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Yoneticilerle ilgili olarak cinsiyet kapsaminda farkli agilardan (pozisyon, ilerleme, liderlik,
kararlar, uygulamalar, kiiltiir vb.) cesitli arastirmalar yapilmaktadir. Bu ¢alisma kapsaminda iletisim
kalitesine odaklamilmigtir. Bu ¢ercevede, ¢alismanmin temel amaci, yoneticilerin cinsiyetleri kapsaminda
iletisim kalitesini etkileyen faktérlere yonelik algilarimin belirlenmesidir. Aragtirmaya yénelik olarak
hazirlanan anket formu, Istanbul Sanayi Odasi’'min aciklamis oldugu, 2017 yilinda Tiirkiye nin en biiyiik
500 biiyiik sanayi kurulusu icinde, ilk 100°e giren isletmeler kapsaminda, 26 isletme ¢ercevesinde 37
yéneticiye 2018 —2019 yillarinda e-mail yoluyla uygulanmistir. Arastirma sonucunda iki temel bulguya
ulasilmigtir: Birincisi, yoneticiler iletisim kalitesinin pozitif yonde etkilenmesi kapsaminda bireysel beceri,
liderlik, mesaj, siire ve stratejik boyut faktorlerini ileri diizeyde Onemsemektedirler. Ikincisi ise,
yéneticilerin bireysel beceri, liderlik, mesaj, siire ve stratejik boyut faktorlerine cinsiyet kapsaminda bakis
agilari farklilik géstermemektedir.

Anahtar Kelimeler: Cinsiyet, Yoneticiler, Iletisim, Iletisim Kalitesi

Abstract

Various researches are carried out from different perspectives (position, progress, leadership,
decisions, practices, culture, etc.) with respect to managers. This study focuses on the quality of
communication. In this context, the main purpose of the study is to determine managers’perceptions about
the factors affecting the quality of communication within the genders. A questionnaire prepared for the
survey was conducted via e-mail in 2018 and 2019 among 37 managers within 26 enterprises in the top
100 enterprises of Turkey in 2017. As a result of the research, two main findings were obtained. First,

managers attach great importance to factors such as individual skill, leadership, message, duration and
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strategic dimension so that the quality of communication can be affected positively. Second, managers'
perspectives, in terms of gender, on individual skills, leadership, message, duration and strategic dimension

do not differ.

Keywords: Gender, Managers, Communication, Quality of Communication.

1. GIRIS

Giinlimiizde gelismis tilkelerde bile organizasyonlarda kadin ve erkekler, ideal sartlarda (esit,
mesru, hakkaniyetli vb.) temsil edilememektedir (Prewitt vd., 2011, s. 18). Ancak cagdas is diinyasinda
insan haklari, kiiltiirel etkilesimler, farkindaliklar, igletmeler ve yonetim uygulamalari vb. gelistikce
kadinlarin gesitli yonetim kademelerinde yer alma oranlarinin ve bu durumun pozitif etkilerinin artig
gosterdigi belirtilebilir. Dolayisiyla kadinlarin yonetim diizeylerinde yer almalari, yonetsel siireclerde
kendini ¢esitli sekillerde gosterebilmektedir. Bu yonetsel siireglerde 6nemli bir konunun da iletigim
stirecleri oldugu belirtilebilir.

Organizasyonlarda iletisim siireclerinin temel olarak, stratejik, organizasyonel (kurum felsefesi,
kdiltiir, yapu, politika, strateji, teknoloji vb.), yonetsel (iletisim siireci ve unsurlari, lidelik nitelikleri, zaman,
stres vb.), bireysel (cinsiyet, alg1, yetenek, dil, etkin dinleme, siire kullanim1 vb.), ¢cevresel (araglar, ortam
vb.) ve digsal (dis paydaslar, yasalar vb.) faktorlerden etkilendigi belirtilebilir (Hampton, 1981, s. 497;
Byars, 1987, s. 11; Nahavandi ve Malekzadeh, 1999, s. 419, 495). Cinsiyet her ne kadar bireysel bir faktor
olsa da yoOnetim agisindan sozii edilen etkilesimler cercevesinde, cinsiyetin 6nemli bir yer tuttugu
sOylenebilir.

Bu cergevede, yukarida sozii edilen faktorlerin iletisime etkisi temel baglamda yoneticiler
kapsaminda cinsiyete odaklanarak ele alinmigtir. Hazirlanan anket formu 2018 —2019 yillarinda 37

yoneticiye e-mail yoluyla uygulanmigtir.

2. LITERATUR OZETi

2.1. Is Yasaminda Cinsiyetin Rolii

1900°den bu yana kadinlar is yasaminda varliklarimi giderek artan bir oranla gostermeye
baglamislardir. Yiiz yillik siiregte birgok ekonomi; tarima bagimliliktan sanayiye, daha sonra da hizmetlerin
baskinligina ev sahipligi yapmistir. Ancak bu degisimlerde goze ¢arpan, (g6z ard1 edilen birgok esitsizlige
ragmen) kadinlarin is yasaminda sahip oldugu roldeki ¢arpict gelismeler ve degismelerdir. Yasanan bu
degisim, is yasaminda kadin ve erkeklerin rolleri hakkinda; igin bir biitiin olarak yasamdaki yerini de igeren
temel insani degerlere genis bir yansima getirmistir. Devam eden siirecte uygulamada esitligin saglanmasi
icin neyin gerekli oldugu; ekonomist, felsefeci, hukukgu ve istatistik¢ilerin analizleri bir araya getirilerek
anlagilabilmektedir (Loutfi, 2001, s. 3).

Cinsiyet perspektifi, is-yasam dengesi konusundaki tartismalarin gelismesinde 6nemli rol
oynamistir. Is ve aile, erkekler ve kadimnlar igin yasamin en 6nemli iki alani olmustur. Bir¢ok toplumda
kadinlarin birincil sorumlulugunun aile, erkeklerinkinin ise para kazanmak oldugu diisliniilmektedir. Bu
baglamda is ve ailenin hem erkekler hem de kadinlar igin farkli dncelikler ve zorluklar oldugu sdylenebilir

(Rehman ve Roomi, 2012, s. 212). Brush ve dig. (2006), kadinlarin ig-yasam dengesini saglamak i¢in
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erkeklerle karsilastirildiginda kendi islerini kurma olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu bulmuslardir. Yeni
bir ige baglamanin arkasindaki temel motivasyon kaynaginin, kadinlarda daha ¢ok esneklik arzusu oldugu
one siiriilmiigtiir (Brush ve dig.’den aktaran Rehman ve Roomi, 2012, s. 212). DeMartino ve Barbato (2003)
aragtirmalarinda, erkeklerin yiiksek finansal kazanglar elde etmek igin girisimei olma konusunda motive
olduklarini; kadinlarin ise kariyerde esnekligi tercih ettigini ifade etmislerdir (DeMartino ve Barbato’dan
aktaran Rehman ve Roomi, 2012, s. 212).

Shore (1992), cinsiyetin yonetsel potansiyel degerlendirmelerine etkisini arastirdigi ¢alismasinda;
kadinlarm performans tarzi yeteneklerinde erkeklerden daha iyi oldugunu, genel yonetim potansiyelinde ve
fiili uzun vadeli is ilerlemesinde ise kadinlar ile erkekler arasinda bir farklilik bulunmadigini gostermistir
(Shore, 1992, s. 499).

Sullivan ve Mainiero (2007), kariyer yasaminda cinsiyet farkliliklarini agiklamak igin
gelistirdikleri modelde; erkeklerin genel olarak alfa kariyer diizenini, kadinlarin ise beta kariyer diizenini
takip ettiklerini ortaya koymuslardir. Alfa kariyer kalibi; ¢cagdas isyerinde profesyonellerin kariyerlerini
tanimlayan iki kaliptan biri olarak belirtilmis ve yasam siiresi boyunca bu kalib1 kullananlarin 6nce meydan
okumaya, sonra 6zgiirliige ve sonra da dengeye odaklandiklarini sdylemektedir. Diger kalip ise beta kalib1
olarak isimlendirilmis olup, yasam siiresi boyunca bu kaliba sahip olan insanlarin énce meydan okumaya,
sonra dengeye, sonra da realiteye odaklandiklarini ifade etmektedir (Sullivan ve Mainiero, 2007, s. 238).

Is yasaminda liderlik stillerinde cinsiyet farkliliklar1 iizerine yapilan arastirmalardan bazilari,
liderlik rollerinde erkekler ve kadinlar arasinda 6l¢iilebilir bir fark olmadigi, ancak liderlik rollerinin son
derece durumsal oldugu sonucuna varmustir. Bu literatiir ¢izgisi, ne erkeklerin ne de kadinlarin liderlik
pozisyonlarinda daha iyi olmadigini, ancak liderlik stilinin etkinliginin grup ve organizasyonel ortamlarin
cesitli Ozelliklerine bagli oldugunu iddia etmektedir. Ancak liderlik stilinin iiye memnuniyetine etkisi
kismen grup iyelerinin cinsiyetine bagli olabilmektedir. Bu soruyu dogrudan ele alan arastirmalar,
kadinlarin otokratik liderlerle erkeklerden daha az memnun olduklarini; otokratik ve demokratik bir lider
arasindaki memnuniyet farkinin, kadinlar igin erkeklerden daha biiyiik oldugunu gostermektedir. Erkekler
beklentilerine daha uygun oldugu igin otokratik liderligi daha tatmin edici bulabilir oysa kadmnlar
demokratik liderligi daha tatmin edici bulabilmektedirler (Foels, Driskell, Mullen, & Salas, 2000, s. 681).

Kanter (1977), orgiitsel rollerin yonetim veya liderlik konumlarinda cinsiyet rollerini gegersiz
kildigini ileri slirmiistiir. Ayni Orgiitsel rolii {istlenen erkeklerin ve kadinlarin, teorik olarak liderlik
yaklagimlarinda c¢ok az farklilik gostermesi gerektigini, ¢linkii hem erkek hem de kadin liderlerin
“toplumsal cinsiyet rollerinin cinsiyete gore farklilagtirilmig 6zelliklerini temsil etmekten ziyade, etkili bir
sekilde yonetme konusunda endiseli olduklarini” savunmustur (Kanter’den aktaran Merchant, 2012, s. 35).

Lee, lider-iiye degisiminde, cinsiyet ve iyelerin liderlerle iletisim beklentilerini inceledigi
caligmasinda; kadin tiyelerin yiliksek kaliteli degisimlerde iletisim modellerinde erkek tiyelerden daha fazla
pozitif degisim beklentisinde olduklarmi, diisiik kaliteli degisimlerde ise tersi durumunu saptamstir (Lee,
1999, s. 415).

Groves, sosyal ve duygusal yeteneklerle karizmatik liderlikte cinsiyet farkliligini inceledigi

calismasinda; kadinlarin sosyal ve duygusal yeteneklerde ve karizmatik liderlikte daha iyi olduklarini,
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sosyal ve duygusal yeteneklerin lider cinsiyeti ile karizmatik liderlik arasinda aracilik rolii {istlendigini
ortaya koymustur (Groves, 2005, s. 30).

Bakar vd., Batili aragtirmacilarin ¢aligmalarinda erkek ¢alisanlarin iistleriyle kurduklari iletisimde
calisma iletisimini, kadin ¢alisanlarin ise iliski iletisimini tercih ettiklerinin 6ne siiriildiiglinii sdylemislerdir.
Bu literatiir bilgileri 1s18inda Endonezya isletmelerini inceleyerek; erkek ¢alisanlarin iistleriyle olan (olumlu
ve olumsuz) iliski iletisiminin ve is iletisiminin yoneticilerle olan iliskilerini etkilemekte oldugunu, ancak
kadmn calisanlar i¢in yalnizca pozitif iliski iletisimi ve igle ilgili iletisimin 6nemli oldugunu ortaya
koymuslardir. Ayrica yapilan ¢caligmada diger bir bulgu ise, yoneticilerle olan iliskileri etkilemede aragsal
iletisime odaklanilmasi erkek ¢alisanlar i¢in one ¢ikarken, iliski iletisimi kadin ¢alisanlar i¢in odak noktasi
olmasidir (Abu Bakar, vd., 2007, s. 63).

Eagley ve Johnson (1990), cinsiyete gore liderlik farkliliklari {izerine yapilan aragtirmalarin ana
konusunun, erkeklerin is odakli liderler oldugu, kadinlarin ise iligki odakli liderler oldugu sonucunu
cikardigini soylemistir (Eagley ve Johnson’dan aktaran Merchhant, 2012, s. 40-41). Merchhant (2012),
iletisim stillerinde cinsiyet farkliliklarini, etki taktikleri ve liderlik stillerinde erkekler ve kadinlarin nasil
farklilastigimni inceledigi caligmasinda; erkekler ve kadinlar arasinda genel liderlik tarzinin farklilik
gostermedigini iddia eden ¢ok sayida arastirma olmasina ragmen, farkli iletisim tarzlari ve etki taktiklerinin
temel psikolojik cinsiyet farkliliklar1 gosterdigini sdylemistir. Ayni c¢aligmada, kadinlar ve erkekler
arasindaki iletisim tarzi farkliliklarinin da farkl liderlik tarzlar1 6nerdigi, erkekler ve kadmlarin liderlik
stillerinde farklilik gosterdigi ifade edilmistir (Merchhant, 2012, s. 40-41).

Odetunde, doniisiimsel ve islemsel liderliklerin ve liderlerin cinsiyetlerinin Orgiitsel ¢atisma
yonetimi davranigina etkisini inceledigi ¢aligmasinda; etkili ¢atigma yonetimi davraniginda, liderlerin
cinsiyeti ile liderlik tarzi arasinda anlamli bir etkilesim olmadigin1 gostermistir (Odetunde, 2013, s. 5323).

Underdahl ve arkadaslari, cinsiyet ve liderlik etkinliginin algilari ile ilgili yaptig1 ¢alismada;
kadmlarm is ve egitim kurumlarinda erkeklerden onemli olgiide daha etkili liderler oldugunu
gostermislerdir (Underdahl vd., 2014, s. 1138).

2.2. Cinsiyet, Yoneticilik ve iletisim Qliskisi

Yoneticilikte degisimi yonetme yeteneginin on plana gegtigi bir zamanda, iletisim 6nemli bir rol
oynamaktadir. Giinimiizde kuruluglardaki bilyiik bir memnuniyetsizlik kaynagi, orgiitsel ortamdaki bilgi,
deger ve deneyimi yonlendirmek ve yaymak icin yapilan zayif yapilar ve aglardir. Liderlik pozisyonu olan
cok sayidaki kadinin varsayimi, geleneksel, hiyerarsik orgiitten; ortakliga ve takim ¢alismasina dayanan bir
orgiite geciste dnemli bir unsurdur. Bu durum, kurumlarin, eril ve kadins1 modellerin birlikte yasamalarini
ve sinerji iginde galismalarmi saglayan uygun bir iklim yaratma ihtiyac1 oldugunu gosterir. Orgiitlerde
uygun tesvikler verildigi taktirde kadin yoneticiler, empati ve iliski kurma i¢in yaratilislarindaki dogal
yeteneklerini kullanabilmekte basarilidirlar. Orgiitlerde kadin yoneticilerin kaliteli iletisim, isbirligi, takim
ruhu ve baglihigin gelismesine dnemli olgiide katkisi bulunabilecek nitelikleri oldugu kanitlanmistir.
Gelecegin yoOnetim becerilerinin; stratejik diisiinme ve iletisim yeteneklerini igeren eril ve kadinsi
6zelliklerin bir birlesimi olarak gelistigi gbz oniine alindiginda, hem kadinlarin hem de erkeklerin birlikte

calisarak 6grenecekleri ve kazanacaklari seyler bulunmaktadir (Claes, 1999, s. 444).
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Is yasamindaki kadilarin ve erkeklerin iletisim siireclerinde farkli noktalara odaklanarak iletisim
kurduklar1 belirtilmektedir. Ornegin, kadinlar iletisimde agirhikli olarak karsi tarafla baglanti kurmak,
yakinligr artirabilmek ve destek verebilmeyi dnemli 6lgiide onemsemektedirler. Erkeklerin ise iletisime
agirlikli olarak problem ¢dziicii, Oneriler verici ve kontrolii elinde tutma perspektifiyle yaklastiklari
vurgulanmaktadir (Robbins ve Judge, 2013, s. 361).

Girisimciler boyutunda bakildiginda, erkek ve kadin girisimcilerin yonetim ve iletisim tarzlarinda
cesitli benzerlik ve farkliliklar bulundugu, bunlarin bilinen girisimci davranislariyla etkilesime girebilecegi,
dolayisiyla calisanlarin ¢aligma hayatini ve is diinyasinda performansi etkileyebilecegi, literatiirde birtakim
calismalar sonucu ortaya koyulmustur. Cinsiyet ve girisimcilik 6zellikleriyle iligkili bir yonetim siirecinin
benimsenmesi, kadin girisimcilere erkek girisimcilerden daha cazip geldigi sdylenebilir (Freeman ve
Varey, 2015, s. 75).

2.3. Cinsiyet, Yoneticilik ve Iletisim Kapsaminda Arastirmalar

Smeltzer ve Werbel, yonetsel iletisimde cinsiyet farkliliklarinin gergek mi yoksa bir fikir mi
oldugunu arastirdiklar1 c¢aligmada; iletisimdeki farkliliklarin yazili yonetimsel iletisim orneklerinde
goriildiigiinii, ancak cinsiyetler arasinda bu konuda herhangi bir farklilik bulunmadigini sdylemislerdir. Bu
calismada elde edilen sonuglara gore iletisimde gonderenin cinsiyeti, yazili iletisim 6l¢eklerinden hicbirini
etkilememekte ve alicinin cinsiyeti de génderenin iletisimini etkilememektedir (Smeltzer ve Werbel, 1986,
S. 46). Key ise (1972), literatiirde 6nceki ¢alismalarin, kadinlarin daha fazla sosyo-duygusal oldugunu,
erkekler ise daha ¢ok gorev odakli olduklarini gosterdigini sdylemistir. (Key’den aktaran Smeltzer ve
Werbel, 1986, s. 46).

Kenton, erkek ve kadmlarin giivenilirlik ve uzmanlik boyutlarinda nesnel olarak esit olsalar bile
ikna edici is iletisiminde erkeklerin kadinlara gore daha etkili olarak algilandigini ifade etmistir (Kenton,
1989, s. 143).

Wilkins ve Andersen’in, yonetim iletisiminde cinsiyet farkliliklar1 ve benzerliklerini meta analizi
ile inceledikleri ¢alismada; iletisim davranislari ile kadin ya da erkek yoneticilerin arasinda anlamli bir
farklilik bulunmadigini ifade etmislerdir. Yine aym g¢alismada; pozitif etkili davrams, etki stratejileri,
otokratik davranis, negatif etkili davranis, iletisimi kolaylagtirma ve lider olusumu degiskenlerinde, kadin
ya da erkek yonetici olmanin anlamli bir farklilik ortaya koymadig1 sdylenmistir (Wilkins ve Andersen,
1991, s. 22).

MacLeod ve arkadaslarinin, banka yoneticilerinin sozlii iletisim modellerinde cinsiyet ve yonetim
diizeyindeki farkliliklari inceledikleri ¢aligmalarinda bulduklari sonuglar; alt, orta ve iist diizey yoneticiler
ile erkek ve kadin yoneticiler arasinda énemli farkliliklar oldugunu gostermistir (MacLeod, vd., 1992, s.
343). Jablin (1987), iletisim modellerini yonetim diizeylerinde inceledigi calismasinda; ist diizey
yoneticilerin iletisim kurmak igin alt diizey yoneticilerden daha fazla zaman harcadiklarini, daha fazla
personel konferansi kullandiklarini, yiiz yiize iletisim ve telefonu daha sik kullandiklarini, daha fazla harici
iletisim kurduklarini ortaya koymustur (Jablin’den aktaran MacLeod, vd., 1992, s. 343).

Gefen ve Straub, sdylemdeki cinsiyet farkliliginin, e-postalarin algilanan sosyal varhigindaki

cinsiyet farkliligina yansiyacagini ve bu etkinin, e-postalarda kadin goriiniimiiniin erkeklere gore daha
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yiliksek oldugunu gostermistir. Ayn1 ¢aligmada; kadmlarin erkeklerden daha ¢ok e-posta yoluyla iletisimi
tercih ettikleri ve kadmlarin e-postanin algilanan faydalarmi erkeklerden daha yiiksek bir oranla
degerlendirdikleri ortaya konmustur (Gefen ve Straub, 1997, s. 397).

Oakley, kadin yoneticilerin kullandigi nazik dilin erkekler tarafindan; diisiinceli ve kibar olma
girisiminden ziyade, 6zgiiven eksikligi ya da otorite yetkisini etkin kullanmada eksiklik olarak algilandigini
ifade etmistir. Bununla birlikte, kadin yoneticilerin erkek dil tarzin1 benimsemesinin, zayif algilanma
problemini ¢cdzmedigini, aksine “fazla agresif” olarak algilandigini s6ylemistir (Oakley, 2000, s. 325).

Varma ve Storh (2001) ile Wood (2002) yaptiklar1 calismalarda, ast-iist iliskilerinde, cinsiyetin
iletisim davranislarini etkiledigini ortaya koymusglardir.

Jones, yaptigi calismada; cinsiyet farkliliginin sadece lider-liye degisimini direkt olarak
etkilemekle kalmayip, aynt zamanda bu degisimin olusumunu engelleyen iletisim algisint da
artirabilecegini ortaya koymustur (Jones, 2009, s. 5).

Henderson ve Stackman, proje yonetiminde cinsiyet farkliliklarini inceledikleri ¢alismada; ayni
cinsiyete sahip olan proje yoneticisi ve takim iiyesinin ¢aligmalarinin olasiligi ile ilgili Snemli bulgular elde
etmislerdir. Bu bulgularin i¢inde en ¢arpici sonuglar cinsiyet ile ilgilidir. Kadin proje ekibi liyelerinin, kadin
proje yoneticileriyle ¢alisma olasiliklari, erkek proje ekibi iiyelerinden dokuz kat daha fazladir. Kadin proje
yoneticilerinin de ekip liyelerinden dagitilmast daha olasidir (Henderson ve Stackman, 2010, s. 48).

Ruiz-Jimenez ve Fuentes-Fuentes, iist yonetim ekibinde yonetim yetenekleri, yenilik ve cinsiyet
cesitliligini incelikleri ¢aligmada; yonetim yeteneklerinin hem {iriin hem de siire¢ inovasyonunu olumlu
yonde etkiledigini, list yonetim ekibindeki cinsiyet ¢esitliliginin bu iliskiyi olumlu ydnde diizenledigini
gostermislerdir. Baska bir deyisle, yonetim yetenekleri, yonetim ekibi kadin ve erkek sayisinda daha
dengeli oldugunda hem iiriin hem de siire¢ inovasyonu iizerinde daha biiyiik etkiye sahip oldugunu

agiklamislardir (Ruiz-Jimenez ve Fuentes-Fuentes, 2016, s. 107).

3. ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu ¢alismanin temel amaci, yoneticilerin cinsiyetleri kapsaminda iletisim kalitesini etkileyen
faktorlere yonelik algilarinin belirlenmesidir.

3.2.Veri Toplama Araclari

Arastirma i¢in hazirlanan anket formu iki temel boélimden olusmaktadir. Birinci boliimde,
arastirmanin bagimsiz degiskenleri olan yas, cinsiyet, egitim durumu, isteki ¢alisma siiresi ve meslegindeki
caligma siiresi yer almaktadir. ikinci béliimde ydneticinin iletisim kalitesini etkileyecegi varsayilan toplam
22 ¢nerme yer almaktadir. Onermelere istatistiksel degerlendirmeler icin 5°1i Likert 6lcegi kapsaminda
kesinlikle katilmryorum i¢in 1, katilmiyorum igin 2, orta diizeyde katiliyorum 3, katiliyorum igin 4,
kesinlikle katiliyorum igin 5 agirlik degeri verilmistir. Yoneticilerin iletisim kalitesini etkileyecegi
kapsaminda olusturulan 22 6nerme bes faktor altinda toplanmaistir.

Anket formundaki 22 énerme olusturulurken; Lee’nin (1999), Halis’in (2000), Groves’un (2005),
Bakar vd.’nin (2007), Merchant’in (2012),  Odetunde’nin (2013), Underdahl vd.’nin (2014),
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calismalarindan yararlanilmistir (Lee, 1999, s. 415; Halis, 2000, s. 226-227, Groves, 2005, s. 30; Abu
Bakar, vd., 2007, s. 63; Merchhant, 2012, s. 40-41; Odetunde, 2013, s. 5323; Underdahl vd., 2014, s. 1138).

3.3. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Arastirmaya yonelik olarak hazirlanan anket; Istanbul Sanayi Odasi’nin agiklamis oldugu, 2017
yilinda Tirkiye’nin en biiyiik 500 biiyiik sanayi kurulusu i¢inde, ilk 100’e giren isletmeler kapsaminda, 26
isletme cercevesinde 37 yoneticiye e-mail yoluyla uygulanmustir. isletme ve yonetici sayisi, ilk 100 sirket
icinde kendilerine ulasilabilenleri gdstermektedir. Anketlerin tamami analizlere dahil edilmistir.
Aragtirmada istatistiksel analizler kapsaminda SPSS yazilimi kullanilmigtir. Aragtirma kapsaminda faktor
analizi, tek drnek t testi ve Mann-Whitney U Testi gerceklestirilmistir.

3.4. Arastirmanin Hipotezleri

Aragtirmanin iki temel hipotezi bulunmaktadir. Birinci temel hipotez yoneticilerin genel olarak
iletisim kalitesini etkileyen boyutlart dnemli olarak algilayip algilamadiklarini belirlemeye yoneliktir.
Ikinci temel hipotez kadin ve erkek yoneticilerin genel olarak iletisim kalitesini etkileyen boyutlara bakis
acilariin farkli olup olmadiginin belirlenmesine yoneliktir.

H,a: Yoneticiler bireysel beceri faktdriinii 6nemli olarak algilamaktadir.

H,b: Yoneticiler liderlik faktoriinii 6nemli olarak algilamaktadir.

H,c: Yoneticiler mesaj faktoriinii 6nemli olarak algilamaktadir.

H,d: Yoneticiler siire faktoriinii 5nemli olarak algilamaktadir.

H,e: Yoneticiler stratejik boyut faktoriinii 6nemli olarak algilamaktadir.

H,a: Cinsiyete gore bireysel beceri faktoriine yonelik algi farkliligi bulunmaktadir.

H,b: Cinsiyete gore liderlik faktoriine yonelik algi farkliligi bulunmaktadir.

H,c: Cinsiyete gore mesaj faktoriine yonelik algi farkliligi bulunmaktadir.

H,d: Cinsiyete gore siire faktoriine yonelik algi farkliligi bulunmaktadir.

H,e: Cinsiyete gore stratejik boyut faktoriine yonelik algi farkliligi bulunmaktadir.
(Hipotezlerdeki faktorlerin tablolardaki ifadeleri; f1: Bireysel beceri, f2: Liderlik, f3: Mesaj, f4: Siire, f5:
Stratejik boyut)

4. BULGULAR

4.1. Sosyo-Demografik Bulgular

Arastirmaya katilan yoneticilerin (n=37) yas ortalamasi ve standart sapmasi 40,7+10,95’tir. Yas
ortalamasi ve standart saplamasi kadin yoneticiler (n=17, %459) i¢in 35,1£8,90 ve erkek yoneticiler (n=20,
%54,1) icin 45,5+10,39 olarak belirlenmistir. Kadin yoneticilerin %35,1°i (n=13) lisans ve %10,8’i (n=4)
lisansiistii egitime sahiptir. Erkek yoneticilerin %37,8’1 lisans (n=14) ve %16,2’si (n=6) lisansiistii egitime
sahiptir. Kadin ve erkek yoneticilerin sirasiyla isletmedeki ¢caligma siiresi ve standart sapmas1 7,3+7,63 ve
13,1+£9,58 yildir. Kadin ve erkek yoneticilerin meslegindeki sirasiyla caligma siiresi ve standart sapmasi
ise, 12,249,41 ve 22,0+12,33 yildir.

4.2. Olgiim Aracinin Gegerlik ve Giivenirligi
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Anketin ikinci bolimiinde yer alan iletisim kalitesine yonelik 22 6nerme 5 faktdér altinda
toplanmustir. Faktor analizi temel bilesenler analizi ¢ercevesinde gergeklestirilmistir. Kaiser-Meyer-Olkin
degeri 0,837 ve Bartlett Kiiresellik Testi sonucu analiz kapsaminda uygundur (Ki-Kare=554, 275, Sd= 231,
p=0.000). Anti imaj korelasyon matrisinin kdsegen degerleri 0,901-0,789 arasinda degismektedir. Bu ti¢
sonuca gore yapinin da faktor analizine uygun oldugu sonucuna ulasilmistir. Faktor analizi sonucu toplam
varyans %88,654 oranindadir. Toplam varyansi birinci faktdr %35,073, ikinci faktor %18,598, {i¢iincii
faktor %18,344, dordiincii faktor %8,715 ve besinci faktdr %7,924 diizeyinde agiklamaktadir. 22 maddelik
yapmin Cronbach Alfa degeri 0,912°dir. Bu sonuca gore ankette yer alan Onermelerin isaret ettigi
faktorlerin konuyu cok yliksek derecede agikladig belirtlenistir. Ayrica olusan yapi i¢ tutarliliga sahiptir.
Faktorler igerdikleri onermeler géz Oniine alinarak isimlendirme yapilmistir: Bu g¢ercevede faktorlere
icerdikleri 6nermeler dikkate alinarak f1: Bireysel beceri, f2: Liderlik, f3: Mesaj, f4: Siire ve f5: Stratejik
boyut isimleri verilmistir (Tablo 1).

Tablo 1. Gegerlik ve Glivenirlik

Gegerlik ve Giivenirlik
Yoneticinin ... iletisim kalitesini . Faktor Cronbach Alfa
pozitif yonde etkilemektedir Isim
1 2 3 4 5 Genel: 912
Etkin geri besleme yapmasi 987 | -,060 |,017 | ,000 ,013 ,890
iletisim aracini etkin kullanmasi ,982 -,089 |,020| ,013 -,032 ,885
Alg1 yetenegi 971 -092 |,121| -,013 ,034 ,881
Iyi bir dinleyici olmasi ,968 -120 |,125| -,002 | -,008 ,885
fl ,897
Dili etkin kullanmas1 968 | -,120 |,125| -,002 | -,008 | ,886
iletisim yeteneklerini gelistirmesi ,961 -,066 |,038| ,020 -,055 ,883
isi sahiplenmesi ,956 -089 |,014 | ,087 ,078 872
Empati yetenegini gelistirmesi 921 -079 |,054 | ,053 ,029 ,873
Destekleyici olmasi -,123 971 |,039| ,097 -,013 811
Giivenilir olmasi -,159 ,953 |,160 | ,050 ,011 ,813
Lider ozelliklerine sahip olmasi f2 -,208 943 |,092 | ,017 ,064 ,809 ,819
Motive edici olmasi -,231 933 |,082| ,003 ,097 ,802
Stresle bas edebilmesi 222 521 |,096 | ,316 ,026 ,816
Mesaji iletim iislubu f3 ,106 ,035 |,955| ,013 ,159 773
Mesaj konusuna hakimiyeti -011 | 111 | 946| ,016 | ,065 ,755
Mesaj1 anlasilir ifadesi ,015 082 |,944 | ,022 -,015 ,768 , 781
Mesaja duyarliligi ,249 -003 |,847| ,111 -,094 ,735
Mesaji yeterli uzunlukta tutmasi -,036 ;216 | ,658 | ,060 211 ,733
Yeterli siireye sahip olmasi ,091 ,025 [,019| 975 ,128 -
f4 743
Siireyi etkin kullanmasi -,058 256 |,142 | ,859 ,240 -
Stratejik amaglara dnem vermesi ,049 ,040 |,025| ,092 ,931 -
Kurum felsefesini (misyon, vizyon, | 5 132
-,013 | ,084 |,253| ,286 ,833 -
degerler, ilkeler) sahiplenmesi
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4.3. Faktorlere Yonelik Bulgular
Yoneticilerin iletisim kalitesini pozitif yonde etkileme kapsamindaki faktorlere yonelik H,a, Hy b,

H;c, H;d ve H,e hipotezleri (Yoneticiler ... faktoriinii 6nemli olarak algilanmaktadir) kabul edilmistir
(Tablo 2).

Burada faktorler, f1: Bireysel beceri, f2: Liderlik, f3: Mesaj, f4: Siire ve f5: Stratejik boyut olmak

iizere tabloda gosterilmistir.

Tablo 2. Tek Ornek t Testi

Tek Ornek t Testi
(Test Value 3 < p)
Faktor N | Ort. +ss
t p
f1: Bireysel beceri 37 4,2+76 9,965 ,000
f2: Liderlik 37 | 44+62 | 14379 | ,000
£3: Mesaj 37 | 45+53 | 18,223 | ,000
f4: Siire 37 | 40483 | 7,362 ,000

5: Stratejik boyut 37 4,4+51 | 17,021 ,000

Yoneticilerin iletigsim kalitesini pozitif yonde etkileme kapsamindaki faktorlere yonelik cinsiyet
acisindan algi farkhihgm ortaya koyan H,a, H,b, H,c, H,d ve H,e hipotezleri (Cinsiyete gore ...
faktoriine yonelik algi farkliligi bulunmaktadir) her hangi bir faktor kapsaminda kabul edilmemistir. Diger
deyisle, yoneticilerin kadin veya erkek olmasi bireysel, liderlik, mesaj, siire ve stratejik boyut kapsaminda
iletisim kalitesine yonelik pozitif etkiler agisindan farklilik gostermemektedir. Analiz igin gruplardaki
ornek hacimleri diisiik oldugundan dolayi tek 6rnek t testi yerine Mann Whitney U testi tercih edilmistir
(Tablo 3).

Tablo 3. Cinsiyet Kapsaminda Faktorlere Yonelik Algilar

Cinsiyet Kapsaminda Faktorlere Yonelik Algilar
Faktor Yonetici N Ortama Rank U p
Kadin
f1: Bireysel beceri 17 19,74
Erkek 157,5 ,688
20 18,38
Kadin
f2: Liderlik 17 20,00
Erkek 1530 | 591
20 18,15
f3: Mesaj Kadin 17 19,26 1655 | 884
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Erkek 20 18,77
- Siire Kadin | 47 18,12
' Erkek 1550 | 625
20 19,75
Kadin
f5: Stratejik boyut 17 16,59 129,0 | ,180
Erkek 20 21,05

5. SONUC

Iletisim hem is hem de &zel yasamin merkezinde olan énemli konulardan biridir. Giiniimiiz
diinyasinda organizasyonlarin, gruplarin ve bireylerin siirekli olarak iletigim icinde bulunarak amaglarini
gerceklestirme ve hedeflerine ulasabilme c¢abasi i¢inde olduklar1 belirtilebilir. Etkin ve etkili iletisim
stireclerinin varlig1 ise, yonetsel acidan en iyi sonuclara ulagabilmeyi de beraberinde getirebilmektedir.
Yoneticiler formal ve informal iletisim tekniklerini kullanarak amaglarin gerceklestirilmesi ve hedeflere
ulasilmasini saglayabilmektedirler.

Organizasyonlarda yoneticiler, eylemlerin devamliligi i¢in ¢alisanlardan aldiklart geribildirimler
dogrultusunda belirli kararlar1 almaktadirlar. Bu baglamda yoneticiler, iletisim yeteneklerini
kullanabildikleri oranda basarili veya basarisiz olarak nitelendirilebilmektedir. Yonetsel bir davranig olan
iletisim, yonetici i¢in ydnetsel roliiniin sonucu olarak ortaya ¢ikmakta olup, farkli ortam ve kosullarda
meydana gelmektedir (Halis, 2000, s.218).

Baz1 acilardan ise, iletisim yoneticinin bireysel dogasindan etkilenerek de sekillenebilecektir. Bu
kapsamda 6nemli bir unsur olarak ydneticinin cinsiyeti yer alabilmektedir. Ydneticinin kadin veya erkek
olmasi yonetim siireglerini etkileyebilecektir. Bu ¢alisma kapsaminda yoneticilerin iletisim kalitesini
etkileyebilecek bes temel faktore ulasilmistir. Bunlar, bireysel beceri, liderlik, mesaj, siire ve stratejik
boyuttur. Diger bir yaklagimla, yoneticilerin bireysel beceri, liderlik, mesaj, siire ve stratejik boyutlara
verecegi onem iletisim kalitesini de iist diizeyde kaliteli bir seviyeye tagiabilecektir. Ancak, bu ¢alismada
bu sozii edilen bes boyutun yoneticinin kadin ve erkek olmasindan algisal acidan etkilenmeyecegi
belirlenmistir. Yoneticiler kadin olsun erkek olsun iletisim kalitesini artirmada bireysel beceri, liderlik,
mesaj, siire ve stratejik boyutlara benzer diisiince igindedirler. Ancak, calisma ile ortaya ¢ikan algi
farksizlig1 uygulamaya nasil yansimaktadir konusu, ileriki ¢alismalarin konusudur.

Bu ¢aligma ile asagidaki temel konulara agiklik getirilmistir:

i. Cinsiyet, yonetici ve iletisim konusu birlikte ele alinmigtir.
ii. Organizasyonel cergevede iletisimle ilgili bazi temel unsurlar, bunlara yoneticilerin
verdigi dnem ve cinsiyetin bu unsurlar kapsaminda bakis agilar1 irdelenmistir.

iii. Calisma dnemli bir hedef kitle kapsaminda yer alan ydnetici grubu ile gergeklestirilmistir.
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