde galisan kadin yoneticilerin is performanslarina yonelik algilarinin
arastirilmasi amaglanmistir. Bu konuda hazirlanan anket formu Subat 2017 - Nisan 2017 tarihleri arasinda izmir’de gida sektériinde faaliyet
gosteren, Uretici ve ihracatgl 32 firma kapsaminda galisan 77 kadin yoneticiye uygulanmistir. Arastirma sonucunda kadin ydneticilerin
donusumcu liderlik niteligi olarak “Katihmcihgr gelistirme, gelecegi 6ngérme, ekip galismalarini gergeklestirme, rol model olma, etkileyici
olma, iletisim kalitesini yiikseltme, adanma, motivasyon yuksekligi, catisma dislsi, misyonu sahiplenme, vizyonu sahiplenme, problem
¢ozme, gliven artisl, karar verme ve degisime agik olmanin” is performansini olumlu yonde etkiledigi algisinda olduklari belirlenmistir.
Modern liderlik yaklagimlarindan biri olan doénlsiimci liderlik, 6rgiit amaglarina bagliig 6ne ¢ikarma, problemlere yenilikgi ¢oziimler
tretme ve galisanlarin kapasitelerini gelistirme boyutlari ile ayirt edilebilmektedir. Dontisimcu liderlik niteliklerin kadin yoneticilerin iliskisel
yonetim tarzi ile uyum gosterdigi distnilmektedir. Bu baglamda kadin yoneticiler is performanslarinin arttigini digtinmektedirler.

Anahtar Kelimeler: Kadin Yéneticiler, Déniisiimcii Liderlik, is Performansi, Liderlik Ozellikleri, Motivasyon
JEL Kodlari: M12, M16,
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1. GiRiS

GUnumlz organizasyonlar igin acgik sistem 6zelligi ¢ercevesinde dinamik i¢ ve dis ¢evreye uyum iginde ayakta kalma,
buylime ve gelismeye yonelirken rutinligin disina ¢ikmalarinin gerekliligi belirtilebilir. Yoneticiligin dogasindaki statikligin,
liderlikle beslenerek dinamik hale getirilmesinin yoneticinin is performansini pozitif yonde etkilemesiyle rutinligin disina
¢ikilmasini saglayacagi belirtilebilir (Hampton, 1986: 449).

Oldukga karmasik olarak ifade edilebilecek liderlik konusunun ise uzun yillardir gesitli teori ve yaklasimlarla ele alinmakta
oldugu yonetim bilimi ve yoneticiler kapsaminda bilinmektedir. Donlsiimcu liderlik de bu gergevede, donlisimi saglayarak
rutinligin disina ¢ikilma ¢abasina katki saglayarak yonetici performansinin olumlu etkilenmesine yol agabilecek giincel bir
liderlik yaklasimi olarak ortaya konulabilecektir. Dontsimci liderler heyecan verici bir sekilde bireyleri harekete gegirirken
(Bateman ve Zeithalm, 1990: 502), liderlik siirecinde kendisi de donusebilmektedir (Cakar ve Arbak, 2003). Karizmatiklik,
esin kaynagl olma, entelektiel uyarim saglama ve bireysellestirilmis ilgi seklinde gruplandiriimis dort 6zellik, lider ve
izleyicileri arasindaki yogun etkilesimi saglayan dontsumci liderlik nitelikleridir (Bass,1999).

Gegmiste yapilmis bircok ¢alismada liderlik nitelikleri genellikle erkeklerle 6zdeslesen sifatlarla ve metaforlarla anilmistir.
Kadinlarin genellikle iliskilere dayal (connective) liderlik 6zelligi gosterdikleri vurgulanmaktadir (Amey ve Twombly, 1992
Aktaran: Hacifazloglu, 2010). Bu baglamda calismamizda kadin yoneticilerin iliskisel nitelikleri déntsimci liderlik
kapsaminda degerlendirilecektir.

Calismamizin amaci, gida sektériinde faaliyet gosteren, Uretim, ithalat ve ihracat yapan firmalardaki kadin yoneticilerin
dontstimcd liderlik nitelikleri kapsaminda is performanslarina yonelik algilarinin belirlenmesidir. Hazirlanan anket formu Ege
ihracatgilar Birligine kayith izmir ilinde gida sektériinde {iretim, ihracat ve ithalat yapan 32 firmadaki 60 kadin yéneticiye yiiz
yiize anket yontemi ile Subat 2017 — Nisan 2017 tarihleri arasinda uygulanmistir.

2. LITERATUR INCELEMESI
2.1. Doniigiimci Liderligin Kavramsal Yapisi

Donasumc liderlik liderin izleyenlerle arasinda bag kurdugu, calisanlara rol-model oldugu, takim ruhunu saglayabilen, birlik
icerisinde orglitin hedeflerini gergeklestirmek konusunda ¢aba sarf ettigi, devaml gelisimi takip ederek, performans artisi
ve sonucunda 6rglt basarisini sagladigi modern liderlik yaklagimidir. (MacKenzie ve ark., 2001; Northouse 2001).

Donlisimct liderligin temel niteligi organizasyonlarda ya da toplumlarda ve bunlarin her hangi bir diizeyinde kokli
degisimleri basaril sekilde uygulamayi saglama olarak ortaya konulabilecektir. Bunu ise insani baz alarak ortaya koymayi
amaclar (Ozkalp ve Kirel, 2011: 328).

Dénusumci liderler karizmatik ve ilham verici, entelektiiel uyarimi saglayici ve bireysel diisiinceye / disiinmeye 6nem veren
bir yol izlerler. Karizmatiklik ve ilham vericilikleri gliven, baghlik, misyon ve vizyon gibi konulari; entelektiel uyarim
cercevesinde problem ¢6zmek icin yeni yaklasim, yol ve yanitlar getirme, yetenek ve becerileri 6ne gikarma gibi konulari ve
bireysel duslinceye / diisinmeye 6nem verme ise 6zel olma, tesvik edicilik, motive edicilik, bireysel iliskileri gelistirme yine
yetenek ve becerileri kullanma gibi konulari temel almaktadir (Nahavandi ve Malekzadeh, 1999: 327-328).

Doniugimcu liderligin temel olarak rutinligi ortadan kaldirirken bir rol modellik ¢ergevesinde galisanlari 6zne olarak alma
egilimde oldugu; bu cercevede onlari motive ettigi, gelistirdigi, gliveni 6ne ¢ikardigl, misyonu ve vizyonu 6nemsedigi,
adanma ve baghligi artirdigi, katilimcilig 6ne gikardigi, degisimi destekledigi, dogru problemleri belirleyip dogru kararlar
verdigi, takim calismalarina yonelimi sagladigi, iletisimi d6nemsedigi ve ¢atismalari olumluya sevk ettigi belirtilebilir (Glney,
2013: 426-427).

izleyicilerini dénistiirebilen ve kendisi de bu siirecte déniisebilen bir lidere dayali olan déniisimcii liderlik, érgiitlere ihtiyag
duyduklari ivmeyi kazandiracak liderlik yaklasimi olarak benimsenmektedir (Ataman,2001; Tichy & Ulrich,1991; Palmer vd.,
2001). Literatirde ilgili cahsmalar kapsaminda donusimci liderligi diger liderlik stillerinden ayiran ozellikleri su sekilde
Ozetlenebilir:

. Donlisimcu lider astlarina ilham vererek onlari lider olmaya odaklar (Bass, 1999; Avolio ve Bass, 2004; Greiman,
2009)

e  DOnUsimci lider, galisanlarin ahlak ve motivasyonlarini yikseltir. Onlari kendi gikarlarini gézetmekten ote
organizasyonun hedefleri i¢in eyleme gidiiler (Bass, 1999; Hall et al. 2002). Verimliligi arttirmak igin orgit
icerisinde takim ruhu olusturur ve daha coskulu bir 6rgit atmosferi hazirlar (Akt: Avci, 2015).
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e  Donusumcu liderlikte astlarin degisimi istemeye yoneltilmesi s6z konusudur. Bu baglamda onlarin gelistirilmesi,
onlarla bireysel ilgilenim ve ihtiyaglarinin karsilanmasi, bu liderlik tarzinda gorllebilmektedir (Northouse 2001;
Akt:Hacifazhoglu, 2012).

e Dénisiimci lider izleyicileri ile bag kurarak, onlara rol model olur. izleyenler Gizerinde giiclii bir etki olusturur.

2.2. Doniigiimcii Liderligin Alt Boyutlari

1. ideallestirilmis etki-Karizma: Liderin etkileyici dzelligini ifade eden alt boyutudur. Lider izleyicilerine rol modeldir, giiven
ve saygl duyulan kisilige sahiptir. Lider o6rgltin hedeflerini izleyicilerine agikg¢a aktarabilir, bu sayede c¢alisanlarin
performanslarinin arttiriimasinda rol oynar.

2. Telkinle gidilleme: Liderin izleyicileri hedeflere yénelterek giidiilemesini ifade eden alt boyutudur. Orgiit icerisinde
iyimserligin hakim olmasini, takim ¢alismasini, verimli bir ¢calisma ortami hazirlanmasini saglar (Bass ve Steidlmeier, 1999;
Akt: Avci, 2015).

3. Entelektiiel uyarim: Lider izleyicileri yenilikgi yaklasimlar konusunda tesvik eder. Farkl bakis agilari gelistirmeleri, yeni
fikirler Gretebilmeleri igin gerekli olan 6zgir ve hosgorilu 6rgut iklimini hazirlar.

4. Bireysel ilgi: Lider, izleyicileri ile bireysellestirilmis baglar kurar. Farkhliklarini ve ihtiyaglarini gozetir, potansiyellerine
uygun hedefler belirler. Sonucunda 6rgiitiin basarisina yansiyacak, gelistirici ve destekleyici ortam ve hizmetlerin sunuldugu
ortami olusturur (Eagly ve ark, 2003; Akt: Avci, 2015).

2.3. Déniisiimcii Liderlik is Performansi iliskisi

Donasumci bir lider orglti icin donisim rehberidir. Bu 6zelligi ¢alisanlar igin bir esin kaynagi olmasina neden olmaktadir.
Cahsanlarla kurulan bag, orgutteki insanlarin duygularini olumlu etkilemesine yol agmaktadir. Bu durum motivasyonu
saglamakta ve is performansini olumlu yonde etkilemektedir. Glinimiziin karmasik ortaminda 6rgitiini yatistirabilecek ve
gugclendirebilecek gilivene sahip olma 6zelligi donlisiimcu liderlik igin bir gesit katalizor etkisi yaratmaktadir. (Freshman &
Rubino, 2002).

Sosik ve Megerian (1999) calismalarinda yoneticilerin 6z farkindaliklarina bagh olarak dondsiimci liderlik - yonetici
performansi iliskisinin gliglendigini ortaya koymuslardir. Tengilimoglu (2005), donlstimsel liderlik niteliklerininyeniliklere
aclk olma, galisma gereksinimlerini tanimlama, ¢abuk karar alma, iyi ¢alismalari takdir etme ve amaglarin belirgin olmasi
ozelliklerinin is tatmini Gizerinde etkili oldugunu, bunun da performansi artirdigini ifade etmistir.

3. VERi VE YONTEM

Arastirma i¢in hazirlanan anket formu t¢ temel béliimden olugsmaktadir. Birinci bolimde, arastirmanin bagimsiz degiskenleri
olan yas, egitim durumu, departman ve deneyim siiresi yer almaktadir. ikinci bélimde kisinin bir yénetici olarak egiticilik /
Ogreticilik, tesvik edicilik, karizmatiklik / etkileyicilik, degisime acikliklari, galisanlarin sorunlariyla ilgilenmeleri ve is
performans dizeyi kapsaminda distincelerini belirlemeyi amaglayan alti soru yer almaktadir. Anketin Uglincii boliminde
ise donltstimcu liderlik nitelikleri kapsaminda is performansini pozitif yonde etkileyebilecegi varsayilan 16 6nerme yer
almistir. Onermelere istatistiksel degerlendirmeler icin 5’li Likert 6lgegi kapsaminda kesinlikle katilmiyorum icin 1,
katilmiyorum igin 2, fikrim yok igin 3, katiliyorum igin 4, kesinlikle katiliyorum igin 5 agirlik degeri verilmistir. 16 6nerme
faktor analizi sonucu 5 faktor altinda toplanmistir.

Arastirmaya yénelik olarak hazirlanan anket formu, Ege ihracatgilar Birligine kayitl, gida sektériinde faaliyet gdsteren, izmir
ilinde Uretim, ihracat ve ithalat yapan 32 firmada kadin yonetici olarak yer alan 77 bireye yiiz ylize anket yontemi ile Subat
2017 — Nisan 2017 tarihleri arasinda uygulanmistir. Arastirmaya, Ege Bolgesinde gida sektoriinde 6zellikle Uretim, ihracat ve
ithalat yapan, farkli departmanlari bulunan firmalar dahil edilmistir. Bu niteliklere sahip Ege ihracatcilar Birligi'ne bagh
yaklasik 150 firma ve bu firmalarda farkli departmanlarda calisan yaklasik 250 kadin yonetici bulunmaktadir (Kisisel
goriisme; Ege ihracatgilar Birligi, 2017). Orneklem dahilinde 32 firmada 77 kisiye ulasiimistir. Kadin yénetici sayisina gére
yaklagik  %30’luk geri donls orani saglanmistir. Anketlerin tamami analizlere dahil edilmistir. Arastirmada istatistiksel
analizler kapsaminda SPSS yazilimi kullanilmistir. Arastirma kapsaminda faktor analizi ve tek 6rnek t testi gergeklestirilmistir.

Arastirmanin Hipotezleri:
H1: Kadin yonetici olarak déntstiimc liderlik niteligi kapsaminda ... saglama, is performansimi olumlu etkilemektedir.

H2: Kadin yonetici olarak doéntstimct liderlik niteligi kapsaminda ... faktorl cergevesinde is performansim olumlu
etkilemektedir.
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4. BULGULAR VE TARTISMA
4.1. Sosyo-Demografik Bulgular
Arastirmaya katilan kadin yoneticilerin (n=30) genel yas (min-max=24-47) ortalamasi ve standart sapmasi 34,116,30’dur.

Kadin yoneticilerin: %23,3’si (n=7) lise, %70’i (n=21) Universite ve %6,7’si (n=2) yuksek lisans mezunu; %20’si (n=6) yonetim
(Gst duzey), %26,7 (n=8) Uretim, %6,7’si (n=2) kalite kontrol, %6,7’si (n=2) pazarlama ve %40’ (n=12) finans departmaninda
yer almakta; %66,7’si (n=20) 10 yildan az ve %33,3’l 10 yil ve Ustli deneyime sahiptir.

4.2 Yoneticilik Algisina Yonelik Bulgular

Alt1 soru kapsaminda kadin yoneticilerin kendi yoneticiliklerine yonelik algilari da belirlenmistir. Kadin yoneticilerin blylk
cogunlugunun; orta-ylksek seviyede egitici / ogretici, tesvik edici, karizmatik / etkileyici, degisime acik olduklari
belirlenmistir. Calisanlarin sorunlariyla ise ilgilenme seviyesi yaklasik olarak Ugte ikisinde yiiksek ve ligte birinde orta
diizeydedir. Ayrica is performans seviyelerini de %60 yiiksek ve %40 orta diizeyde algilamaktadirlar (Tablo 1).

Tablo 1:. Kadin Yoneticilerin Kendilerine Yénelik Algilari

Diizey n % n %
Bir yonetici olarak ne dizeyde egitici / 6gretici Bir yonetici olarak ne diizeyde tesvik
oldugunuzu dusiniyorsunuz? edici oldugunuzu dusiniyorsunuz?
Dusuk 5 6,5 5 6,5
Orta 31 40,0 26 33,8
Yiksek 41 53,5 46 59,7
Toplam 77 100,0 77 100,0
Bir yonetici olarak ne diizeyde karizmatik Bir yonetici olarak ne diizeyde degisime
/etkileyici oldugunuzu distniyorsunuz? actk oldugunuzu dislindiyorsunuz?
Dusuk 3 4 5 6,5
Orta 18 23,3 23 29,9
Yiksek 56 72,7 49 63,6
Toplam 77 100,0 77 100,0
Bir yonetici olarak ¢alisanlarinizin sorunlariyla Genel olarak is performans seviyeniz
ilgilenme seviyeniz nedir? nedir?
Orta 28 36,4 31 40,0
Yiksek 49 63,6 46 60,0
Toplam 77 100,0 77 100,0

4.3, Ol¢iim Aracinin Giivenirligi

Anketin Uglncl boliminde yer alan 16 6nerme 5 faktor altinda toplanmistir. Faktor analizi temel bilesenler analizi
cercevesinde gerceklestirilmistir. Kaiser-Meyer-Olkin degeri 0,861'dir. Bartlett Kiiresellik Testi sonucunda sifir hipotezi (HO:
korelasyon matrisi birim matristir) reddedilmistir ( =683,240, p=0.000). Anti imaj korelasyon matrisinin kdsegen degerleri
0,813-0,722 degerleri arasinda degisim gostermektedir. Bu ¢ sonug kapsaminda 16 6nermelik yapinin faktér analizine
uygun oldugu belirlenmistir (Bkz. Tablo 2). Fakt6ér analizi sonucu olusan 5 faktor toplam varyansi %76,99 oraninda
aciklamaktadir. Toplam varyansin, %21,689’unu birinci, %16,349’unu ikinci, %14,71’ini Uglincl, %12,79’unu dérdinci ve
%11,272’sini besinci faktor agiklamaktadir. Olusan 5 faktorliik yeni yapinin genel Cronbach Alfa degeri 0.861'dir. Bu sonuca
gore ankette yer alan 6nermelerin isaret ettigi faktorlerin konuyu cok yiiksek derecede agikladigini ortaya koymaktadir.
Genel, faktor ve madde bazinda Cronbach Alfa degerleri de tutarliik géstermektedir (Tablo 2). 16 6nerme igin genel soru
ortalamasi (item-means) 4,402 ve ortalama varyans 0.481’dir. Faktorler icerdikleri onermeler goz oOnine alinarak
isimlendirme yapilmistir: Bu gercevede fakréler ve isimleri f1: Liderlik glic 1, f2: Liderlik gtici 11, f3:Misyon ve vizyon (Kurum
felsefesi), f4: Liderlik glci 11l ve f5: Degisebirlik seklindedir (Bkz. Tablo 2).
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Tablo 2: Faktorler ve Giivenirlik

Kadin ybnetici olarak déniisiimcii liderlik Eaktirler Cronbach Alfa
niteligi kapsaminda ... saglama, is Faktor ismi skorlari
performansimi olumlu etkilemektedir
1 2 3 4 5 Genel=,861
Katihmciligi gelistirmeyi ,861 ,036 ,174 ,198 ,158 | ,785
Gelecegi 6ngérmeyi ,831 -,054 ,301| -,025| -,013| ,803
Ekip galismalarini gergeklestirmeyi Liderlik ,818 -,307 ,110 ,159 | -,194| ,803
,851
Rol model olmayi glcu | ,751 ,317 | -,366 ,152 ,004 | ,804
Etkileyici olmayi ,633 ,458 | -,491 ,006 | -,092| ,847
iletisim kalitesini yiikseltmeyi ,505 -,296 ,369 ,325 ,174 | ,849
Adanmayi -064| ,872| ,020| -142| ,307| ,679
Liderlik
Motivasyon yuksekligini -,141 ,817 ,043 | -,228 ,332| ,684 ,747
glca ll
Catisma disisini ,191| ,692| ,357| ,235| -258| ,704
Misyonu sahiplenmeyi Misyon ,048 ,097 ,854 ,115| -,053 -
,817
Vizyonu sahiplenmeyi Vizyon ,213 ,125 ,834 ,118 ,123 -
Problem ¢ézmeyi ,075 -,138 ,039 ,773 ,287 | ,703
Liderlik
Guven artigini ,050 -,181 ,068 ,761 | -,114| ,728 ,739
guca
Karar vermeyi ,246 ,202 ,157 ,705 ,074 | ,693
Degisime agik olmayi Degisebili | -,022 ,053 ,283 ,148 ,829 -
,711
inanglar konusunda degisimi rlik ,048 ,305| -,210 ,058 ,790 -
4.4. Onerme ve Faktorlere Yonelik Bulgular
H1 hipotezi (kadin yonetici olarak dontsumci liderlik niteligi kapsaminda .. saglama, is performansimi olumlu

etkilemektedir) her bir 6nerme igin kabul edilmistir. Diger bir deyisle kadin yoneticilerin donlstimcu liderlik niteligi olarak
her bir 6nermenin is performanslarini artirdigini diistindikleri belirlenmistir (Tablo 3).

Tablo 3: Onermeler Kapsaminda t Testi

Tek Ornek t testi
Kadin yénetici olarak doniigsiimcii liderlik niteligi
kapsaminda ... saglama, is performansimi olumlu X+Ss (Test Degeri 3 < )
etkilemektedir t

p
Katihmciligi gelistirmeyi 4,4+,62 12,775 ,000
Gelecegi 6ngérmeyi 4,4+,62 12,775 ,000
Ekip ¢calismalarini gergeklestirmeyi 4,5+,57 14,355 ,000
Rol model olmayi 4,3+61 12,173 ,000
Etkileyici olmay! 4,3%,71 10,420 ,000
iletisim kalitesini yiikseltmeyi 4,4+,50 15,832 ,000
Adanmayi 4,4+,68 11,789 ,000
Motivasyon yuksekligini 4,5+,62 13,047 ,000
Catisma dusuistini 4,5+,57 14,699 ,000
Misyonu sahiplenmeyi 3,9+,78 6,513 ,000
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Vizyonu sahiplenmeyi 4,1+,89 6,901 ,000
Problem cozmeyi 4,6+,47 19,039 ,000
Giiven artigini 4,5+,67 12,639 ,000
Karar vermeyi 4,61,49 17,588 ,000
Degisime acik olmayi 4,4+,85 9,146 ,000
inanglar konusunda degisimi 3,9+1,09 4,822 ,000

H2 (hipotezi kadin yonetici olarak dénlisiimci liderlik niteligi kapsaminda ... faktori gergevesinde is performansim olumlu
etkilemektedir.) her bir faktér igin kabul edilmistir. Diger bir deyisle kadin yoneticilerin dontsimci liderlik niteligi olarak her
bir faktériin is performanslarini artirdigini distindikleri belirlenmistir (Tablo 4).

Tablo 4: Faktorler Kapsaminda t Testi

Tek Ornek t testi
Faktor — (Test Degeri 3 < )
Xts ¢
p

Liderlik gicti | 4,4+,46 | 17,131 ,000
Liderlik giicil Il 4,5£,53 | 15,482 ,000
Misyon ve Vizyon 4,04,77 7,293 ,000
Liderlik gicii 11l 4,61,42 | 20,542 ,000
Degisebilirlik 4,283 | 7,856 ,000
5. SONUC

Donasumci liderligin rutinin disina gikilmasini sagladigi ol¢lide basari getirecegi belirtilebilir. Diger bir deyisle varolan
durumun pozitif yonde sirekli olarak baska bir duruma evrilmesini sagladigi ifade edilebilir. Bu evrilme de kademeli olarak
performans artisina yol acabilecektir.

Bu ¢alisma kapsaminda evrilmeyi saglayici olarak kadin yoneticilerin dontsiimcl liderlik niteligi olarak “Katilimcihgi
gelistirme, gelecegi 6ngérme, ekip calismalarini gergeklestirme, rol model olma, etkileyici olma, iletisim kalitesini ylkseltme,
adanma, motivasyon yuksekligi, ¢catisma dlslsl, misyonu sahiplenme, vizyonu sahiplenme, problem ¢dzme, giivem artisi,
karar verme ve degisime agik olmanin” is performansini olumlu etkiledigi algisinda olduklari belirlenmistir.

Bass (1999)'In galismasinda erkeklerden ¢ok kadinlarin doénusimcl liderlik tarzini benimsedigi belirtilmistir. (Akt:
Hacifazlioglu, 2010). Erkeklerin islemsel yonetim tarzina karsin kadinlarin iliskisel yonetim tarzina sahip olduklari
gosterilmektedir. Bu da kadin yoneticilerin cinsiyet¢i onyargilarla degerlendirilmelerine, etkin liderlik niteliklerin daha ¢ok
erkeklerle 6zdeslestiriimesine neden oldugu ifade edilmistir (Finkel, Olswang ve She 1994; Akt: Hacifazlioglu, 2010). Glincel
galismalar kadinlarin etkilesimci ve iligskisel temelli yaklagimlarinin is hayatinda 6zgliveni arttiran, glici paylasan, bireysel
ilgilenim ile gudileyebilen ve yaraticiiga imkan veren bir 6rgiit ortaminin saglanmasina imkan verdigini belirtmektedir
(Rosner, 1990; Ataman,2001; Tichy & Ulrich,1991; Palmer vd., 2001). Bu niteliklerin dénusiimci liderlik niteliklerini isaret
ettigi soylenebilir.

Bilim ve teknolojinin hizla gelisip, degistigi, yogun rekabet ortaminda, érgutlerin varliklarini devam ettirebilmeleri, degisime

ayak uydurabilmeleri, esnek ¢oziimler Uretebilmeleri, gelistirici orglit ortaminin kurulabilmesi, ekip ruhunun saglanmasi
baglaminda donusumci liderlik anlayisinin benimsenmesi 6nerilebilir (MacKenzie ve ark., 2001).
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