KADINLAR VE ERKEKLER
FARKLI LIDERLIK
TARZLARINA MI SAHIPTIR?

Psk. Elif Ozdil*
Liderlik

Liderlik iizerine yapilan ¢esitli calismalardan
damitarak, islevsel ve pragmatik olan bir tanim
vermek istersek, liderligi;

“Bireyler tarafindan gergeklestirilen ve diger
bireylerin ortaklasa yaratilan vizyona déniik ola-
rak biraraya gelmesini, istekli ve coskulu olarak
ortak hedefleri benimsemesini ve bu hedeflerin
gerceklesebilmesi icin gliclenerek biitiin varlikla-
11 ile katkida bulunmasini saglayan enerjik bir sii-
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olarak tanimlayabiliriz. Burada liderligin neler ol-
madigint vurgulamak, bu olgunun anlagilmasini
daha da kolaylastirmaktadir (Merih, 2002). Lider-
lik, bir ayricalik konumu degildir: Y6netim ko-
numlarina herhangi bir kisi atanabilir, secilebilir,
terfi edebilir, devralabilir veya ele gecirebilir. Bu
konum onun lider olmasini saglamaz. Liderler ise
bu konumlarindan dolay1 ayricalik ve {iistiinliik ta-
lep edemezler. Yine de lider, cevresinden farkl
olan ancak bu farklilig1 ¢evresinin etkinligi igin
degerlendirebilen kisidir. Liderlik, bir kisilik kiil-
tii yaratmak degildir: Bir kisiye ¢ok fazla formel
iktidar yetkileri yiiklemek lidere, izleyicilere ve
davaya zararlidir. Liderlik 6ziinde kisilere formel
yetkilerin saglayamayacagi bir sadakat ve izlen-
me saglar. Bu, lideri iistiin kisi gérme, yanilmaz
ve yenilmez olarak diisiinme haline déniismeme-
lidir. Liderlik, vazgecilmez olmak degildir: Etkin
ve bagarili bir liderlik vazgecilebilir olabilmektir.
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Gergek ve basarili bir liderligin temel gostergesi,
sosyal, siirece “sovun” onsuz da siirebilecegi bir
momentum kazandirabilmesidir. Liderlik, baska-
larin1 suglamak degildir: Liderlik ilk ve oncelikli
olarak verilen kararlardan ve dogan sonuglardan
sorumlu olmaktir. Gergek liderlik durumlarinda
basarinin Oviincii izleyenlere, basarisizlifin so-
rumlulugu ve sonuclari da lidere ait olmalidir.

Grupta en ¢ok niifuza sahip olan, grubu yone-
ten ve ona gii¢ veren kisi liderdir. Bir eylemi bag-
latan, emirleri veren, 6diil ve cezalara karar veren,
anlagsmazliklar1 ¢dzen ve grubu amaclarina dogru
yonlendiren kisidir (Franzoi, 2003).

Liderligin en temel 6zelliklerinden birisi etki-
dir. Genellikle lider, grubun inanglar1 ve etkinlik-
leri iizerinde en biiyiik etkiye sahip olan kisidir.
Begeni ya da begenmezlik belirten, yiireklendi-
ren, heveslendiren, 6zendiren ve her tiirli etkinli-
gin en Oniinde giden yine odur. Bu iglevler liderin
grup iizerindeki genel etkisinin gostergeleridir.
Yalnizca, belirli bir lider bunlarin hepsini yerine
getirmiyor olabilir, ama lider olabilmek icin, co-
gunu yerine getirmek zorundadir. Uyeler, baska
bir tiyeninkinden c¢ok, liderin istekleri dogrultu-
sunda duyar, diisiiniir ve davranirlar (Freedman
ve ark., 1998).

Bir¢ok grubun yalnizca bir lideri vardir, bazi
gruplarda esit oranda yiiksek niifuza sahip iki ve-
ya daha ¢ok kisi olabilir. Genelde gruplar, gorev-
leri cesitli ve karmasik oldukga, daha fazla lidere
sahip olma egilimindedirler. Sosyal niifuzlart ba-
kimindan liderlerin gerceklestirmesi beklenen iki
temel etkinlik vardir: (1) Gorev liderligi, (2) Sos-
yoduygusal liderlik. Gorev liderligi grubun amag-
lari1 basarmayi; sosyo-duygusal liderlik ise grup
etkilesiminin duygusal ve kisileraras1 6zellikleri-
ni siirdiirmeyi gerektirir. Etkin gorev liderligi i¢in
gerekli oOzellikler etkinlik, yoneticilik ve ilgili
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grup goreviyle ilgili bilgidir. Etkin sosyo-duygu-
sal liderlik icin gerekli dzellikler ise yakinlik, an-
lay1s ve catigmalart uzlastirma becerisidir.

Bazi gruplarda bir kisi gorev lideri, digeri de
sosyo-duygusal liderdir. Bagka gruplarda ise bir
lider bu iki gorevi de yapar. Boyle durumlarda li-
der ne zaman gorevdeki iist, ne zaman destekleyi-
ci dert ortag1 olacagini bilmelidir. Bu zor bir istir,
clinkii bu iki liderlik o6zelligi genelde catisir.
Aragtirmalar esnek liderlik 6zelligi olan bireyin
ne zaman goreve odaklanacagini ve ne zaman ki-
sileraras1 iligkilere ilgi goOsterecegini bildigini
gostermistir. Bunlar ayrica diger grup lyeleri ta-
rafindan en cok tercih edilen liderlerdir. Liderli-
gin fazla ilgi gérmemis bir 6zelligi, liderin niifu-
zunun kabul edilmesinde izleyicilerinin oynadigi
roldiir. Hollander’a (1992) gére, liderler ve izleyi-
cileri bir sosyal aligveris iligkisindedirler. Lider,
izleyicilerine yol gosterir, ileri goriis ve sosyal
kimlik kazandirir ve amaglarina ulagsma olanagi
saglar ve izleyiciler buna liderin niifuzuna daha
duyarlr olarak karsilik verirler. Hollander (1961),
liderin grup {iiyelerini niifuzu altina almadaki bu
becerisini giivenin biriktirilmesi olarak tanimlar.
Bu giiven, zamanla grubun amaglarin1 gercekles-
tirmesine yardim etmedeki etkinlik ve grup norm-
larina itaat ile kazanilir. Ardindan bu giiven, grup
iyelerinin normalde yapmaya istekli olmayacak-
lar1 yenilikleri yapmalarini saglamak i¢in kullani-
lir. Liderin baslarda gosterdigi yetkinlik ve itaat
isaretleri izleyicilerinin giivenini ve saygisini ka-
zanir ve bu daha sonra liderin aykiriliklarinin
-yaptig1 yeniliklerin- anlayisla karsilanmasini
saglar (Akt; Franzoi, 2003).

Kadmnlar ve Erkekler Farkli Liderlik Tarzlarina
m Sahiptirler?

Bodyshop kurucusu Anita Roddick: “ Sirketi-
mi kadins1 ilkelere gore (deger verme, sezgisel
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kararlar alma, hiyerarsi kurmama, igini yagaminin
bir parcasiymis gibi gdérme, ondan ayirmama,
emegini severek harcama, kazancini nasil kulla-
nacagna iliskin diinyaya kars1 sorumlu olma) yo-
netiyorum” diye bildirmistir. Orgiitsel yasamda
basarili erkek yonetimi kalipyargisi gii¢lii bir se-
kilde yerlesmistir ve kadin yoneticiler buna uy-
mak konusunda bir baski altindadirlar (Vinni-
combe, 1999).

Liderlik tizerinde cinsiyetin gii¢clii etkisine
olan ilgi oldukga yenidir. 11k ¢alismalar 1970’li
yillarin baglarinda ABD’de yiiriitiilmiistiir. Dokuz
sigorta sirketinde caligan erkek yoneticilerden
‘genel olarak kadinlar1’ , ‘genel olarak erkekleri’
ve ¢ basarihh yoneticileri’ nitelendirmeleri isten-
migstir. Basarili yoneticiler, cok biiyiik bir oranda
erkek oOzellikleriyle tanimlanmistir. Bu zamana
kadar siirdiiriilen benzer caligmalarin sonuglari
gosteriyor ki, basarilt yonetim kalipyargisi erkek-
leri ammsatmaktadir. 1970 ve 1980’lerdeki kadin
yoneticilerden farkli olarak bugiiniin kadin yone-
ticileri, ‘basarili yoneticiler erkektir’ seklinde yar-
gida bulunmamaktadirlar, ancak kadin ya da er-
kek hickimse basarili yoneticileri kadinst olarak
da tanimlamamaktadir. Erkek yoneticiler ve daha
az sayidaki kadin yoneticiler basarili yoneticileri
erkeksi ozelliklere sahip, (6rnegin, 6zgiivenli, re-
kabetci, kararli, saldirgan, bagimsiz) olarak ta-
nimlamaya devam etmektedirler (Vinnicombe,
1999).

1970’lerde ve 1980’lerde kadinlarin liderligi
lizerinde yapilan cogu calisma, kadinlarin erkek-
lere gore lider olma oranlarinin neden daha diisiik
oldugu iizerine temellenmistir. Bununla ilgili bazi
nedenler ileri siirlilmiistiir: Basar1 kaygisi, basari-
sizlik korkusu, diisiik 6zgiiven, kariyer-aile catig-
masi ve diisiik statii arzusu. 1990’larda kadinlar
yonetici konumunda daha fazla yer almaya basla-
yinca, arastirmacilar, kadin ve erkek liderlik tarz-
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larindaki benzerlik ve farkliliklar1 arastirmaya
bagladilar. Eagly ve Johnson (1990), kadin ve er-
keklerin benzer liderlik tarzlar1 sergilediklerini,
ancak kadinlarin biraz daha demokratik ve kati-
limci bir yaklagim icerisinde olduklarin1 bulmusg-
lardir. Otokratik erkek liderlik tarzi benimseyen
kadinlar, olumsuz muameleye maruz kalmaya
yatkindir. Yine Eagly ve arkadaglari (1995), ka-
dinlarin kadinsi kavramlarla tanimlanmis rollerde
daha yetenekli olarak algilandigim belirtirken, er-
keklerin erkeksi terimlerle tanimlanmis rollerde
daha yetenekli degerlendirildiklerini bulmuslardir
(Akt; Walsh, 1997).

Rosener (1990), literatiirdeki ortak karar1 bo-
zup, kadimnlarin ve erkeklerin farkh liderlik tarzla-
rina sahip oldugunu ileri siirmiistiir. Rosener, ka-
dinlarin liderlik etme tarzlarini ortaya c¢ikarmis,
belirsizlige karst hogsgoriilii, caliganlara izin ve
yetki veren isbirlik¢i tarzi tercih ettiklerini ileri
siirmiistiir (Akt; Walsh, 1997).

Erkek ve kadin cogu yonetici, yonetim tarzin-
da cinsiyet farkliliklar1 oldugunu kabul etmekte-
dir. Ilging olarak, her iki cinsiyettekiler de kadinin
farkliliklarim1 olumlu terimlerle anlatmaktadirlar.
Ancak ne zaman arastirmacilar yoneticilerden
kendi yonetim stillerini anlatmalarini isteseler,
cinsiyetler arasinda onemli farkliliklar bulama-
maktadirlar. Bu, farklilik olmadig1 anlamina gel-
memektedir. Vinnicombe’nin arastirmasina gore,
cogu kadin yonetici, zorlandig1 liderlik stilinden
rahatsizdir ve bu da siddetli strese yol agmaktadir.
Cogu kidemli kadin yonetici, ¢cocuk sahibi degil-
dir, kariyer ve aile birlesiminin savunulamaz ol-
duguna inanmaktadir. Kendilerini destekleyen bir
ese ve cocuklara sahip olan erkek yoneticiler igin
ise durum tam tersidir. Giiniimiiziin uzun ¢alisma
saatleri gerektiren is diinyasinda, kadin yonetici-
ler, es ve ¢ocuk sorumluluklar yiiziinden sorun
yasamaktadirlar (Vinnicombe, 1999).

Baz1 yonetimlerde geleneksel olarak egemen
olan, ‘emret ve kontrol et’ modelidir. Bu modeli
kullanan orgiitler hiyerarsiktir ve otoritenin sinir1
belirlidir. En iyiyi bildigi varsayilan iistler, karar-
lar1 verir. Performans, grup katkisindan cok, bi-
reysel olarak degerlendirilir ve terfi etme, yete-
nekler dogrultusunda olur. Emret ve kontrol et
modeli orduyu animsatmaktadir. Askeri liderlerle
ilgili kitaplar, onlarla ilgili 6ykii ve felsefeler, ba-
sarinin, emreden erkek yonetici olmakla gelecegi-
ne yonelik inanci giiclendirmektedir. Amerikan
kuruluslart buna benzer goriinmektedir. Benzer
yapilara ve liderlere sahiptirler. Tipik Amerikan
yoneticileri, beyaz, erkek, heteroseksiiel, evli ve
cocukludur. Bireycidirler, diiz diisiiniirler, spor
tutkunu olurlar ve genellikle eski askerdirler. Ig-
koliktirler ve saygin kolej mezunudurlar. Aileleri-
ne dnem verirler, ancak onlarla pek zaman gecir-
mezler (Rosener, 1997).

Genel olarak kuruluglarin ge¢misteki basari-
sinda, ‘emret ve kontrol et” modeli iglemistir. Be-
yaz erkekler biitiin orgiitleri yaratmig, yonetmis
ve tiim giiclii konumlari ele gegirmislerdir. Ancak
ekonomik ortam degistiginde, orgiitler ve yone-
tim kuramlar1 da degismelidir. Goriinen odur ki,
‘emret ve kontrol et’ modeli her zaman en uygun
sonucu dogurmamaktadir. Bu modelin en iyi tek
model olmadigini sdylemek, degerini kaybettigi
anlamina gelmez. Tek bir tane en iyi model yok-
tur. ‘Emret ve kontrol et’ liderligi, bugiiniin is
cevresinde rekabetci Orgiitlere yardimci bircok
modelden biridir. Etkilesimsel liderlik modeli ise,
arzu edilir ve ‘emret ve kontrol et modelini ta-
mamlayici goriinmektedir. Etkilesimsel model ast
tist biciminden ¢ok, isbirlik¢i bir yonetimi kapsar.
Bu model, bireysel katki kadar grup katkisina, bii-
tiin diizeylerdeki ¢alisanlarin yetkilendirilmesine,
cok yonlii geribildirim ve performans degerlendi-
rilmesine onem verir. Bu tarz, esneklik, bireysel
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ve grup Ozidaresinin yaninda bilgi ile giiciin pay-
lagimini gerektiren hizli gelisen orgiitlere ¢ok uy-
gun goriinmektedir. Bu tarzda profesyonel bayan-
lar tercih edilme egilimindedir. Boylece, bu mo-
del, kadmlarin lider goériinmedikleri ‘emret ve
kontrol et” modelinden olur

(Rosener, 1997).

farklilagsmis

Kadilar, giinliik yasam icerisinde bir¢ok isle
ugrasmakta ve hepsine yetisebilmektedirler. Evde
eslerinin ve ¢ocuklariin sorunlari, ev isleri; igye-
rinde farkli sorunlar derken kadinlarin giin iceri-
sinde beyinleri devamli mesgul olmaktadir. Ka-
dinlar bu sorunlarla yiizlesmekte ve onlar1 ¢oz-
mekte ustadirlar. Oysa ki, erkekler bir sorunla il-
gilenirken diger sorunlarla yiizlesmemeyi tercih
ederler. Belki de kadinlarin belirsizlige karst hog-
goriilii olmalarinin nedeni de, bu kadar belirsizlik
ve sorunla bag etmeleridir.

Yonetim gelisimi programlarinda, kadin yone-
ticiler, farkli calisma stillerini sergilemektedirler.
Erkek yoneticiler, baskin olarak gelenekselci ve
yargilayici olarak algilanmaktadirlar. Tersine, ka-
din yoneticiler onsezili ve ileri goriiglii 6zellikler-
le bagdastirilmaktadir. Bu ileri goriisliiliigiin do-
gal sonucu olarak daha stratejik kararlar alinip in-
sanlar giidiilenerek verim arttirilmaktadir (Vinni-
combe, 1999).

Biitiin erkekler ve biitiin kadinlar ayni stili kul-
laniyor da denemez. Cinsiyet farkliliklar bir sii-
reklilik icerisinde meydana gelir. Ancak literatiire
gore kadinlar ve erkekler farkli sekillerde diisiiniir
ve hareket eder. Rosener’in aragtirmasina gore de,
bu farkliliklar gercektir ve liderlik stillerini de et-
kiler. Cogu arastirmaya gore kadinlar ve erkekler;
vizyon, zeka, karizma, sorumluluk ve yoneticilik
anlaminda benzer liderlik tarzlarina sahiptirler.
Dolayisiyla, kadinlar ve erkekler liderlik 6zellik-
leri agisindan benzemektedirler. Ciinkii ¢ogu li-
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derlik arastirmasi, ozellikler iizerine yapilmistir.
Rosener’in denencesine gore ise, kadinlar ve er-
kekler benzer genel liderlik 6zelliklerine sahiptir.
Liderlik tarzlariysa tamamen farklidir. Rosener’e
gore liderlik calismalarini birlestirenler, yanlis so-
rular sorup, yanitlar i¢in yanls yerlere bakmislar-
dir. Biiyiik sirketlere, biiyiik iiniversitelere ve bii-
yiik devlet kuruluslarina bakmiglardir. Bu tarz 6r-
giitlerde kadinlarin da erkekler gibi yonetmesi
beklenir. Cogu ‘emret ve kontrol et’ tarzini be-
nimsemislerdir. Rosener 1989°da, farkli meslek-
lerdeki erkek ve kadin liderlerle bir arastirma yap-
mustir. Bir grup basarili kadin liderin, giicli nasil
kullandigini, ne tarz liderlik tarzini tercih ettigini
ve ne tiir Orgiitlerde calistiklarini aragtirmustir.
Kargilagtirma icin benzer bir grup erkek lideri de
aragtirmigtir ve arastirmasi, yonetimde cinsiyet
farklilasmas1 tartismasinda bir simsek etkisi ya-
ratmigtir. Kadinlarin etkilesimsel liderlik tarzini
benimserken, erkeklerin ‘emret ve kontrol et’ tar-
zini tercih ettiklerini, bu etkilesimsel tarzin esnek,
hiyerarsik olmayan hizli degisim ortamindaki or-
giitlerde ise yaradigini ortaya koymustur. Bulgu-
lari, bir tarzin digerinden daha iyi ya da daha ko-
tii oldugunu ileri stirmiiyordu, yalnizca kadin ve
erkeklerin farkli sekilde yonetmeye egilimli ol-
duklarim ve etkilesimsel liderlerin geleneksel ol-
mayan Orgiitlerde bagarili olduklarin1 gosteriyor-
du (Rosener, 1997).

Kadinlarin ve erkeklerin liderlik tarzlarinda
farklilik olmadigini diisiinenler de vardir. Bunlar-
da biri olan Powell’in (1997) makalesinde belirt-
tigi gibi, yoneticiler ve kisisel karakteristikleri ile
ilgili en biiyiik arastirmalardan biri Amerikan Te-
lefon ve Telgraf Sirketi’nde gerceklesti (AT&T).
1970’1i yillarin sonlar1 ve 1980’li yillarin basla-
rinda AT&T deki 344 diisiik diizeyli yonetici (ge-
lecekte orta ve yiiksek diizeyli yoneticiler olacak-
lard1) temsilci olarak alinip, arastirilmaya baslan-
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di. Yaklasik yaris1 kadindi. Bu yoneticiler, ii¢ giin
degerlendirme arastirmalarina tabi tutuldu. Biiyiik
karsilastirmalar, 6zgecmis, is ilgileri, kisilik, ye-
tenek, motivasyon ve yonetim potansiyelleri alan-
larinda yapildi. Kadinlar, yonetimsel yetenekler,
etkilesimsel yetenekler, duyarlilik, yazili iletigim
becerileri ve enerji agisindan avantajlara sahipti.
Erkekler, sirket baglilig, iste ilerleme giidiisii ve
giice dikkatlilik agisindan daha avantajliydilar. En
biiyiik cinsiyet farklilig1 erkeksilik ve kadinsilik-
t1; erkekler geleneksel erkeksi ilgilere, kadinlarsa
kadinst ilgilere sahipti. Zihinsel yetenek, liderlik
yetenegi, sozel iletisim becerileri ve performans
siirekliligi agisindan bir cinsiyet farklilig1 yoktu.
Degerlendiriciler bunlar1 hesaba kattiklarinda ka-
din ve erkeklerin benzer yonetsel potansiyele sa-
hip olduklar1 seklinde bir sonuca varmuslardir.
Kadinlarin % 45’inin ve erkeklerin % 39 unun 10
yil icinde orta yonetime ulagma potansiyeli oldu-
gu goriilmiistiir. Bray (AT&T caligmalarini yone-
ten), aralarinda kayda deger farklilik olmadigi so-
nucuna ulagmustir.

Yoneticilerin kisilik ve motivasyonlartyla ilgi-
li diger arastirmalar, ¢cok az cinsiyet farkliliklar
bulmustur. Kadin ve erkek yoneticilerin yonetme
motivasyonu yiiksektir. Cogu arastirma, kadin ve
erkek yoneticilerin yonetim basarisin1 yordarken,
gereksinim ve motivasyonlariyla ilgili psikolojik
testlerden ayni sonuglart aldiklarin1 gostermekte-
dir. Kadin ve erkek yoneticilerin motivasyon giig-
leriyle ilgili farkliliklar bulundugunda, genelde
kadinlarin lehine cinsiyet kalipyargilariyla uyus-
mayan sonuglar bulunmustur. Farkli orgiitlerden
yoneticilerin incelendigi arastirmada, Donnell ve
Hall, kadinlarin diisiik temel gereksinimler ve
yiiksek kendini gerceklestirme (self-actualizati-
on) bildirdiklerini gostermektedir. Kadinlar daha
mantikli ve daha yiiksek motivasyonel profil ser-
gilemislerdir; gelisim olanaklariyla, o6zerklikle,

meydan okumayla daha ilgili ve is ¢evresi ve kar-
la daha ilgisiz goriinmektedirler (Powell, 1997).

Cinsiyet ve liderlik yetenekleri hakkinda bir
efsane vardir. Buna gore kadinlar erkeklerden da-
ha iyi takim oyuncularidirlar, daha acik ve olgun-
durlar, hassas durumlarla daha iyi basa cikarlar ve
baskalar iizerindeki etkilerinin daha fazla farkin-
dadirlar; bu nedenle, erkeklerden daha iyi insan
yoneticileridirler. Ancak bu efsane yanlistir. Ya-
pilan uluslararasi bir taramada, 6zel ve devlet sek-
toriinde yer alan iist yonetimdeki kadin ve erkek-
ler arasinda yonetim uygulamasi ve liderlik agi-
sindan fark olmadig1 sonucu ortaya ¢ikmistir. Ka-
kabadse’nin taramasina gore cinsiyet, performan-
sin 6nemli bir ayirdedicisi degildir. Ancak, bag-
lam -sirketin yapisi, patronun liderlik tarzi ve
ofisteki tutumlar- giiclii bir rol oynar. Kadin ve
erkek yoneticiler, farkli orgiitlerde farkli tepkiler
verebilir; ancak bunun nedeni kisilik ya da cinsi-
yet farkliliklar1 degildir, baglamsal baskilardir
(Kakabadse, 1999).

Giiniimiiz Orgiitlerinde Cinsiyet ve Liderlik ligkisi

21. yiizy1l is ortaminda ortaya ¢ikmasi ve ge-
lismesi beklenen 6nemli liderlik tarzi, birlestirici
(connective) liderliktir. Diinya capinda birbirine
bagli olma bakis agisina gore birlestirici liderligin
temelleri, 21. yiizyil ig ortaminin dramatik olarak
degisen yapisina uygun yeni bir etkilesimsel li-
derlik modelini kapsamaktadir. 21. yiizyil ig orta-
minin karmasik taleplerinin, orgiitsel ve politik li-
derlik icin kadinlarin sosyallesmis davraniglarini

ongormesi beklenmektedir (Lipman-Blumen,
1992).

Birlestirici liderlik, adimi yalmizca bireylerin
gorevlerini ve egolarin birlestirmekten degil, or-
tak amaclar1 basarmak i¢in biraraya gelen grup-
lardan almaktadir. Bu tarz liderlik, bireyleri bas-
kalarina ve bagkalarmin amaglarina baglamakta-
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dir. Bir iligki ve ortak sorumluluk ag1 i¢inde, bas-
kasint yenme hirsina ve rekabetcilige kalkisma-
dan sorumlulugu paylasmay1 da icermektedir.
Birlestirici liderlik, ortak diismanlar yerine, grup
baglilig1 ve isbirlikgi iiyeleri olan gruplar yaratir.
Bu tarz liderlik, sirket ve calisanlar arasindaki ge-
rilimi ¢ozebilme becerisine sahiptir. Bu etkilesim-
sel liderlik bi¢imi, ayn1 zamanda, uygulayanlari
bireycilikten ve rekabetcilikten uzak tutar (Gard-
ner, 1990).

Diinya capinda daha fazla kadin, isgiicline da-
hil olmaktadir. Bu yiikselis, orgiitlerin etnik ve
ulusal yapisindaki farklililar1 da beraberinde ge-
tirmektedir. Daha fazla kadin, yeterli liderlik
ozelliklerine sahip olmak i¢in is deneyimi kazan-
makta ve egitim gormektedir. Orgiitler, cinsiyete,
kalipyargilara ve rol beklentilerine baglh olarak
etkili liderlik olusturma goriiglerini genisletmig-
lerdir. Bu ¢abalar, kadinlarin, mezunlar i¢in hazir-
lanmis mezun egitim programlarina katilmalar1y-
la birlikte, 2030 yilinda yonetim konumunda er-
keklerden sayica cok iistiin olacaklar1 tahminiyle
desteklenmistir (Grion, 2001; akt: Stelter, 2002).

Kadinlar liderlik rollerinde daha fazla bulun-
maya baglayinca, liderlik davraniglarindaki cinsi-
yet farkliliklar1 da daha 6nemli olmaya baglamig-
tir. Kadinlarin igyerindeki performansini ve algi-
sini etkileyen cinsiyet onyargilarii kesfedip yok
etmek gerekmektedir. Kiiltiirleri erkeksi tarzlara
deger veren lilkeler, rekabetci ve giiglii lider dav-
raniglarina 6nem verir ve erkek normlarini en iyi
uygulamalar olarak goriirler. Gibson’in (1995)
yaptig1 bir calismada, erkeksilik agisindan kiiltii-
rel olarak eslesmis dort iilke incelenmistir. Ulke-
ler liderlik davranisi, cinsiyet farkliliklar ve tarz
tercihleri agisindan degerlendirilmistir. Norveg ve
Isveg ile ABD ve Avustralya kiyaslanmigtir. Li-
derlik, amag¢ vurgusu, etkilesim kolayligi, isi ko-
laylastirma, destek verme ve kisisel geligim bag-
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laminda 6lciilmiistiir. Arastirma sonuclarina gore,
Norveg ve Isveg orgiitleri, isbirlikgi, esitsizligi en
aza indirmis, is¢ileri birbirine bagli, ulasilabilir
mevkilere sahiptir ve saldirgan davranislari en aza
indirmistir. Tersine ABD ve Avustralya orgiitleri,
yiikselen bireycilik, acik¢a tanimlanip ayrilmis
cinsiyet rolleri, azalan grup baghligi, yiikselen bi-
reysel gelisme ve kisisel ilgiler sergilemektedir
(Akt; Stelter, 2002).

Eger kadin ve erkek yoneticiler arasinda fark
yoksa, orgiitler fark varmig gibi hareket etmeme-
lidir. Bunu g6z 6niinde bulundurarak orgiitler,
cinsiyet ayrimi yapmadan yonetsel konumlarda
dengeyi saglamalidir. Kadin ve erkek yoneticile-
rin ig deneyimlerindeki farkliliklar en aza indiril-
melidir. Insan kaynaklari nitelikleri bugiiniin 6r-
giitlerinde sarttir. Yalnizca iiriine 6nem verip is¢i-
leri hice sayan kuruluglar, adanmig is giiciine ve
uzun siire etkililige sahip olamaz. Insan kaynakla-
11 becerileri kadinlarin tekelinde varsayilirsa, ka-
dinlar i¢in bir risk ortaya ¢ikar. Kadinlar, insan
kaynaklar1 yonetimi gibi duyarlilik gerektiren, an-
cak ikincil yonetim boyutunda yer alirlar (finans,
satis, iiretim yonetimlerinde yer alamazlar). Or-
giitler, calisanlar i¢in standart ve esnek kariyer
yollarinin ikisini de yaratmalidir. Calisanlarin ge-
reksinimlerine gore bu yollarin her ikisini de ye-
rine gore uygulayabilmelidir. Orgiitler, kadin ve
erkek yoneticilerin kisisel 6zelliklerinde farklilag-
tiklarim varsaymamalidir. Yapacaklari uygulama-
larin ve programlarin, uygulayacaklar: politikala-
rin, yoneticilerin is deneyimlerindeki cinsiyet
farkliligini azaltacagina inanilmalidir. Erkekler ya
da kadinlar yonetimde daha iyidir denemez. Mii-
kemmel, ortalama ve ¢ok kotii yoneticiler, iki cin-
siyette de vardir. Orgiitler kadin ya da erkek ol-
masina bakmaksizin en etkili yoneticileri bulma-
I, desteklemeli, gelistirmeli ve yiikseltmelidir
(Powell, 1997).
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