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Kadin Yoneticilerin Liderlik Davranislar: ve Bankacilik
Sektoriinde Bir Uygulama

Semra ARIKAN*

-

ABSTRACT s

The main purpose of this study is to compare and differentiate the leadership styles of men
and women managers and to test the accuracy of sex-roles stereotyping, In this study, the lead-
ership styles of women and men branch managers in public and private commercial banking
sector have been identified and compared by using a questionnaire. In addition, the tendency
of displaying the effective leadership styles of women and men banking sector managers has
been analysed. The effect of some factors which are thought to have some impacts on leader-
ship styles have also been investigated. The study concluded, among others that there is not a
significant difference between managerial styles of men and women managers.

OZET

Son yillarda gerek tilkemizde gerekse diger iilkelerde, kadm yoneticiler
konusunda yapilan ¢alismalarin sayisi olduk¢a artmistir. Yapilan arastirmalarin
bir bolimi "kadinlar yonetici olabilir mi?" sorusuna yanit ararken bir diger grup
"kadin ve erkek yoneticiler orgiitlerdeki liderlik davranislari agisindan farklilik
gosterirler mi?" sorusu iizerinde odaklanmistir. Kadin yéneticiler konusunda
yapilan son arastirmalar ise "kadinlar neden iist diizey yonetsel pozisyonlara
gelemiyorlar?" sorusunu incelemistir. Bu c¢alisma bankacilik sektoriindeki
kadin yoneticilerin  liderlik davraniglarini  erkek yoneticilerin  liderlik
davranislar1 ile karsilastiriimasiyla amaglanmaktadir.

1. GIRIS

Orgiitlerin en degerli kaynaklarindan biri olan insanoglu, orgiitsel amaglarm
basarilmasinda son derece dnemli bir rol oynamaktadir. Bir orgiit finansal
kaynaklar, makine - techizat ve teknoloji agisindan ne kadar iyi durumda olursa
olsun, insan kaynaklarini etkili bir sekilde kullanamadig: takdirde, basarihi

olamayacaktir. Insan kaynaklarmin etkili bir bigimde kullanimi ve yénetimi ise
etkili bir liderligi gerekli kilmaktadir.

Liderlik, yonetim alaninda en ¢ok tartisilan ve aragtirilan konularin baginda
gelmektedir. En genel sekliyle liderlik, hedeflenen amaglara ulagmak icin
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orgutiin diger elemanlarim etkileme, motive etme ve yoénlendirme yetenegi
olarak tamimlanmaktadir (Hellriegel, Slocum 1992: 467).

Michener, Delamater ve Schwartz liderligi "grupta bir kisinin diger tiyelerin
davraniglarini ortak bir amag dogrultusunda etkiledigi ve kontrol ettigi bir siire¢"
olarak tanimlar (Denmark 1993:343).

R Krausz ise liderligi, digerlerinin faaliyetlerini etkilemekte kullanilan gii¢
sekli olarak ifade etmektedir (Krausz 1986 : 86).

Yapilan tanimlardan da anlagilacag lizere, liderlik, gii¢ kullanmaya iligkindir
ve Zaleznik'de Krausz gibi, liderlikte, diger kisilerin diisiince ve eylemlerini

etkilemekte kaginilmaz olarak giictin kullanilmasmi savunanlardandir (Zaleznik
1992 : 126).

Liderlik ve yoneticilik kavramlarinin birbirleri ile iliskisi de yoénetim
alaninda cok tartistlan konulardan biri olmustur. Bu iki kavram, aslinda
birbirinden oldukg¢a farkli anlamlara sahip olmalarina ragmen yd&netim
kitaplarinda ¢ogu zaman ayni anlamda kullanilmaktadir. Liderlik ortak bir
amacin gerceklestirilmesi dogrultusunda insanlar1 harekete gecirme ve yon-
lendirme olarak tamimlanirken yoneticilik daha cok bicimsel 6rgiit yapisi ile
iligkili bir kavrami ifade eder. Liderlik yonetimin fonksiyonlarindan etkileme
(influencing) ile iliskili bir kavramdir. Bagka bir ifade ile yonetim liderlikten
daha genis bir anlama sahiptir ve liderlikte 6zellikle davranigsal bir yon agir
basarken yoneticilik, davranigsal olan ve olmayan unsurlara iliskin bir siireci
tanimlar. Biitiin yoneticilerde liderlik 6zelligi oldugunu séylemek imkansizdir,
ancak, en etkili yéneticiler uzun vadede liderlik &zelligi gosterebilen
yoneticilerdir (Certo 1997:350). Terminolojideki bu ayirima ragmen, bu
calismada, liderlik ve yoneticilik ayn1 anlamda kullanilacaktir.

Son yillarm en cazip ¢alisma alanlarindan birisi olan yoneticilik gerek
tilkemizde, gerekse diger tilkelerde gerektirdigi nitelikler itibart ile bir erkek isi
olarak kabul gérmiistiir. Yoneticilik i¢in gerekli olan, yapiy1 harekete gegirme,
risk alma, cesaret, rekabete yatkinlik gibi pekgok ornegini verebilecegimiz
davraniglar kadinlardan ziyade erkeklere uygun goriilmiis ve kadinlar daha
yumusak, itaatkar ve duygusal olarak goriildiiklerinden, hemsirelik, sekreterlik,
ogretmenlik ve kiitiiphanecilik gibi mesleklere uygun bulunmustur.

Ozellikle iist diizey yonetsel pozisyonlara ulagsmak isteyen kadin ydneticiler,
adeta, camdan bir tavan ile karst karsiya gelmis ve sonug olarak oOzellikle
yiiksek diizeyde sorumluluk gerektiren yonetsel pozisyonlarda g¢ok simirh
sayilarda temsil edilmistir. IR

Gerek kamu sektdriinde gerekse ozel kuruluglarda kadinlarin, erkeklere
oranla daha diisiik diizeyde temsil edilmesi, kadin yoneticiler ve karsl‘lastlklarl
sorunlara iliskin arastirmalara daha fazla agirlik verilmesine neden olmustur.
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Yonetimde kadinlara iligkin konular 1970'li yillarin basinda arastirilmaya
baslanmis ve bu arastirmalar kapsaminda ii¢ soruya yanit bulmak i¢in
incelemeler yapilmistir (Bell, Nkomol994: 236-237). Yapilan ilk arastirmalar,
"kadmlar yonetici olabilir mi?" sorusuna yanit aramis ve kadmlar igin ydne-
tim alanindaki temel sorun "yonetsel pozisyonlara gelebilme hakkimin elde
edilmesi" seklinde ifade edilmistir. X

1970'li yillarin ikinci yarist ve sonlar1 arasinda, ""kadin ve erkek yoneticil-
er orgiitlerdeki liderlik davranislan a¢isindan farklhihk gosterirler mi?"
sorusu giindeme gelmistir. Bu arastirmalarin temel noktasi, yonetsel pozisyon-

lardaki kadimn ve erkek yoneticilerin tutum ve davraniglari arasinda bir farkliligin -

olup olmadiginin arastirtlmasi olmustur. Bu dénemde daha ¢ok karsilagtirmali
arastirmalara agirlik verilmigtir.

1980'den giintimiize kadar yapilan son arastirmalar ise "kadinlar neden iist
diizey ydnetsel pozisyonlara gelemiyorlar ?'" sorusu tizerinde odaklanmistir.
Bu arastirmalarin genel sonuglart olarak, kadinlarim st diizey kadrolara
gelmesini engelleyen cesitli faktorler tanimlanmistir. Bu faktérlerin bazilarmi
soyle ifade etmek miimkiindiir (Arikan 1997: 47-48):

1. Cinsiyet rol stereotipleri

2. Kadinlarin kendilerine yeterince giivenememeleri

3. Kadmlarin es ve anne olarak dstlendikleri sorumluluklar

4. Kadinlarin is yasaminda erkeklerin kurdugu iliski aginim diginda kalmalari

5. lyi egitim gdrmiis nitelikli kadin sayisinn, iyi egitim gérmiis kadmlar
kadar yiiksek olmamasi : ' :

6. Kadinlarin gii¢ kavramina olumsuz yaklagimlar:
7. Isyerlerinin, erkek yoneticileri dogruda tercih etmesi
8. Yonetici ve astlarin kadm yéneticilere olumsuz tutumlari

 Bu sorulardan &zellikle ikinci soruya yanit arayan pekgok arastirmaci, kadin
ve erkek yoneticilerin liderlik davramslari aratindaki benzerlik veya farkhliklan
bulmaya galismis ve yapilan arastirmalar gerek iilkemizde gerekse yurt diginda-
ki ¢aligmalarda birbirinden farkli sonuglar ortaya koymustur.

2. ARASTIRMANIN AMACI

Bu ¢alisma, kadin yoneticiler konusunda yapilan arastirmalarin ikinci temel
sorusu olan, "kadin ve erkek yoneticiler orgiitlerdeki liderlik davramslan
agisindan farkhhk gosterirler mi?" sorusuna yanit arama amaci ile
gerceklestirilmistir.

¢ G.U.1LB.F. 172003
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Bilindigi tizere yoneticilik gerektirdigi nitelikler itibar1 ile kadmlardan ¢ok
erkeklere uygun goriilen bir alan olmustur. Bagka bir ifade ile etkili bir yoneti-
cide olmas1 gereken cesaret, risk alma, 6nayak olma, analitik diisiinme, problem
¢ozme, hirsh olma seklinde orneklendirilebilecek pekcok 6zellik erkeklere
uygun dzellikler olarak kabul edilmis, kadinlarin itaatkar ve uysal olduklari, risk
ve sorumluluk almaya egilimli olmadiklar ve géreve doniik davramigtan ziyade
anlayis ve iligski boyutu yiiksek bir liderlik tarzi sergilediklerinden erkeksi 6zel-
likler gerektirdigi disiiniilen yéneticilige uygun goriilmemistir.

Kadin ve erkek ydneticilerin liderlik davranislari arasinda cinsiyet faktoriin-
den kaynaklanan bir farklihgin olup olmadiginin arastirilmast bu ¢aligmanin
temel amacidir. Yukarida da ifade edildigi lizere, bu konuda gerek iilkemizde
gerekse diger iilkelerde yapilan arastirmalar birbirinden farkli sonuglar ortaya
koymustur.

Ornegin Laden (1985), rekabetcilik, hiyerarsik otorite, siki bir kontrol, duy-
gusal olmama ve analitik problem ¢6zme gibi niteliklerle karakterize edilen
"erkeksi" bir yonetim sekli oldugunu iddia etmis ve kadinlarin isbirligi, daha
gevsek bir kontrol, akilciligin yanisira empati ve sezgiye dayali problem ¢6zme
ile karakterize edilen "kadinsi" bir liderlik modelini tercih ettiklerini ve bu
sekilde davranma egilimi gosterdiklerini ileri siirmiistiir (Eagly, Johnson
1990:233).

Statham ise kadin ve erkek yoneticiler ile onlarin sekreterleri ile bir arastir-
ma yapmustir. Bu arastirmanin sonuglarina gore kadinlar, gbreve doniik, insana
yatirim yapan bir yonetim tarzi segilerken erkekler imaja doniik ve 6zerklige
yatirtm yapan bir liderlik tarzi kullanmaktadir (Statham 1987: 425).

Yapilan diger arastirmalarin sonugtan, kadin liderlerin kendilerin daha fazla
aciga vuran (Hyman, 1980), astlarina daha ¢ok cesaret, destek ve bilgi veren
(Baird, Bradly, 1979; Thorne, Henley, 1975); daha az iddialt bir tarz sergiledik-
lerini (Siegler & Siegler, 1976) ortaya ¢ikarmistir. Kadinlarin liderlik tarzina
iligkin bu bulgularin aksine, erkek liderlerin daha baskin, kendine daha giivenli,
yonlendirici, kuralci ve baskalarinim diisiinceleri ile daha fazla miicadele etme
egiliminde olduklar tespit edilmistir (Baird, Bradly, 1979., Siegler & Siegler,
1976).

1990 yilinda Alice Eagly ve Blair Johnson (Eagly, Johnson 1990: 249)
tarafindan yapilan bir caligmada kadinlarin erkeklerden daha demokratik ve
katilimer bir tarz uyguladiklarimin tespit edilmesine ragmen farkhligin ¢ok
onemli olmadig: tespit edilmistir.

Tirkiye'de kadin ve erkek yoneticilerin liderlik davramiglarini karsilagtiran
bazi ¢alismalar vardir. Ornegjn Alev Ergeng Katrinli ve Omiir N. Timurcanday
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Ozmen tarafindan yapilan arastirmada elde edilen bulgulardan bir "ydneticilerin
bagari, performans etmenleri cinsiyetlerine gore bir farkhilik gdstermiyor” ctim-
lesi ile ifade edilmistir. (Miilkiyeliler Vakf1 1983: 57-58).

i

3. ARASTIRMANIN EVREN]I

Calismanin uygulandigi drneklem, kadin yoneticilerin goreceli olarak sik-
likta oldugu izlenen ticari bankacilik sektdriidiir.Bu ¢aligmada Ankara'da. T.C.
Ziraat Bankasi, Vakifbank, Emlak Bankasi, Halkbank, Etibank. Stimerbank,
Tiirkiye Is Bankasi, Yapt ve Kredi Bankasi, Akbank, Pamukbank, Garanti
Bankasi, Tiirk Ticaret Bankasi, Esbank, Interbank, Sekerbank, Kogbank,
Toprakbank, Disbank ve Tiitiinbank seklinde siralanabilecek olan gesitli
kamusal ve o6zel sektore ait bankalarin subelerindeki yoneticilerle
goriigiilmiistir. Uygulama imkanlarindaki kisitlamalar, 6rnek alma mekaninin
Ankara olarak simirlandirilmasini gerektirmistir. Orneklemdeki banka genel
miidiirlik ve bolge miidiirliiklerinin kamu ve 6zel sektorii ayri ayr1 ve yeterince
temsil edebilmeleri i¢cin, kamu ve 6zel sektSr bankalar1 ayri olarak ele almmistir.
Yapilan incelemeler sonucunda Ankara'da ticari bankacilik sektériinde 81 kadin
sube miidiiriiniin oldugu tespit edilmis ve bu yoneticilere ulasilmistir. A{nlamll
bir karstlastirmaya olanak saglamak amaciyla 83 erkek sube miidiirii ile baglan-
tt kurulmustur. Arastirmaya katilan kadin sube miidiirlerinden 72'si, erkek sube
miidiirlerinden 71'i soru kagidina yanit vermistir.

4. ARASTIRMADA KULLANILAN YONTEM

Arastinnadaki bilgi ve veriler, literatiir aragtirmasi, gériisme ve anket yolu ile
toplanmistir. Kullanilan anket, liderlik kuramlarindan Davranigsal Kuramlar
igerisinde yer alan "Blake ve Mouton'un Ydnetsel Diyagram Modeli" temel ali-
narak olusturulan "Liderlik Tarzi Arastirmasi" adli bir soru kagididir.

Blake ve Mouton'un Yd&netsel Diyagram Modeli, insan iliskilerine ilgi ve
iiretime ilgi olarak ifade edilen iki boyutun gesitli bilesimleri sonucu ortaya
¢ikan bes farkli liderlik tarzini ifade eden bir kwramdir. Yazarlar 9'lu bir &lgek
tizerinde bes farkli liderlik tarzi tanimlamaktadir, 1 sayist en diisiik ilgiyi, 5
sayist orta diizeyde bir ilg:yi ve 9 sayisi en st diizeyde bir ilgiyi ifade etmekte-
dir. Modelde yer alan bes tiir liderlik tarzi ve bu tarzlarm genel agiklamalar
kisaca soyledir (Halil Can Ders Notlar;; Bumin 1990: 96-104): Ekip Liderlik
Tarz1 (9/9 liderlik), Orta Yolcu Liderlik Tarzi (5/5 liderlik). Sehir Kliibii Liderlik
Tarz1 (1/9 liderlik). Gorev Liderlik Tarzi (9/1 liderlik) ve Ciliz Liderlik Tarz1 (1/1
liderlik).

o G.U.IiiB.F. 172003



& G.U.iLB.F. 12003

SEMRA ARIKAN

(1/1) Liderlik: Ciliz Liderlik

Bu tarz liderlikte yonetici iiretim ve insanlarla fazla ilgili degildir. Yéonetici
cok az planlama yapar. Kendisini yukaridan asagiya mesaj tasiyan bir araci
olarak goriir. (1/1) liderin diislincesine gore insanlar tembel olduklari i¢in amaca
ulasmak kolay degildir. Ast - iist iliskileri agisindan bu lider olduk¢a mesafeli bir
tarz sergiler. Astlariyla sadece politika ve prosediirlerde yer almis ise toplanti
yapar ve bu toplantilarda karar almayi diisiinmez. Onun i¢in toplantilarin amact
yukardakilerin s6ylediklerini asagiya iletmektir. "Ben astlarima ne yapmalart
gerektigini soyledim, eger yapmamiglarsa bu benim degil onlarin sorunudur"
yaklasimina sahiptir. Bu tiir bir yoneticinin harekete gegmesi i¢in ya birgeyler
elde etmesi ya da orgiitteki durumunun tehlikeye diismesi gereklidir. (1/1) lideri
catigmadan uzak kalmaya caligir. Catigma kendisine yansirsa tarafsiz kalmayi
tercih eder. Bu tiir bir yoneticide yaraticilik yok denecek kadar azdir. Astlarina
da yaraticiligr tesvik edecek sartlart hi¢ zorlamaz. Bu tiir yoneticinin temel moti-
vasyonu Orgiit iginde varlik siirdiirmektir. (1/1) lideri yenilgiyi gabuk kabullenen
bir yapiya sahiptir. Davranislari son derece pasiftir ve kendisinden beklenilen-
den fazlasimi vermez. . uine o

(1/9) : Sehir Klubii Liderlik

Bu tarzt sergileyen lider tiretimle pek fazla ilgilenmez. Bu tarzi benimseyen
bir lider igin insanlarin his ve davramslari daha 6nemlidir. Orgiitsel amaglarin
bagsarilmasini elbette ister ama bu konuda astlarina ¢ok bask: uygulamaz.
Astlarina emir vermekten ziyade islerin nasil yapilacagini gostermeyi
tercih eder. Bu tarzdaki yonetici astlarinin yaptigi hata ve yanliglart uyararak
gecistirmeye c¢alisir. Astlariyla iliskilerinde hiyerarsik kanallart kullanmak
yerine onlara bir aile gibi yaklasmayt tercih eder. Astlarla siirekli toplantilar
yapar ve ¢ogu zaman bu toplantilarin amaci sosyal iliskileri giiglendirmektir.
Gerek astlari, gerekse iistleri ile olumlu iletisim kurmaya ¢alisir. Catigma durum-
larinda ceza, elestiri gibi yontemleri degil uzlasmayi tercih eder. Bu tiir bir
yénetici icin en dnemli motivasyon kaynagi digerleri tarafindan kabul gérmek-
tir. Sehir kliibii liderde yaraticilik diisiik diizeydedir, Ise eleman alirken adayn
karakter 6zellikleri ile ge¢mis yasamina biiyiik 6nem verir.

(9/1) : Gorev Liderligi -

Bu tarzda yonetici, gorev yonelimlidir, planlama ve gorev dagilim: yapar.

,~ Astlar ise yoneticinin belirledigi gorevleri uygular. Y&netici uygulamay: yakin-

dan izler ve kontrol eder. Basari, kar ve liretim ile olgtiliir. Bu tarzda ast-list
iligkisi "otorite ve itaat"a dayanir Caligsanlardan kendilerine sdyleneni yapmalari




KADIN YONETICILERIN LIDERLIK DAVRANISLARI VE BANKACILIK SEKTORUNDE BIR UYGULAMA

beklenir. Bu tip ydneticinin temel varsayimi "insanlar ¢alismay1 sevmezler, bu
nedenle ¢aligmaya zorlanmalidirlar" seklindedir Kontrol politika ve prosediirlere
siki sikiya bagh oldugundan, ise iligkin tim hata ve aksakliklarin sorumlusu
olarak astlar goriiliir. Yonetici astlarini bir ara¢ olarak goriir ve resmi is iliski-
lerinin disina ¢ikmamaya Gzen gosterir. Yapilan toplantilar katilimci olmaktan
uzaktir. Toplanti sonucunda Kkararlar1 yine yonetici ahr. Iletisim bigimsel bir
sekilde yerine getirilir. Yonetici, tretimi arttirmak amact ile gerekli hallerde
insanlarin isine son verir. Eger yetkisi yoksa ¢esitli baski yollarini kullanarak
kisiyi istifaya zorlar. Bu tiir bir liderlik tarzinda hem yonetici hem de astlan
yaratici fikirler ortaya koyamazlar. Ciinkii herkesin ne yapacag: kurallar ile
belirlenmistir.

(5/5): Orta Yolcu Liderlik

Bu tarz, iiretime ve insana ilginin her ikisinin birden orta diizeyde bulundugu
bir tarzdir, is ve insan iliskileri arasinda denge kurma egilimi vardir. Yonetici
planlama ve goérev dagilimi yapar, verilen goérev konusunda astlara tavsiyelerde
bulunur. Otoriter bir tarz uygulamak yerine, bireyin isi sevmesi ve isi yapmak
istemesi saglanmaya caligilir. Hata ve aksakliklarda astlara bir sans daha
tanimak tercih edilir. Olayin tekrari halinde disiplin cezasi giindeme gelir. Bu
tarzda ast ve ist bire bir iligki i¢inde olmay1 tercih eder. Astlarla toplantilar
yapilir ama kararlar genelde yonetici tarafindan alimir. Toplantilar daha ¢ok
"kararin kattlimla" alindigy hissini uyandirmak, kararin ilgilendirdigi insanlarin
tepkisini hafifletmek ve bireysel karara karst olusacak olumsuz tepkileri azalt-
mak amaciyla yapilir. Formal ve informal iletisim esit derecede 6nemlidir. Bu
tir tarzda ¢atisma, karsiliklr 6diin verme ve karsilikli birseyler alma siireciyle
giderilebilir. "Kazan ya da kaybet" yaklagiminin potansiyel diismanlar iirete-
cegini varsayar. Yaraticilik (5/5) liderinin bir pargasi degildir. Bu tarzi sergileyen
liderlere gére miikemmellik bir {itopyadir ve gergeklestirilmesi imkansizdir. Bu
nedenle (5/5) lideri ne iiretimde ne de insanlarla iligkilerinde miikemmelligi arar.

(9/9): Ekip liderlik

Diger tarzlarin aksine, liretim ve amaglar arasinda bir ¢atisma olmasi
gerekmedigi varsayimindan hareket eder. Basari ve katilim, 6rgiitsel performans
ve bireysel motivasyon igin iki temel unsur olarak kabul edilir. Birisi karsilanin-
ca, digerinin otomatik olarak karsilanacagr varsayilir. Bu tiir bir lidere gére insan
ve lretim birbirine bagli unsurlardir. Dolayisiyla birisi ihmal edilerek diger
yonde basari saglanamaz. Ydnetici ve astlari arasinda karsiliklt anlayis ve uzlas-
ma vardir. Yonetici karar verme siirecine diger kisileri katar, insanlarin sorunu
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anlayabilecekleri, ¢tziime katkida bulunabilecekleri sartlar yaratir. Boylece
kisiler, sonuglara diren¢ gostermez destek saglar. Kontroliin temeli insanlarm
orgiit amaglarini anlamasi ve bu amaglarla uzlasmasi esasina dayanir. Astlarin
yapmis olduklari hatalar ve neden olduklari aksakliklar i¢in "egitici" bir yak-
lasim izlenir. Ekip lideri astlarindan saygi gérmekten hoglanir ama ayn: zaman-
da onlara saygi duyar. Bu tiir bir liderlik tarzinda ekip calismast son derece
onemlidir. Moral ve performans birbirinin ayrilmaz bir pargasidir. Iletisimde
aciklik esastir ve giiclii ve her diizeyde yaygin olan bir iletisim mevcuttur.
Catisma kaginilmaz olarak vardir. Catisan taraflar soruna beraberce bir ¢6ziim
bulmaya ¢alisir. Ekip lideri yeni yaklasimlara ve degisime istek duyar. 9/9) lider
giiclii ve yaratict kararlar alinmasina ¢ok 6nem verir.

Liderlik Tarzlar1 Anketi'nin, Blake ve Mouton'un Yonetsel Diyagram
Modeli temel almarak olusturuldugu ifade edilmisti. Bu ankette, yoneticilerin,
(1/1), (1/9), (9/1), (5/5) ve (1/1) seklinde ifade edilen liderlik davranislarini
sergileme egilimleri liderlik felsefesi, planlama ve amag olusturma, yiiriitme
faaliyetleri ve performans degerlendirme uygulamalari seklinde ifade
edilebilinecek dort temel kategoride incelenmistir. Bu kategorileri kisaca dzetle-
mek faydal olacaktir:

Liderlik felsefesi

Liderlik felsefesi, liderin, insanlar ve onlarin yetenekleri yoluyla isin en iyi
nasil basarilacagina iliskin sahip olduklari tutum ve varsayimlari yansitir. Blake
ve Mouton'un Yonetsel Diyagram Modeli, liderlik felsefesi konusunda liderin
sahip oldugu ii¢ farkh teoriyi agiklar. Bu teorilerden biri, kisi ve amaglarin
birbiri ile catisma halinde oldugunu ve birbirlerini hesaba katmadiklarmi
varsaymaktadir. Bu goriis, insanlarin ¢alismaktan hoslanmadiklari ve genelde
cok yetenekli olmadiklart nosyonunu yansitmaktadir. 9/1, 1/9 ve 1/1 tarzlar
sergileyen liderler bu tiir bir felsefik egilime sahiptir. Ikinci teori ilimlilik ve
uzlagsmaya doniiktiir. 5/5 tarzi bu tiir bir egilim ile karakterize edilebilir ve
kisilerin ihtiyaglari ile orgiitiin ihtiyaglart arasinda uzlasmayi hedefler. Ugiincii
teori 9/9 tarzina dayanir ve insanlarin anlamh isler yaptiklarinda en fazla
tatmini duyup en iretken olduklari varsayimina dayanir. Béyle bir yaklasima
sahip, lider anlamh ¢alisma kosullar yaratmak yoluyla, insan unsurunun en fazla
tatmini duymalarini hedefler.

Planlama ve Ama¢ Olusturma ‘ SRE R TR IR S P

Liderin planlamaya iligkin yaklagimi, sahip oldugu "kisisel felsefe" den
genis 6lgiide etkilenmektedir. Liderligin bu fonksiyonu karar verme, i akisinin
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planlanmasi, degerlendirme kriterlerinin belirlenmesi gibi unsurlara iligkindir.
9/1 liderleri planlamay1 kendilerinde tutar ve karar vermede kisisel kriterleri kul-
lanir; 1/9 liderleri ihtiyari olarak karar verme ve planlamaya iliskin sorumluluk-
lardan feragat ederler, yani, bu tiir liderlikte grubun tam bir kontrolii vardir; 1/1
lideri kisisel iliskilerden kag¢inir ve karar verme ve planlamada &nceden olmus,
gerceklesmis olay ve yazili kurallara bagh kalir; 5/5 lideri grubun ¢ogunlugunun
fikirlerim dikkate alirken kontrol uygulamaya ¢alisir ve karar verme ve
planlama faaliyetlerinde "sdyleyen-satan" yaklagimini tercih eder. 9/9 lideri ise
planlamada katilim ve yaraticiliga 6nem verir. ‘

Yiiriitme Faaliyetleri

Bu asama, planlarin eyleme doniismesi ve gérev basarimina iligkindir. 9/1
lideri, insanlara giivensizdir ve yakindan bir denetimde israrlidir. 1/9 lideri
"destekleyici" bir kisi olarak gdrev yapar ve insanlart yonlendirmekten ziyade
onlarin morallerine ve teknolojik ihtiyaglarina yonelik bir tatmin yaratmaya
calisir. 1/1 liderinin oldukea agik yonlendirmeleri vardir ve isler planlandig: gibi
gitmedigi zamanlarin disinda igle ilgilenmekten kagmir. 5/5 lideri, yiiriitme
boyunca "a¢ik kapr" politikasi siirdiiriir ve bir problem ortaya ¢iktiginda veya
planlarin yenilenmesi veye gézden gegirilmesi geregi ortaya ¢iktiginda devreye
girer. 9/9 lideri, yiirlitme ekibinin bir iiyesi olarak faaliyet gosterir ve kendi
katkilarini verirken grup iyelerini de katilimda bulunma konusunda
cesaretlendirir.

Performans Degerlendirme Uygillamalarl

Gorevin tamamlanmasindan sonra, basari ve hatalardan ders almak
amactyla isin nasil yapildiginin gézden gegirilmesi gerekir. Bunun yanisira
calisanlar, genelde uygulama asamasindaki performanslari i¢in geri-bildirim
almak isterler. Calisanlara bu tiir bilgileri verip yapilan isi gdzden gegirmek
degerlendirmenin temel islevidir. 9/1 lideri, teke-tek yapilan toplantilarda
bireylerin hata ve basarisizliklari iizerinde durur ve yapilan hatalarin tekrar
etmesini onlemek amaci ile kisiyi suglama ve cezalandirma yoluna gider. 1/9
lideri, moralin korunmasina dnem verir ve "iyi birsey sdyleyemeyeceksen higbir
sey sdyleme" anlamindaki tartismalardan kaginma egilimi gosterir. 1/1 lideri,
mevcut politikalar gerekli kilmadik¢a degerlendirmeye iligkin toplantilar
diizenlemez ve degerlendirme yapmak gerekli oldugunda bigimsel yollar
uygular. 5/5 lideri, bigimsel olmayan degerlendirme toplantilarindan ziyade hem
hatalar, hem de basarilar tizerinde odaklanmaya calisir; kisiyi basarili oldugun-
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da grup iginde Svme, basarisizliklarla ise, teke-tek toplantilarda ugrasma egilimi
vardir. 9/9 lideri degerlendirmeye stirekli bir siirec olarak yaklasir ve deger-
lendirme toplantilarint uygulama faaliyetlerinin arasina serpistirir, deger-
lendirme toplantilannin bir 6grenme firsati olarak faydalarmi vurgulanir. Bu
liderlik tarzinda lider dahil, c¢alisma grubundaki herkesin performansi
samimiyetle, diizenli olarak g&zden gegirilir. '

Liderlik Tarzlar1 Anketi'nde bu dort temel kategoriyi kapsayan toplam 60
ifade yer almaktadir. Liderlik felsefesi, planlama, yiiriitme ve performans
degerlendirme seklinde ifade edilen her bir ana grup veya kategori altinda ii¢
farkli durum ve her bir duruma iliskin bes adet ifade mevcuttur. Bagka bir
deyisle herbir ana grupta yanitlanmasi gereken 15 madde vardir. Arastirmaya
katilan banka sube miidiirlerinden bu 60 ifadeyi okumalart ve kendilerine en
uygun alternatifleri belirli kurallara gore degerlendirmeleri istenmistir.

5. ARASTIRMAYA KATILAN YONETICILERE iLiSKiN BILGILER

Bu arastirmaya katilan yoneticilerin "yas", "deneyim siiresi", "egitim
diizeyi", "medeni durum" ve "banka tiird" gibi bilgileri "cinsiyet" faktorii
temelinde asagidaki gibi dagilmistir;

Yoneticilerin Yas Dagilinu

Erkek Kadin  Toplam

25-39 yas 19 30 49
40-45 yas 28 23 51
46 ve tisti 25 18 43

Arastirmada yer alan ydneticilerin % 34'G 25-39 yas grubunda, % 36's1
40-45 yas grubunda yer alirken % 30'unun yaglar1 46 ve tstidiir. Erkek yoneti-
cilerin % 26's1 25-39 yas grubunda, % 39'u 40-45 yas grubunda ve % 35' 46 ve
listi yas grubunda yer almaktadir. 25-39 yas grubundaki kadin yoneticilerin
orant % 42, 40-45 yas grubundaki kadin yéneticilerin oran1 % 32 iken, 46 ve
tistil yas grubunda yer alan kadin yéneticilerin oram % 26'dir.

H
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Yoneticilerin Deneyim Siiresi Dagilimi

Erkek Kadin  Toplam
1-5 yil - 16 27 43
6-10 yil 26 24 50
11 ve iistl 30 20 50

Arastirmadaki yoneticilerin % 30'unun yoneticilikte gegirdikleri siire 1-5 yil,
% 35'inin 6-10 y1l ve % 35'inin 11 y1l ve tstiidiir. Erkek yoneticilerin % 22'sinin
yoneticilik siiresi 1-5 yil, % 36'sinin 6-10 yil ve % 42'sinin 11 y1l ve ustil iken
kadinlarin % 38'i 1-5 yil, % 34'd 6-10 yi1l ve % 28'1i 11 yi1l ve iistii yoneticilik

sliresine sahiptir.

Yoneticilerin Egitim Diizeyi Dagilimu

Erkek Kadin  Toplam
Orta Ogrenim 4 24 28 !
Universite 59 42 101
Master-Doktora 9 5 14

Arastirmada yer alan yoneticilerin % 19.5' orta 6grenim. % 70'i iiniversite
mezunu iken master-doktora derecesine sahip olanlarin oram % 10.5'tir. Erkek
yoneticilerin % 5.5't orta 6grenim, % 82'si tiniversite mezunu iken % 12.5'i mas-
ter-doktora derecelerine sahiptir. Buna karsilik kadin yoneticilerde orta 6grenim
gbrmiis olanlarin orani % 34, iiniversite mezunu olanlarm orani1 % 59, master-
doktora yapmis olanlarin oram1 % 7'dir.

Yoneticilerin Medeni Durum Dagilinu

Erkek Kadin  Toplam
Bekar 2 4 6
Evli-Cocuksuz 2 8 10
Evii-Cocuklu 68 59 127

-
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Aragtirmada yer alan yoneticilerin % 4'ti bekar , % 7'si evli ve gocuksuz ve
% 89'u evli ve ¢ocukludur. Erkek yoneticilerin % 3'i bekar, % 3'ii evli ve cocuk-
suz, % 94'1 evli ve ¢ocuklu iken kadm y6neticilerde evli ve ¢ocuklu olanlarin
oran1 % 83, bekarlarin oran1 % 6 ve evli ve gocuksuz olanlarm orant % 7'dir.

Banka Tiirii Dagilim

Erkek Kadim  Toplam

. Kamu 38 22 60

Ozel 34 49 83

Arastirma kapsaminda yer alan 143 yoneticinin % 42'si kamu kesimine ait
bankalarda, % 58'i ise 6zel bankalarda gorev yapmaktadir. Arastirmamizdaki
erkek yoneticileri % 53'ti kamu, % 47'si 6zel kesimdeki bankalarda caligirken,
kadin yoneticilerin % 31'i kamu, % 69'u ise dzel bankalarda gorev yapmaktadir.

6. HIPOTEZLER VE LIDERLIK TARZLARI ANALIZI

Arastirmaya katilan yoneticilere iligkin bilgileri, cinsiyet temeline gore ifade
ettikten sonra aragtirmamizin hipotezlerini belirtmek faydali olacaktir:

H1: Kadin yoneticilerin liderlik felsefesi kategorisinde sergiledigi liderlik
tarzlari, erkek yoneticilerin sergiledigi liderlik tarzlarindan farklidir.

H2: Kadin yoneticilerin planlama ve amag¢ olusturma Xategorisinde
sergiledigi liderlik tarzlari, erkek yoneticilerin sergiledigi liderlik tarzlarindan
farkhidir.

H3: Kadin yoneticilerin yiiriitme kategorisinde sergiledigi liderlik tarzlar,
erkek yoneticilerin sergiledigi liderlik tarzlarindan farklidir.

H4: Kadin yoneticilerin performans degerlendirme kategorisinde
sergiledigi liderlik tarzlari, erkek yoneticilerin sergiledigi liderlik tarzlarindan
farkhdir.

Bu hipotezler test edilirken aragtirmacinin genel beklentisi cinsiyet rol
stereotipleri ve genel kanilar1 destekler bir bigimde, kadin yéneticilerin erkek
yoneticilere nazaran anlayis boyutu daha yiiksek liderlik davran1§lar1 serglleye-
cegi seklinde olmustur.

Baska bir ifade ile, liderlik felsefesi. planlama ve amag olusturma, yiiriitme
ve performans degerlendirme faaliyetlerinde kadin yoneticilerin anlayis boyutu
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yiiksek olan (1/9) ve (9/9) gibi liderlik davramslarlm daha yiiksek diizeyde

- sergilemesi beklenmistir.

Asagidaki tablolarda,
yiiriitme ve performans degerlendirme ile liderlik tarzlari iliskisi, Brandt-
Snedecor Teknigi ile yapilan analiz sonuglari ile birlikte gdsterilmektedir:

Felsefe ile Liderlik Tarzlar Iliskisi

liderlik felsefesi,

planlama ve amag¢ olusturma,

9/9 Liderlik
B-S

5/5 Liderlik
B-S

9/1 Liderlik
B-S

1/9 Liderlik
B-S

TOPLAM

4]
0,55

16
0,59

10

0,63

0,64

72

41
0,45

14

0,41

0,37

10
0,36

71

ERKEK KADIN Toplam

82

30

16

15

Fark Testi Sonuclar:

Anlamsiz

Anlamsiz

Anlaml

Anlamh

Planlama ile Liderlik Tarzlan iliskisi

9/9 Liderlik
B-S

5/5 Liderlik
B-§

9/1 Liderlik
B-S

1/9 Liderlik
B-§

TOPLAM

37
0,55

20
0,57

10
0,62

5
0,66

72

26
0,45

29
0,43

9
0,38

7
0,34

71

ERKEK KADIN Toplam

63

49

19

12

143

Fark Testi Sonuclari

Anlaml

Anlamli

Anlamsiz

Anlamsiz
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Yiiriitme ile Liderlik Tarz Iliskisi -

G.U. Li.B.F. 1/2003

» ERKEK KADIN Toplam Fark Testi Sonuclar:
14 | 9/9 Liderlik 14 9 23
B-S 0,61 0,39 Anlamli
5/5 Liderlik 13 19 32 e :
B-S 0,59 0,41 , Anlaml
9/1 Liderlik 36 34 70 o
B-S 0,56 0,44 Anlamsiz
1/9 Liderlik 5 1 6 X
B-S ot o) 78 0,25 Anlaml
1/1 Liderlik 4 8 12 -
B-S . 000066 0,34 Anlamli
TOPLAM 72 71 143
Performans Degerlendirme ile Liderlik Tarzlan liskisi
ERKEK KADIN Toplam Fark Testi Sonuclan
9/9 Liderlik 47 49 96
B-§ 0,55 0,45 Anlamsiz
5/5 Liderlik 3 4 7
B-§ 0,72 0,28 Anlamsiz
9/1 Liderlik 15 11 26
B-S 0,60 0,40 Anlamh
1/9 Liderlik 7 7 14
B-S 0,64 0,36 Anlamsiz
TOPLAM . 72 71 143
: Felsefe, planlama, yiiriitme ve degerlendirme ile ilgili olarak sézkonusu
tablolar1 kullanan analitik yaklagim igin 2xk boyutlu tablolarin anlamlilik test-

e
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lerine iliskin olarak Brandt- Snedecor Tekniginin kullanilmasi uygundur
(Kendall, Buckland 1960: 32). Bu teknige gore ai erkek yonetici sayisini ve bi
kadin yGnetici sayisini gésteriyorsa :
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Béylece bulunan ki-kare'nin sonucu istenilen giivenirlik olasiligindaki ilgili
tablo degeri ile karsilastirildiginda gereken anlamlilik testi yapilmis olur. Eger
bulunan ki-kare tablo degerinden biiyiikse sdzkonusu asamaya ait liderlik tarz:
diisiincelerinde yonetici erkek ve kadmlar arasinda anlamli bir farklilasma

. bulunuyor demektir. Diger taraftan bu genel degerlendirmenin 6tesinde her bir
liderlik tarzi i¢in de bir anlamlilik smamasi yapilabilir. Bunu saglamak iizere
sOyle bir yaklasim kullanilabilir:

Erkek ve kadin satir degerlerinin satir toplamlarma orani yani goreli
frekanslar: Brandt- Snedecor Teknigi ile elde edecegimiz satir pi ve qi'leri
cinsinden objektif olasiliklar gibi diisiiniilebilecek oranlar verecektir

Ayni ana kiitleye ait pi ve qi= 1-pi'ler, ilgili oranlar farki: t testi yardimiyla
bulunabilir (Neter, Wasserman, Whitmore 1993: 336, 372). Bu durumda test
parametresini '

2p -1

rrsln—ﬁ

E n—1

olarak yazmak miimkiindiir, istenilen giivenirlik olastlifinda n-1 sebestlik dere-
celi t tablo degeri belli bir say1 olduguna gére bu degeri yerine koyar ve gerekli
diizenlemeleri yaparsak pi cinsinden bir ikinci derece denklemi elde edilir.

Brandt- Snedecor Tekniginin o satir i¢in elde edilmis bulunan pi ve qi deger-
leri fark: diger yolla istenilen giivenirlik olasiligi i¢in bulunan pi, qi farkina,
mutlak degerlerin orani olarak boliindiigiinde bu oran 1'den kiigiik ¢ikiyorsa ayni

N
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liderlik goriisiinii paylasan erkek ve kadm yoneticiler arasidaki farklilasma da
0 giivenirlik olasiligina gore anlamsiz demektir. O halde sézkonusu oran birden
biiyiik ¢ikiyorsa bu kez de anlamli bir farklilasma oldugu sdylenebilir. Béyle bir
kargilagtirma olanaginmin temelinde satirlardaki p, q oranfarmnin birer Bernoulli
Dagilimi olusturdugu varsayimi yatmaktadir.

Bu kuramsal gergeveye bagl olarak alinan liderlik tarzi satir sonuglarina
karsin felsefe, planlama, yiirlitme ve performans degerlendirmeye iliskin olarak
deneklerin liderlik tarzi segimleri agisindan elde edilen Brandt- Snedecor testi
ki -kare sonuglari, liderlik felsefesine iliskin olarak 2,79, planlamaya iligkin
olarak 3,95, yiiriitmeye iliskin olarak 6,26 ve performans degerlendirmeye
iliskin olarak da 0,70 olarak bulundugundan % 95 giivenirlik olasihigi
degerlerine gore tiimilyle anlamsiz ¢ikmistir. Burada bir yanlis anlasiimaya
neden olmamak icin yeri gelmisken hemen belirtelim ki tablolar da 1-1 liderlik
tarzi satirmin bulunmamasi, o tablodaki hicbir yoneticinin bu egilimi
gdstermemis olmasindan kaynaklanmaktadir. ‘

7. SONUC - totieti

Yapilan arastirma Ankara'da ticari bankacilik alaninda gorev yapan banka
sube midiirlerinin dzellikleri ve sergiledikleri liderlik davraniglar1 arasindaki
farklilik konusunda, kadin ve erkek yoneticilere iliskin anlamli sonuglar yarat-
mistir.

Yapilan analizler sonucunda, yoneticilerin egitim diizeyi ve calistiklar
banka sektorii (6zel- kamu) dagilimlarinda, cinsiyete dayall anlamh farklilas-
malar elde edilmis, yas, deneyim siiresi ve medeni duruma iligskin dagilimlarin-
da ise anlamli bir farklilagmaya rastlanmamustir. Gergekten de tablo verilerine
bakildiginda bankacilik sektdriinde daha egitimli erkek yoneticilerin varligi
hemen g6ze carpmaktadir. Ayni sekilde tablo verileri, kamu sektor bankalarinin,
erkek yoneticiler, 6zel sektor bankalarinin ise kadin yoneticileri istihdam etmeye
daha egilimli olduklarini agik¢a gostermektedir.

Aragtirmanin baslangicinda, cinsiyet rol stereotiplerinin etkisi ile, kadmn
yoneticilerin anlayis, erkek yoneticilerin ise iiretim ve gorev boyutu yliksek
liderlik tarzlarini sergilemelerine iliskin bir beklenti mevcuttu. Arastirmanin
dort hipotezi bu beklentiye dayali olarak olusturulmus ve kadin ve erkek yoneti-
cilerin, felsefe, planlama, yiiritme ve performans degerlendirme faaliyetle-
rinde sergiledikleri liderlik davranislarinda bir fark olup olmadig aragtirlmustir.
Bu hipotezlerin test edilmesinde uygun istatistiksel testler kullaniimis ve genel
olarak felsefe, planlama, yiiriitme ve performans degerlendirmede, cinsiyet
unsuruna bagli anlamh bir farkliligin olmadig1 ortaya ¢ikmustir.
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Yapilan bu genel analiz ile yetinilmeyerek felsefe, planlama, yiiriitme ve
performans degerlendirme faaliyetlerinde sergilenen liderlik davranislarinda
cinsiyete baglh anlamli bir fark olup olmadigi daha ayrintith olarak analiz
edilmistir ‘ ; '

Liderlik felsefesinde, her bir liderlik davranisi 6zelinde yapilan analiz sonu-
cunda, gorev liderlik davranisinda erkek yoneticiler lehine, sehir kliibii liderlik
davranisinda ise kadin yoneticiler lehine anlamh farklar elde edilmistir. Liderlik
felsefesine iligkin bu bulgular cinsiyet rol stereotiplerini dogrular niteliktedir.

Planlama faaliyetinde, ekip liderlik davraniginda erkekler, orta yolcu liderlik
davranislannda ise kadinlar lehine anlamli farkliliklar elde edilmigstir. Bu bulgu,
planlama fonksiyonunda, erkek yoneticilerin hem goreve hem de iliskilere en iist
diizeyde onem veren liderlik tarzlarii tercih ederken kadin yoneticilerin,
planlamada uzlagmac1 tavirlar sergilemeyi tercih ettiklerini ifade etmektedir.

Yiriitme fonksiyonunda ekip liderlik ve gorev liderlik davraniginda
erkekler, orta yolcu ve ciliz liderlikte kadinlar lehine anlamli farkliliklarin
bulunmus olmasi, planlarin eyleme doniismesinde -erkek yoneticilerin daha
etkili tarzlar ortaya koyduklari sonucunu ortaya koymaktadir.

Performans degerlendirmede, sadece gorev liderlikte erkek yoneticiler
lehine anlamli bir farklilik bulunmustur. e s

Goriildugu tizere eldeki veriler ancak ¢ok detayli bir analize tabi tutul-
dugunda, yoneticilerin liderlik davranislarinda cinsiyete bagli anlamli olarak
kabul edilebilinecek bazi farkliliklar ortaya ¢ikmaktadir. Yapilan genel bir
analiz, liderlerin sergiledikleri davraniglarda cinsiyete bagli anlaml bir fark-
hilagsma yaratmamistir. Bagka bir ifade ile, bankacilik sektoriindeki sube miidiir-
lerinin uyguladiklar liderlik davraniglarinda cinsiyete bagh anlamh bir fark
s6zkonusu degildir.

Kadin ve erkek sube miidiirlerinin birbirlerine bu kadar benzeyen tarzlar
sergilemesinin nedeni, bankactlik sektériiniin 6zellikleri ile agiklanabilir. Hizmet
sektorii olarak kabul edilen bankacilik alaninda faaliyet gosteren bir yonetici, ne
gdrev boyutunu ne de orgilitte calisan insanlari g6z ardi edebilir. Son
derece dinamik ve rekabet¢i bir sektdr olan bankacilik alaninda gérev yapan
yoneticiler hem insan unsuruna hem de Orgiitsel amaglara esit diizeyde 6nem
vermek zorundadir. T e e

A

Bunun yamisira, 6zellikle 6zel bankalarm iist diizey yonetimleri ¢ok ciddi
orglitsel amaglar ve performans degerlendirme kriterleri koymakta ve sube
mildiirlerini bu kriterlere gore degerlendirmektedir. Y1l sonunda yapilan
degerlendirmeler sonucu bu standartlara ulagamadig1 tespit edilen yoneticiler
gorevden alinma riski ile karsi karsiya kalmaktadir, Bu zorunluluklar,
yoneticileri amaglar iizerinde yogunlagmaya ve basarili olmaya zorlamaktadur.

-
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SEMRA ARIKAN

Bankacilik sektoriinde kadin ve erkek sube miidiirlerinin, genel anlamda,
benzer liderlik davraniglari gostermis olmalarimin bir diger nedeni ise,
bankaciligin bir hizmet sekt6rii olmasi nedeniyle miisteri tatminin 6n plana
cikmis olmasidir. Sektoérde oldukga siddetli bir rekabet vardir ve bankasindan
aradigi tatmini bulamayan miisteri igin banka degistirmek, alternatif bankalar
denemek her zaman i¢in miimkiindiir. Tiim bu zorunluluklar, sube miidiirlerini
hem misteriye giilerylizlii davranmaya, hem de sektdrdeki rakiplerin uygula-
maya bagladiklari yeni hizmetleri bir an nce baslatmaya ve rakiplerle miicadele
etmeye zorlamaktadir. Bankacilik bir ekip isidir ve banka miidiirlerinin tek
baglarina hem kar1 arttirmaya yonelmeleri hem de miisteri tatmini yaratmalari
miimkiin degildir. Bu noktada, yoneticilerin, astlarini, banka amagclarimi gergek-
lestirme dogrultusunda yonlendirebilmeleri 6nem kazanmaktadir. Astlar1 banka
amaglarini elde etme y6nlinde motive edebilmek i¢in, anlayis boyutu yiiksek
liderlik tarzlarinin sergilenmesi gereklidir. Baska bir deyisle yonetici bir yandan
rakiplerle yarisabilecek diizeyde goreve doniik davranislar sergilerken, orgiitsel
amaglarin basarilabilmesi i¢in de iliski boyutu yiiksek liderlik tarzlari sergile-
mek zorundadir. Bu tiir gereklilikler, bankacilik sektoriinde sergilenen liderlik
davranislarini, cinsiyet unsurundan bagimsiz hale getirmektedir.

Arastirmamiza katillan kadin ve erkek sube miidiirlerinin ¢ok biiyiik bir
bslumil tiniversite mezunudur. Bunun yani sira, bankacilik rekabetin ¢ok yogun
oldugu son derece dinamik bir hizmet sektorii olmasi nedeniyle, yeni yaklagim-
larin ve yeni sistemlerin sikga uygulandigi bir alandir. Bu yeniliklere uyum
saglayabilmek i¢in yoneticiler, hizmet-i¢i egitim programlarina tabi tutulmakta
ve bankacilik sektoriiniin gerceklerine iligkin aldiklar1 bu tiir egitimlerin de
etkisi ile benzer liderlik davransslari sergilemeye yonelmektedir.

Gorildiigi gibi, bankacilik sektdriinde, sube mildiirliigii diizeyinde
sergilenen liderlik davraniglarinda, cinsiyete dayali anlamli bir fark mevcut
degildir ve bu benzerligin nedeni, bankacilik sektoriintin bir hizmet sektdrii
olmasi nedeniyle sahip oldugu 6zelliklerdir.
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