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Oz

Bu caligmanin amaci, lojistik sektoriinde calisan kadin liderlerin
isletme yonetimindeki yerini ve almis oldugu kararlarin ya da gostermis
olduklari eylemlerin igletmeleri nasil etkiledigine yonelik veriler elde etmektir.
tizerinde durulmustur. Ikinci boliimde kadm liderlerin ozellikleri, erkek ve
kadin liderlik yaklasimlari arasindaki farklar ve kadin liderlerin yonetime
katkilar1 incelenmistir. Uglincii boliimde Tiirk lojistik sektériinde ¢alisan ve
rastgele secilen 169 kadin yonetici ya da kadmn liderlik yaklasimi sergileyen
kadin yoneticilere anket uygulamasi yapilmistir. Yapilan anket verilerinin
degerlendirilmesi i¢in SPSS istatistik programi kullanilarak kadm liderlerin
lojistik hizmeti veren isletmelerdeki yonetimsel boyutu ve isletme yonetiminde
almis olduklar1 karalarmn etkisi incelenmistir. Caligmanin sonucunda ¢ikan
sonuglar degerlendirilmis ve 6neriler de bulunulmustur.

Anahtar Soézciikler: Liderlik, kadin Lider, kadin yénetici, Lojistik,
Yonetim.

WOMEN LEADERSHIP APPROACH: A STUDY ON
THE IMPACT ON MANAGEMENT RESULTS IN THE
CONTEXT OF TECHNOLOGICAL CHANGE AND
ENVIRONMENTAL VARIABLES

Abstract
The purpose of this study is to obtain data on how women leaders
working in the logistics sector are involved in business management and how
decisions they make or actions they demonstrate affect businesses. The study
consists of three parts. In the first part, the scope and concept of logistics is
emphasized. In the first part, the scope and concept of logistics is emphasized.
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In the second part, the characteristics of women leaders, the differences
between men and women leadership approaches, and the administrative
contributions to women’s leadership were examined. In the third chapter, 169
female executives working in the Turkish logistics sector were selected and
women managers who had a female leadership approach were surveyed. For
the evaluation of the questionnaire data, the managerial dimension of the
women leaders in the logistic service enterprises and the effect of the profits
they have had in the business management have been examined using the SPSS
statistical program. The results of the study have evaluated and given
recommendations related to these results.

Keywords: Leadership, Women Leader, Women Management,
Logistics, Management.

1. Giris

Gliniimiiz sartlarinda ¢ok fazla sayida liderlik tipi mevcuttur.
En uygun liderlik, kosullar geregi degisim gosterebilen liderlik tipidir.
Dontisiim saglayabilen liderlik giiniimiiz kosullarinda en ideal ve en
gecerli liderlik tipleri arasinda yer almaktadir. Bu durumun gelismesine
sebebiyet veren durumlardan birisi kadinlarin ¢alisma hayatinda aktif
olarak yer almasi, kadin ¢aligsanlarin sayisinin her gegen giin artmasi ve
kadin liderler ile liderligin bir doniisiim geg¢irmesidir. Doniistimeii
liderlik sayesinde, 21.yiizyilin karmasik ve orgiitsel zorluklariyla
miicadele edebilmek olasi hale gelmistir.

Son zamanlarda kadinlarin, ¢agdas kosullar altinda liderlik
etme olasiliklarinin arttig1 gozlemlenmektedir. Liderlik alaninda kadin
avantaj sahibi haline dontigsmiistiir. Bu durumun sebebi kadinin stil
sahibi olmasi, farkli sosyal degisim faktorleri ya da kiiltiirel degisim
akiminin etkisinden kaynaklanmaktadir. Kadin her kademede Kkilit
pozisyonlara atanarak rollerini ve yetkinligini artirmakta ve bdylece
yiikselise gecmektedir (Vecchio, 2002: 835). Kadmin liderlik
pozisyonunda yer almasi her gecen giin artis gdstermesine ragmen bazi
engeller ile karsilagmaktadir. Bu engeller cinsiyetin rolii, toplumsal
statiisii, tek basina sosyallesememe gibi etkenlerdir. Bu etkenlerin
yaratmig oldugu motivasyon azalmasi kadmin liderlik roliine
ulagsmasinda daha fazla c¢aba sarf etmesi durumunu ortaya
cikarmaktadir. Bir diger engelde kadiin kendisine olan giiveninin,
erkeginkinden ¢ok daha az olduguna yonelik yaklagimlardir. Kendine
giiven eksikligi sonucu, kadinlarin liderlik i¢in gerekli ¢abay1 gosterme
istekleri de azalmaktadir (Bass, 1981; McCarthy, 2005; Donnell ve
Hall, 1980; Miner, 1965; Terborg, 1977; Astin, 1985; Shields, 1975;
Witting, 1976; Block ve Kolakowski, 1973; San, 2001; Onay ve
Heptazeler, 2014: 81). Bu arastirma ile lojistik hizmet sektoriinde
faaliyette bulunan kadin liderlerin rolii nedir, nasil bir yonetim
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yaklagimi  benimseyerek gérev ve sorumluluklarimi yerine
getirmektedirler. Ayrica yonetsel faktorler, ¢evresel faktorler,
teknolojik faktorler kadin liderligi nasil etkide bulunmaktadir bu
¢alismada bu durumlar ele alinacaktir.

Arastirmanin  sorunsalini, teknolojik degigimin yOnetim
kararlar1 iizerinde bir etkisi var mi1? ve ¢evresel degiskeni ile karar
verme degiskeni arasinda nasil bir iligki mevcuttur? arastirma kapsami
baglaminda bu sorulara kadin liderlik yaklasimi agisindan ele alinarak
cevap aranmasi olusturmaktadir. Arastirmanin amaci ise, bir hizmet
sektorii olan lojistik firmalarinda ¢alisan kadin liderlerin almis oldugu
kararlarin etki diizeyi, ¢alisanlar ile kurulmus olan iletisimin gii¢liiligii
ya da zayifligi, orgiitlerin sahip oldugu teknolojik gelismisligin
diizeyinin Tiirk lojistik sektoriine olan etkisini ve katkisini arastirmak
olusturmaktadir.

2. LITERATUR INCELEMESI

2.1  Liderlik

Liderlik kavraminin sinirlarini kesin olarak belirlemek herkesin
kabul ettigi bir sekilde tanimlama yapmak ¢ok zordur. Liderlik kavramu,
nerdeyse insanligin varolugsundan itibaren olusan bir olgudur ¢iinkii
insanlar bir arada yasama egilimi igerisindedir. Birey, grup ya da
toplum hareketlerine yonelik olarak faaliyetlerine odaklanmaktadir.
Grup ya da toplum igerisinde bulunan bir kisi, diger kisilerden daha
baskin 6zelliklere sahiptir ve yonlendirici davranislara sahiptir. Bu
baskin yapiya ya da 6zellige sahip olan kisiler gruba ya da kalabaliga
onderlik eden kisi davranisi sergilemektedir ve bu durum liderligi ifade
etmektedir. Liderligin kavramsal boyutuna bakildig1 zaman literatiirde
liderlik tizerine birgok tanimlama yapilmistir.

Stogdill’e (1974) gore, neredeyse liderligi tanimlamaya ¢alisan
kisilerin sayis1 kadar farkli liderlik tanimi bulunmaktadir. Liderlik
tanimlamalarinda ¢ok fazla farkliliklar olmasina ragmen genel olarak
“amaclara ulagsmak i¢in bir bireyin digerlerini etkileme siireci” olarak
ele almabilir. (Gelatt, 2002: 66). Farkli liderlik tanimlamalarinin
yaninda cinsiyet farkliligindan dolay1 liderligin konsepti degismektedir.
Kadin ve erkeklerin farkli diisiince ve egilim igerinde olmasi ve
yaradiliglart geregi farklilik géstermelerinden dolay: liderligin yapisi,
icerigi,  kiiltiiri  ve  stratejik  uygulamalar1  degiskenlik
gosterebilmektedir.

Yirminci yiizyil 6ncesinde liderlik tanimlamasi genel olarak
erkege atfedilen bir 6zellik olmustur ve kadinin ig hayatinda daha yogun
bulunmaya baslamasi ile kadin liderlik kavrami olugmaya baglamistir.
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Smircich ve Morgan (1982: 258) liderligi, “bir veya daha
fazla kisinin bagkalarmin gergegini g¢er¢eveleme ve tanimlama
girisiminde bulunma siireci” olarak tanimlamiglardir. Weick’in
liderlik tanimlamast Smircich ve Morgan (1982) liderlik
tanimlamasina benzerdir. Grup analiz seviyesine odaklanan Weick,
liderligi, grubun orgiitlenme siireci arasinda nasil aracilik yapilmasi
gerektigini (nasil yapilmali) ve onlar1 bilgilendirme ortami (seylerin
nasil yapilacagina dair ¢esitli makul yorumlamalarin yapilmasi)
olarak ele alip degerlendirmistir (1978: 45).

Peter Northouse, liderligi, resmi veya resmi olmayan yollardan
ortaya ¢ikarak belli hedeflere ulasmak i¢in grup iiyelerini etkileyebilme
yetenegi olarak degerlendirmistir (2015: 182). Stogdill’e gore liderlik;
amaglar olusturma ve bunlara ulagma ¢abasindaki grubun faaliyetlerini
etkileme siirecidir. Sogdill’e gore liderlik; belli ozelliklere sahip
olmakla ilgili degildir, bulundugu grupta aktif katilim1 saglama yolu ile
grup iiyeleri arasinda isleyen bir iligkiler aginin kurulmasi ve igbirligi
dahilinde islerin tamamlanmasinin saglanmasi ile ilgilidir (Akt.:
Wilson, 1995: 154-155). Shafritz’e gore liderlik; grup icindeki bir
bireyin bilgi sunarak, digerlerini kendi istedigi tarzda davranmalarini
saglamasi yoluyla, sonuglarin daha miispet olacaga inandirdig
karsilikli etkilesim siirecidir (Akt.: Dikici, 2004: 97).

Liderlik, belirli hedef ve amaglar dogrultusunda baskalarini
etkileyebilme ve harekete gecirme giiciidiir (Sisman, 2002; Baloglu ve
Karadag, 2009). Liderlik, diinyanin her yerinde toplum diizeni
icerisinde belirli bir destek ile temsil edilen bir olgudur. Toplumsal
yasamin her alaninda liderlik kavrami ile karsilasma imkéani vardir.
Devlet yonetiminden, siyasal partilere, sivil toplum kuruluslarindan,
tiniversitelere, biiyiik sirketlerden, kiiciik isletmelere her alanda birden
fazla insanin, bir amag¢ dogrultusunda bulundugu yerde belirli bir etkiye
sahiptir (Komsuoglu, 2003; Kantar, 2016).

Son zamanlarda yaygin olarak ifade edilen bir tanima gore
liderlik; bir grup insan ortak bir hedef dogrultusunda ilerliyor ve liderlik
birgok formdan birinde goriilebilen bir “sosyal iligkilerin an1” olarak
anlagilmaya baglanmistir (Ladkin, 2010: 26-27). Tiim bu yapilan
aciklamalarin ve ozelliklerin yaninda liderlerin daha basarili ve
istikrarli bir sekilde ilerleyebilmesi yetenek yonetimini, amag birligi
yonetimini, diizgiin bir bilgi akisinin saglanabilmesi i¢in geri bildirim
ve geri alim yonetimini gerektirmektedir.

2.2 Yonetici ve Liderlik Arasindaki Farkliliklar

Liderlik olgusu, iletisim kurmayi gerektirir. Bu nedenle
liderlik, bir iletisim bi¢imidir ve kisi ile nasil iletisim kuruldugu ile
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ilgisi vardir. Liderligin var olabilmesi i¢in, bir sekilde birbiriyle iliskili
en az iki insana ihtiya¢ vardir. Hiyerarsik bir organizasyonda iletisim
sistemi artik dikey diizeyde degil yatay iletisimin kurulmasi ile
miimkiin olmaktadir. Liderlik her zaman diyalog bi¢ciminde olmay1
gerektirir, boylece herkes katilabilir, herkes 6grenebilir ve herkes bilgi
sahibi olabilir. Bu nedenle liderlik sistemi bir iletisim sistemidir.
Organizasyon i¢indeki herkes potansiyel olarak bir liderin takipgisidir.
Herkes eldeki sorunun ortak bir anlayisini saglamak ig¢in liderlerle
birlikte ¢alisan bir liderdir. Herkes ortak bir amaca sahiptir ve herkes
paylasabilecegi bir yasam vizyonu i¢in ¢alismaktadir.

Liderlik, bir etki siirecidir. Bir yere gitmek i¢in birinin bir
hedefi, bir vizyonu olmasi gerekir. Oyleyse liderlik vizyon gelistirmek
ile ilgilidir. Bir vizyon sadece bir hedef belirlemek degildir, ayni
zamanda iyi bir idealin resmini yapmakla ilgilidir. Bu durum,
yapaca@imiz isin nasil olacagina dair bir fikri igermektedir. Bu nedenle,
liderlik amagsiz olamaz ve yon verilmelidir. Ancak, hedefin
tanimlanmasi, yo6niin belirlenmesi, uygulamanin baglatilmas1 ve
basarty1 6lcebilmek icin Olgiitlerin  belirlenmesi ve olusturulan
yapilacaklar listesinin sonug¢landirilmasi siireg gerektirir ve bir piramit
modeli olusturarak siirecin isleyisi dogrultusunda bu piramit modelini
takip etmek fayda saglayacaktir. Liderlik giic uygulama, yetki veya
emir vermek degildir. Aksine, belirli bir referans ger¢evesinde baskalari
ile iliski bicimini yansitmaktadir. Topluluguna liderlik etmek i¢in bir
cergeve olusturmak gerekir ve bu c¢ergevede organizasyon
caliganlarinin ve liderin belirli 6zelliklerini yansitacak tutumlart,
olusturulan gergeveyi liretmeye ve siirdiirmeye yardimei olacak uygun
bir egitim sistemini ifade etmektedir (Afkhami, 2012: 10).

Giintimiiz kogullarinda liderligi tanimlamak biraz gii¢c olabilir
clinkii degisen kosul ve sartlarin durumuna goére liderligin etkililigi
farklilik gostermektedir. (Neale, Northcraft, 1990,s.435) liderlik seklini
etkilemektedir. Degisik kosullar, degisik liderlik tarzlarini
gerektirmektedir. Durumsaldik teorilerine gore; en uygun liderlik
davranis1 duruma goére degismektedir. (Kogel, 2010: 569).

Zaleznik yoneticiyi “¢6ziilmesi gereken problemler nelerdir ve
insanlarin bu orgiite katkida bulunmay: siirdiirmesi igin bizi gereken
sonuglara ulagtirabilecek en iyi yollar hangileridir?” sorusuna yanit
arayan kisidir (Zaleznik, 1992: 6) seklinde tanimlamistir. Zaleznik’in
yazdigi “Yonetici ve Lider Birbirinden Farkli midir?” baslikli
makalesinin sonunda, “Yonetici ve lider arasindaki ¢ok onemli bir
farkin, ruhlarinin derinliklerinde sahip olduklari kaos ve diizen
kavramlarinda bulundugunu ileri siirdiim. Liderler kaosa ve yapi
eksikligine karsi hosgoriiliidiirler ve bdylece, yanitlar1 beklemede
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tutarak 6nemli konularda zamansiz sonuglandirmalardan uzak durmus
olurlar. Yoneticiler diizen ve kontrol ararlar; problemleri, potansiyel
onlemlerini bile anlamadan halletmek gibi neredeyse vazgecilmez bir
bagimlilik icindedirler. Tecriibelerime gore potansiyel kaosun
belirsizlikleri ender de olsa problemlere neden olur. Orgiitlere asil sorun
yaratan sey, potansiyel kaosa zorla diizen gétiirmeye ¢alisan i¢giidiisel
yonelimdir” (1997: 72) seklinde ifade etmistir.

Yoneticilik ve liderlik genel olarak birbirlerinin yerine
kullanilsa da yukarida yapilan agiklamalar dogrultusunda bu iki
kavramin birbirlerinden farkliliklarinin olduklar1 anlasilmaktadir.
Mintzberg’e gore; liderlik rolii, yoneticilere atfedilen on rolden
yalnizca bir tanesidir ve bu rol de calisanlar1 giidillemek ve yol
gostericilikle ifade edilir (Akt.: Kegecioglu, 2003: 11). Alaton’a gore,
yine ayni sekilde “lider ile yonetici ayn1 sey degildir. Liderler garip
insanlardir, daha az s6z dinlerler, hiyerarsi ile fazla ugrasmazlar, daha
anarsisttirler, daha yaratici  olabilirler, ama ¢ok biiyiik
organizasyonlarda da barmamazlar” (Alaton, 1993: 43) seklinde
tanimlamustir.

Kotter’in yapmis oldugu arastirmalarda, liderlik ve yoneticilik
arasinda da bir ayrim yapmaktadir. Kotter’in yapmis oldugu ayrimlar
sonucunda liderligin 6ziinii “degisimle miicadele etmek” olarak
tanimlarken, yoneticiligi “karmasikliklarla miicadele etmek” olarak
tanimlamaktadir.  Yoneticilik  faaliyeti; planlama, biitgeleme,
orgiitleme, kontrol ve problem ¢dzme etkinliklerini igerirken liderlik
faaliyetleri ise; yonergeler belirleme, kisileri bu yonergeler
dogrultusunda tesvik etme ve giidiilemeyi igermektedir. Bu durumda;
yonetim daha idari iken liderlik daha insani bir siirectir (Olson ve
Bolton, 2002: 4). Yonetici, insanlar1 harekete gegirmek ve eylemde
bulunmalarint saglamak i¢in bigimsel giiciinii kullanmaktadir, liderlik
ise olusturmus oldugu yonergeler ile caligsanlara tesvikte bulunarak
eyleme gecmelerine saglamaktadir.

Yonetici ve liderlik yaklasimi bazi noktalarda ayrigsmaktadir
fakat yonetici ve liderlik yaklagiminm ayriminin farkinda olmayan kisi
ya da orgiitlerin diinya {izerindeki degisimlere uyum saglayabilmesi
icin ya da uygun yonetim modelini segebilmesi i¢in ayrimin farkina
varmasi gerekmektedir. Kadin ve erkegin o6zelliklerinin farkliligi,
yonetici ve liderlik kavramlar arasindaki farkliliklarin bilinmesi ve
izlenecek yol, yontem ve siirecin nasil isleyeceginin anahtari
anlagilacaktir.
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2.3 Kadin Liderlik

Literatiir taramalar1 sonucunda liderlik yapan kisiler {izerinde
yapilan ilk aragtirmalara goére; Kadin lider ile erkek lider arasinda
farklilik oldugu yo6niindedir Temel yapilarin kavramsallastirilmasinda
hem cinsiyetteki farklilik hem de liderlik yapilarindaki farkliliklar
degisime ugramigtir (Constantinople, 1973; Lenney, 1991; Vecchio,
2002: 644).

Amerika Birlesik Devletleri’'nde Gazete makaleleri ve is
dergileri; kadin liderler i¢in yeni bir kiiltiirel donemin basladigini
savunmaktadir. Business Week’in ilan ettigi gibi Kadinlarin “Dogru
Seyler”e sahip olduklar1 (Sharpe, 2000; Eagly and Carli, 2003: 808),
Fast Company, “Is diinyasinin gelecegi kadinlara bagl” (Hefferman,
2002: 9) ve Business Week’in “Yeni Cinsiyet Farklihigr” ile ilgili
hikayesi; “Erkekler kiiresel bir ekonomide zihinsel gii¢ iktidarligini
kaybedenler haline gelebilir” (Conlin, 2003: 78) seklinde ifadelere yer
verilmistir. Tarihsel olarak, liderlik erkeksi bir girisim olarak
yorumlanmistir ve birgok liderlik teorisi, liderlerin basmakalip erkeksi
niteliklerini vurgulamistir (Miner, 1993). Yine de kalitsal olarak kadinsi
niteliklerin isbirligi, isbirlik¢i liderlik ve danisma gibi &zellikleri
giderek ¢agdaslasan orgiitlerde liderlik agisindan 6nemlilik kazanmistir
(Eagly and Carli, 2003: 808). Erkeksi bir girisimin ozellikleri,
“kendini 6ne ¢ikarmak, performans sergilemek, goriilebilir bir basari
saglamak ve para kazanmak” iken kadinsi bir girisimin 6zellikleri,
“kendini 6ne ¢ikarmamak, insan iligkilerine paradan daha fazla 6nem
vermek, hayat kalitesini arttirici faaliyetler yapmak, ¢evreyi korumak,
insanlara yardimci olmak, giic gosterisinde bulunmamak” vb.
ozelliklerden olugmaktadir (Seymen vd, 2005: 164). Kadinsi veya eril
etiketlerin, nispeten ayr1 ve farkli davranis bicimleri sergiledigi
gozlemlenmistir ve bdyle bir goriis, bireylerin ¢esitli boyutlarda
degerlendirildiginin gostergesidir. Sergilenen davranislarin kadinst m1
yoksa erkeksi mi olduguna yo6nelik diisiinceler ayri bir yarginin
ifadesidir. Ornegin, bireysel davranislar ile kisiler direktif olabilir,
degerlendirici olabilir, katki saglayici olabilir ya da farkh
degerlendirmelerde yer bulabilir. Bu davraniglari “eril” veya “kadinsi”
olarak gruplandirmaya yonelik ¢abalar bireysel davranig anlayisina
katkida bulunabilir (Vecchio, 2002: 644).

Son yirmi yildir, 6zellikle Avrupa’da kadinlar iizerine yapilan
arastirmalar sonucunda kiiltiirel doniisiimiin etkisiyle, kadinin rolii
annelik-calisan-y6netici ve liderlik iizerine yogunlagmaya baglamistir.
Cok farkli alanlarda faaliyette bulunan kadin son zamanlarda yonetici
pozisyonunda ve liderlik pozisyonlarinda yerini almaktadir.
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Diger taraftan bir¢ok kadin icin, yerlesik orgiitsel giice sahip
olmasi, liderlik pozisyonlarina erisimini engellemistir. Barbara Pini
(2005: 76) su sekilde ifade etmistir; Cinsiyet ve orgiitler {izerine yapilan
bilim, hem tanimlamada hem de uygulamada liderligin, egemen
erkekligin insasina ve uygulanmasina karmagsik bir bigimde bagh
oldugunu goéstermistir.

Henig (1996: 266) su sekilde ifade etmistir; liderlik
pozisyonlarinda kadin varligi olmaksizin ya da bir 6rgiit i¢inde dnemli
miktarda kadin olsa bile orgiitin kadina yonelik muamelesini
degistirmeyecektir.

Bazi toplumlarda kadina yo6nelik yaklasimlarda, kadin roliiyle
ilgili geleneksel tutum ve inanglar, kadinlarin ¢alisma yasamina tam
katilimini 6nyargilar ve cinsiyet egilimi yiiziinden desteklememektedir.
Kadinlar hakkinda genel kani su sekildedir; bagimh, vasifsiz ve
kurumsal liderlik ve stratejik karar verme i¢in uygun olmayan seklinde
kaliplagsmis diisiincelerdir (Rudman vd, 2012: 166). Bazi insanlar,
liderlik  pozisyonu arayisinda olan  kadinlarm  “ahlakini™
sorgulamaktadir (Hoare ve Gell, 2009: 9) Bu tarz yaklasimlar hem
cinsiyete gore davranigin boyutunu gostermektedir hem de kadinin
liderlik ve yonetim katinda olmasini desteklememe, yapamayacagi
diisiincesi ya da ahlaki olarak uygun olmadigi diisiincesine yoneltmistir.

Liderlik pozisyonlarina erisen kadinlar, egemenlik direnisi
vererek, egemenlik i¢in miicadele etmiglerdir. (Bock, 2006: 279).
Aslinda kadinlarin egemen katilimeilar oldugu fakat cogunlukla egitim
ve ilerleme i¢in firsatlar sunulmamasi (Kreimer, 2004: 226), orgiit
icerisindeki yapilanmanin degistirilmek istenmemesi ya da cinsiyet
rolleri ve yeni kimliklerin {iremesine izin verilmemesi vs. gibi unsurlar
kadin liderlerin az olmasina sebebiyet vermektedir (Kreimer, 2004:
240; Westenholz vd, 2006: 894). 20. yiizy1l dncesinde oldugu gibi bazi
toplumlarda kadinin rollerinin belirleyicileri dogurganlik ve g¢ocuk
yetistirme olarak goriilmektedir.

Dogurganlik ve ¢ocuk yetistirme (doga/biyoloji) hala
kadinlarin ~ uygun  sosyal rollerinin  belirleyicileri ~ olarak
degerlendirilmektedir (Lawler, 1996: 156) ve kadin bu rollerinin
yaninda egemenligi icin ve farkli rol modelleri i¢in siirekli yeni
bigimlerde direnmektedir. Kadin hem anne, es, ¢alisan, yonetici ve lider
olabilmektedir. Bu sekilde ¢ok farkli roller iistlenebilmesi sorumluluk
sahibi olmasindan kaynaklanmaktadir.

Birgok kadin igin, liderlik ve sorumluluk esdeger olmasa da
yakindan baglantilidir. Bu bilginin kaynagi ¢cok fazla sayida ve farkl
bolge ve iilkelerde yasayan kadinlar ile goriisiilmesi sonucunda
ulasgtlmistir ve bununla birlikte, kadin anlatilarinin derinlemesine
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incelenmesi sonucunda, liderlik becerilerinin ¢ogunlukla var oldugunu
gostermektedir. Isgiiciinde ve liderlik rollerinde kadin sayisi arttikea,
cinsiyet ve liderlik kesisimi 6nemli bir hal almistir (McVay, 2013: 35).

Mevcut liderlik literatiiriiniin  biiyiikk ¢ogunlugu erkekler
tarafindan olusturulmus ve liderlik rolleri olan erkekler iizerinde
calisilmigtir. Bazi biiyiik liderlerin “lider olmak i¢in dogar” ya da
“Dogal bir lider” (Northouse, 2015: 128) gibi 6nde gelen lider
ozelliklerine sahip olarak diinyaya geldigi goriilmiistiir (Bass, 1990:
97). Akademisyenler liderleri biiyiik insanlar alarak nitelendirmektedir
(Stogdill, 1974; Rosenthal, 1998: 19) ve bu biiyiik insanlara iliskin bazi
Ozellikler arasinda istihbarat, tistiinliik, giiven ve erkeklik vardir (Lord
vd, 1986: 407). Ornegin karizmatik liderlik, biiyiik erkek liderlerle
iliskili bir 6zelliktir; Dolayisiyla etkili liderlik “eril nitelikler” ile
iliskilendirilmis ve erkek egemen baglamlarda erkek liderligini
belirlemistir. Bu sekilde biiyiik liderlerin erkeklere atfedilmesinin bir
sebebi az sayida kadin liderin varligidir ve biiyiik liderlik yaklagiminin
cinsiyeti dikkate almadig1 icin ve biiyiik kadinlarin liderlik stillerinin
varlig1 nedeniyle elestirilmistir (Chin vd, 2008: 5).

Liderlik, liderlerin insan ihtiyaglarini ve isteklilerini ¢ekici ve
harekete geciren bir siire¢ olarak goriilebilecegi igin, kadinlar lider
olarak daha kolay anlasilacak ve erkekler kendi liderlik tarzlarini
degistireceklerdir (Rosenthal, 1998: 19). Ayrica doniisiimcii liderlik
kadin haklarina ve kadin yoneticileri destekleyen, kadin liderligini
giderek artiracak bir yol olan bir liderlik tiirii olmustur (Hoare, and Gell,
2009: 2).

2.4 Kadin Liderlerin Yonetimdeki Rolii

Yapilan bazi ¢aligmalar, kadinlarin y6netim tarzinin, erkekler
tarafindan tipik olarak benimsenen yonetim tarzindan daha demokratik
ve katilimei olarak tanimlamaktadir (Mertz ve McNeely, 1997: 8). Bati
kiiltiirtine sahip kadinlardan (6zellikle beyaz ve orta sinif olanlar),
disiincelerinin ve eylemlerinin belirli 6zelliklerini ortaya koymasi
beklenmektedir. Toplumsal nitelik tasiyan bu kadinlik ozellikleri
samimiyet, sefkat ve fedakarligi icermektedir. Bunlar, “erkeklik” ve
erkekler icin atfedilen 6zelliklerden, 6rnegin atilganlik, kararlilik vs.
gibi enstriimantal yetkinlikten ayirt edilmektedir. Lider veya yonetici
olarak calisirken, kadimlarin ve erkeklerin, ilgili kdltiiriin yalnizca
cinsiyete dayali olarak tanimlamalarma gore davranmasi
beklenmektedir.

Liderlik ya da yoneticilik yapacak olan kadinlarin sorumluluk
ve faaliyet alanlarina bakildiginda (¢ocuk ve es ile ilgilenme, ev ile
ilgilenme, is ile ilgili durumlar vs.) kadmnlarin zaman problemi
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yasayabilecegi diisiiniilmektedir. Siyasi, ekonomik ve sivil toplum
sektorlerinde daha aktif rol almak isteyen kadinlarin karsilasmis oldugu
en bilyiik engel zaman eksikligidir. Bircok kurum ¢alisma kiiltiiriinde,
giiclii bir erkek egilimi aramaktadir; daha ¢ok aile hayatinda geleneksel
bir ‘erkek’ rolii tistlenen, zaman yoksullugu yasamayan liderleri tercih
etmektedirler (Hoare, and Gell, 2009: 10).

2.4.1 Karar Vermenin Etkisi

1930’lardan  1940’larin  sonuna kadar uzanan liderlik
arastirmalari liderin 6zellikleri iizerine odaklanmistir ve liderlerin sahip
olmasi gereken bazi ozellikler 6rnegin, uzun boyludurlar, giiclii
sosyoekonomik statiiye sahiptirler, kararlidirlar, yargilama yetenegine
sahiptirler, akilli ve zekidirler, giiglii bir iletisim yetenegine ve
baskalarini etkileyebilme yeteneklerine sahiptirler. Bu 6zelliklere sahip
olan kisilerin erkeksi 6zellikler gerektigi duisiiniilmektedir sebebi ise,
genel olarak kadin erkege gore daha kisadir, daha az zeki olarak
algilanmaktadir. Kadinlarm iletisim yetenekleri giiclii olabilir ancak
erkekler daha etkileyici ve kararlilik 6zelligi ile degerlendirilmektedir
(Wilson, 2003: 112)

Rost (1993: 94) gore, liderlik “iyi yonetim” demektir ve
devaminda liderligi, “kabul edilmis amaglar dogrultusunda yapilmak
istenen degisiklikler i¢in lider ve izleyiciler arasindaki karsilikli
etkilesimdir” (Rost, 1993: 108) seklinde tanimlamistir. Iyi yonetim,
kararli bir liderlik, karar vermede kararsiz olmayan, atik ve ¢evik olan
ve ayni zamanda uygun zamanlamay1 yakalayabilmek ile ilgilidir.

Birgok ¢alismada (Bass ve Avolio, 1994: 81) kadinlarin
“girisimin insani tarafi”’na (McGregor, 1989: 318) gore kadinlarin
erkeklere oranla daha dikkatli olduklari fakat kadin liderlerin kararlari
rasyonel hesaplamadan c¢ok sezgilere ve duygulara dayandirmaya
egilimli olduklar1 ©ne siiriilmiistiir. One siiriilen bu diisiince
dogrultusunda, kadin liderler yonetimde oldugu zaman olaylara
yaklagimi mantiksal olmaktan ziyade sezgisel oldugu icin bazen
duygularina yenik diiserek olaylarin ¢6ziime kavusturamamanin yant
sira biiyiik duygusal yikima da ugrayabilmektedir.

Bir kadin liderin yonetim kararlarin1 alirken bir erkekten ¢ok
“iliski merkezli, besleyici ve hassas” olacagi ongoriilmektedir (Martin,
1993: 275). Ayrica Simon Baron-Cohen, kadin beyninin empati kurma
ozelligi, erkek beyninin kavrama ve yapilandirma sistemlerine gore
daha giiglii (Parker, 2005: 6.) oldugunu ifade etmistir. Kadin liderler
empati kurma agisindan erkeklere nazaran daha giiglii oldugu i¢in karar
verme davranisi, hal, hareket ve diisiince olarak daha dikkatli ve 6zentili
davranabilir. Boylece kisiye karsi nasil yaklasimda bulunulacagi,
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kisinin sergileyecegi durus vs. daha iyi analiz edilebilir, bu durum hem
empati 6zelligi sayesinde hem de sezgisel duyular sayesinde elde
edilebilir.

Liderlik iizerine yapilan ¢aligmalar, kadinlarda etkili ve basarili
liderlik neyi ifade etmektedir? Kadm liderlerin karar alma yontemleri
erkek liderlerin karar alma yontemlerinden farkli midir? bu tarz
sorularin  zihinleri mesgul etmesi ve bilimsel olarak liderlik
caligmalarinin yogunlagsmasina sebebiyet vermektedir. Kadin liderligin
erkek liderlige gore lider olmaya daha fazla engel olusturdugu
konusunda genel bir mutabakat olmasina ragmen ozellikle erkek
egemen lider rolleri i¢in (Eagly ve Johannesen-Schmidt, 2001: 788)
kadinlarin gergekte bu engeller ile nasil bas gosterdigi merak konusu
olmustur (Chin vd, 2008: 2).

Kadin liderler, vizyon ve strateji gelistirme, fark yaratan
farkliliklar yaratma, yatay iletisim kurma, takim liderligi ve
delegasyonu saglama, yetenek yonetimi, geribildirim vermek ve almak,
performans yonetimi, i ve yasam dengesini saglayabilme gibi etkin
liderlik bi¢imini saglayarak etkili bir karar alma mekanizmasi kurarak
bir Orgiit kiiltiirii olusturabilir ve olumlu degisim yaratarak liderlik
yetkinlige ulasabilir (Vanderbroeck, 2013: 95-98).

2.4.2 Cevresel Degiskenlerin Etkisi

Son yirmi y1l i¢inde is diinyasinin yasadigi belki de en bilyiik
devrim, kadinlarin yogun bi¢imde is yasamina girmesidir (Barutgugil,
2002: 13). 21.Yiizy1l ¢aginda kiiresel olgunun gelismesiyle kadin
caligma hayatinda ve iist pozisyonlarda yer alabilmektedir. Liderlerin
sosyal ve g¢evresel hedefleri mali performansa bagimlidir ve liderler,
sosyal, insani veya c¢evresel misyonlarini en azindan mali hedefleri
kadar onemli hale getirerek ve bazen de birincil misyon olarak
belirleyip harekete gegebilirler (Werhane, 2007: 99).

Orgiitler gevreye duyarli olmalidir. Cevresel ve orgiitsel
baglamda duyarliligin gelisebilmesi i¢in, seffaflik, amaca uygunluk,
sosyal ve cevresel sorumluluk bilinci ve iyi kurumsal y6netisim igin
hukuki ve diizenleyici ¢ergevelerin sekillenmesi gerekmektedir (Morse
vd, 2007: 353). Baz1 orgiitler ya is ortamini ya da bulunduklari ¢evreyi
degistirerek amaglartyla uyumlu olma yolunu segmektedir ya da bazi
miigteriler gevrelerini degistirerek taleplerinin karsilanmasi igin 6rgiitle
uyumlu olmaya ¢alismaktadir (Thomson ve Lloyd, 2011: 57). Orgiitler
liderleri sayesinde smirsiz olan g¢evresel karmasiklik ile miicadele
edebilmek icin g¢evresel kaos algilarindan kurtaran beceriler
gelistirmeye ¢alismalidirlar (Morse vd, 2007: 43).
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Kadin liderlerin liderlik kariyerlerini gelistirebilmesi igin,
rekabetten vazgegmemesi ve rekabet edebilirliklerini gelistirebilmek
i¢in pratik adimlar atmalar1 gerekmektedir. Bu pratik adimlar 6ncelikli
olarak c¢evreyi tanimak ve cevresel sinirlari ¢izmek ile baglayip,
cevresel analizlerin yapilmasi, bulunulan ¢evrenin istek ve taleplerinin
neler oldugunun belirlenmesi, rakip ¢evrenin ne yaptigi ya da rakiplerin
ne diisiindiigii ve ¢evre c¢ergevesinin neyi hitap ettigini iyi bilmesini
icermektedir. Modern kadin liderlerin  dogrudan rakiplerini
tanimlamalar1 ve kendi rakip planlarini zayiflatmak isteyen rakiplerini
incelemeleri gerekir. Sonug itibariyle, kariyer rekabeti bir orgiitsel
realitedir. Kadin liderlik yetenegini etkin bir sekilde yonetmek ve
bunlardan etkili bir sekilde yararlanmak i¢in kuruluslarin kadinlarin ve
erkeklerin farkli liderlik gelistirme ihtiyaglarina, motivasyonel
ihtiyaglara ve farkli kariyer ihtiyaclarma sahip olduklarini bilmeleri
gerekiyor. Orgiitler, liderlik gelistirme siirecini, fayda sistemini ve
kariyer yollarini1 cinsiyet farkliligina gore cevap verebilecek sekilde
esnek hale getirmeleri akillica olacaktir.

2.4.3 Teknolojik Degiskenlerin Etkisi

Orgiitler yakin g¢evre, dis gevre ve endiistri gevresindeki
zorluklar ile miicadele edebilmek icin bilisim teknolojisine
odaklanmaktadir. 21. yiizyilda yapiy1 bigimlendiren bir itici gii¢ olan
teknoloji, ekonomik kalkinma, sosyal adalet ve bireysel 6zgiirliigii
artiran, kiiresellesmenin sinirlarini ortadan kaldiran, degisimlere uyum
saglayabilen, sosyal adalet ve ¢evresel siirdiiriilebilirlik ve ortaya ¢ikan
alt alanlar ile isbirligi girisiminde bulunabilen yeniliklere baskanlik
etmektedir. Diinya capinda iletisime gegcmede 6nemli bir rol oynayan
teknoloji, kadinlarin iletisim teknolojileri tizerindeki erisimini, iiretken
kontroliinii, yeniligi benimseyip sahiplenmesi, kadin liderlik
potansiyeli {izerinde bilyiik bir role sahiptir (Afkhami, 2012: 2-5).
Orgiitiin yapisina ve dinamiklerine uygun bir teknolojiye sahip olan
organizasyonlar, uluslararasi ya da uluslararasilastirilmis basart ya da
odiilleri kazanarak rekabet diizeylerini artirarak daha iyi bir konuma
gelebilecektir. Bilgi teknolojisine ya da yenilik yaratan bilgi
teknolojisine asina olmayan oOrgiitler, kendi igerisinde teknolojinin
iyilestirilmesi, kullanim1 veya dagitimi i¢in katilimer olmadigi zaman
orgiitler rekabet edemez hale gelebilir ya da disiik basar
gosterebilirler. Bilgi teknolojisi, hayata karsi calismamiz gereken bilgi,
liderlik ve fikir birligi elde etmemize yardimei olmaktadir.

Teknoloji 6zellikle is diinyasinda muazzam bir degisikliktir
(Werhane, 2007: 5) ve is akiginin saglanabilmesi icin teknoloji, para ve
insanlar arasinda bir giiven agi olusturmaktadir (Werhane, 2007: 45)
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3. METODOLOJI

3.1 Arastirmanin Amaci

Arastirmanin  amacini, kadm liderligin kisisel ve fiziksel
ozelliklerin diginda teknolojik yenilik degiskeni, ¢cevresel degiskenler
ve yonetim kararlar1 degiskeninin kadn liderligi etkiledigi varsayimi
olusturmaktadir. Yapilan arastirma sonucunda kadin liderligin
etkinligini artiran alt1 faktor elde edilmistir. Yapilan analizler faktor
bazinda degerlendirilmemistir ¢iinkii tiim sorular birbirine yakinsak ve
destekleyici diizeydedir. Bu sebeple, degiskenleri sorularin igerik
yapisina gore, yonetim kararlari degiskeni, cevresel etkilere yonelik
degiskenler ve teknolojik etkilere yonelik degiskenler olarak
adlandirilmistir.

- Yonetim kararlar1 degiskenleri olarak, orgiitte islerin
uzmanlik alanlarina bdoliinmesi, c¢alisanlarin  yapacaklart iglerin
belirlenmesi, yoneticiler ile calisanlar arasindaki iligkinin y&niiniin
belirlenmesi (danigsma seklinde mi, yonetimde otorite s6z konusu mu
yoksa emir-komuta seklinde mi), 6rgiitte uzmanlasma ve dis kaynak
kullanimi s6z konusu mu, y6netim ile departmanlar arasinda iletigimin
nasil saglandigi, oOrgiitte yonetiminin aldigi kararlar rakip lojistik
firmalarmin uygulamis oldugu politikalardan etkilenmekte midir
seklinde belirlenmistir.

- Cevresel degiskenler olarak, rakip lojistik firmalarin ¢evresel
degismelere goére uyguladigi politikalarin orgiitiin ¢evresine olan
etkileri, orgiitiin olusturdugu sistemin ve uygulayacagi faaliyetlerin
yakin ve uzak cevreden etkilenmesi olusturmaktadir. Ayrica rakip
firmalari uygulamis oldugu lojistik is akisi ve cevresel politikadaki
degisimin orgiitiin faaliyetlerine olan etkisi, rakip lojistik firmalarin
yapacagi yapisal ve ¢cevresel degiskenlerin tahmin edilebilmesi seklinde
belirlenmistir.

- Teknolojik degiskenleri olarak, 6rgiit yonetimi ile ¢aliganlar
arasinda gii¢clii bir teknolojik yapinin olusturulmasi ile yatay iletisimin
saglanabilmesi, 6rgiit yonetiminin lojistik teknolojik gelismelere uyum
saglayabilmesi (pazarlama, dagitim, depolama vs. gibi gelismeler),
orgiit yonetimin teknolojik yenilikleri takip edebilmesi i¢in teknoloji
transferinin saglanabilmesi seklinde belirlenmistir. Bir diger faktor
iletisim faktSriidiir ve iletisim faktoriine bir fakt6ér diigmiistiir. Tiim
faktorlerin sorular1 birbirini destekler nitelikte ve yakinsak oldugu igin
saglikli iletisimin  kurulabilmesi teknolojik gelisimden gectigi
diigtintilirse  bu  faktor  teknolojik  degisim  degiskenine
aktarilabilmektedir.
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3.2 Arastirmanin Kapsam

Calismanin kapsamini, Tiirk lojistik firmalarinda ¢alisan kadin
liderler ya da lojistik firma yoneticisi olarak liderlik yaklasimi
sergileyen kadin yoneticiler olusturmaktadir. E-posta adresi bulunan
yOnetici pozisyonunda yer alan kadin yoneticilere ya da kadin liderlere
e-posta yoluyla ve yiiz yiize goriisiilerek anket uygulanmistir.
Calismanin anket uygulamasinin yapilacagi alan kapsamli oldugu i¢in
bir sinirlama yapilarak 6zellikle Tiirkiye lojistik aginin gelismis oldugu
bolgelere (Marmara, Ege ve Akdeniz bolgesi) yonelik yogun bir
calisma gergeklestirilmistir. Ayrica lojistik aginin gelisime destek
saglayan Tiirkiye’nin farkli bolgelerine ve farkli illerine de anket
uygulamasi yapilmistir.

3.3 Orneklem, Veri Toplama ve Arastirmada

Kullanilan ﬁlg:ekler

Arastirmanin evreninin 2015-2016 yili itibariyle Tiirk lojistik
firmalarinda ¢aligan, 120 lojistik isletmesi olusturmaktadir.
Arastirmanm  Orneklemini, 120 lojistik isletmesinden tesadiifi
ornekleme yontemiyle segilen 95 lojistik igletmesinde gorev yapan
toplam 240 kadin liderlere ve liderlik yaklagimi sergilen kadin
yoneticilere e-posta yoluyla ve yiiz yilize goériisme sonucunda anket
uygulamast yapilarak veriler toplanmistir. Tesadiifi &rneklem
yontemiyle uygulanan ankete geri donen kisi sayis1 169 kisidir ve 35
kisiye e-posta yoluyla, 134 kisiyle yiiz yiize goriisme sonucunda veriler
toplanmistir. Anketin ilk 6 sorusu demografik yapiya iligkin sorulardan
olusmaktadir ve 19 sorudan olusan anketin ikinci kism1 Likert 6l¢egine
yonelik sorulardan olusturmaktadir. Ankette, lojistik sektoriinde ¢alisan
kadinlarin egitim alanlari, firmada calisma siireleri vs. ifade eden ilk 6
sorudan sonra gelen, 5 soru teknoloji degiskenini 6lgmeye, sonraki 4
soru karar verme diizeyini ve son boliimdeki 4 soru ise gevresel
degisimi Olgmeye yonelik sorulardan olugmaktadir. Anketteki
teknolojik degiskeni ve karar verme diizeyini etkileyen 6l¢ek sorular
Covin vd (2001)’nin g¢alismalarindan alinmistir. Cevresel degisime
yonelik sorular1 ise Achrol ve Stern tarafindan gelistirilen Slgekten
(Achrol ve Stern, 1998) alinmistir. Anket formunda kullanilan 6lgek
sorulart (maddeleri) 5°li Likert olgegi ile Ol¢iilmiistiir. Anketlerin
evrendeki tim katilimcilara ulastirilmasinda zaman ve maliyet gibi
zorluklar yasanabileceginin 6ngoriilmesi nedeniyle 6rneklem teknigi
olarak olasiliga dayali olan basit tesadiifi 6rnekleme metodu tercih
edilmistir. Veri toplama yontemi olarak, ¢calismanin saha arastirmasinin
kesitsel zaman aralifinda ve nicel yontemler kullanilarak
gerceklestirilmigtir.
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3.4 Istatistiksel Analizler

Uygulanan anket sonucunda SPSS paket programindan
yararlanilarak anket verileri analiz edilmistir ve 6ncelikle demografik
bilgilerinin analizi, faktor analizi, glivenilirlik analizi, korelasyon
analizi ve regresyon analizi yapilmistir.

3.4.1 Demografik Ozelliklerin Analizi

Tiirk lojistik sektoriindeki demografik 6zelliklerin incelenmek
istenmesinin sebebi lojistik sektoriinde ¢alisan kadmn c¢alisan, kadin
lider ve kadin yoneticinin az olmasidir. Tiirk lojistik sektoriinde ¢alisan
kadin lider ya da liderlik yaklagimi sergileyen kadin yoneticilerin yast,
egitim alanlari, ¢aligma alanlari, organizasyonun bilyiikliigii vs. gibi
durumlar incelenmistir.

Tablo-1 analiz sonuglarma gore; arastirmaya katilan
yoneticilerin %50,9°u, 26-33 (86 kisi) yas araligindadir. Elde edilen bu
bulgu sonucunda; lojistik sektoriinde liderlik yaklagimi sergileyen
kadinlarin olduk¢a geng oldugu gozlemlenmistir. Yoneticilerin egitim
durumuna bakildiginda ise arastirmaya katilan yoneticilerin %41,4°1
(70 kisi) lisans mezunudur. Arastirma kapsaminda bulunan lojistik
isletmelerinde yonetici konumunda istihdam edilen kisilerin egitim
diizeylerinin yiiksek olmasina dikkat edildigi soylenebilir. Boylece
lojistik sektoriinde ilgili organizasyonlarin egitime Onem verdikleri
sOylenebilir. Ankete katilan yoneticilerin  ¢alismis  olduklart
pozisyonlara bakildiginda daha ¢ok orta diizey yonetici, %42,6°s1 (72
kisi) olarak ¢aligmaktadirlar. Elde edilen bu bulgu sonucunda; arastirma
kapsamida bulunan lojistik isletmelerinde, yonetici konumunda
calisan kigilerin yaklagik yarisi orta diizey yonetici konumundadir.
Ankete katilan yoneticilerin egitim aldiklar1 alanlara bakildiginda ise,
%45,6’s1 isletme (77 kisi), %10,7’si lojistik (18 kisi) alanlarinda, diger
geri kalan yiizdelik kisim iktisat ve diger programlardan egitimlerini
tamamlamuistir.

Elde edilen bu bulgu sonucunda; Lojistik isletmelerinde ¢alisan
yoneticiler genelde isletme egitimi almig ve diger alanlardan egitim
almiglardir ve lojistik egitimi alan yonetici sayisi ¢ok az sayidadir ve
lojistik egitimi alan ¢ok fazla yoéneticinin olmadigi sonuglardan elde
edilmektedir. Ankete katilan yoneticilerin suan ki bulunmus oldugu
pozisyonda ¢alistig1 y1l sayisina baktigimizda, %42,6’s1 (72 kisi) 1-2
yil, %34,9°u (59 kisi) 3-4 yildir ¢alismaktadir. Elde edilen bu bulgu
sonucunda; bu isletmede ¢alisan yoneticilerin suan ki ¢alismig olduklari
pozisyonda deneyimsiz olduklari anlasilmaktadir. Genel olarak 1-2 yil
ve 3-4 yildir bu pozisyonda ¢aligmaktadirlar ve lojistik isletmelerinin
yapilandirma sisteminin tamamlanmasinin gerekliligini
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vurgulamaktadir. Isletme de ¢alisan toplam Kisi sayisina baktigimizda
ise, %34,9°u (59 kisi) 1-9 kisi %17,2°si (29 kisi) 151 ve iizeri kisi
calismaktadir. Isletmede calisan kisi sayis1 bakildiginda 10-49, 50-99
ve 100-150 kisi arasinda kisinin ¢alismasi ve isletmenin &lgeginin
belirlemesi agisindan ¢alisan kisi sayist araligi birbirine yakin
diizeydedir. Bu durum karsisinda kiiciik lgekli isletme orani (34,9),
orta 6lcekli igsletme orani (32,5) ve biiyiik 6l¢ekli isletme orani (32,6)
dagilimi orantili bir sekilde gozlemlenmistir.

Tablo-1: Tiirk Lojistik Sektoriinde Kadin Yoneticilerin Demografik

Yapisi
Kisi o
SAYISI %
18-25 42 24,9
26-33 86 50,9
34-41 33 19,5
YAS
42-49 7 4,1
50 yas ve lizeri 1 ,0
Toplam 169 100
ilkogretim 5 3,0
Ortadgretim 34 20,1
o Onlisans 49 29.0
EGITIM DURUMU -
Lisans 70 41,4
B Yiiksek Lisans vel 4 6,5
= 1lzeri
§ Toplam 169 100
[7¢]
£ Alt Diizey Yonetici | 49 29,0
4
[ s . L
':% C AL}SMIS OLDUGU Orta Diizey Yonetici | 72 42,6
£ POZISYON Ust Diizey Yonetici | 48 28.4
=
E Toplam 169 100
© Isletme 77 45,6
3 Iktisat 15 8.9
= o 3 Lojistik 18 10,7
Q EGITIM ALDIGI ALAN
‘s Teknik Programlar | 4 2.4
[<5)
= Diger 55 325
= Toplam 169 100
e
=
:>:_
s
=
E—> 122




» Van YYU IIBF Dergisi, 2(4)

1-2 72 42,6
3-4 59 34,9
. - 5-6 18 10,7
SUAN KI BULUNDUGU
POZISYONDA CALISTIGI YIL | 7-8 11 6.5
9 yil ve tizeri 9 5.3
Toplam 169 100
1-9 59 34,9
10-49 34 20,1
ISLETMEDEKI TOPLAM | 50.99 21 12,4
CALISAN KISI SAYISI
100-150 26 15,4
151 ve lizeri 29 17,2
Toplam 169 100

3.4.2 Faktor Analizi

Faktor analizi birbirleriyle iliskili ¢ok sayidaki degiskeni az
sayida anlamli ve birbirlerinden bagimsiz faktorler haline getiren ve
yaygin olarak kullanilan bir istatistiksel tekniktir. Faktor analizinde,
aralarinda yiiksek korelasyon olan degiskenler kiimesinin bir araya
getirilmesi ile faktorler olusturulur. Faktor olusturmanin amaci,
degisken sayisini azaltmak ve degiskenler arasi iligkilerdeki yapiy1
ortaya ¢ikarmaktir (Kalayci, 2006: 321). Faktor analizinin uygunlugu
icin baz1 yontemlerle test edilmesi s6z konusudur. Bu testlerden birisi
Kayser-Meyer-Olkin (KMO) katsayisidir. Bu sayinin 0,50’den yiiksek
olmasi ve Bartlett testinin anlamli ¢ikmasi verilerin faktor analizi igin
uygun oldugunu gosterir (Biiylikoztiirk, 2017: 126)

Tablo-2: KMO and Bartlett’s Test

Kaiser-Meyer-Olkin istatistigi ,650
Bartlettin kiiresellik testi Ki-kare 216,472
. Serbestlik 45
derecesi
Sig.(P) ,000

Tablo-2’de analiz sonucunda KMO testi %65 olarak
bulunmustur. (0,650> 0,50) Barlett testi anlamli ¢ikmistir ve Barlett
Testi’'ne gore kullanilan veri seti faktor analizi i¢in uygundur. Veri
setinin analiz i¢in uygun oldugu anlasildiktan sonra faktor sayisinin
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belirlenmesi gerekmektedir. Faktor sayisini belirlemek i¢in Toplam
Agiklanan Varyans tablosuna bakilmalidir. (Biiyiikoztiirk, 2017: 127)

Tablo-3deki analiz de goriildiigii gibi degeri birin iistiinde 6
faktor vardir. Bu sonuca gore, ilk faktér toplam varyansin
%21,854’1int, ilk iki faktor toplam varyansin %31,650sini, ilk ii¢
faktor toplam varyansin %39,739’unu, ilk dort fakt6r toplam varyansin
%46,049unu, ilk bes faktor toplam varyansin %52,019unu ve ilk alti
faktor toplam varyansin %57,648’ini ac¢iklamaktadir. Faktor sayisini
belirledikten sonra, hangi degiskenlerin hangi faktérle ilgili oldugunu
rotasyon asamasina gegilerek ve yorumlanabilir, anlamli faktorler elde
ederek bulunmalidir. Tletisime yonelik sorularda faktore diisen tek bir
soru oldugu igin iletisime yo6nelik olan bu soruyu iletisim kurmanin
yolunun giiniimiiz kosullarinda daha ¢ok teknoloji ile ilgisi oldugu
diisiinerek teknoloji faktoriine aktarilmigtir. Yapilan arastirmada,
sadece iletisim faktoriine diigen soru degil diger faktorleri olusturan tiim
sorular birbirine yakinsak oldugu i¢in yapilan analizler faktor bazinda
degil, teknolojik degiskeni ve yonetim kararlar1 degiskeni seklinde
adlandirilarak degiskenler arasindaki iligkinin varligi veya yoklugu
iliskilidir.

Tablo-3: Toplam Aciklanan Varyans

Extraction Sums  of
Initial Eigenvalues Squared Loadings
%
Compo % Cumulative Varia | Cumulative
nent Total [Variance | % Total nce %

3, 21 3, 21,
934 1.854 ,854 934 1,854 | 854

1, 31 1, 31,
763 ,797 ,650 763 ,797 | 650

1, 39 1, 39,
456 ,089 ,739 456 ,089 739

1, 46 1, 46,
136 ,310 ,049 136 ,310 1049

1, 52 1, 52,
075 971 ,019 075 971 | 019

1, 57 1, 57,
013 ,628 ,648 013 ,628 | 648

9 63
78 ,433 ,081

9 68
03 ,018 ,099

.8 72
03 ,459 ,558

10 7 76

86 ,366 ,924
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11 7 80
10 946 ,870
12 .6 84
04 ,353 222
13 5 87
73 ,184 ,407
14 5 90
43 015 422
15 5 93
06 ,809 231
16 4 95
83 ,684 915
17 3 98
93 ,184 ,099
18 3 10
42 ,901 0,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

3.4.3 Giivenirlik Analizi

Giivenilirlik, eldeki degiskenler, gercek skorlarin kesin
olmayan ya da hatali olabilecek gostergeleri oldugu durumlarda, dogru
skorlar ile gozlenen degerler arasindaki korelasyondur. Olgiim
araglarinin  giivenilirligini saptamak icin yapilan giivenilirlik
analizlerinde ¢esitli yontemler mevcuttur. Bunlardan en ¢ok kullanilant
Olcek icerisindeki ifadelerin igsel tutarlilik Ol¢iisiinii ifade eden
Cronbach’s Alpha yontemidir (Kasli, 2007: 167).

Tablo-4: Giivenirlik Analizi

Cronbach’s Alpha Based on
Cronbach’s Alpha Standardized Items N of Items

,629 ,617 10

Tablo 4’de yapilan analiz sonucunda, 6l¢ek i¢in hesaplanmig
genel giivenilirlik katsayisi alfa %61,7 ¢ikmistir. Bu durum ortalama
olarak iyi bir orandir ve bu orana gore Olgegin giivenilir bir olgek
oldugu sdylenebilir. Giivenirlik katsayisi i¢in dikkate alinmasi 6nerilen
6l¢iit .70 olmakla birlikte (Tezbasaran, 1997) madde sayisinin az olmasi
durumunda .50 ve iizerindeki degerler kabul edilebilir olarak
yorumlanmaktadir (Nunnally, 1978).

Tablo 5’de kadin liderlerin teknolojiyi yakindan takip etmesi,
teknolojinin getirdigi yeniliklerden yararlanmasi ve almis olduklari
yOnetim kararlar1 arasindaki iligkiyi incelemek i¢in Pearson korelasyon
testi ve basit dogrusal regresyon analizi kullanilmistir. Ayrica, her iki
degisken de normal dagilim kosulunu (¢arpiklik-basiklik degerleri [-2,
+2] arasinda) saglamaktadir (Darren ve Mallery, 1999).
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Tablo-5: <2-Choice Reaction Time’ Testi Korelasyon Analizi

B Yo6netim
Teknoloji Kararlari
Korelasyon 1 281
Teknoloji P -
Kareler toplami ve 69,095 23,711
Capraz ¢arpim
Kovaryans 411 2141
Say1 169 1

Ho: Teknoloji degiskeni ile karar verme degiskeni arasinda anlamli bir
iliski yoktur.
Hi: Teknoloji degiskeni ile karar verme degiskeni arasinda anlamli bir
iligki vardir.

Tablo 5°’de pearson korelasyon analizi sonucuna gore
degiskenler arasi p (olasilik) degeri ,000 ve korelasyon katsayisi ,281
olarak elde edilmistir. Bu anlamda, teknoloji ve yonetim kararlari
arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligskinin varligi kabul edilmektedir
[r = 281, p<.05] ve teknoloji degiskeni artma yoneliminde iken
yoOnetim kararlar1 da artis gosterme yonelimindedir. Bu arastirmanin
ileri siiriilen hipotez (Hi: Teknoloji degiskeni ile karar verme degiskeni
arasinda anlamli bir iligki vardir) kabul edilmistir. Degiskenler arasi
iliskinin varlig1 saptandiktan sonra, bu iligkinin seviyesini incelemek
i¢in basit dogrusal regresyon analizi kullanilmistir.

Tablo 6’da Korelasyon analizi ile degigkenler arasi tespit edilen
pozitif yonlii ve anlamli iligkiyi formiile etmek i¢in basit dogrusal
regresyon analizi kullanilmistir. Analiz sonuglarina gére H; (Kadin
liderlikte, teknolojinin yonetim kararlari iizerinde anlamli bir etkisi
vardir.) hipotezi kabul edilmistir (p<.05). Bunun igin; teknoloji
degiskeni bagimsiz degisken, yonetim kararlari bagimli degisken olarak
atanmigtir. Buna gore; istatistiksel olarak, teknoloji degiskeni yonetim
kararlarini etkiler yorumu yapilmaktadir.

[Y6netim kararlar1 = 2,433+ 0,343 x Teknoloji]
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Tablo-6: ‘2-Choice Reaction Time’ Testi Regresyon Analizi

Standardize Standardize

Edilmemis Edilmis

Katsayilar Katsayilar
Model t . S

ig.
B Std. Hata Beta
. 2 ) 6 )

(Sabit) 33 382 373 000
Tekno , , ,281 3 ,
loji 343 091 ,780 000

Ho: Kadin liderlikte, teknolojinin yonetim kararlari {izerinde
anlamli bir etkisi yoktur.

Hi: Kadin liderlikte, teknolojinin yonetim kararlari iizerinde
anlamli bir etkisi vardir.

Tablo 7’de kadin liderlerin ¢evreyi yakindan takip etmesi,
cevrenin getirdigi degisikliklerden yararlanmasi ve almis olduklar
yonetim kararlar arasindaki iligkiyi incelemek i¢in Pearson korelasyon
testi ve basit dogrusal regresyon analizi kullanilmistir. Ayrica, her iki
degisken de normal dagilim kosulunu (¢arpiklik-basiklik degerleri [-2,
+2] arasinda) saglamaktadir (Darren ve Mallery, 1999).

Tablo-7: ‘2-Choice Reaction Time’ Testi Korelasyon Analizi

Yonetim }
Kararlart Cevresel Faktorler
Korelasyon 1 284
Yonetim p 0
Kararlari
Kareler toplami ve 103.241 18763
Capraz ¢arpim
Kovaryans ,615 112
Say1 169 169

Ho: Cevresel degiskeni ile karar verme degiskeni arasinda
anlaml bir iligki yoktur.

Hi: Cevresel degiskeni ile karar verme degiskeni arasinda
anlamli bir iligki vardir.

Tablo 7°de pearson korelasyon analizi sonucuna gore
degiskenler arasi p (olasilik) degeri ,000 ve korelasyon katsayisi ,284
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olarak elde edilmistir. Bu anlamda, ¢evre ve yonetim kararlari arasinda
anlamli ve pozitif yonlii bir iliskinin varligi kabul edilmektedir [r =
284, p<.05] ve g¢evre degiskeni artma yo6neliminde iken yonetim
kararlari da artig gésterme yonelimindedir. Bu aragtirmanin ileri siiriilen
hipotez (Hi: Cevresel degiskeni ile karar verme degiskeni arasinda
anlaml bir iligski vardir) kabul edilmistir. Degiskenler arasi iligkinin
varli@1 saptandiktan sonra, bu iligkinin seviyesini incelemek i¢in basit
dogrusal regresyon analizi kullanilmigtir.

Tablo-8: ‘2-Choice Reaction Time’ Testi Regresyon Analizi

Standardize Standardi
Edilmemis ze Edilmis
Katsayilar Katsayilar
Model t . §
ig.
B S B
td. Hata eta
. 27 b 49 b
(Sabit) g5 442 946 000
Cevres A4 S 2 3, s
el 43 116 84 825 000
Faktorl

er
Ho: Kadin liderlikte, cevrenin yonetim kararlar1 iizerinde anlamli bir
etkisi yoktur.
Hi: Kadin liderlikte, ¢cevrenin yonetim kararlari iizerinde anlamli bir
etkisi vardir.

Tablo8’de korelasyon analizi ile degiskenler arasi tespit edilen
pozitif yonlii ve anlamli iligkiyi formiile etmek i¢in basit dogrusal
regresyon analizi kullanilmistir. Analiz sonuglarina gére H; (Kadin
liderlikte, cevrenin yonetim kararlari tizerinde anlamli bir etkisi vardir.)
hipotezi kabul edilmistir (p<.05). Bunun i¢in; ¢evre degiskeni bagimsiz
degisken, yonetim kararlart bagimli degisken olarak atanmistir. Buna
gore; istatistiksel olarak, ¢evre degiskeni yonetim kararlarini etkiler
yorumu yapilmaktadir.

[Yo6netim kararlar1 = 2,185+ 0,443 x Cevre]

4. SONUCLAR VE ONERILER

Kadin yoéneticiler ya da kadin liderler acimasiz bir rekabet
icinde yarismaktadirlar ve var olan bir yapiyt ve kurulan bir ag
Orgiisiinii yikmak i¢in biiylik bir miicadele igerisine girmislerdir. Son
zamanlarda kadin liderlik iizerine fazla sayida ¢aligsma yapilmaktadir ve
bu ¢alismalarin artmasinin bir sebebi olarak kadin yoneticilerin ya da
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kadin liderlik yaklasimi sergileyen yoneticilerin sayisinin artmaya
baglamasi olarak gosterilebilir. Bugiine kadar yapilan ¢alismalar daha
¢ok kadin liderlerin sergilemis oldugu kisisel ve karakteristik
ozelliklerine yoneliktir ve giinlimiiz literatiiriine katkida bulunan
caligmalardir. Yapilan bu ¢aligmada kadin liderligin tanimlamalarindan
bahsederek fiziksel ve kisisel o6zelliklerine deginilmesinin yani sira
kadin liderligin etkinligini artiran ya da azaltan bazi degiskenlerin
mevcudiyetini dile getirmektir. Bu degiskenlerden bazilar1 yonetim
kararlar1 degiskenleri, teknolojik degiskenler, ¢evresel degiskenler vs.
seklinde ifade edilebilir. Elde edilen sonuglar dogrultusunda teknoloji
degiskenin yonetim kararlariin etkiledigi ve teknolojik degiskendeki
bir birimlik degisikligin yonetim kararlarindaki degisikligi pozitif
yonde etkiledigi gézlemlenmistir. Arastirma degiskenleri arasindaki
iliskilerin korelasyon Kkatsayilar1 incelendiginde, kadin liderligin
etkinligini artiran degigkenlerin analizler sonucunda desteklendigi
gozlemlenmistir. Elde edilen sonuglarin 6nemli bir b6liimii literatiirdeki
calismalar1 destekler niteliktedir.

Calisma sonuglarmin hizmet sektériinde ¢alisanlarin tamamina
genelleme yapilmasi miimkiin degildir ve bu sebeple ¢alismanin 6nemli
simirliliklart bulunmaktadir. Uygulama yapilacak alanin ¢ok genis
olmasi, anketin tiim evrene uygulanmasi i¢in yeterli zamanin ve maddi
imkanlarin olmamasi gibi bazi smirhliklar sebebiyle c¢alismanin
orneklemini, Tirk lojistik sektoriiniin gelisim gosterdigi ozellikle
Marmara, Ege ve Akdeniz bolgesi illerinde faaliyette bulunan kadin
yonetici ya da kadin liderlik yaklasimi sergileyen yoneticilerden
olusmaktadir. Elde edilen bulgular kadin liderlerin 6zellikleri ile ilgili
degildir, elde edilen bulgular kadin liderligin etkinligini artiran
degiskenlerin varhigi ile ilgilidir. Ayrica bu g¢alisma, degiskenler
arasindaki iligkinin varligi ve bu iliskinin varliginin pozitif yonde
olmasi ile ilgilidir. Elde edilen sonuglar dogrultusunda kadin liderlik
yaklasimi, gelisen teknolojik yapidan, yonetimin karar verme
yonteminden ve ¢evresel degisimlerin etkisinden etkilendigi yondedir.

Gelecek aragtirmalarda 6rneklem alani daha genis tutularak ya
da diger hizmet sektorii alanlarin1 da kapsayacak sekilde yapilmasi
sonucunda daha etkili bulgular ortaya konulabilecegi diigiiniilmektedir.
Gelecek aragtirmalarda dikkate alinabilecek bir diger durum, ayni
sektorde faaliyette bulunan kadin liderler ile erkek liderlerin liderlik
yaklasimlarini etkileyen degiskenlerin neler oldugunun belirlenmesi ve
degiskenlerin etki diizeylerine bakilmasi literatiire kazandirilabilecek
bir diger ¢alisma olabilir.
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