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OZET

Y KUSAGINDA LiDERLIiK TARZI BEKLENTISINE ETKIi EDEN KiSiLiK
FAKTORU UZERINE KESITSEL BiR CALISMA

Sercin KORKMAZ
Yiiksek Lisans Tezi, Psikoloji Anabilim Dah
Tez Danismani: Yrd. Do¢. Dr. Murat KOC
Subat 2017, 98 sayfa

Bu calismanin hedefi, Y kusaginin liderlik tarzi beklentilerini belirlemek ve bu
dogrultuda Y kusagina iliskin bireysel oOzellikleri tespit ederek incelemektir. Bu
kapsamda, Y kusagi ile yonetim iligkisinin liderlik tarzi beklentileri sorgulanarak, Y
kusaginin yoOneticiye ve yonetime bakisi yonetim fonksiyonlar1 ¢ergevesinde
degerlendirilmistir. Y kusagina mensup bireylerin kisilik 6zelliklerinin tespit edilmesi
amactyla Hizli Biiyiik Besli Kisilik Testi (HBBKT), Y kusagi-yonetim iligkisi liderlik
tarzi beklentilerinin tespit edilmesi icin ise katilimcilara Liderlik Uygulamalar1 Olgegi
uygulanmistir. 212 katilimcinin yardimi ile Y kusagina mensup bireylerin kisilik
Ozelliklerinin ve liderlik tarzi beklentilerinin tespit edilmesi amaglanmistir. Bu
calismanin evrenini, 18-36 yas arasindaki Mersin merkezde yasayan Y kusagina
mensup bireyler olusturmaktadir. Bu g¢alismanin 6rneklemini ise, Mersin merkezde
yasayan en az lise ve Universite diizeyinde 6gretim goérmiis olan 212 (124 kadin, 88
erkek) Y kusagima mensup bireyler olusturmaktadir. Katilimcilardan verilerin elde
edilmesinde rastgele (randomize) érnekleme yontemi kullanilmastir.

Bu calisma yedi boliimden olusmaktadir. Calismanin birinci boliimiinde kusak
kavrami, ikinci boliimiinde Y kusagi kavrami ve iiglincii bolimde ise liderlik kavrami
alt bagliklar ile agiklanmigstir. Calismanin dordiincii boliimiinde ise Y kusag ile liderlik
arasindaki iliski iizerinde durulmus ve birbirlerini etkileyen unsurlar literatiirdeki
ornekleri ile anlatilmigtir. Besinci boliimde ise aragtirmanin amaci, hedefi, yontemi ve
kullanilan analiz teknikleri iizerine bilgiler verilmistir. Bulgular ve yorumlarin oldugu
altinc1 boliimde ise veri analizi ile elde edilen sonuclarin genel bir degerlendirmesi
yapilarak literatiir destegiyle de yedinci boliimde sonug ve dneriler kismi yazilmistir.

Yapilan arastirmanin sonucunda kisilik ozelliklerinin liderlik tarzi beklentisi

tizerinde etkili oldugu, Y kusagmin kisilik ozelliklerinin liderlik tarzi beklentisini



etkiledigi, medeni durum ve egitim diizeyi degiskenlerinin Y kusagina mensup
bireylerin liderlik tarzi algisi tizerinde etkili oldugu gortilmistiir.

Anahtar Kelimeler: Y kusagi, liderlik



Vi

ABSTRACT

A DESCRIPTIVE STUDY ABOUT THE EFFECT OF CHARACTER ON THE
LEADERSHIP TYPE EXPECTATION OF THE Y GENERATION

Ser¢cin KORKMAZ
Master Thesis, Department of Psychology
Supervisor: Assist. Prof. Dr. Murat KO¢
February 2017, 98 pages

The aim of this study is to determine the leadership style expectations of the
Generation Y and to identify the individual characteristics of Generation Y in this
direction. In this context, Generation Y-management relations and leadership style
expectations trial, Generation Y has been assessed under the perspective of management
and executive management functions. In order to identify the personality traits of
individuals belonging to Generation Y Quick Big Five Personality Test, Generation Y-
management relations and leadership style to determine the expectations of the
participants to the Leadership Practices Inventory was applied. 212 participants with the
help of the members of Generation Y individuals' personality traits and leadership are
intended to identify expectations. The universe of this study belong to Generation Y
employees who live in Mersin between 18-36 years of age constitute individual.
Random sampling method was used to obtain the data from the participants. This study
consists of seven chapters. The concept of generation in the first part, the second part of
the concept of Generation Y and the third section describes the concept of leadership
with subtitles. The fourth part of the study has focused on the relationship between
leadership and Y generations and factors affecting each other has been described with
examples in the literature. In the fifth part of the purpose of the research objectives,
methods and analysis of information is given on the techniques used. In the sixth part
that containing findings and reviews of a general evaluation of the results obtained with
the data analysis of the results and recommendations are written with literature support.
As a result of this survey, personality traits of leadership style is effective on
expectations that the personality traits of Generation Y leadership style to influence the

expectations, it showed that marital status and education level of the Y generation



vii

belonging to individuals have an impact on leadership style of perception at seventh
section.

Keywords: Generation Y, leadership
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GIRIS

Y kusagr denilince genel olarak literatiirde, geng, aklin1 kullanabilen,
Ozgiirliiklerinden taviz vermeyen ve teknolojiye diiskiin bir nesil karsimiza ¢ikar. Bu
nesil internet ve televizyon ile beraber biiylidiigii i¢in giinlerinin yaklagik 15-16 saatini
iletisim araglari ve medya ile birlikte gecirmektedirler. Teknolojik kabiliyetlerini,
kendilerine tevdi edilen gorevleri yerine getirmek ve neticelerini elde etmek amaciyla
kullanmaktadirlar (Esgi, 2013). Her giin rutin olarak yaptiklar1 faaliyetlerin insanlik
adina faydali bir degisime katki saglamasini gérmek onlar acisindan son derece
degerlidir. Ayn1 zamanda Y kusagi sosyal sorumluluk projelerine destek veren ve
diinyadaki gelismeleri yakindan takip eden bir kusaktir. (Dirks v.d., 2002)

Liderlik ise en temel tanimiyla bir gayenin basartya ulagmasi i¢in bir grup insani
etkileme yontemi olarak ifade edilebilir. Bu etkileme becerisinin tarzi, resmi olabilecegi
gibi gayri resmi de olabilmektedir (Ozcan v.d., 2012:1).

Isletmelerin iki 6nemli unsuru bulunmaktadir: c¢alisanlar ve yoneticiler.
Gilinlimiiz itibariyle 1§ piyasalarinin ¢ogunlugunu Y kusagi olusturmaktadir ve
olusturmaya da devam etmektedir. Yakin bir zamanda is diinyasinin ¢ogunlugunu Y
kusag1 olusturacaktir. Bu miinasebetle giinlimiizde hem Y kusagi hem de liderlik 6nem
kazanmaktadir (Twenge v.d. 2010).

Kusaklarin kisisel becerileri ve 6zellikleri, yonetime bakis agisi, yonetimle olan
iliskisi ve liderlik tarzi beklentilerinin ortaya konulmasi, yoOnetim organizasyon
caligmalar1 agisindan ¢ok Onemlidir. Bu nedenle, yakin zamanda kusaklarda olusan
yonetim algisinin iizerine yapilan arastirmalarin giderek arttigi goriilmektedir. Bu
baglamda bu ¢aligma kapsaminda, Y kusaginin liderlik beklentileri incelenerek isveren
ve ¢alisan agisindan is performansini arttirici diizenlemelerin yapilmasi onerilmistir.

Bu arastirmanin amaci, Y kusaginin liderlik tarzi beklentileri belirlenerek ve bu
dogrultuda Y kusaginin bireysel 6zellikleri tespit edilerek Y kusagina mensup bireylerin
is yerinde ¢alisma performanslariin arttirilmasidir.

Bu kapsamda, Y kusagia mensup bireylerin kisilik 6zelliklerinin tespit edilmesi
amaciyla Hizli Biiyiik Besli Kisilik Testi (HBBKT), Y kusagi-yonetim iliskisi liderlik
tarz1 beklentilerinin tespit edilmesi igin ise katilimcilara Liderlik Uygulamalar1 Olgegi
uygulanmistir. 212 katilimcinin yardimi ile Y kusagina mensup bireylerin kisilik

ozelliklerinin ve liderlik beklentilerinin tespit edilmesi amaglanmastir.



Bahsi gegen Olcekler cergevesinde uygulama boliimiinde kartopu yontemiyle
ulagilan 212 Y kusagina mensup kisiler ele alinmis olup anket yoluyla veriler
toplanmistir. Anketlerden elde edilen sonuglar “SPSS Statistics 22” veri programi
icerisinde yer alan, Giivenirlik analizi, t testi, Tek yonlii varyans (ANOVA) analizi gibi
analiz yontemlerinden yararlanilarak irdelenmis ve analizleri yapilmistir. Aragtirmanin

sonucunda da ¢aligmanin sonuglar1 6zetlenmis ve Onerilere yer verilmistir.



BIRINCI BOLUM

1. KUSAKLARLA ILGILI TEMEL KAVRAMLAR

Kusak kavrami yillardir arastirmacilarin ve 6zellikle sosyal bilimcilerin dikkatini
ceken bir kavram olmustur. Kusaklar arasindaki farkliliklar, kusaklarin benzer
ozellikleri, kusak ¢atismalari, kusaklarin kisilik ve davranis 6zellikleri ve kusaklarin is
diinyasindaki farkliliklar1 daima merak edilmistir. Asagida kusak kavraminin genel bir

gergevesi ¢izilmis ve gecmisten giiniimiize kusaklarin 6zelliklerine deginilmistir.

1.1.Kusak Nedir?

Kusak kavrami ve kusaklar arasindaki farklar yillardir insanlarin dikkatini
¢ekmektedir. Her donemin kendi i¢inde benzerlikleri ve farkliliklar1 vardir (Keles,
2011). Her donemin kendine has diinyasi o donemin bireyleri iizerinde benzer
karakteristlik ozellikler meydana getirir. Bu da dogal olarak kusaklari olusturur.
Ornegin Birinci Diinya Savasmi goren insanlarla, Amerika’daki Ikiz Kulelerin terdr
saldirisina ugradigin1 géren insanlarin bu olaylardan etkilenme bi¢imleri farklilagmakta
haliyle farkli insan tipleri ortaya ¢ikmaktadir (Mcewan,A., 2009).

Giliniimiizde Tiirk Dil Kurumu’nun ortaya koymus oldugu tanima gore kusak
(http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&kelime=KU%C5%9EAK) ; hemen
hemen ayni1 yillarda diinyaya gelmis, ayni asrin kosullarini, dolayisiyla birbirine benzer
dertlerini, kederlerini paylasmis, benzer sorumluluklarla yiikiimli olmus kisilerin
toplulugudur.

Tirk Dil  Kurumu’nun  diger bir tanimma gére ise  kusak
(http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&kelime=KU%C5%9EAK); yaklagsik
yirmi besli, otuzlu yaslarin olusturdugu bireyler 6begi, gobek, nesil, jenerasyon ve
batindir.

Yukarida yer alan tanimlara goére Tiirk Dil Kurumu, kusagi tanimlarken birinci
tanimda yasam sartlar1 benzerligini ikinci tanimda ise yas aralifini eksen almistir.
Gilintimiizde kusak kavrami her ikisini ve daha da fazlasin1 kapsamaktadir.

Kusak kavrami tanimlanirken genellikle yas araligi baz alinir. Belirlenmis yillar
arasinda dogan insanlar ayni kusagi olusturur. Bu keskin ve net bir ayrimi ifade etmez.

Ornegin Y kusagi 1980 itibariyle baslar. 1979 yilinda dogan biri ne kadar X kusagina



mensup goriinse de Y kusaginin ozelliklerini de tasiyor olabilir. 1980°’de dogan ve Y
kusagina mensup olan birey de X kusaginin 6zelliklerini tastyor olabilir (Cogin, 2012).

Biyolojik anlamda ise kusak, ‘anne-babalar ile dogan ¢ocuklar1 arasinda gegen
ortalama zaman dilimi’ olarak tanimlanir (Mc.Crindle, 2006).

Bu tanimlama yukarida degindigimiz gibi zaman araligin1 baz almaktadir ve
genel olarak kusak kavrami zaman eksenli agiklanir.

Kusak kavramin ilk kez Alman sosyolog Karl Mannheim 1952 yilinda, “The
Problem of Generations/Kusaklarin Problemleri” isimli yazisinda incelemis ve ele
almistir. Mannheim, bir toplulukta kusak denen kavramdan bahsedebilmek i¢in 5 farkli

unsurun olmasi gerektigini diigtinmektedir.

Mannheim (1952) bunlari;

1-Kiiltiirel siireg igerisinde yeni katilimcilarin ortaya ¢ikmast,

2-Bu siiregte eski katilimeilarin siirekli yok olmast,

3-Herhangi bir kusagin {iyelerinin, sadece tarihsel siirecin zamansal olarak sinirl
bir boliimiine katilabilmesi,

4-Kiiltiirel mirasin aktarilmasi icin siirekli nedenlerin gerekmesi,

5-Kusaktan kusaga gecisin devamli bir siire¢ olmasi, seklinde siralamaktadir.

[zmirlioglu (2008)’in aktardigina gére, yirmi ve yirmi birinci yiizyillarda ortaya
c¢ikan hizli toplumsal gelismelerin bir sonucu olarak, kusaklar arasindaki farklarin daha
da belirgin hale geldigi goriilmektedir. Giiniimiizde birgok faktoriin etkisiyle, kusaklarin
farkliliklar1 iyice belirginlesmis ve birbirinden ayrigmistir.

Teknolojinin ve yeni gelismelerin esliginde nesiller arasi1 farkliliklar bariz
sekilde ortaya ¢ikmaya baslamistir. Bu da kusaklarin zaman araligin1 daraltmakta ve
kusaklarin birbirinden keskin hatlarla ayrilmaya baslamasina neden olmaktadir (Belch
ve Belch,2001). Ornegin giiniimiizde birer y1l arayla dogan ve aym kusaga mensup olan
iki ¢ocuk arasinda bile ciddi farklar bulunmaktadir. Aragtirmacilar ve bilim adamlar1 bu
farkin giderek daha da artacagini varsaymakta ve makasin aralifinin daha da

genisleyecegini diistinmektedir.



Kusak kavramiyla ilgili yapilan tanimlamalarda genel olarak iki olgunun
tizerinde durulmaktadir. Bunlar;

1-Tarihsel siire¢ i¢indeki ortak konum,

2-Bu siiregte yasanan benzer sosyal, ¢cevresel ve toplumsal olaylar (Haeberle vd.,

2009).

1.2. Gecmisten Giiniimiize Kusaklarin Kronolojisi

Taranan kaynaklarda kusaklarin tam ve kesin tarihlerle birbirinden ayrilmadigi
ve tarihlerin igigce gectigi goriilmektedir. Yukarida da deginildigi gibi kusaklar1 tam ve
keskin tarihlerle ayirmak miimkiin olmayabilir. Ama yine de belli tanimlamalarin
yapilabilmesi ve konunun kolay ele alinabilmesi i¢in tarihsel ayrimlarin yapilmasi
sarttir.

Kusaklarin  kronolojik siniflamasi son yiiz yillik zaman dilimi iginde
yapilmaktadir. Bunun yani sira giinimiizde c¢alisma hayatindaki dagilimma gore
baktigimizda, cesitli yazarlara gore tarihsel farkliliklar bulunmakla beraber, Brown
(2003), cagimizin is ortaminda ¢aligma hayat1 igerisinde yerini alan yetiskin kusaklarin
sessiz kusak ve Baby Boomers kusagi calisanlarindan, yeni kusaklarin ise X ve Y
kusag1 calisanlardan olustugunu ifade etmektedir.

Roberts ve Manolis (2000), O’Bannon (2001), Smola ve Sutton (2002) ve
Wallace (2006) yapmis olduklar1 caligmalarda genel olarak kusaklarin kronolojik
siiflandirmasini agagidaki gibi belirtmislerdir:

e 1945’lerden 6nce doganlar Sessiz Kusak

o 1946-1964 yillar1 arsinda doganlar Baby Boomers (Bebek Patlamasi)

Kusagi

e 1965- 1979 X Kusagi

e 1980-1999 Y Kusagi

e 2000’den sonra doganlar ise Z Kusagi

1.2.1. Sessiz Kusak

1945’11 yillardan daha oOnce diinyaya gelen ferdler sessiz kusak ya da
gelenekseller seklinde ifade edilmektedir (Kyles, 2005).
Ulkemizde ve diinyada 1945 yilindan 6nce doganlar cesitli biiyiik toplumsal

olaylar1 yasamislardir. 1. Diinya Savasi bunlardan sadece biri ve belki de en 6nemlisidir.



Bu yiizden kimi yazarlarca bu kusaga “Biiylik Degisim Kusag1” da denmektedir. Birinci
Diinya Savagi tiim diinyayr etkilemis haliyle de o yillarda dogan ve yasayan tiim
insanlar1 etkilemistir. Birinci Diinya Savasina bir¢ok devlet tiim kaynaklariyla
katilmistir ve savasin ardindan ¢ogu kitlik, yoksulluk gibi faktorlerle bas etmek zorunda
kalmistir (Roberts ve Manolis, 2000)

Savasin ardindan gelen kitlik, hastalik ve yoksullukla miicadele etmek bu
kusagin genel kisilik ve karakteristlik 6zelliklerini olusturmustur.

Ayhiin, (2013)lin aktardigimma gore 1929 ile 1939 yillar1 arasinda diinyaya
gelenler, istikballeri adina endiseli ve kaygili bir nesil olmustur.

Sessiz kusak, savaslarin, savas sonrasi yasanan ekonomik sikintilarin ve yeniden
yapilanmalarin golgesinde yetigsmistir. Haliyle bu kusak sorunlarla savasan ve yoklukta
dahi ayakta kalma miicadelesi veren bir kusak olmustur (Haeberle vd., 2009).

Sessiz kusagin bireylerinin ¢ocukluk ve genclik yillar1 savagla ve savasin
sikintilariyla gectigi icin bu kusagin is hayatina bakist da farkli olmustur. Haeberle ve
ark. (2009) ‘na gore Sessiz kusak is hayatinda su 6zelliklere haizdir;

e s yerine ve yoneticilerine sadik,

e Otoriteye saygili,

e Yoneticilerine karsi itaat anlayis1 ytiksek,

e Yaptidi iste siki ¢alisma,

e Fedakarlik duygular yiiksek,

e Is hayat1 beklentileri sadece para kazanmaya endeksli,

e s hayatinda yiikselme ve kariyer yapma olanaklarim ¢okga Snemsemeyen,
e s performansini daima yiiksek tutan,

e Isinin kiymetini bilen,

¢ Ne is olsa yapabilecek ozellikte,

e Isine ve calistig1 orgiite siki sikiya bagls,

e Is yerinde disiplinli ve takim ¢alismasmna yatkin 6zelliklere sahip isgiicii

olarak nitelendirilmektedir (Haeberle vd., 2009).

1.2.2. Baby Boomers (Bebek Patlamasi) Kusagi

Bu kusak 1947-1964 yillar1 arasinda dogan bireyleri kapsamaktadir. Bebek
Patlamas1 kusagi Sessiz kusagin c¢ocuklar1 ve torunlari olarak diinyaya gelmistir

(Wallace, 2006).



Bebek patlamasina neden olan faktorler net olarak bilinemese de, Tolbize
(2008)’ e gore, ikinci diinya savasi sonrasinda ortaya ¢ikan niifus azalmasinin hizli bir
sekilde toparlanmasin1 saglama, ekonomik sikintilarin ortaya ¢ikardigi etkilerinin
azalmasi neticesinde ertelenen cocuk sahibi olma isteginin bir yansimasi ve daha
iyimser bir bakis agisiyla doneme baslama ruhu bebek patlamasinin sebepleri arasinda
gosterilebilir.

Ikinci Diinya Savasindan sonra aileler bircok ¢ocuk yapmus, niifus Sessiz kusaga
gore bir hayli artmistir (Smola & Sutton, 2002).

Bebek Patlamasi kusagi, ebeveynlerinin is yerindeki oOzelliklerini devam
ettirmistir. Bu kusak da ise sadik 6zellikler sergilemistir. Bebek Patlamasi kusagi isine
ve is yerine sadik ozellikler sergilemistir. Bu kusak is yerinde ekip ruhunu 6nemsemis
ve is arkadaslariyla yapici ve yakin bir iliski kurmustur. Baby Boomers kusagi bugiin
hala is hayatinda bulunmaktadir. Bu kusak giliniimiizde yoneticilik ve danigmanlik

birimlerinde aktif olarak rol almaktadir (Smola & Sutton, 2002).

1.2.3. X Kusag

X Kusagt 1965 ile 1980 yillar1 arasinda dogan bireyleri kapsamaktadir. Kimi
arastirmacilara gore Bebek Patlamasi Kusaginin hemen ardindan dogduklar igin o
kusakla kimi yonlerden benzesmektedirler (Twenge, 2010).

Onceki kusaklar ile karsilastirildiginda X kusagi, kendine giivenen, ozerk,
bagimsiz ve is ile yagam arasindaki dengeyi koruyabilen bir kusaktir X (Zemke v.d.,
2000).

Bu kusak acisindan para bir motive etme araci degildir, fakat paranin eksikligi
motivasyon kaybina neden olur (Karp v.d.., 2002).

Yaptiklart herhangi bir is sonucunda geribildirim almak onlarin ¢ok hosuna
giderken ortaya ¢ikan degisimlere daha kolay uyum saglarlar. Bunun yaninda eneyebilir
planlar onlar acisindan daha ¢ok tercih edilir ve bir ise katlanabilmeleri i¢in ancak o an
i¢cin eglenceli olmalar1 gerekir. Olaylara bakis agilari, girisimci tavirlart ve pragmatist
ozellikleri ile eski kusaklardan bir adim daha 6ndedirler (Tolbize, 2008).

X Kusagi bir nevi gecis donemidir. Tiirkiye 1965 ile 1980 yillar1 arasinda
ekonomik ve sosyal anlamda ciddi anlamda degisimler yasadig: i¢in bu kusak Y Kusagi

oncesi bir nevi gecis donemidir (Keles, 2011).



X kusagt kendinden Onceki kusaklara gore oldukca farkli 6zelliklere sahiptir.
Islerine sadik olmakla birlikte is degistirme anlayisina sahiptirler. Islerinden verim elde
edemediklerinde is degistirebilirler. X kusagi is-hayat dengesine kendinden onceki
nesillere gore oldukga deger verir. Bu kusaktan 6nceki nesiller hayat sartlarinin olumsuz
durumu nedeniyle is-hayat dengesini aksatabilmekteydiler. Ancak ekonomik kosullarin
iyilesmeye baglamasiyla X kusagi is-hayat dengesine daha ¢ok Onem vermeye
baslamistir (Smola & Sutton, 2002).

e s hayati bakimidan inceledigimizde Twenge (2010)’ye gore X kusagiyla
ilgili su 6zelliklere ulasmamiz miimkiindiir;

e Islerine ve is hayatina baghdirlar,

e Islerinden verim alamadiklarim diisiiniirlerse is degistirebilirler,

e s tatminine ve doyuma 6nem veritler,

e Doyum aldiklari islerde uzun yillar ¢alisabilirler,

e s yerinde yiikselme ve kariyer olanaklarin1 nemserler,

e Is motivasyonlar yiiksektir,

e Otoriteye saygilidirlar ancak Y kusagi kadar olmasa da yoneticilerini

elestirebilirler (Twenge, 2010).

1.2.4. Y Kusag

1980 ile 1999 yillar1 arasinda dogan bireyler Y Kusagini olusturmaktadir. Y
kusag1 Bebek Patlamasi ve X kusaginin ¢ocuklari olarak diinyaya gelmistir (Chester,
2003).

Bu kusak kendinden onceki kusaktan oldukga farklidir ve yepyeni degisimlerin
gobeginde biiylimiislerdir. X kusagi bir gegis kusagi ise, Y kusagi tamamen degisimin
gerceklestigi kusak olmustur (Twenge vd., 2010).

Bu kusak cep telefonlarinin ve bilgisayarlarin giderek yayginlastigi zamanlarda
biiylimiis bir nevi globallesen ilk nesil olma 6zelliginin gdstermistir. Tabii bu diinyaya
acilma hali Y Kusaginin kendinden onceki kusaklardan bambaska beklenti, istek ve
hedeflere sahip olmasina neden olmustur (Keles, 2011).

Tufur, (2011)’in aktardigina gore, Y kusagi sosyal hayati zengin bir kusaktir. Y
kusag1 gezmeyi, yeni yerler kesfetmeyi ve eglenmeyi sever. Ayn1 zamanda Y kusagi is

yerinde yogun calisir ve hayallerinin pesinde kosmaktan da ¢cekinmez.



Mitchell (2005) arastirmasinda Y kusaginin tercihlerini asagidaki gibi ifade

etmistir:
[
[ ]

Degisim saglayan ve etki birakan

Kendilerini ifade edebilecekleri bir is

Ayni anda ¢ok isi yiiriitme

Aktif bir sekilde olaylara dahil olma, i¢inde yer alma

Calisma saatlerinde, dis goriiniiste esneklik; rahat bir is ortami
Takim caligmast

Is bas1 egitim

Her seyi hizli ve kolay yoldan elde etme

Is ve hayat dengesi (Mitchell, 2005).

Yukarida sayilan ozellikler ve nitelikler Y kusagimin kendinden Onceki

kusaklardan bambagka Ozelliklere sahip oldugunun net gostergeleridir. Y kusagi

kendinden oOnceki kusaklara gore oldukca Ozgiiven sahibidir ve Ozgiirliikklerine

diskiindiirler.

Y kusaginin kendinden 6nceki kusaklara gore degisen nitelikleri onlarin haliyle

is Ozelliklerine de yansimaktadir. Y kusaginin is 6zelliklerini Chester (2003) asagidaki

sekilde siralamistir;

[s hayatinda yiiksek 6zgiivenlidirler,

Esnek caligma saatlerini benimserler,

Evden is yiiriitme 6zellikleri vardir,

Part-time calisma anlayisina sahiptirler,

Is yerinde sorumluluk dagiliminin dengeli olmasini dnemserler,
Yoneticileriyle ayni pozisyonda olmay1 dnemserler,

Liderlerinden siirekli direktif almaktan ve emir altinda caligmaktan
hoslanmazlar,

Idealistirler, gelecek planlar vardir,

Is yerinde yiikselme ve kariyer olanaklarini énemserler,

Bir isle yetinmezler, birden fazla isi bir arada yiiriitiirler,

Acik goriislii, bagar1 odakli ve meydan okuyucu bir taraflar vardir,

Is hayatinda yenilikler yapmaya ve degisimlere her zaman ve daima

aciktirlar (Chester, 2003).
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Y Kusagi arastirmanin temelini olusturdugu i¢in ikinci béliimde Y Kusagiyla
ilgili detayli bilgilere yer verilmistir. Burada sadece Y kusaginin genel bir tanimi

yapilmis ve 6zelliklerine deginilmistir.

1.2.5. Z Kusag

2000 yilindan sonra doganlar1 kapsamaktadir (Smola & Sutton, 2002).

Z Kusagi heniiz yirmili yaslarmma gelmedigi ve is/sosyal hayata tam olarak
girmedigi i¢in diinyay1 nasil etkileyecekleriyle ilgili kesin bilgiler mevcut degildir. Ama
yapilan tahminlere gore Z Kusagi gizemiyle gelecegi ciddi anlamda etkileyecektir
(Haeberle vd. , 2009).

Z Kusag teknolojik aletlerin i¢inde biiylidiigii i¢in gelecegin diinyasinin da
teknolojiden uzak olmayacagi kesin gibidir.

Ayhiin, (2013)’lin aktardigina goére, hayatin getirdigi degisimler ve yenilikler Z
kusaginin kendinden 6nceki kusaklara gore bir hayli farkli 6zellikler tasimasina neden

olmustur.

1.3. Bugiiniin Is Yasaminda Kusaklari Yeri

Is yasaminda sadece bir kusaga ait bireyler yoktur. Her kusaktan birey is
yasaminda ortak bir payda olusturur (Wallace, 2006).

Sessiz Kusak, en yash kusaktir. Bu kusagin giiniimiiz is yasamindaki yeri
neredeyse yok denecek kadar azdir. Bu kusagin bireylerinin ¢ogu ya hayatta degildir ya
da emekli olmustur. Bu kusak ikinci diinya savasindan ve diger toplumsal olaydan
etkilendigi i¢in is yasaminda disiplinli ve sorumluluk sahibi olarak bilinir (Wallace,
2006).

Giliniimiiziin 1§ yasaminda bu kusagin temsilcisinin yok denecek kadar az olmasi
nedeniyle bu kusagin giiniimiiz is yasamini nasil etkiledigiyle ilgili net veriler yoktur.
Sessiz kusak iiyeleri giinlimiiz is yasaminda yaklasik olarak %5’lik bir orani
olusturmaktadir (Cogin, 2012).

Giliniimlizde en yashi Baby Boomerlar 68 yasindadir. Bu diisiiniildiiglinde bu
kusagin su an kariyerlerinin sonlarinda oldugu varsayilabilir. Bu kusaktan emekliye
ayrilanlar oldugu gibi yakin bir zamanda da birgogunun emekliye ayrilacag:
ongoriilmektedir. Bu kusagin emekliye ayrilmayanlar1 ise ekonomik gerekgelerden

dolay1 calismaya devam etmektedir (Wallace, 2006).
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Giliniimiizlin i yasaminda biiyiik oranda X Kusaginin temsilcilerinin oldugu
bilinmektedir. Bircok kurumun ve kurulusun lideri konumunda olanlar X kusagidir. X
Kusag1 teknolojiyi yakindan takip etmekte, yeni gelismelere agik davranmaktadir.
Dijital diinyanin etkisiyle farkli is kollarinda da calismaya devam etmektedirler
(Haeberle vd. , 2009).

Gilinlimiiz is diinyasinin en mobil olan1 Y Kusag1 sayilir. Y Kusaginin biiyiik bir
boliimii is hayatininin ortalarinda ya da baslarinda yer almaktadir. Cok az bir kismi ise
heniiz is hayatina girmeye c¢alismaktadir. Bu kusak diger kusaklara gore oldukca
mesguldiir ve birbirinden farkli isi bir arada yliriitebilmektedir. Gelecegin is diinyasin
Y kusagr sekillendirecektir. Y kusaginin kisilik ve davranig 6zellikleri is diinyasina yon

verecektir (Haeberle vd. , 2009).

1.4. Tiirkiye’de Niifusa Gore Kusaklarin Oranlari ve istihdam i¢indeki Dagihm

Tiirkiye’de kusaklarin niifuslara gore dagilimi oldukca 6nemli bir konudur.
Tiirkiye’de TUIK’in Niifusa Dayali kayit sistemi verileri kusaklarmn niifus dagilimiyla
ilgili veriler vermektedir.

Tiirkiye Istatistik Kurumu’nun internet sitesinde yer alan 2014 Adrese Dayali
Niifus Kayit Sisteminde yer alan verilere gore lilkemizde niifus dagilimlari, kusaklarin
niifuslar icindeki oranlar1 ve istihdam icindeki dagilimlar1 asagidaki tablolarda

goriildiigii gibidir (http://www.tuik.gov.tr/PreHaberBultenleri.do?id) .



Tablo 1. Yas Grubu ve Cinsiyete Gore Niifus Dagilimi

Toplam
Total
Yas grubu | Toplam Erkek Kadin
Age group Total Male Female
T"T%';rln' 78 741053 | 39511191 | 39 229 862
0-4 6381516 | 3275520 | 3105996
5-9 6337719 | 3252811 | 3084908
10-14 6166985 | 3166860 | 3000 125
15-16 2 635 252
17-19 3953287 | 3382363 | 3203137
20-24 6314 167 | 3224168 | 3089 999
25-29 6263249 | 3178350 | 3084 899
30-34 6428150 | 3252171 | 3175979
35-36 3101 661
37-39 3101661 | 3134041 | 3069 282
40-44 5552580 | 2788425 | 2764 155
45-49 4590079 | 2337087 | 2252992
50-51 2 316 454
52-54 2316454 | 2317534 | 2315375
55-59 3681170 | 1843354 | 1837816
60-64 3108467 | 1515065 | 1593402
65-69 2356385 | 1100734 | 1255651
70 406 546
70-74 1219638 | 737892 | 888292
75-79 1183746 | 501411 | 682335
80-84 810488 | 339904 | 470584
85-89 390450 | 128879 | 261571
90+ 127 986 34 622 93 364

12

(http://www.tuik.gov.tr/PreTablo.do?alt_id=1059)

Tablo 1°de iilkemizdeki niifus dagilimlarinin yas gruplari ve cinsiyete gore
dagilimi goriilmektedir.

En fazla niifus 6 428 150 ile 30-34 yas aralif1 olusturmaktadir. En az niifus ise
99.005 ile 90 yas ve iistii olusturmaktadir. Toplam niifus 79 milyona yakinken, erkek ve

bayan niifus oranlar1 birbirine oldukc¢a yakindir ve neredeyse ayni orandadir.
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Tablo 1. 1.’de yer alan bilgileri kusaklarin yas araliklarina gore grupladigimizda
asagidaki tablo ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 2. Kusaklarin Niifusa Gore Dagilimi (Yukaridaki tabloya gore kendimiz

olusturduk)

Yas Araligi Dogum Yih Kusak Toplam
0-16 2000'den Sonra Z KUSAGI 21521 472
17-36 1980-1999 Y Kusagi 22 107 227
37-51 1965-1979 X Kusagi 15560 774
52-70 1946-1964 BB 11 869 022

71-+90 1945'den Once Sessiz Kusak 3732308

Tablo 1. 2. incelendiginde tlilkemizde 22 107 227 milyonluk niifusla en ¢ok Y
kusag1 bulunmaktadir. Y kusagini Z kusag takip etmektedir. Z kusagim1 X kusagi, onu
Bebek Patlamasi1 Kusagi, onu da Sessiz kusak takip etmektedir.

Yukaridaki tablonun da gosterdigi gibi en fazla niifusa Y kusagi sahiptir. Bu
ciddi bir rakamdir ve Y kusaginin Onemini gostermektedir. Glinlimiizde is
piyasalarindaki istihdam oranlarina gore en fazla paya sahip olan kusak siliphesiz Y
kusagidir. Bu bu kusagin 6zelliklerini bilmeyi ve bu kusagin tam olarak anlasilmasini

gerekli kilmaktadir.

Tablo 3. Yas Gruplarina ve Cinsiyete Gére Istihdam Dagilim1

isgiicii Durumu Istihdam Durumu
Gl};f‘lfbu Toplam Erkek Kadm Toplam Erkek Kadm
15-19 1.636 1.122 514 1.378 943 435
20-24 2.892 1.829 1.063 2319 1.503 816
25-29 4084 2.888 1.196 3.573 2.566 1.007
30-34 4152 2989 1.163 3.794 2763 1.031
35-39 3.675 2614 1.061 3.398 2437 961
40-44 3.284 2.347 937 3.054 2183 871
45-49 2.643 1.928 715 2459 1.785 674
50-54 1.848 1.354 494 1.723 1.250 473
55-59 1.173 848 325 1.103 785 318
60-64 679 481 198 658 462 196
65 + 658 467 191 650 459 191
Toplam 26.724 18.867 7.857 24.109 17.136 6.973

http://www.tuik.gov.tr/PreHaberBultenleri.do?id=16)
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Tablo 4. Kusaklara Gore Istihdam Dagilimi (Yukaridaki tabloya gore kendimiz

olusturduk)
Isgiicii Durumu Istihdam Durumu
Kusak Toplam Erkek Kadm Toplam Erkek Kadm
Y Kusaz | 12764 8828 3936 11.064 7775 3289
X Kusagz 9602 6889 2713 8911 6405 2506
BB 3700 2683 1017 3484 2497 987

Tablo 1. 3. ve 1. 4. incelendiginde istthdam giicii oraninin en ¢ok Y Kusagina ait
oldugu goriilmektedir. Y kusagini istihdam oran1 bakimindan en ¢ok X kusagi takip
etmektedir.

Y kusagi, is hayatinda diger kusaklardan oldukca farkli davranis ve beklentilere
sahiptir. Bir kurumda ancak beklentilerinin karsilanmas1 sartiyla varligini
siirdiirmektedir. Memnun olmadigi bir is ortaminda caligmaktansa, rahatlikla is
degisikligini tercih etmektedir. Bu durumda kurumlar istihdam orani igerisinde en fazla
paya sahip olan kusagi ellerinde tutabilmek igin, onlar1 tanimali, anlamaya ¢alismali ve
kurumlarinda degisiklik ve yenilik yapma yolunda ilerlemelidirler. Sayica fazla olmalar
sebebiyle, kurumlarin bu beklentilerle sik sik karsilasacagi kacinilmazdir. Bu nedenle
uzlasmaci bir tavir izlenerek, bu kusak anlamaya c¢alisiilmali ve beklentilerinin
karsilanarak onlardan maksimum derece de fayda elde edilmesi saglanmalidir (Celik,
2014).

Amaci verimlilik ve siirdiiriilebilir basar1 olan giiniimiiz orgiitlerinin Y kusagini
iyi anlamasi, bu kusagin is diinyasindan neler bekledigini ¢ok iyi anlamasi ve

arastirmasi gerekmektedir.
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IKiNCi BOLUM

2. Y KUSAGINA GENEL BiR BAKIS

Baby Boomers ve X kusaginin ¢ocuklari ya da torunlar1 olarak diinyaya gelen Y
kusagi kendinden onceki kusaklara gore oldukga sanslt sayilabilir. Diinyaya geldikleri
donemin daha Onceki zamanlara gore olumlu sartlar tasimasi, teknolojinin ilerlemis
seviyesi ve artan refah diizeyi Y kusagiin avantajlari arasinda sayilmaktadir (Wallace,
2006).

Ulke niifusu icerisindeki oram1 Y kusaginin is istihdamindaki &nemini
artirmaktadir. Diger kusaklara goére is yasaminda da Y kusaginin kendine gore
avantajlar1 bulunmaktadir. Internetin yayginlagmas: ve dijital diinyanin biiyiimesi Y
kusagmin is hayatinda farklilagmasini saglamistir (Wallace, 2006). Asagidaki
boliimlerde Y kusagiyla ilgili detayli bilgilere yer verilmistir.

2.1. Y Kusag1 Genel Tamim

En genel ve yaygin ifadesiyle 1980 ile 1999 yillar1 arasinda dogan bireyler Y
kusagini olusturmaktadir (Chester, 2003).

Bu kusagin Tirkiye‘deki adlandirmasi 80 Sonrast Kusak iken, diger diinya
tilkelerinde bu adlandirma karsimiza Non-Nuclear Family Generation, the Nothing-Is-
Sacred Generation, the Wannabees, the Feel-Good Generation, CyberKids, the Do-or-
Die Generation ve the Searching-for-an-Identity Generational seklinde karsimiza ¢ikar.

Kupperschmidt ise Y kusagini ii¢ farkli kategoride yani ‘ilk dalga’ (1979-1984),
‘cekirdek grup’ (1985-1989) ve ‘son dalga’ (1990-1999) seklinde gruplandirmaktadir.
Y kusagini X kusagindan ayirt eden en 6nemli 6zellik, bu kusaktaki bireylerin gerek
teknolojiyle ve gerekse tiikketimle yakin bir iligki icerisinde olmalaridir. Dahast uzman
bir internet kullanicis1 olmalar1 sayesinde, artik ¢oklu kimlik sahibi olmalar1 kaginilmaz
olmustur. Ozellikle internetin ortaya koydugu sanal diinyanm bireyin yasamis oldugu
gercek diinya yerine gegmesi ve bireylerin hem kendilerini hem de iliskilerini bu
sanalligin ortaya koydugu argiimanlar iizerinden ortaya koymasi sebebiyle, iiretime
dayali olan diinya algisinda bir kirilma yasanmis, tiiketime dayali bir diinya algisinin

kapisini aralayan ilk kusak olma tinvaninmi sahiplenmistir (Yiicebalkan, Aksu, 2013).
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Y kusaginin kimi 6zellikleri basta iletisim ve is diinyasi olmak {izere bir¢ok alani
derinden etkilemektedir. Ozer, (2011)’ e gore bu dzelliklerden bazilari sunlardir:

e Y kusag1 gorev sorumluluguna sahip, hedeflerini ger¢eklestirmeye odakl
bir kusaktir.

e Y kusagi hayallerinin pesinden kosar.

e Y kusag haksizliklar karsisinda sessiz kalmaz ve siirekli sorgulamaktan
¢ekinmez.

e Y kusagi arkadaslarinin tavsiyesine duyarlhidir ve is yerinde takim ruhu
icinde calisabilir.

e Y kusagi spora, kiltirel gelismelere duyarhidir ve sosyal etkinlikleri

yakindan takip ederler.

Y kusaginin internetin oldugu ortamda diinyaya gelmis olmasi, bu kusagi
kendinden 6nceki kusaklardan ayiran en énemli faktdrdiir. Iginde dogdugu global sartlar
bu kusaga avantaj olarak donmistiir. Y kusagi internetin de etkisiyle sorgulayan,
elestiren, olaylar1 oldugu gibi kabul etmeyen, kurcalayan, arastiran ve yenilik¢i bir
kusak olmustur. Y kusagindan onceki kusaklar imkanlarin yetersiz olmasi nedeniyle
olanla yetinmis, yeni arayislara girmemistir. Ancak Y kusagi siirekli yeni arayislar
yapan, olanla yetinmeyen bir kusak olma 6zelligi gostermistir (Twenge vd., 2010).

Y kusag1 ozgiliveni yliksek ve talepkar bir kusak olarak tanimlanmaktadir. Bu
kusagin tahammiil giicti diisiiktiir ve genel olarak bu kusagin mensuplari sabirl degildir.
Maddi refahin 1yt oldugu zamanlarda biiylimeleri bu kusagin sabirsiz  ve
miikemmeliyet¢i olmasina neden olmustur. Bu durum Y kusagmmin en temel
dezavantajlar1 olarak goriilmektedir (Roberts & Manolis, 2000).

Yukaridaki bilgilerin 1s1¢imda Y kusaginin kendinden Onceki kusaklara
benzemedigi ve kendinden sonra gelecek kusaklart da ciddi anlamda etkileyecegi
kanisina ulasilabilir.

Asagida Y kusaginin genel 6zellikleriyle ilgili teferruatl bilgilere yer verilmistir.

2.2. Y Kusaginin Temel Ozellikleri

Her kusagin birbiriyle benzer 6zellikleri oldugu gibi farkli ve kendine has

ozellikleri de bulunmaktadir.
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Y kusaginin sosyal, egitsel, kisisel, kisilik ve is agisindan temel &zellikleri

asagida

maddeler halinde siralanmistir. Bu  oOzellikler literatiirler taranarak

arastirmacinin kendi ifadeleriyle yorumlanarak derlenmistir (Roberts & Manolis, 2000;
O’Bannon 2001; Smola & Sutton 2002; Wallace, 2006).

2.2.1. Y Kusagimin Kisilik ve Sosyal Ozellikleri

Y kusagi geng, pratik, ozgiirliiklerine ve internete diiskiin bir nesildir.

Internet ve bilgisayarla birlikte bilyiidiigii i¢in giiniiniin bilyiik bir béliimiinii
internet ve bilgisayarla gecirmektedir. internet ve bilgisayar is diinyasinda
aktif olarak kullanmaktadir.

Y kusagi rahatina diiskiindiir ve rahatin1 bozan her seyden rahatsiz olabilir.

Y kusagi sorgulamaktan c¢ekinmez. Bu nedenle is yerinde patronunu
rahatlikla elestirebilir ve sorgulayabilir.

Internetin hizinin etkisiyle de bu kusak hiza diiskiindiir. Her seyin hizli ve
pratik olmast ister.

Onceki kusaklarindan farkli olarak bu kusakta saygi kavrami degismistir. Her
seye sorgusuz sualsiz saygiy1 bu kusak reddeder.

Y kusaginin gercek arkadas ortami kadar, sosyal medyanin etkisiyle sanal bir
arkadas ¢evresi olusmustur.

Y kusagi hedeflerine onem verir ve kariyerine ulasmak i¢in kendilerine
yatirim yapmaktadir.

Y kusagi hedeflerine ulasmada engellendiklerinde ve smirlandirildiklarinda
tepkisel davranabilirler.

Y kusagi ikili iligkilere 6nem vermektedir yalmiz sadakat konusunda 1yi
durumda oldugu sdéylenemez.

Y kusagt olduk¢a yetenekli olduguna inanmaktadir ve yeteneklerini
gostermede de heveslidirler.

Y kusagi internet lizerinden alig-veris yapmayi sever ve teknolojik gelismeleri
yakindan takip ederek degisen teknolojiye ayak uydururlar.

Y kusagi interneti ve sosyal medyay: ¢ok kullandigi i¢in dikkatini toplamada
cesitli sorunlar yasamaktadir.

Y kusagi interneti ve sosyal medyayr cok kullandigr i¢in ¢ok fazla kitap

okumamakta ve yazili materyale ilgi duymamaktadir.
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Y kusagi iiniversiteye devam etmede ve mezun olmada en yiiksek orana sahip
olan kusaktir. Bu da bu kusagin egitimli bir kusak oldugunu ve egitime énem
verdigini gostermektedir.

Y kusagi diinyaya geldikten sonra anne babalar1 tarafindan titizlikle
biiyiitiilmiistiir, bu da bu kusagin 6zgiiveni yiiksek ve simartilmis bir nesil
olmasina neden olmustur.

Y kusaginin diinyadaki olaylardan haberdar olmasi nedeniyle sosyal
sorumluluk bilingleri yiiksektir.

Y kusagi ailelerinin tek ya da birka¢ ¢ocugundan biri oldugu icin genis bir
aile gevresi tarafindan korunmaktadir ve bu durum Y kusaginin kendini 6zel
hissetmesine neden olur.

Y kusagi diinyadaki gelismeleri yakindan takip etmekte ve kendisini
diinyadaki gelismelere kolayca adapte etmektedir. Y kusagindan onceki
kusaklar bu adapte konusunda ¢ok basarili degillerdir.

Y kusagi teknolojik gelismeleri yakindan takip ettigi i¢in aileleri teknolojik
bir alig-veris yapacagi zaman c¢ocuklarina danismaktadirlar. Y kusagi anne
babalarin1 teknoloji konusunda danismanlik yapmaktadir.

Her kusak yetistigi ortamin gelismelerinden etkilenmektedir. Y kusagi
ekonomik refahin oldugu bir ortamda biiyidigi igin tiketim bollugu
yasamistir. 'Y kusagr kendinden oOnceki kusaklara gore ¢ok tiiketim
yapmaktadir.

Y kusaginin tiiketim aligkanliklar1 da kendinden 6nceki kusaklardan farklilik
gostermektedir. Y kusagi daha ¢ok sanal alig-verisler yapmaktadir.

Y kusagr cok seyahat etmektedir. Kisa siireli gezileri ¢okca yapmakta,
islerden arta kalan vakitlerde tatil yapmaya zaman ayirmaktadir (Roberts &

Manolis, 2000; O’Bannon 2001; Smola & Sutton 2002; Wallace, 2006).

2.2.2. Y Kusaginin Is ve Calisma Ozellikleri

Is diinyasinda teknolojinin de yardimiyla birgok isi bir arada
yiirlitebilmektedir.
Is diinyasinda yar1 zamanli ¢alisma ve sanal goriismeler Y kusagiyla birlikte

kendine yer edinmeye baslamistir.



19

e Y kusagi caligmay1 sever ama hayatin sadece ¢alismaktan ibaret olmadigini
diistindir.

e Is hayatinin sosyal hayatim1 engellemesini istemez ve sosyal iliskilerini
kisitlayan islerden ayrilabilirler.

e Y kusagi rekabet ortamini ve rekabet ortaminda kariyer yapmay1 sever.

e (alisma ve yonetim tarzinda esnek bir yapiy1 severler.

e Y kusagi is ortaminda yeniliklere aciktir ve yenilik¢i liderleri kolay
benimserler.

e Y kusagi is ortaminda bireysel farkliliklara saygi duyulmasini ister.

e Y kusagi kariyer basamaklarini hizla tirmanmak konusunda acelecidirler.

e s ortaminda yiiksek otoriteden rahatsiz olurlar.

e s ortaminda ve sosyal cevrelerinde kendi fikirlerinin alinmasindan oldukca
hosnutturlar.

e Y kusag is yerinde yiikselme avantajlarini degerlendirir ve yiikselmeyi
isterler.

e Y kusagi takim ¢alismasina yatkindir.

e Y kusag genel ihtiyaglarim1i daha c¢ok marka olan firmalar {izerinden
kargilamaktadir. Bu kusak zevklerine, harcamalarina ve sosyal aktivitelere
digkiindiir. Bu durum da onlarin daha ¢ok para kazanma istegine
yonlendirmektedir.

e s diinyasmin yaraticihga 6nem vermesi bu kusagin yaraticik yoniinii
gelistirmeye yardim etmistir. Y kusagi farkli olan1 bulmaya ve pazarlamaya
yatkindir (Roberts & Manolis, 2000; O’Bannon 2001; Smola & Sutton 2002;
Wallace, 2006).

Yukarida Y kusagiin genel 6zellikleri maddeler halinde siralanmigtir. Yukarida
sayilan bu ozelliklerin disinda Y kusagiyla ilgili kimi yanlis ve Onyargili bilgiler de
bulunmaktadir.  Tembellik, savurganlik, bencillik, tartismacilik, saygisizlik gibi
ozellikler bu kusaga ait genel 6zellikler gibi algilanabilmektedir. Ancak yukarida da yer
alan bilgilere gore Y kusaginin boyle genel anlamda 6zellikleri bulunmamaktadir ve bu

yargilar dogruyu yansitmamaktadir.
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2.3. Y Kusag Yetistirilme Tarz1

Aile, anne baba ve cocuklardan olusan toplumun en 6nemli temel yap1 tasidir.
Aile sosyal hayat i¢in olduk¢a dnemlidir. Bir birey, toplumsal hayatla ilgili 6grenmeleri,
fiziksel diinyayla ilgili bilgileri, kisileraras: iligkilerinin ne oldugunu ilk defa ailede
Ogrenir (Canatan, 2008).

Zaman gectikge ailelerin gocuk yetistirme tarzlart da degismekte ve
farklilagmaktadir. Her kusagin ne tiir bireyler olacag: ailelerin ¢ocuklarini yetistirme
tarzlartyla yakindan alakalidir (Canatan, 2008).

Bir kusagi anlamak i¢in o kusagin aile yapisinin da incelenmesi gerekmektedir.
Y kusagmin anne babalarinin ne tiir bir tarzinin oldugu ¢ocuklarinin iizerinde etkili
olmaktadir (Cogin, 2012).

Y neslinin anne babalari, ebeveynleri X kusagidir (Cogin, 2012).

X nesline mensup bireyler, “patlama nesli” olarak adlandirilan ve kendilerini
yetistiren ebeveynlerinin aksine ¢ocuklariyla sanki bir arkadasmis gibi vakit geciren bir
nesil olarak karsimiza c¢ikar. Aile calismalari konusunda uzman olan Billingham,
“Ebeveynlerin ¢ocuklari i¢in sadece birer “anne ve baba” olmalarindan 6te, ¢ocuklarini
sevme ve onlar i¢in en gilivenilir bir arkadas gibi onlara yol gdsterme gayesinde”
olduklarmi sdylemektedir (Twenge, 2009).

X kusag1 daha kat1 ve otoriter aile ortaminda biiylimiistiir. Baby Boomers kusagi
daha tutucu ve kat1 disiplin sahibi oldugu i¢in ¢cocuklarini disiplinli yetistirmistir. Ancak
X kusagt bu yetistirme tarzin1 kopyalamamis ve c¢ocuklarint daha serbest
yetistirmislerdir (Wallace, 2006)..

Y nesli kendinden 6nceki kusaklara gore oldukca sanslidir. Bu kusak daha
dogmadan kendilerine ait bir odaya ve bircok esyaya sahip olmustur. X kusagi
yasamadigi kimi nimetleri kendi ¢ocuklarina comertce sunmayr bilmistir (Wallace,
2006).

Y kusagr daima c¢ocuklarinin goriislerini almayr tercih eder. Bu kusak
cocuklarmin kisiliklerine olduk¢a saygilidir ve c¢ocuklarmin kendi kararlarini
kendilerinin almasini tercih ederler. Bu sekilde davranarak cocuklarinin 6z-saygi
anlayisini da gelistireceklerini diisiliniirler. Y nesli bahsedildigi sekilde davranildig: i¢in
kendini 6zel hissetmektedir, kisiliginin benzersiz oldugunu bilmektedir ve basarilariyla

daima 6viinmektedir (Chester, 2003).
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Y kusagi cocuklar1 6zgiir ve deger verici bir ortamda yetismistir. Y kusagi
cocuklar1 daha anaokuluna giderken ne giyeceklerine kendileri karar vermistir. Ne
giyeceklerine ne yiyeceklerine hep kendisi karar veren Y kusagi bir silire sonra ailesinin
kararlarinda da etkili olmaya baslamistir. Ailesinin hangi evde oturacagina, eve alacagi
teknolojik fiiriinlere, hatta babasinin hangi iste calisacagina Y kusagi nesli karar
vermistir (Chester, 2003).

Y nesline 6zel ve biricik oldugu duygusu siirekli olarak asilanmistir.
Diisiincelerinin ¢ok 6zel ve farkli oldugu siirekli empoze edilmistir. Y kusaginin 6z-
saygl ve Oz-giiven bilinci yiiksek bir nesil olmasinda bu 6zelligin énemli bir etkisi
vardir (Haeberle vd., 2009).

Y nesli kiyafetleri, sa¢ sekilleri, dinledigi miizikler ve yedigi yemekler acisindan
kendinden oOnceki nesillere gore olduk¢a farkli tarzda biiyiimiislerdir (Haeberle vd.,
2009).

Yukaridaki bilgilerden de goriilecegi gibi Y kusaginin nasil bir kusak oldugunu
belirleyen en dnemli etmenlerden biri de bu kusagin ebeveyni olan X kusagidir. X
kusag1r kendi cocuklugunda elde edemedigi imkanlar1 sinirsizca kendi cocuklarina
sunmakta comert davranmistir. Bu da Y kusaginin kendinden onceki kusaklara gore
farkli 6zelliklere sahip olmasina neden olmustur (Haeberle vd., 2009).

Bir kusag etkileyen en 6nemli dinamiklerden biri de i¢inde yasadigi toplum ve
meydana gelen toplumsal olaylardir. Ornegin Birinci Diinya Savasi Geleneksel kusak
tizerinde ¢ok etkili olmus global bir olaydir. Y kusagini etkileyen en biiylik toplumsal
olay da teror olaylaridir. Bu kusak teror olaylarinin golgesinde biiylimiistiir ve bu da

onlarin toplumsal olaylara karsi duyarli olmasini saglamistir (Roberts & Manolis,
2000).

2.4. Y Kusag is Hayatindan Ne Bekliyor

Y kusagi olarak adlandirilan jenerasyon gelecegin yoneticilerini olusturmaktadir.
Bu yiizden bu kusagin is hayatindan ne bekledigi énemli bir konudur (Smola & Sutton
2002). Yukaridaki boélimlerde Y kusaginin is ve calisma hayatiyla ilgili 6zelliklerine
maddeler halinde deginmistik. Bu baslikta da Y kusagiin is hayatindan beklentileri
tizerinde duracagiz.

Yukaridaki bagliklarda da degindigimiz gibi Y kusaginin en bariz 6zelligi bilgi

teknolojileri okuryazarliginin yiiksek olmasidir. Bilgisayarin ve internetin hayatin i¢inde
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cok fazla yere sahip olmasi nedeniyle Y kusagi is diinyasinda internet ve bilgisayarin
tim nimetlerinden faydalanmaktadir ve faydalanmaya da devam edecektir (Chester,

2003).

Kusaklarin is diinyasiyla ilgili genel 6zelliklerini asagidaki tabloyla 6zetlemek

mimkindiir.

Tablo 5. Kusaklarin Calisma Ozellikleriyle Ilgili Tablo

Baby X Y 7,
Boomers
-Sadakat -Sadakat -Sadakat -Isbirlikei
duygularn duygulan duygulan az
yiiksek degisken -Yaratict
P s o -Otoriteyi zor
Ozellikleri ve - Iskolik -Otoriteye kabullenen -Teknoloji ile
Degerleri saygih 5
- -Takim -Bagimsizligina dofan
calismasina -Topluma diiskiin
dnem veren duyarli
-Cok sik is
- Kanaatkar -is degistiren
motivasyonlar
- Rekabetci yiiksek - Bireyci
-Teknolojiye - Kanaatkir -Teknolojiyle
uzak - Raypil biiyiiyen
-Teknolojiyle
iliskisi diisiik

(Smola & Sutton 2002).

Tablo 2.1.’de de goriildiigli gibi, Y kusagi is diinyasinda; sadakat duygulari
zay1f, otoriteyi zor kabullenen, bagimsizligina diiskiin, ¢ok sik is degistiren, bireyci ve
teknolojiyle biiyliyen 6zellikleriyle taninmaktadir.

Y kusagmin is diinyasindan beklentisi daha oOnceki kusaklara gore farklilik
gostermektedir. Y kusagr gelismeyi, kariyer gelisimini 6nemser ve yaptig1 islerin kisisel
gelisimine olumlu anlamda art1 degerler katmasini ister.

Y kusaginin is diinyasindan ne bekledigini belirlemek amaciyla Tasliyan ve dig.
(2014) yilinda Kahramanmaras Siit¢ii Imam Universitesi’nde okuyan 1IBF son simf
ogrencileriyle bir caligma ylriitmiistiir. 259 Ogrencinin katildigi bu calismayla Y

kusaginin gelecek beklentileri tespit edilmeye ¢alisiimistir.
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Bu aragtirmaya gore, Tasgliyan v.d. (2014) asagidaki verilere ulagsmstir;

e Y kusaginin dogduklar yer, yetistikleri yer, elde ettikleri gelir gibi etkenlerin
is hayatindan beklentilerini degistirmedigi bulgusuna ulagilmistir.

e Ailelerin Y kusaginin beklentileri {izerinde bir etkisinin olmadigi
saptanmistir.

e Annenin ¢aligma hayatinda olmamas1 ya da daha iyi bir egitim diizeyine sahip
olmasi,  bireylerin  ¢alisma  hayatina  karst  olan  beklentilerini

farklilagtirmamuistir.

Yukarida yer alan arastirmada da goriildiigii gibi Y kusagi daha yiiksek gelirli is
beklentisi i¢indedir. Daha rahat ortamlarda ¢alismak, calistig1 isin kariyerini artimasini
istemek ve yaptigi isten dolgun maaglar almak Y kusaginin is diinyasindan
beklentileridir.

Yapilan bir aragtirma sonuclarina gore orgiitlerde yer alan Y kusagi bireylerinin
%75°1 akil danisabilecekleri birilerini isterken, %80°1 yoneticilerinin diizenli bir sekilde
geribildirim yapmasin1 beklemektedir ve geribildirimler i¢in altt ay veya bir yil
beklemekten hoslanmamaktadirlar (Schawbel, 2012, Akt., Oz, 2015).

Y kusaginin is diinyasindan neler beklediginin tespit edilmesi adina daha zengin
ve farkli aragtirmalarin yapilmasi ve bu arastirmalar is diinyasinin da takip etmesinin

onemli oldugu diistiniilmektedir.

2.5. Y Kusagyla ilgili Yapilan Arastirmalar

Bu aragtirma Y kusagin liderlik algisini tespit etmek amaciyla yapilmaktadir.
Ancak literatiir incelendiginde Y kusagiyla ilgili birgok arastirmaya rastlamak
mimkiindiir. Bu aragtirmalar genellikle Y kusaginin is ve ¢aligma hayatiyla ilgili
ozelliklerini tespit etmek amaciyla yapilmaktadir. Y kusagiyla ilgili yapilan kimi
aragtirmalara ve gazete haberlerine asagida yer verilmistir.

Bu 6zellikleri Y kusaginin siirekli i degistirme yoniinii etkilemistir. Bu kusak
yaptig1 isten memnun olmadiginda ve hakkinin yendigini disiindiigiinde rahatlikla is
degistirebilmektedir.

Y kusagi icin kisileraras1 farkliliklarin dikkate alinmasi oldukc¢a Onemlidir.
Yapilan arastirmalarla bu goriis desteklenmeye calisilmistir. 'Y kusagi iiyeleri hayatlari

siiresince hem ebeveynlerinden hem de Ogretmenlerinden bireysellestirilmis 1lgi
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gormiistiir ve bulunduklari orgiitlerde de farklilastirilmis ilgi ve imkanlar beklemektedir
(Richardson, 2008, Akt., Oz, 2015).

Ebeveynleri tarafindan asir1 6zgiiven ve 0zsaygi asilanarak biiyliyen Y kusagi
bireyleri sanilanin aksine mutsuz bireylerdir. Stirekli ilgi yoksunlugu igerisinde olmalar1
ve beklentilerinin karsilanamamasi ¢ocuk gelisim uzmanlar tarafindan bu mutsuzlugun
nedeni olarak  gosterilmektedir.  Giinlimiizde ¢ocuklarin ~ kendi  kendilerini
denetlemelerinin yani 6zdenetimlerini gii¢lii duruma getirmenin daha dogru oldugu
ifade edilmektedir. Her kusagin ¢ocugunu yetistirmede izledigi yol birbirinden farklidir.
Bunun nedeni ise, ebeveynlerin kendi basarisizlik ya da mutsuzluklarinin sorumlusunun
kendilerini yetistirenler olarak diisiiniip kendi ¢ocuklarinin aynt durumda olmamalari
icin ebeveynlerinden farkli bir egitim tarzi izlemeleri ve kendilerinden farkli hareket
eden ve farkl diisiincelere sahip kusaklar olusturmalaridir. Psikolog Jean Twenge gore
asir1 derecede yiiksek bir egoya sahip olma Y kusagi genglerinin en belirgin 6zelligidir.
Twenge de bu kusak tiyelerine gereginden fazla 6zgiiven asilandigini belirtmektedir. Bu
asir1 Ozgliven sonucu Y kusagiin onceki kusaklar tarafindan simarik ve narsist olarak
ifade edilmesinin normal karsilanmas1 gerektigini vurgulamaktadir. Psikolog
Twenge’nin 2009 yilinda Amerika’daki iiniversitelerde egitim goren 9 bin birinci sinif
Ogrencisi lzerinde yaptigt bir caligmanin sonuglarma gore, 6grencilerin %52’sinin
Ozglivenleri ortalamanin {izerindedir. Ayrica 1966 yilinda yapilan benzer bir ¢alisma
sonuglari ile karsilagtirma yapmis ve gilinlimiizdeki 6grencilerin entellektiiel 6zgiiven,
liderlik yetenegi, kalabalik oniinde hitap becerisinin 1966 kusagindan %50 daha {istiin
oldugunu ifade etmistir (www.cumhuriyet.com.tr/01/09/2016 tarihli erisim).

Yukaridaki gazete haberinin de gosterdigi gibi Y kusagi kendinden Onceki
kusaklara gore kendini ifade etmede, kalabaliklar 6niinde sunum yapma becerisinde ve
hitabet etkileyiciliginde olduk¢a basarilidir ve bu Ozellikler bu kusagi avantajli
yapmakta ve is diinyasinda onlara kar olarak geri donmektedir.

Oz, (2015)in aktardigina gore, Baumeister Y kusagi anne babalarinin
cocuklarmin Ozgiiven davraniglarindan 6te 6zdenetim Ozelliklerini gelistirmeleri
gerektigini diisiinmektedir. Eger cocuklar zorluklar karsisinda azimle g¢alisma, asla
yilmama gibi 6zdenetim Ozelliklerini kazanabilirlerse bu 6zgiiven duygusundan daha
kiymetli ve uzun vadede daha ise yarar bir 6zelliktir.

Yukarida yer alan bilgiler anne babalar i¢in olduk¢a Onemli bilgiler
icermektedir. Ebeveynlerin ¢ocuklarini yetigme tarzi bir kusagin nasil olacagini

belirleyen en 6nemli Olglitler arasindadir (Giirbiiz, 2015).
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Y kusagiyla ilgili bircok arastirma yapilmistir ve yapilmaya da devam
etmektedir. Bu arastirmalarin yoneticiler ve liderler tarafindan en iyi sekilde

incelenmesi ve degerlendirilmesi gerekmektedir.
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UCUNCU BOLUM

3. LIDERLIK

Is diinyas1 her gecen giin gelismekte ve dnem kazanmaktadir. Sirketler eskiye
nazaran biiyimeye ve verimlilige cok dnem vermektedir. Bunu gerceklestirecek olan da
hig siiphesiz liderler ve yoneticilerdir (Bakan, 2008).

Liderin basarisi ile sirketlerin ve orgiitlerin basarisi dogru orantilidir. Bir lider ne
kadar basariliysa yonettigi kurum da o oranda basarili olur. Aksi durumda lider ne kadar
basarisizsa yonettigi kurum da o oranda basarisiz olacaktir (Aykan, 2004).

Tunger, (2011)’lin aktardigina gore, giiniimiizde her sey hizla degismektedir ve
buna bagl olarak da orgiitler de hizla degismektedir. Giinlimiiziin liderleri ¢alisma
tempolarint bu degisim hizina ayak uyduracak sekilde ayarlamali ve yeniliklere agik
olmalidirlar (Erel, 2008).

Insanlar1 degistirmeden ve egitmeden sirketlerin verimliligini artirmak miimkiin
degildir. Insanlarm degistirilmesi ve yetistirilmesi de siiphesiz liderlerin en temel
gorevidir (Leblebici, 2008).

Asagidaki bagliklarda liderligin ne olduguyla ilgili literatiire yer verilmistir.

3.1. Liderlik ve Ozellikleri

Liderlik en genel anlamiyla 6nden gidendir ve lider arkasindan gelenleri
yonlendiren kisidir. Yani liderler arkasindan gelenlerin kendi izlerini slirmesini saglar.
Liderler kitleleri pesinde stiriikleyebilir (Bass, 1990).

Yukaridaki tanimlamadan anlasilacag: gibi liderlikle yoneticilik ayni kavramlar
degildir. Genelde liderlikle yoneticilik birbirinin yerine kullaniliyor olsa da bu iki
kavram birbirinden farkli anlamlar igerir (Bertocci, 2009).

Bu farki kisaca agiklamak gerekirse yonetici belirli kurallar1 yerine getiren kisi
iken lider insanlar1 etrafinda toplayan ve belirli amaglar i¢in stratejik kararlar veren
kisidir. Liderlikte lider ve c¢evresindeki insanlar arasinda cift tarafli bir etkilesim
bulunmaktadir. Yonetici ¢alisanlarin ya da ¢evresindeki insanlarin belirli bir kurallar
silsilesini yerine getirmeleri igin galisirken lider insanlari belirli bir amaca kendi

istekleriyle yonlendiren kisidir (Yesilyurt, 2007).
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Etimolojik olarak incelendiginde lider kavrami Yunanca kokenlidir ve bu kelime
yogunlukla “yol” anlamiyla kullanilmistir. Bu sebeple lider tarihi olarak bakildiginda
yolculuga ¢ikan gruba dnderlik eden kisi olarak kullanilmistir. Gilintimiizde liderin bir
grup insan1 belirli amaca giderken onlara yol gostericilik yapmasi nedeniyle anlaminda
ciddi bir degisikligin olmadig1 goriilmektedir. Yakin tarih incelendiginde liderlik
kavraminin Ozellikle sanayi devriminden sonra O6nem kazandigi goriilmektedir. Zira
sanayi devriminden sonra Ozellikle is hayatinin karmasiklasmast ve yOnetim
organizasyon siireglerin daha karmasik hale gelmesiyle yoneticilerden ziyade liderlere
ihtiya¢ duyulmustur (Aykanat, 2012).

Liderlik iki boyutludur. Birinci boyutu siire¢ yoniidiir. Siire¢ yoniiyle liderlik,
etrafinda bulunanlar1 ayn1 amaglar etrafinda toplayabilme ve onlar1 ayn1 amaca hizmet
ettirme basarisidir. Liderligin diger yonii ise Ozellik faktoriidiir. Yani liderler
kisilikleriyle ve karakteristik 6zellikleriyle etrafindakileri etkileyebilmelidir. Bu biraz
liderligin dogustan gelen 6zelliklerine igaret etmektedir (Kogel, 2007).

Liderligin elbette dogustan getirdigi Ozellikler kadar, sonradan kazanilan
ozellikleri de vardir. Bir insan hem dogustan liderlik 6zellikleriyle doguyor, hem de
kendini lider olma konusunda yetistiriyorsa basarili ve aranan bir lider olabilir
(Naktiyok, 2006).

Liderlik temel olarak dort boyutlu bir yaklasim olarak diisiiniilebilir (O'leary,
2000).

e Birinci boyut, liderin kendisidir. Kisiligi, durusu ve ozellikleriyle liderin

kendisi bir boyutu olusturmaktadir.

e Ikinci boyut, liderin yanindaki kisilerdir. Orgiitii, sirketi ya da grubu

olusturan herkes liderligin bir boyutudur.

e Ugiincii boyut, orgiitiin kendisidir. Orgiitiin kiiltiirii, ydnetim anlayis1, girdiler

ve ¢iktilarla paydaglari liderligin tiglincii ayagini olusturmaktadir.

e Dordiincii boyut ise zamandir. Yani liderin, liderin etrafindakilerin ve orgiitiin

kendisinin zamansal yansimalari liderli§in dordiincli ve sonuncu boyutunu

olusturmaktadir (O'leary, 2000).

Liderligin ne olduguyla ilgili literatiirlerde 6nemli bilgiler bulunmaktadir.

Asagida bircok literatiir taranarak liderlerin 6zelliklerinin neler oldugu siralanmaya
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calisilmigtir (Williams, 2006; Carew, 1990; Koray, 1997; Osborne, 2008; Simsek, 1996;
Ataman, 2002).

Liderlik ilham vermeyle ilgilidir. Bagarili liderler astlarina ilham verebilmeli
ve onlar1 ayn1 amaglar etrafinda drgiitleyebilmelidir.

Etkili liderler etrafindaki insanlarin gruba bagliligini saglamay1 bilmelidir.
Liderlik bir nevi iletisim becerisidir. Etkili bir lider etrafindaki insanlarla
etkili iletisimler kurmali ve onlarla her zaman uzlagmasini bilmelidir.

Liderlik siddet ve baski kullanmadan etrafindaki insanlar1 etkileme ve ikna
edebilme becerisidir.

Liderlik tutku isidir. Etkili liderler yaptiklari iglere kendilerini unutarak
adarlar.

Liderlik en karmasik konular1 bile en basite indirgeyebilmeli ve
etrafindakilere kolayca izah edebilmelidir.

Liderlik etrafindaki insanlari ayni hedefler etrafinda toplayabilmeli ve onlari
belirlenmis hedefe yiirlime konusunda ikna etme becerisidir.

Liderlik dogustan getirdigi nitelikler kadar sonradan kazanilan bilgi ve
becerilerin de toplamidir.

Liderlik 6nsezi becerisidir. Etkili liderler kimsenin géremedigini goriir ve
kimsenin fark edemedigini fark eder.

Liderlik en ¢ikmaz goriinen yollarda dahi yeni yollar ve yonler kesfedilme
becerisine sahip olmaktir.

Etkili liderlik yaptig1 iste uzman olmayr ve tam donanimi gerektirir. Etkili
liderlik yapilacak is ne kadar 6nemsiz olursa olsun o isi bilyiik bir ciddiyetle
yapilmay1 gerektirir.

Etkili liderlik kazanilan basarilarin rehavet nedeni olmamasi igin tim
onlemleri alir ve grup dinamizmini ve heyecaninin daima canli tutmaya
calisir.

Liderlik bir nevi inat¢ilikla da ilgilidir. Etkili liderler bir is1 basarmay1 géze
koydugu zaman o isi mutlaka basarmay1 amaglar.

Etkili liderler etrafindaki insanlara kars: adil ve adaletlidir.

Etkili liderler etrafindaki insanlarin enerjilerini harekete gecirmeyi basarir
(Williams, 2006; Carew, 1990; Koray, 1997; Osborne, 2008; Simsek, 1996;
Ataman, 2002).
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Yukarida liderlerin genel olarak 6zelliklerine yer verilmistir. Bunun yani sira bir

de yeni kusak liderlerin ortak 6zellikleri bulunmaktadir. Onlar1 da sdyle siralayabiliriz

(Williams, 2006; Carew, 1990; Koray, 1997; Osborne, 2008; Simsek, 1996; Ataman,

2002);

Egitimin kapsamli yapilmasi. Sadece lisansla degil yiliksek lisans ve doktora
olanaklarmin arastirilmasi

Her seye ve her konuya giiclii bir merak duygusu

Calismaya ve yeni seyler 6grenmeye dair sinirsiz bir cosku

Diinyadaki gelismeleri an ve an takip etme ve degisikliklere hazirlikli olma
Erdemli ve diiriist davranma

Vizyon sahibi olma, gelecekle ilgili giiglii tahminler yiirlitme

Risk almay1 sevme ve yeniliklere acik olma

Yaptig1 islerde miikkemmel sonuglar elde etme istegi

Birlikte calismaya ve takim ruhuna inanma

Kisa vadeli karlardan Ote uzun vadede kar elde edebilecek kazanglara
yonelme (Williams, 2006; Carew, 1990; Koray, 1997; Osborne, 2008;
Simsek, 1996; Ataman, 2002).

Kirmaz (2010) liderin sahip olmak zorunda oldugu 6zellikleri 8’e ayirmaktadir.

Yazara gore bu ozellikler:

Vizyon,
Uretkenlik,
Tletisim,
Diirtistliik,
Giiven,
Ornek olmak,
Ogrenme,

Empatidir (Kirmaz, 2010, Akt., Buldu, 2016).

Etkili bir lider vizyon sahibi olmalidir. Etkili liderlik ge¢misten dersler

cikarmayi, diinyayr dogru okumay1 ve gelecege dair planlamalar1 isabetli yapmalidir

(Bass, 1990).
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Etkili bir lider liretken olmalidir. Etkili liderlik siirekli tiretmeyi, neden ’den ¢ok
‘nasil” demeyi ve tiim yollar tikansa da yepyeni yollar bulmay1 gerektirir (Kogel, 2007).

Etkili bir lider iletisimde uzman olmalidir. Etkili liderlik, grup ig¢i iletisimin
saglam olmasimi, grup TUyelerinin birbiriyle saghkli iligkiler kurmasmi ve grup
tiyelerinin ayn1 amagclar tizerinde uzlasabilmesini gerektirir (Bakan, 2008).

Etkili bir lider diirtist olmalidir. Etkili liderlik, seffaf olmay1 gerektirir. Etkili
liderlik adaletli olmayi, herkese adil davranmayi, grup igerisinde diiriist bir ortam
olusturmay1 gerektirir (Naktiyok, 2006).

Etkili bir lider gilivenilir olmalidir. Etkili liderlik ancak etrafindaki insanlarla
giivene dayali kurulacak bir iliskiyle uzun soluklu olabilir (Aykan, 2004).

Etkili bir lider empati kurabilmelidir. Etkili liderlik grup iiyelerinin ihtiyaglarin
gbzden kacirmamayi ve etrafindaki insanlarin duygu ve diisiincelerine anlayisli olmay1
gerektirir (Leblebici, 2008).

Etkili bir lider her zaman 6grenmeye ve kendini gelistirmeye isteklidir. Etkili
liderlik daima gelisim ic¢inde olmalidir. Diinyanin ihtiyaglarinin neler oldugunun
farkinda olan ve daima kendini yenilemesini bilen liderler kazanir (Erel, 2008).

Son olarak belirtmek gerekiyor ki, lider iyi bir modeldir ve etrafindakilere karsi
daima Ornek konumundadir. Liderin soyledikleriyle yaptiklar1 yiizde yiliz tutarl
olmalidir ve bu onun etrafi tarafindan giiven duyulan bir insan olmasini saglar. Liderin
model olmasi ve etrafindakilere giiven vermesi yonettigi kuruma da daima art1 puan

kazandirir (Bertocci, 2009).

3.2. Liderligin Ogeleri

Yukaridaki boliimlerde liderligin  tanimma ve Ozelliklerine degindik.
Degindigimiz bu 6zelliklerin yani sira liderligin belli basli 6geleri de bulunmaktadir.

e Liderligin 6geleri (Koray, 1997);

e Insanlara deger vermek,

e Vizyon sahibi olmak,

e Destek,

e Giidiileme (motivasyon),

e Etkileme ve giig,

e Iletisim becerileri,

e Yonetim becerileridir (Koray, 1997).
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3.2.1. insanlara Deger Vermek

Etkili liderligin en Onemli sarti insanlara deger vermektir. Etkili bir lider,
etrafindaki insanlara deger vererek, onlarin goriigslerine bagvurarak ve aldig1 goriiglere
saygi duyarak liderligini kuvvetlendirmis ve pekistirmis olur (Williams, 2006).

Lider sadece is yaptirabilme yetenegiyle degil kisisel tiim 6zellikleriyle beraber
degerlendirilir. Grubun potansiyelini bilen ve ama¢ dogrultusunda kisilik, karakter,
deneyim ve bilgisiyle kabul goren liderler takipgileri tarafindan kabul goriirler ve bu
kabul otoriteyi ve giicli besler. Kendisine saygi duyulan liderler siirekli otorite sahibi
olurlar (Mete, 2014).

Bir liderin kendisine saygi duyulmasi ve etrafi tarafindan benimsenmesi

oncelikle liderin etrafindaki insanlara verdigi degerle dogru orantilidir (Carew, 1990).

3.2.2. Vizyon Sahibi Olmak

Liderlerin ikinci 6nemli 06zelligi vizyon ve misyon sahibi olmalaridir.
Vizyonerlik bir nevi gelecegin resmini ¢izmek demektir (Simsek, 1996).

Etkili bir lider gelecegi tahmin etmede usta olmalidir. Bu 6zelligi liderin yas
tahtaya basmasini engeller. Bugiin alinan kararlarin ne kadar isabetli oldugunu anlamak
icin gelecekteki sonuclarina bakmak yeterlidir (Koray, 1997).

Vizyon sahibi olmak demek amaglarina uygun hareket etmeyi de gerektirir.
Etkili bir lider giinlilk hareketlerini vizyonuna uygun tasarlamalidir. Vizyon sahibi
liderler yoneldikleri hedefleri ve amagclar1 ¢ok iyi bilir. Bu amaglara ve hedeflere nasil
ulasacaklarmi da c¢ok 1iyi tasarlarlar. Hedefe ulagsma yolunda karsilarina c¢ikacak
eksiklikleri de ¢ok 1yi bilir ve bunlar1 nasil asacaklarini da iyi bir sekilde tasarlarlar
(Osborne, 2008).

3.2.3. Destek

Liderleri lider yapan en 6nemli unsurlardan biri de ¢evrelerindeki insanlarin
destegidir. Hicbir lider etrafindaki insanlarin destegini almadan ilerleyemez. Destek
lideri besler ve destekler. Burada 6nemli olan konu liderin ikna kabiliyetidir. Eger bir
lider ikna kabiliyetine sahipse etrafindaki insanlarin desteklerini kolayca alir ve
amaglarina ulasmay1 basarir (Ataman, 2002).

Liderlerin gelecege emin adimlarla ilerlemesi i¢in risk almasi ve aldig risklere

uygun hareket etmesi gerekir (Erel, 2008).
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Liderlerin risk almasin1 kolaylastiran en 6nemli dinamik ¢evresindeki insanlarin
destegini saglamaktir. Liderler aldig: riskleri yerine getirmek i¢in ve hedeflerine emin
adimlarla yiirimek i¢in her zaman takipg¢ilerinin desteklerini yanlarinda hissetmelidirler

(Williams, 2006).

3.2.4. Giidiileme-Motivasyon

Glidiilenme ve motivasyon sirketler i¢in olduk¢a onemli konudur. Basarili bir
lider hem kendini motive etme hem de ¢alisanlarini motive edebilme 6zelligiyle oldukca
basarili olmalidir (Kogel, 2007).

Motivasyon bir isi basarabilme istegi ve enerjisidir. Motivasyon gii¢lii bir
enerjidir. Hedefler motivasyonu atesler ve destekler. Eger bir insan giiclii hedefler
koyabilirse, bu giiclii hedefler onun motivasyonunu atesleyecektir. Motivasyon da bir isi
basarmada en onemli dinamiktir (Leblebici, 2008).

Etkili bir liderin etrafindaki insanlar1 giidiilemesi ve motive etmesi her seyden
once giiclii ve anlamli hedefler belirlemesiyle miimkiindiir. Anlamli bir hedef insanlar1
ayn1 amaglar etrafinda toplama giicline sahiptir. Gii¢lii bir hedef beraberinde gii¢lii bir
motivasyon getirir. Giiglii motivasyonlar da onemli sonuglar1 getirir. Ozetle etkili
liderlik anlamli ve coskulu hedefler belirlemeyi ve bu hedefler ugruna etrafindaki

insanlart giidiilemeyi ve motive etmeyi gerektirir (Carew, 1990).

3.2.5. Etkileme ve Gii¢

Etkileme giicii belki de liderlerin en 6nemli vasiflarindan biridir. Etkili bir lider
her seyden once etkileme giicline sahip olmalidir. Etkili bir lider ¢evresini karizmasi,
hitabeti, kisiligi v.b. 6zellikleriyle ne kadar etkilerse o oranda basarili olur ve o oranda
hedeflerine saglam ulasir (Aykan, 2004).

Liderlerin etkileme giicii dogustan getirdikleri bir 6zellik oldugu gibi zamanla da
kazanilabilir. Liderlerin etkileme giici makamlarindan ya da yetkilerinden ileri gelmez,
bu gii¢ kendiligindendir ve asla yetki kullanma s6z konusu degildir (Mete, 2014).

Cevresindeki insanlar1 etkileyerek belirledigi hedefe dogru etkili sekilde
calistirmak bir liderlik yetenegidir. Lider karizmasiyla etrafindakileri etkiler ve bu gii¢

sayesinde insanlar1 hedefe dogru yoneltir (Bass, 1990).
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Etkileme giicli karizmayla yiizde yliz dogru orantilidir. Bir liderin karizmasi ne
kadar fazlaysa insanlar1 etkileme giicii de o oranda fazla olur. Aksi durumda bir liderin

karizmas1 zayifsa insanlari etkileme giicii de zayif olacaktir (Bass, 1990).

3.2.6. Iletisim Becerileri

Iletisim becerileri liderlerin diger tiim becerileriyle i¢ ice ge¢mistir ve iletisim
becerileri diger tiim becerileri besler ve onlardan beslenir (Bayram, 2013).

Etkili liderler hitabet ustasidir. iletisim ustasidir. Kisilerarasi iletisim ustasidir.
Etkili liderler hem ikili iliskilerinde hem de grup iletisimlerinde agik ve anlagilir bir
iletisim anlayis1 takimir ve anlasilmaya dayali bir iletisim prensibi benimserler
(Pazarbasi, 2012).

Etkili liderler etrafindaki insanlarla iletisime ¢ok onem verir ve onlarin sézlerini
ve tavsiyelerini can kulagiyla dinler. Etkili liderlik baskalarinin anlamli tavsiyelerini

dinlemeyi ve gerektiginde o tavsiyelere uymay1 gerektirir (Hamarat, 2010).

3.2.7. Yonetim Becerileri

Liderlik becerileri demek yonetim becerileri demektir. Yonetim i¢inde yonetme,
yOneltme, organize etme, sistemli calistirma gibi kavramlarin yer aldigi genis bir
kavramdir. Etkili liderlik etkili yonetimle dogru orantilidir ve bu iki kavram i¢ ige
gecmistir ve siirekli birbirlerini beslerler (Kiziloglu, 2011).

Yonetim, kurumun belirlenen amaclarina ulasabilmek admna oOrgiitleme,
planlama, koordinasyon, denetim vb. islemleri kurallarina uygun ve sistemli olarak
uygulama siireci olarak tanimlanabilir. Yonetim dendiginde her ne kadar ilk akla gelen
sirket, kurum vb. yerlerin yonetimi ise de aslinda insanlarin oldugu ve ekip calismasi
gerektiren her yerde ve her kosulda yonetimin varligindan s6z edilebilir. Ortaya bir {liriin
cikartabilmek adina insan giicli ve akli gerektiren her sart ve her kosulda yoneticilere ve
onlarin etkin islevlerine gereksinim vardir. Yoneticiler her tiirlii meslek iiyeleriyle ve
calisanlariyla etkilesim halinde olmak, onlara yakin davranmak ve bu giizel iletisimi
siirdiirmek zorundadirlar (Erdogan, 2010, Akt., Mete, 2014).

Yonetim becerileri beraberinde etkili kaynak yonetimini getirir. Kaynaklarin
akillica ve mantikli kullanim1 yonetim becerilerinin geregidir. Bu biraz yemek yapmaya

benzetilebilir. Elimizde ne kadar ¢ok malzeme olursa olsun eger o malzemeleri akillica
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kullanamazsak malzemeleri ¢argur ederiz. Diger taraftan eldeki malzeme az olsa da
onlar1 iyi kullanmay1 bilirsek ortaya harika bir yemek ¢ikarabiliriz (Naktiyok, 2006).

Onemli olan kaynaklarin az ve eksik olmas1 degil onlar1 akillica kullanmamaktir.
Kaynaklar ne kadar kisitli olursa olsun onlari en iyi sekilde kullanmak ve yonetmek
etkili liderligin vasiflarindandir (Naktiyok, 2006).

YoOnetim becerileri, insanlar1 belirlenen hedeflere emin adimlarla ilerletmeyi ve
kaynaklar1 mantikli ve akillica kullanmay1 gerektirir (Arslanoglu, 2016).

Ozetle etkili liderler insanlara deger verir, etrafindaki insanlara saygi duyar,
etrafindaki insanlarin goriislerine bagvurur, ¢evresindeki insanlari ortak amaglar ve
hedefler ugrunda giidiiler ve motive eder, etrafindaki insanlar1 ortak amaglara ulagma
konusunda motivelerini her zaman canli tutmayi basarir, g¢evresindeki insanlarin
destegini saglar, vizyon sahibi olarak gelecegi iyi okumay1 bilir, etrafindaki insanlar
karizmasiyla ve durusuyla etkiler ve tiim siireclerde etkili iletisim becerilerini eksiksiz

kullanir.

3.3. Liderlik Tipleri

Yukaridaki bagliklarda liderligin ne oldugunun ve liderligin ne tiir 6zelliklerinin
oldugunun ¢ercevesini ¢izmeye calistik. Bu baslikta ise ne tiir liderliklerin olduguna
bakmaya calisacagiz.

Giliniimiiz kiiresel diinyasinda her seyde oldugu gibi liderlikte de kavram
genislemesi oldu. Buna gore farkli farkl liderlik tiirleri ortaya ¢ikt1 (Leblebici, 2008).

Yapilan literatiir calismalar1 kapsaminda su liderlik tiplerine rastlanmistir ve bu
liderlik tiplerinin ne olduguna asagida yer verilmistir (Williams, 2006; Carew, 1990;
Koray, 1997; Osborne, 2008; Simsek, 1996; Ataman, 2002).

e Otokratik Liderlik

e Demokratik Liderlik
e Liberal Liderlik

e Karizmatik Liderlik
e Paternalist Liderlik
e Doniisiimcii Liderlik

e Islemsel Liderlik
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3.3.1. Otokratik Liderlik

Otokratik liderlik kismen otoriter liderligi ifade eden bir kavramdir. Bu liderlik
tiriinde lider etrafindaki insanlarin goriislerine bagvurmaz onlar1 kenarda ve disarida
tutar, kendi kararlarini kendisi alir. Bu tarz liderlik anlayisina sahip liderler etrafindaki
insanlarin aldiklar1 kararlara harfiyen de eksiksiz uymalarini ister (Carew, 1990).

Otokratik liderler genellikle kisa siireli etkili olabilir. Ancak uzun vadede alt
calisanlarinin is tatiminine Onem vermemesi ve bu sebeple is tatiminini ortadan
kaldirdig1 i¢in bagarili bir is ortami olusturmazlar. Bu liderlerin sakincalar1 asir1 bencil
davraniglar igcerisinde olmasi, ¢alisma grubundaki kisilere s6z hakki vermedigi i¢in is
yapma isteklerini kaybettirmesi ve c¢alismalarindan tatminsizlik yasatmasi,
sayilabilmektedir. (Werner, L, 1993).

Biiytiiktag Gayir tarafindan Diyarbakir ilindeki kamuya ait hastanelerde calisan
hemsireler lizerinde uygulanan bir aragtirma sonucunda; hemsirelerin % 97,7’si gibi
ezici bir ¢cogunlugun yoneticilerinin kendilerine kisisel olarak destek olmadigi, %
58,9’unun yoneticilerinin kendilerini dinlemek i¢in zaman ayirmadigi, % 66,9 unun
yoneticilerin yapilacak degisiklikleri Onceden haber vermedigi, % 72,2’sinin
yoneticilerinin ¢alisanin kisisel sorunlariyla ilgilenmedigi, % 94,8’inin yoneticilerin
karar alirken calisanlarina danigsmadigi, % 69,5’inin yoneticilerinin ¢alisanlarina esit
davranmadigi, % 65,6’smin da yoneticilerinin yapilan Onerileri uygulamadigi
cevaplarim verdikleri goriilmiistiir. Degerlendirme sonucunda bahsi gegen uygulama
alanindaki yoneticilerin sergiledigi davranis modeli incelendiginde iliski odakli
katilime1 ve demokratik 6zelliginden ¢ok uzak oldugu, is odakli otoriter bir liderlik
davranig modeli sergilendigi goriilmektedir (Mete, 2014).

Yukaridaki arastirmanin sonuglarmin da gosterdigi gibi lilkemizde otoriter
liderlik anlayigina sahip yoneticiler bulunmaktadir. Ozellikle egitim seviyesinin diisiik
oldugu orgiitlerde otokratik liderlik anlayisi yaygimn bulunmaktadir. Calisanlarin
gorlslerine basvurmayan, emir verme sistemi iizerinde ilerleyen bu liderlikler ¢aligsanlar
tarafindan da kolaylikla benimsenebilmektedir. Insanlarin bu sistemi kolayca
benimsemelerinin birgok nedeni olabilir. Yetisme tarzi, ¢evre, egitim diizeyi bu tarz
liderligin kolaylikla benimsenmesine neden olabilmektedir (Simsek, 1996).

Otokratik liderlik anlayis1 Y kusaginin destek vermedigi bir liderlik tiiriidiir. Y
kusagi is ortaminda daha esnek ¢alismay1r sevmekte ve liderlerinden emir almayr pek

sevmemektedirler. Otokratik liderler ise emir vermeyi, c¢evresindeki insanlarin



36

goriiglerine bagvurmamay1 tercih eder. Bu durumda otokratik liderlik anlayisina sahip
olan liderlerl Y kusagi ¢alisanlar catisma yasayacaktir (Williams, 2006).

Sonug¢ olarak ilerlemis modern sistemlerde otokratik liderlik anlayisi
benimsenmeyen ve tutulmayan bir liderlik tarzidir. Buna ragmen hala bir¢ok o6rgiit bu

tarz bir liderlikle yonetilmeye devam etmektedir.

3.3.2. Demokratik Liderlik

Demokratik liderlik otokratik liderlik tarzinda oldugu gibi sadece Orgiitiin
faydalar1 i¢in ¢alisan bir sistem degildir. Demokratik liderlik cift tarafli ¢alisir. Hem
orgiitiin hem de ¢alisanlarin ¢ikarlarinin gozetildigi bir liderlik tarzidir (Ataman, 2002).

Demokratik liderler ¢alisanlarin insan oldugunu bilir, goriislerini alir ve uygun
gordiigii goriisleri de uygular. Demokratik liderler yonettikleri orgiitlerde insancil bir
ortam ve sistem kurarlar (Williams, 2006).

Demokratik liderler orglitte ¢alisanlarin beklenti ve gereksinmelerini dinler ve
onlarin arasindaki rekabeti olumlu yonde 6zendirirler. Astlarin katilimindan aldiklari
fikirleri de orgiitiin optimizasyona ulagmasi i¢in degerlendirerek kullanirlar. Bunun
sonucunda orgiit calisanlarina zamanla Orgiitte yiikselme ve hatta liderin yerini alma
imkaninin yolu bile agilabilmektedir. Basaril1 bir lider, orgiit iyelerini bilgi ve tecriibesi
ile gelistirerek, isletmeyi optimum seviyeye yiikseltmek i¢in yeni hedefler belirler. Bu
baglamda bir Orgiitiin hedeflerine ulagmasi i¢in en olumlu liderlik tiplerinin basinda
demokratik liderlik gelmektedir. Bu dogrultuda kriz ortamlar1 vb. igerdigi riskler
demokratik yonetim tavri ile firsata doniistiiriiliir ve risk tiim orgiit calisanlart ile
paylasilir. Bu sekilde her iiye optimum anlamda yonetime katilmis olur. Bu katilim
tiyelerin duygusal ve ahlaki yonden de olgunlasmasina katkida bulunacak bir siireg
olacaktir (Uysal v.d. 2012).

Demokratik liderler her ne kadar calisanlarinin goriislerini 6nemsese de onlara
danissa da, acil ve kriz durumlarinda kendi basina ve hizlica kararlar alabilir. Bu 6zellik
tiim liderlerde olmas1 gereken 6nemli bir 6zelliktir (Osborne, 2008).

Y kusagi ile demokratik liderlik tarzi uyusmaktadir. Y kusagr demokratik
liderlerle uyumlu bir ¢aligma yiiriitebilir. Y kusagi mensuplari ¢aligtiklar1 orgiitlerde
liderlerinin kendi goriislerini almasini ister, beklentilerinin g6z bulundurulmasin

isterler. Y kusaginin bu istekleri demokratik liderlerin 6zellikleriyle uyusmaktadir. Ayni1
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zamanda Y kusagi mensuplarinin yoneticilik pozisyonlarinda demokratik liderlik

anlayisini kabul edecegi de sdylenebilir.

3.3.3. Katihmei Liderlik

Katilimer liderlik demokratik liderlik tarzlarindan biridir. Katilimer liderler
orgiitlerin amaglar1 ve hedefleri dogrultusunda calisanlara i taksimi yapar ve bunu
yaparken adilane davranir.

Katilimc liderler is boliimii yaparken bunu yasalardan ve calistigi sirketlerin
kararlar1 dogrultusunda adilane ve demokratik bir tarzda yapar (Ataman, 2002)..

Katilimer liderligin en 6nemli 6zelligi tiim calisanlarin orgiitiin yonetimine dahil
olmasidir. Bir orgiitteki tiim calisanlar alinacak bir kararla ilgili kendi goriislerini
optimal seviyede ifade edebilir. Katilimer liderlik tarzini benimseyen liderler de tiim
calisanlarin goriislerini tek tek dinler ve degerlendirmeye alir (Osborne, 2008)..

Katilimer liderlerin her karar almada g¢alisanlarin goriislerini ayr1 ayri almasi
ayn1 zamanda olumsuz bir sonu¢ dogurur. Bu da sirketin zaman kaybetmesi ve seri bir
sekilde islerin ilerlememesidir. Katilimci liderler tiim ¢alisanlarin goriislerini aldigi i¢in
zaman kaybeder ve seri kararlar alamazlar. Bu yiizden katilimei liderler yeri geldiginde
hizl1 ve acil kararlar da almasin1 bilmeli ve vakit kaybetmemelidir.

Katilimer liderligin her zaman kullanilamayabilecegi durumlar ve sektorler de
olabilir. Burada dnemli olan katilimei liderligin kullanilacag sektoriin bu tarz liderlige
uygun olmasidir.

Y kusagt katilimci liderlerle calisabilir ve kendileri de yonetici oldugunda
katilimer liderlik anlayisin1 benimseyebilir. Ciinkii Y kusagi alinacak kararlarda kendi
goriislerinin alinmasindan mutlu olurlar ve kendileri de yonetici oldugunda baskalarinin

goriisiinii alma konusunda isteklidirler.

3.3.4. Liberal Liderlik

Demokratik ve katilimer liderlikten oldukga farkli bir liderlik tarzidir. Liberal
liderler sorumluluk almaktan kaginirlar, gérev duygular1 zayiftir. Alinacak kararlar
ertelerler ve ellerindeki giigle otoriteyi kullanmay1 tercih etmezler (Williams, 2006).

Bu liderlik tarzinda lider astlarina asla emir ve direktif vermez. Sadece astlar bir

sey sormak istediklerinde gidip lidere sorarlar. Bu da kesin yapilacak anlaminda bir sey
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ifade etmez, bu sadece fikir alis verisidir. Astlar liderlerine bir sey danigmis olsa bile
yine gidip kendi kararlarini uygulayabilirler.

Liberal liderlik iilkemizde bir¢ok sektdr ve kurumda uygulanamaz bir liderlik
modelidir. Sadece yiiksek sorumluluk suuruna sahip c¢alisanlarin oldugu orgiitlerde
kullanilabilir (Ataman, 2002)..

Y kusagi liberal liderlerle ¢aligma konusunda sikintilar yasayabilir. Y kusagi bir
orgiitte calisan herkesin sorumluluk bilincinde olmasini ister. Her calisanin {izerine
diisen gorevi hakkiyla yerine getirmesini ister. Liberal liderlikte bu durum s6z konusu
degildir. Bu yiizden Y kusag liberal liderlerle ¢alismada zorluklar yasarlar (Osborne,
2008)..

3.3.5. Karizmatik Liderlik

Liderlik tipleri arasinda en ¢ok sevilen ve deger verilen liderlik tipi karizmatik
liderliktir. Karizmatik liderligi ilk defa 1947 yilinda Maw Weber tanimlamistir.
Weber’e gore karizmatik liderler, siradan insanlardan farkli olarak Tanr1 vergisi
ayricalikli ve ustiin niteliklere sahiptir. Karizmatik liderler kisilik 6zelliklerinden ve
yonetim tarzlarindan ziyade dis goriiniisleriyle, duruslari, hitabetleri ve hal tavirlariyla
sevilir ve benimsenirler (Baltas, 2013).

Karizmatik liderlik dogustan getirilen 6zelliklerdir, sonradan kazanilmasi zordur.
Karizmatik liderler duruslartyla insanlar1 etkiler, konugmalariyla takipgilerini
costurabilirler. Karizmatik liderlerin kendilerine olan giivenleri olduk¢a fazladir ve
aldiklar kararlara takipgileri sorgusuz sualsiz uyabilir.

Yapilan kimi arastirmalara gore karizmatik liderligin kimi Ozelliklerini su
sekilde Ozetleyebiliriz (Williams, 2006; Carew, 1990; Koray, 1997; Osborne, 2008;
Simsek, 1996; Ataman, 2002);

e Karizmatik liderler yiiksek 6zgiivenleriyle dikkat ¢ekerler.

e Karizmatik liderler astlarina giivenir, astlar1 da onlara kosulsuz giivenir.

e Karizmatik liderler orgiitlerinde sistemli bir yap1 olustururlar.

e Karizmatik liderler astlarinin goriislerini 6nemser, ancak acil durumlarda

kendileri hemencecik karar alip uygulayabilirler.

e Karizmatik liderler orgiitlerini istedigi amaglar ve hedefler dogrultusunda

kolayca motive edebilirler ve onlar1 amaglara emin adimlarla ilerleme
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konusunda ikna edebilirler (Williams, 2006; Carew, 1990; Koray, 1997;
Osborne, 2008; Simsek, 1996; Ataman, 2002).

Karizmatik liderlik tilkemizde en ¢ok sevilen lider tipidir. Birgok kurumda ve
sirkette yapilan arastirmalar ¢alisanlarin karizmatik lideri sevdigini ve benimsedigini
gostermektedir (Ataman, 2002)..

Karizmatik liderler etrafindaki insanlar tarafindan sorgusuz sualsiz kabul
edilebilir nitelige sahiptir. Bu karizmatik liderligin etik olmayan davranislar iginde
bulunmasina neden olabilir. Karizmatik liderler gii¢clii niteliklerini kendi ¢ikarlari i¢in

acimasizca kullanabilirler. Tarihte Hitler buna en bariz drnektir.

3.3.6. Paternalist Liderlik

Bu liderlik tarzi babacan liderlik tarzi olarak da ifade edilmektedir. Bu liderlikte
iistler baba konumunda astlar da ogul konumundadir. Ustler yol gdsteren, gerek is
hayatinda gerekse 6zel hayatinda calisanlarina yol gosteren konumundadir. Paternalist
liderler daha bilgili ve daha tecriibeli konumundadir ve calisanlarina yol gosterir. Bunu
yaparken gii¢ ve siddet kullanmaz daha ¢ok ikna yolunu tercih eder (Williams, 2006).

Paternalist lider, orgiit ya da isletme i¢in ehemmiyetli kararlar alan, stratejik
basart i¢in Onem teskil eden bilgileri degerlendiren ve Onemli islerin yiirimesini
saglayan kisidir. Burada caligsanlar, babacan denetime gereksinim duyan, bir babanin
duyarliligina ve rehberligine ihtiyaci olan ¢ocuklar seklinde algilanirlar. Babacan lider
bir aile gibi algilanir ve grupta ki kisilere, o ailenin bir pargasi oldugu hissini verir.
Bunu saglamak i¢in, herhangi bir islevi nasil uygulayacaklarini katilimcilara anlatir.
Motivasyon saglamak i¢in ise, uygun gordiigii arzu edildigi sekilde, onlara uyar1 ya da
odil verilmesini saglar. Tipk: aile bireyleri gibi, orgiit iiyelerini sorumluluk almaya
tesvik eder. Orgiit {iyeleri, sorunlar1 izah edildigi sekilde ¢dziime ulastirdiklarinda

babacan liderlerin bundan haz alacagini bilirler (Akyol, 2015).

3.3.7. Doniisiimcii Liderlik

Dontistimcii liderlik demokratik liderlik tarzlarindan biridir. Doniisiimctii liderler
calisanlarinin kendilerini gelistirmelerini 6nemser ve bunun i¢in onlara yeni isler
vermekten ¢ekinmezler. Bu tarz liderlik i¢inde olan orgiitler daima gelisim ve yenilik

igindedirler (Osborne, 2008).



40

Doniistimcii liderler calisanlara ne kadar onemli islerle mesgul olduklarinin
izlenimini verirler. Doniisiimcii liderler calisanlarina yenilenmenin, gelismenin ve
O0grenmenin ne kadar énemli ve degerli oldugu suurunu verirler. Doniistimcii liderler
calisanlarin1 aldiklar1 sorumluluklar1 yerine getirme konusunda motive eder ve
amaglaria ulagsmada cesaretlendirir (Ataman, 2002).

Dontigiimceii liderligin 6zelliklerinin neler oldugunu asagidaki sekil yardimiyla

daha kolay gorebiliriz.
LIDER
|
¥ N v
. Astlarini zihinsel =i = =
Karizmasivardir Gelisime 6nem verir
olarak uyanr

|

IZLEYENLER
|
¥ 4 ¥
Gorevin ve gdrevinin Kigisel biyiime, s
iyi yapilmasi gelisme ve basan :E;::lif;;:rla“::::n
gerektiginin ihtiyaclarinin ¢ i ing l'.idijfenir
farkindadir farkindadirlar cn g

Sekil 1. Doniisiimcii Liderligin Ozellikleri
(Williams, 2006)

Yukaridaki tabloda da goriildiigii gibi doniisiimcii liderler karizma sahibidir,
astlarin1 zihinsel olarak uyarirlar ve gelisime 6nem verirler. Doniistimcii liderlerin
altinda caligan astlar da gorevlerinin ve sorumluluklarinin farkindadirlar, kisisel
gelisimlerinin farkindadirlar ve kisisel ¢ikarlarindan 6te Orgiitlerinin gelisimini ve
¢ikarin1 6nemserler.

Y kusagi doniistimcii liderlerle calisabilir ve kendileri de liderlikte doniisiimcii
liderlik anlayisini savunabilirler. Y kusagi sorumluluklarinin farkinda bir kusaktir ve

calisma hayatinda kisisel gelisimine 6nem verirler (Osborne, 2008).

3.3.8. Islemsel Liderlik

Doéniistimcii  liderlik anlayisinda calisanlar “Sirket icin ne yapabilirim?”
sorusunu sorar ve sirketini iyilestirmek adina hem kendini gelistirir hem de sirketini.
Islemsel liderlik anlayisiyla calisan orgiitlerde ise ¢alisanlar “Sirket senin igin ne

yapabilir?” anlayisina muhatap olurlar (Williams, 2006).
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Bu sorular 1s18inda lider ve ¢alisanlar arasinda degisim ve pazarlik siirekli bir
durumdur. Hedef belirlendigi zaman amag¢ igin lider etkili olmaya baglar yalniz
calisanlar bu uyumu ¢ok cabuk saglayamazlar. Bunu saglamak i¢in lider 6diil ceza
mekanizmasini isletir. Bunda amag calisanin i¢tenligini ve motivasyonunu saglamaktir.
Sonug olarak calisanda ise katilma istegi artar. Ancak bu tip liderler uzun dénemde
astlarii gelistiremezler ama astlarinin bireysel ¢ikarlarini yiikseltirler. Bu nedenle de

calisanlar islemsel liderlik davranisi sergileyen yoneticilerinden tatmin olur (Mete,
2014).
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DORDUNCU BOLUM

4.Y KUSAGI VE LiDERLIK

Yukaridaki boliimlerde teferruatli hatlariyla beraber hem Y kusagini hem de
liderligi ele aldik. Y kusaginin kim oldugundan, 6zelliklerinden ve beklentilerinden
bahsettik. Ayrica liderligin ne oldugunu, liderlik tiplerini ve kiiresellesen diinyanin
liderlige etkilerini inceledik.

Y kusagi giliniimiizde geneli itibariyle 36 ile 22 yaslar1 arasindadir. Bu da
demektir ki Y kusagi gencleri cogunlugu itibariyle is hayatindadir ve bir kism1 da is
hayatina girmeye hazirlanmaktadir (Chester, 2003).

Is hayatinda yer alan Y kusagmin su anki pozisyonu tam olarak liderlik olmasa
da yakin bir zamanda olacagi kesindir. Cok yakin bir zamanda bir¢ok kurum ve orgiitiin
lideri Y kusagi olacaktir. Bu agidan arastirmamiz Y kusaginin liderlik &zelliklerini
incelemesi bakimindan 6nem arz etmektedir (Chester, 2003).

Her kusagin kendisine has karakteristik 6zellikleri bulunmaktadir. Bu 6zellikler
kusaklarin gerek hayattan beklentilerini gerekse is diinyasindaki tavirlarmni
belirlemektedir. Glinlimiizde is yerlerinde birden fazla kusak bir arada ¢alistig1 i¢in bazi
sorunlar da buradan kaynaklanmakta kusaklararasi catismalara rastlanmaktadir. Ornegin
X kusagina mensup bir lider, Y kusagina mensup bir calisanla ¢esitli sorunlar
yasayabilir. Ya da hangi kusaktan olursa olsun bir liderin benimsedigi liderlik anlayis1 o
liderin calisanlariyla sorunlar yasamasma neden olabilir. Ornegin otokratik liderlik
anlayisina sahip bir yoneticinin altinda ¢alisan Y kusagina mensup birisi o ig yerinde
sikintilar yasayabilir. Bunun nedeni Y kusaginin 6zgiirliik¢ii yapisidir. Y kusag siirekli
emir almaktan ve goriislerine deger verilmemesinden rahatsizlik duyabilir. Ama diger
taraftan demokratik ve yenilik¢i bir liderle Y kusagi rahatlikla ¢alisabilir ve anlasabilir
(Costanza vd., 2012).

Daha ¢ok sosyal medya denilen internet kullaniciligi ve mesajlasma ile akla
gelen bu kusagin is hayati ile ilgili 6nde gelen o6zellikleri; genellikle sabirsizliklarinin
bir etkisi olarak teknolojik bilgiye ve hiper baglantilara sahip olmalari, isbirlik¢i ve
girisimci olmalar seklinde ifade edilmektedir. Bunu yaninda hizli terfi beklentisi iginde
olmalart ve hizli calisma ortamin1 sevmeleri de onlar1 onceki kusaklardan ayiran
ozelliklerin basinda gelmektedir. Geleneksel ofis kurallar1 ve hiyerarsi taraftari

degildirler (Schawbel, 2012). Oteki kusaklarla karsilastirildiginda sadakat duygusu
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nispeten daha az olan bu kusagin isletmeye bagliligin1 gergeklestirebilmek i¢in internet
teknolojilerini kullanmaya firsat veren egitimler diizenlemek, esnek c¢alisma saatleri
olusturmak, giiclii bir iletisim ag1 olusturarak geri bildirimlerde bulunmak ve onlari
isletmeye bagl kilacak vizyon belirlemek gerekmektedir (Adigiizel v.d., 2014).

Tiirkiye Istatistik Kurumu verilerine gore isgiicii niifusu 2014 yili Temmuz
doneminde 29 milyon 276 bin kisidir. Bu saymin 13 milyon 742 bini 15-34 yas
araligindadir. Bu da toplam isgiiciiniin %47’sini 2000 Kusaginin olusturdugu anlamina
gelmektedir. Tiirkiye genelinde 15 ve daha yukar1 yastakilerde issiz sayis1 2014 yili
Temmuz déneminde 2 milyon 867 bin kisidir. S6z konusu saymin 1 milyon 835 bini ise
15-34 yas araligindadir. Toplam issizlerin %641 2000 Kusag: tlyeleridir. Temmuz
2014 doneminde 15 ve daha yukar yastaki istihdam edilenlerin sayis1 26 milyon 410
bin kisidir. Belirtilen sayinin 11 milyon 906 bini 15-34 yas araligindadir. Bu durumda
toplam istihdam edilenlerin %45°i 2000 Kusagidir (Tiirkiye Istatistik Kurumu, 2014).

Yukaridaki veriler 2014 yili Temmuz donemine ait olmasma ragmen Y
kusaginin is diinyasindaki yeriyle ilgili 6nemli ipuglar1 vermektedir. Giiniimiizde is
diinyasinin neredeyse yarisi ve hatta daha da fazlas1 Y kusagina mensuptur. Bu sonuglar
Y kusagmin calismayla ve liderlikle ilgili algilarinin ne kadar Onemli oldugunu
gostermektedir.

Y kusag bilisim diinyasinin gébeginde dogmustur. Bu kusaga mensup insanlar
interneti ve bilgisayar1 aktif olarak kullanmakta ve diinyay1 yakindan takip etmektedir.
Y kusagi rahat aile ortamlarindan biiyiimiis ve bir dedikleri iki edilmeden
yetistirilmislerdir.

Y kusagi is diinyasinda kendisine deger veren yonetimleri benimsemektedir. Y
kusag is diinyasinda sorumluluk paylasimimna ve takim calismasmna &nem verir. Is
yerinde is saatlerinin sosyal hayatini kisitlamasini istemez ve isiyle evini ayirir (Chester,
2003).

Y kusagi is yerinde adilane yOnetimi benimser ve emeginin karsilifin1 almaz
ister. Y kusagi basinda siirekli emir veren ve direktifler yagdiran yoneticilerden
hoslanmaz. Bu kusak isyerinde yeniliklere ve degisimlere her zaman aciktir ve diinyada
ne olup bittigini aninda 6grenebilir (Chester, 2003).

Y kusagi yaptig1 isin kisisel kariyerine olumlu anlamda etkisinin olmasini ister
ve kendini gelistirmedigini diislindiigii isleri tercih etmeyebilir. Y kusagi esnek ¢alisma

saatlerini Onemser ve evde calisma onlar i¢in Onemlidir. Bu kusagin temsilcileri
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yaptiklart igin karsiligi olacak parayr almak kadar, yaptiklari iglerden dolayr takdir
gormeyi, begenilmeyi de iist diizeyde 6nemserler (Smola & Sutton, 2002).

Y kusag calistign sirketin ylkselme ve mevki elde etme olanaklarini
degerlendirmeyi bilirler. Yeri geldiginde patronlarini elestirmekten, yanlislarini
yiizlerine sOylemekten g¢ekinmezler. Kolaylikla prosediirleri, kurallar1 ve sistemleri
elestirebilirler. Is yerinde takdir gdérmeyi politik olaylarla degil, yaptiklar1 islerin
basarisindan dolay1 isterler. Yeni gelismelere aninda uyum saglayip, yeni iriinleri
aninda ve hizlica ortaya koyabilirler. Is yerinde s6z hakki taninmasi ve ydnetimde soz
sahibi olmalariyla is tatminleri ve orgiitsel bagliliklarinda artis meydana gelir (Smola &
Sutton, 2002).

Yukarida yer alan iki paragrafta yer alan Y kusagi 6zelliklerine gore, bu kusaga
mensup bireylerin gerek calisirken gerekse de yoneticilik pozisyonlarina geldiklerinde
benimseyecekleri liderlik tipleri Demokratik, Katilimci, Karizmatik, Dontisiimcii
Liderlik.

Y kusagi en cok Demokratik Liderlik anlayigina sahip liderlerle uyum igerisinde
calisir. Demokratik liderler ¢alisanlarmin goriisiinii almay1 dnemser, onlarin kararlara
katilimini saglar ve diktatdryal yonetim yerine adilane yonetimi tercih eder. Katilimei
liderler c¢alisanlarinin sirket kararlarina katilimint 6nemser ve alinan kararlar
calisanlariyla istisare etmeyi tercih eder. Karizmatik liderler astlarimin goriislerine
mutlaka basvurur, alinacak kararlarda demokratik bir yol izlerler. Doniistimcii liderler
de yine c¢alisanlariyla karsilikli faydaya dayali bir iliski i¢indedirler. Tiim bu liderlik
tarzlar1 Y kusagi i¢in oldukga uygun ve uyumlu liderlik tarzlaridir (Cogin, 2012).

Diger taraftan calisanlarimin goriislerini onemsemeyen, diktatéryal yonetimi
benimseyen Otokratik liderler, ¢alisanlarina kararlarini bir sekilde kabul ettirmeye
calisan Babacan liderlik ve Islemci liderlik tarzlar1 Y kusagi ile uyumlu ve uygun
liderlik tarzlar1 degildir (Cogin, 2012).

Y kusagi dogdugu andan itibaren maruz kaldig bilgi bombardimani igerisinde
yetismigtir. Bu Y kusaginin karmnadir. Cilinkii 'Y kusagt maruz kaldigr bilgi
bombardimaninin farkli kaynaklardan tarayarak filtreler ve bilgilerin dogru olup
olmadigini kontrol ederek giivenirliligini test ederler. Bu ylizden Y kusagi is diinyasina
girdiginde ve lider pozisyonuna geldiginde bilgilere kolayca ulasacak ve bu bilgileri

saklamak yerine ¢aliganlariyla paylasacaktir.
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Y kusag lider pozisyonuna geldiginde her tiirlii dijital teknolojiyi kolayca

kullanmasimi1 bilecek ve interneti birden c¢ok gorevi yerine getirmek igin

kullanabilecektir (O’Bannon 2001).

Y kusag liderlerinin is yerinde yapabilmesi muhtemel diizenlemeler asagidaki

gibi olma ihtimali bulunmaktadir (O’Bannon 2001);

Y kusagi liderleri orgiit i¢in dijital ag kullanimini tesvik ederler.

Y kusag liderleri yenilikgidir. Orgiit icinde faydasi olacak degisiklikleri
aninda yapabilirler.

Y kusagi liderleri calisanlar1 i¢in rahat ve esnek bir caligma ortami
olusturabilir.

Y kusagi liderleri calisma saatlerini ayarlamada ve is yiikiinii belirlemede
daha adilane davranabilir.

Y kusagi liderleri calisanlarin kendilerini gelistirmesi icin gelisimsel is
ortamlar1 hazirlayabilir.

Y kusag liderleri ¢alisanlarin kararlarini ¢ok 6nemseyeceginden oOrgiitlerde
paylagimet bir is ortami olusturabilirler.

Y kusagi liderleri yasanabilecek olas1 krizleri aninda ve etkili sekilde bertaraf
etmeyi basarabilir.

Y kusagi liderleri calisanlari yenilik¢i olmaya tesvik eder bunun i¢in de yeni
kararlar almalar1 konusunda ¢alisanlari tesvik edebilir.

Y kusag liderleri ¢alisanlarina yeni ve farkli gorevler vermekten ¢cekinmez ve
onlarin  sorumluluklarint yerine getirerek kendilerini gelistirmelerini

saglayabilirler (O’Bannon 2001).

Yukarida maddeler halinde saymaya calisigimiz Y kusag liderlerin

ozelliklerine yenilerini eklemek miimkiindiir.

Ozetle Y kusagi liderlik anlayis1 giiniimiizde ¢ok dnem tastyan bir konu haline

gelmistir. Yakin gelecekte neredeyse tiim oOrgilitlerin basinda Y kusagima mensup

bireyler bulunacaktir. Bu da Y kusagi ve liderlik konularmmin 6nemini ortaya

koymaktadir. Arastirmamizin Y kusaginda liderlik algisiyla ilgili énemli bir boslugu

dolduracagi umut edilmektedir.
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BESINCI BOLUM

5. YONTEM

5.1. Arastirmanin Amaci

Bu calismanin hedefi, Y kusaginin liderlik tarzi beklentilerini belirlemek ve bu
dogrultuda Y kusaginin bireysel ozellikleri tespit edilerek bu bireysel ozeliklerin is
yasamina etkilerinin incelenmesidir. Bu kapsamda, Y kusagi-yonetim iligkisi liderlik
tarz1 beklentileri sorgulanacak, Y kusaginin yonetime ve yoneticiye bakisi yonetim
fonksiyonlar1 kapsaminda degerlendirilecektir. Y kusagina mensup bireylerin kisilik
ozelliklerinin tespit edilmesi amaciyla Hizli Biiyiik Besli Kisilik Testi (HBBKT), Y
kusagi-yonetim iliskisi liderlik tarzi beklentilerinin tespit edilmesi i¢in ise katilimcilara
Liderlik Uygulamalar1 Olgegi uygulanacaktir. 212 katilimcinm yardimi ile Y kusagina
mensup bireylerin kisilik o6zelliklerinin ve liderlik beklentilerinin tespit edilmesi

amaclanmaktadir.

5.2. Arastirmanin Onemi ve Smirhliklar

Y kusagina mensup bireylerin kisilik 6zellikleri ve liderlik tarzi beklentilerini
etkileyen faktorler sorgulanmis; kisilik ozelliklerini etkileyecek ve liderlik tarzi
beklentisini yiikseltecek faktorlerin onemi iizerine durulmustur. Ayrica Y kusagina
mensup bireylerin liderlik tarzi beklentilerine etki eden kisilik 6zelliklerinin 6nemi
belirtilerek aralarindaki iliski gosterilmistir. Arastirma Y kusagina yonelik
tasarlandigindan dolay1r kusagin en kiiciigli 18 en biiyligli 36 yas olacak sekilde
sinirlandirilmis ve sadece Mersin ilindeki Y kusagina ait bireyler arasindan 212 kisi

secilerek diizenlenmistir.

5.3. Arastirmanin Tasarimi

Bu calisma, niceliksel bir calisma olup, betimleyici desen kullanilmistir.
Betimsel modeldeki amag, bir konudaki mevcut durumun arastirilmasidir. Betimsel
arastirmalar, 0z aktarim arastirmalar1 ve gozlem arastirmalar1 olmak iizere iki sekilde
diizenlenebilir. Oz aktarim calismalarinin verileri, anketler araciligiyla yazili olarak
veya goriismeler yoluyla sozlii olarak érneklemde yer alan bireylerin kendilerinden bilgi

alma yoluyla toplanir (Ozdamar, 1999). Yapilan bu calismada da bireylere verilen
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Olcekler araciligiyla ortaya konulan durumlart hangi siklikta yasadiklarini belirtmeleri

istenmistir.

5.4. Arastirma Modeli

Bu aragtirma Y kusagindaki bireylerin kisilik ozellikleri ile liderlik tarzi
beklentisi arasindaki iligkinin incelenmesi amaciyla, iliskisel tarama modeline uygun
olarak gerceklestirilmistir.

Iliskisel tarama modeli, cogunlukla iki veya daha fazla degisken arasindaki
etkilesimlerin belirlenmesi ve/veya derecelendirilmesi olarak tanimlanmaktadir.
Korelasyon ve karsilagtirma bu gruba girer (Karasar, 2008). Yapilan bu c¢alismada Y
kusagindaki bireylerin kisilik 6zellikleri ile liderlik tarzi beklentisi arasindaki iligki
korelasyon yardimiyla incelenmis, demografik Ozelliklerin bagimsiz; diger
degiskenlerin bagimli oldugu durumlar i¢in ise bagimsiz degiskenin bagimli degiskene
gore farklilasip farklilasmadigi arastirilmistir. Bu nedenle iligkisel tarama modeli bu

calisma icin en uygun model olarak kullanilmistir.

Besli Kisilik Testi J \

Y kusagina /

mensup bireyler

Sonug

B

Liderlik Tarz1 Beklentisi J

5.5. Veri Yontem ve Analiz

Arastirmada elde edilen veriler toplandiktan sonra bilgisayar ortamina
aktarilarak analizler i¢in hazir duruma getirilmistir. Y kusagina mensup bireylerin
liderlik tarzi beklentisi toplam puan {izerinden hesaplanmistir. Arastirma verilerinin
analizinde degiskenlere bagli olarak SPSS 22.0 programi kullanilarak t testi, Tek yonlii
varyans analizi (ANOVA), Tukey -¢oklu karsilastirma testi analizlerinden
yararlanilmistir. 212 ¢alisan Y kusagina mensup bireyin calisma kosullar1 tespit

edilerek, demografik verilere dayali degiskenlerden etkilenme derecesinde cinsiyet



48

degiskeni icin t-testi ve yas, egitim, sektor, calisilan pozisyon icin ANOVA testi
yapilmistir. Kisilik 6zellikleri ile liderlik tarzi beklentisi arasindaki iliskinin incelenmesi

amaciyla da korelasyon analizinden yararlanilmistir.

5.6. Evren ve Orneklem

Bu c¢alismanin evrenini, 18-36 yas arasindaki Mersin’in merkezinde yagsayan Y
kusagina mensup bireyler olusturmaktadir. Bu ¢alismanin 6rneklemini ise, Mersin’in
merkezinde yasayan en az lise ve tiniversite diizeyinde 68retim goérmiis olan 212 (124
kadin, 88 erkek) Y kusagina mensup bireyler olusturmaktadir. Katilimcilardan verilerin
elde edilmesinde rastgele (randomize) 6rnekleme yontemi kullanilmistir. Aragtirmaya

katilim, gontilliiliik esasina dayanmustir.

5.7. Veri Toplama Yontemleri

Verilerin toplanmasinda katilimcilara, arastirmaci tarafindan gelistirilen
demografik bilgi formu, kisilik 6zelliklerinin belirlenmesi amaciyla Hizli Biiyiik Besli
Kisilik Testi (HBBKT) ve Y kusagi-yonetim iliskisi liderlik tarzi beklentilerinin tespit

edilmesi igin ise Liderlik Uygulamalar1 Olgegi uygulanmustir.

5.7.1. Demografik Bilgi Formu

Arastirmact tarafindan gelistirilen demografik bilgi formu, katilimeilarin
demografik bilgilerini tespit etmek amaciyla yas, cinsiyet, e8itim dilizeyi, ¢alisilan

sektor ve pozisyon gibi 6zelliklerin belirlenmesine yonelik sorulardan olugmaktadir.

5.7.2. Hizh Biiyiik Besli Kisilik Testi (HBBKT)

Bireyin sahip oldugu kisilik 6zelliklerini ortaya koymak amaciyla Verlmuts ve
Geris tarafindan Goldberg’in gelistirdigi kisilik 6zellikleri ile alakali 100 sifattan 30’u
secilerek ortaya konulan HBBKT bu caligmada kullanilmistir. Bu testte bulunan kisilik
ozelliklerinin her biri 6 madde ile dl¢lilmektedir. Bu maddeler Hizl1 Biiyiik Besli Kisilik
Testi Tiirkce versiyonu gecerlilik ve gilivenirlik calismasinca siralanan “tamamen
dogru”dan (7 puan), “tamamen yanls”a (1 puan) dogru 7 derecelemeli bir
degerlendirme Olgegi iizerinde isaretlenmektedir. Ayrica testteki 12 madde ters

kodlanmaktadir. Bunun yaninda her bir alt dlcegin 6 ile 42 arasinda degisen puanlar



49

alabilecegi belirtilmektedir. Testin faktdr yapisim1 ortaya koymak amaciyla test
gelistirme caligmasinda dogrulayict faktor analizi (DFA) kullanilmistir. Yapilan DFA
sonucunda ise 5 faktorli yapiin dogrulandigini goriilmistiir (Yaklasik Hatalarin
Ortalama Karakokii -The Root Mean Square Error of Approximation- RMSEA=0.05,
Karsilastirmali Uyum Indeksi - Comparative Fit Index- CFI=0.96). Testin alt boyutlari
icin Cronbach alfa degerleri disadoniikliik i¢in 0.81, uyumluluk i¢in 0.80, sorumluluk
icin 0.86, duygusal denge i¢in 0.78 ve son olarak deneyime agiklik i¢in 0.73 olarak
bulunmustur. HBBKT’nin uyarlama caligmalarina yazarla (Ad Vermults) baglanti
kurulup onayr alindiktan sonra baglanmistir. Uyarlama caligmasinda ilk olarak g¢eviri
islemi yapilmustir. Test, Ingilizceye hakim olan sosyal bilimler alanindan 4 Kkisi
tarafindan Tiirkgeye cevrilmis ve daha sonra da farkli 4 kisi tarafindan tekrar Ingilizceye
cevrilmistir. Uzerinde goriis birligi olan maddeler alinmis, goriis birliginin olmadig
durumlarda ise en az ii¢ kisinin goriis birligi dikkate alinmustir. Testin 6l¢iit bagintili
gecerlilik calismasi i¢in kisilik 6zelliklerinin, benlik kavrami belirginligi, depresyon,
anksiyete ve yasam doyumu ile olan iliskilerine bakilmistir. Olgiit gecerliligi icin bu
degiskenlerin nedeni kullanilan degiskenlerin kisilik 6zellikleri ile iliskili olmas1 ve
kisilik ozellikleri ile ilgili calismalarda bu degiskenlerin siklikla kullanilmasidir
(Morsiinbiil, 2014, alintidir).

5.7.3. Liderlik Uygulamalar1 Olgegi

Bu calismada Kouzes ve Posner’in liderlik uygulamalarmi 6lgmek amaciyla
gelistirdikleri ve gecerlilik ve giivenilirligi test edilmis 30 maddeden olusan Liderlik
Uygulamalart Olgegi kullanilmistir. Kouzes ve Posner 2002°de yapmis olduklar
calismada, basarili bir liderligin nasil olacagimi ortaya koymak amaciyla 225 farkli
nitelik ve smiflandirilmis 20 spesifik 6zellik tanimlamiglardir. Bunu sonucunda ortaya
konulan bu nitelikleri kolay ol¢iilebilir hale doniistiirmek amaciyla vaka calismalari,
anket uygulamalar1 ve miilakatlar yoluyla bes liderlik uygulamasina indirgemislerdir

(Deniz, 2012).
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5.8. Veri Analizi
5.8.1. Arastirmanin Gegerligi ve Giivenirligi

Yapilan bir ¢alismada kullanilan 6lgegin gecerliliginin yiiksek olmasi, 6l¢iilmek
istenen yapinin faktor yapisinin giiglii olmasina baglidir. Bu nedenle kuramsal gegerlilik
faktor analizi yardimiyla ortaya konulabilir (Karasar, 1999).

Yapilan bu g¢alismada ise kullanilan iki 6l¢ekten biri olan Hizli Biiylik Besli
Kisilik Testi (HBBKT), Umit Morsiinbiil’iin 2014 yilinda yapmis oldugu “Hizli Biiyiik
Besli Kisilik Testi Tiirkge Versiyonu Gegerlilik ve Giivenirlik Calismasi” isimli
calismasindan alinmistir. Morsilinbiil bu calismada HBBKT’ye ait gecerlilik ve
giivenirlik analizlerini ortaya koymustur. Bu nedenle tekrar bir gegerlilik ve glivenilirlik
analizi yapilmamistir.

Liderlik uygulamasi aragtirmasinin gegerlik ve giivenirliginin yiiksek olmasi
amactyla da Y kusagi bireylerin liderlik tarzi beklentisi lizerinde etkisi olabilecek diger
unsurlar arastirma dist birakilmistir.  Olgekler tiim katilmcilara ayni prosediir
cergevesinde uygulanmis ve katilimcilar rastgele drnekleme yolu ile arastirmaya dahil
edilmistir.

Glivenilirlik analizi ise, daha Onceden belirlenmis bir Ol¢ek tiirline gore
hazirlanmis ankete verilen yanitlarin tutarliligini 6lger. Burada tutarliliktan kasit, sadece
Olcege uygun olarak siralanabilir (ordinal scale) yanitlar igeren sorulara verilen

yanitlarin tutarliligidir.

Tablo 6. Giivenirlik Analizi

Cronbach's Alpha Eleman sayisi N

,906 60

Elde edilen 0,906 Cronbach's Alpha degeri kullanilan anketin miikemmel

derecede giivenilirlige sahip oldugunu gostermektedir.
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ALTINCI BOLUM

6. BULGULAR VE YORUMLAR

6.1. Liderlik Tarz1 Beklentisinin Yapilan Bu Calisma Acisindan Elde Edilen
Sonucu

Tablo 7. Katilimeilarin Liderlik Tarzi Beklentisi Sonucu

N Minimum | Maksimum | Ortalama Std. Sapma

Liderlik 212 1 5,00 4,2099 ,60381

Yapilan bu ¢alisma agisindan katilimcilarin liderlik tarzi beklentisi genel olarak
incelendiginde liderligin ortalama puanmin 4,21 oldugu goriilmektedir. Bu sonug

katilimcilarin liderlik tarz1 beklentilerinin oldukga yiiksek oldugunu gostermektedir.

6.2. Frekans Dagilhimlari

Tablo 8. Cinsiyete Gore Frekans Dagilimi

Frekans | Yizde | Kumdulatif Yizde

Bay 88 415 41,5
Bayan 124 58,5 100,0
Toplam | 212 100,0

Arastirmaya katilan 212 kisiden 88’1 (% 41,5’1) bay, 124’0 (% 58,5°1) ise
bayandir.

Tablo 9. Yasa Gore Frekans Dagilimi

Frekans | Yuzde | Kumdulatif Yazde

18-24 arasi yas 80 37,7 37,7
25-30 arasi yas 93 439 81,6
31-36 arasi yas 39 18,4 100,0

Toplam 212 100,0
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Aragtirmaya katilan 212 kisiden 80’1 (%37,7’s1) 18-24 yas araliginda, 93’1 (%
43,9’u) 25-30 yas araliginda ve 39’u (% 18,4°11) ise 31-36 yas araligindadir.

Tablo 10. Medeni Duruma Gore Frekans Dagilimi

Frekans | Yuzde | Kumdulatif Ylzde

Bekar 172 81,1 81,1
Evli 40 18,9 100,0
Toplam | 212 100,0

Arastirmaya katilan 212 kisiden 40’1 (% 18,9°u) evli, 172°si (%81,1°1) ise
bekardir.

Tablo 11. Egitim Durumuna Gore Frekans Dagilimi

Frekans | Yuzde | Kumulatif Yuzde
Lise 19 9,0 9,0
Universite 124 58,5 67,5
Yiiksek Lisans ve Uzeri 69 32,5 100,0
Toplam 212 100,0

Arastirmaya katilan 212 kisiden 19°u (% 9’u) lise, 124’1 (% 58,5°1) liniversite ve

69’u (% 32,5°1) da yiiksek lisans ve {izeri mezunudur.

Tablo 12. Calistig1 Sektore Gore Frekans Dagilimi

Frekans | Yuzde |[Kumdulatif Yluzde
Calismiyorum 32 15,1 15,1
Ogrenci 64 30,2 453
Kamu 48 22,6 67,9
Ozel 68 32,1 100,0
Toplam 212 100,0

Arastirmaya katilan 212 kisiden 32’°si (% 15,1°1) calismiyor, 64’1 (%30,2’si)
ogrenci, 48’1 (%22,6’s1) kamu gorevlisi ve 68’1 (% 32,1’1) de 06zel sektorde
caligmaktadir.



53

Tablo 13. Aile Gelirinin Frekans Dagilimi

Frekans | Yuzde | Kumulatif Yuzde
1.000 TL'den Az 14 6,6 6,6
1.000 TL - 2.000 TL 45 21,2 27,8
2.000 TL - 4.000 TL 87 41,0 68,9
4.000 TL - 6.000 TL 40 18,9 87,7
6.000 TL'den Fazla 26 12,3 100,0
Toplam 212 100,0

Arastirmaya katilan 212 kisinin ailesinin aylik gelir dagilimi su sekildedir: 14’1
(% 6,6’s1) 1.000 TL den az, 45’1 (% 21,2’s1) 1.000 TL-2.000 TL aras1, 87’si (% 41°1)
2.000 TL-4.000 TL arast, 40’1 (%18,9’u) 4.000 TL-6.000 TL aras1 ve 26’s1 (% 12,3’1)
6.000 TL’den fazladir.

Tablo 14. Katilimcinin Gelirinin Frekans Dagilimi

Frekans | Yuzde | Kumilatif Yizde

Sabit bir gelirim yok. 87 41,0 41,0

1.000 TL'den Az 14 6,6 47,6

1.000 TL - 2.000 TL 46 21,7 69,3

2.000 TL - 4.000 TL 51 241 93,4

4.000 TL - 6.000 TL 10 47 98,1

6.000 TL'den Fazla 4 1,9 100,0

Toplam 212 100,0

Arasgtirmaya katilan 212 kisinin kendisine ait aylik gelir dagilim1 su sekildedir:
87’sinin (% 41’inin) sabit geliri yok, 14’1 (% 6,6’s1) 1.000 TL’den az, 46’s1 (% 21,7’s1)
1.000 TL-2.000 TL arasi, 51’1 (% 24,1°1) 2.000 TL-4.000 TL aras1, 10’u (% 4,7’si)
4.000 TL-6.000 TL aras1 ve 4’1 (% 1,9’u) 6.000 TL’den fazladir.



Tablo 15. Nasil Bir Iste Calistyorsunuz?

Frekans | Yuzde |Kumaulatif Yuzde
Aile isinin veya kendi isinin patronuyum 15 7.1 7.1
Bir Kamu kurumunda sabit gelirle 44 20,8 27,8
Belirli bir gelire bagli oimadan sektérel bir alanda | 10 47 32,5
Ozel sektérde sabit gelirle 45 21,2 53,8
Calismiyorum 98 46,2 100,0
Toplam 212 100,0
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Arastirmaya katilan 212 kisiye sorulan “Nasil bir iste ¢alistyorsunuz?” sorusuna

verilen cevaplarin dagilimlari su sekildedir: 15’1 (% 7,1°1) “Aile isinin veya kendi igimin

patronuyum”, 44’1 (% 20,8’1) “Bir Kamu kurumunda sabit gelirle”, 10°u (%4,7’s1)
“Belirli bir gelire baglh olmadan sektdrel bir alanda”, 45’1 (% 21,2’si) “Ozel sektdrde

sabit gelirle” ve 98’1 (% 46,2’si) ise “Calismiyorum” seklinde cevap vermistir.

Tablo 16. Nasil Bir Iste Calismak Isterdiniz?

Frekans | Yuzde [Kumdulatif Yiuzde
Aile iginin veya kendi isinin patronu olmak 87 41,0 41,0
Belirli bir gelire bagli olmadan sektérel bir
25 11,8 52,8
alanda calismak
Bir Kamu kurumunda sabit gelirle ¢calismak | 83 39,2 92,0
Ozel sektérde sabit gelirle galismak 17 8,0 100,0
Toplam 212 100,0

Arastirmaya katilan 212 kisiye sorulan “Nasil bir iste calismak isterdiniz?”

sorusuna verilen cevaplarin dagilimlarn ise su sekildedir: 87’s1 (% 41°1) “Aile isinin

veya kendi isimin patronu olmak™, 83’1 (% 39,2’s1) “Bir Kamu kurumunda sabit gelirle

calismak”, 25’1 (% 11,8’1) “Belirli bir gelire bagli olmadan sektorel bir alanda

calismak” ve 17’si (% 8’i) ise “Ozel sektorde sabit gelirle calismak™ seklinde cevap

vermistir.



Tablo 17. Calistiginiz Kurum ve Alanda Hangi Pozisyonda Calistyorsunuz?

Frekans | Yuzde || Kumulatif Yizde
Genel yonetici olarak ¢aligiyorum 17 8,0 8,0
Alanimla ilgili birimde yénetici olarak ¢aligiyorum | 28 13,2 21,2
Her hangi birimde yonetici olarak galisiyorum 15 71 28,3
idari sorumluluk almadan caligiyorum 55 259 54,2
Calismiyorum 97 45,8 100,0
Toplam 212 100,0
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Arastirmaya katilan 212 kisiye sorulan “Calistiginiz kurum veya alanda hangi

pozisyonda calisiyorsunuz?” sorusuna verilen cevaplarin dagilimlart su sekildedir: 17°si

(% 8’1) “Genel yonetici olarak calistyorum”, 28’1 (% 13,2°s1) “Alanimla ilgili birimde

yonetici olarak c¢alistyorum”, 15’1 (% 7,1’1) “Her hangi birimde yonetici olarak

calistyorum”, 55’1 (% 25,9’u) “idari sorumluluk almadan calistyorum” ve 97’si

(%45,8°1) de “Calismiyorum” seklinde cevap vermistir.

Tablo 18. Calistigimiz Kurum ve Alanda Hangi Pozisyonda Calismak isterdiniz?

Frekans | Yuzde [ Kiumdulatif Yuzde
Genel yonetici olarak ¢aligsmak 52 245 245
Alanimla ilgili birimde y6netici olarak ¢calismak | 111 524 76,9
Her hangi birimde yonetici olarak ¢alismak 4 1,9 78,8
idari sorumluluk almadan ¢alismak 45 21,2 100,0
Toplam 212 100,0

Arastirmaya katilan 212 kisiye sorulan “Calistiginiz kurum veya alanda hangi

pozisyonda calismak isterdiniz?” sorusuna verilen cevaplarin dagilimlar1 ise su

sekildedir: 52’si (%24,5’1) “Genel yonetici olarak calismak”, 111’1 (% 52,4°1)

“Alanimla ilgili birimde yonetici olarak ¢aligmak”, 4’ (% 1,9°u) “Her hangi birimde

yonetici olarak ¢alismak” ve 45°i de (% 21,2’si) “Idari sorumluluk almadan calismak”

seklinde cevap vermistir.
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6.3. Hipotezler ve Analizleri
6.3.1. Liderlik Tarz1 Beklentilerinin Demografik Ozelliklere Gére Farklihginin
Incelenmesi

Bu boliimde liderlik tarzi beklentilerinin cinsiyete, yasa, medeni duruma, egitim
durumuna, ailesinin aylik gelirine, kendisinin aylik gelirine, ¢alistig1 sektore, calistig
ise ve calistig1 pozisyona gore farklilik gosterip gostermedigi test edilecektir. Y kusagi-
yonetim iligkisi liderlik tarzi beklentilerinin tespit edilmesi i¢in Liderlik Uygulamalari

Olgegi uygulanmistir.

6.3.1.1. Liderlik Tarz1 Beklentilerinin Cinsiyete Gore Farklihginin Incelenmesi

HO: Liderlik Tarz1 beklentileri cinsiyete gore farklilik gostermemektedir.
H1: Liderlik Tarz1 beklentileri cinsiyete gore farklilik géstermektedir.
Hipotezinin test edilmesi amaciyla cinsiyete ait iki degisken oldugundan dolay1

t-testi kullanilmistir.

Tablo 19. Bagimsiz Orneklem igin T Testi

Varyanslarin
esitligi icin

Levene testi | Ortalamalarin esitligi icin t testi

Asymp. |Ortalama | Stndr. Hata
F Sig. |t df Sig. Farki Farki
Liderlik  Varyanslarin esitligi saglaniyorsa 3,689 |,056 |-1,133 [210 ,258 -,09530 |,08411
Varyanslarin esitligi saglanmiyorsa -1,083 | 154,63 |,281 -09530 |,08803

Yapilan t-testi sonucunda elde edilen p-degeri (sig.) 0.05 den biiyiik oldugu igin
HO hipotezi reddedilemez. Yani liderlik tarzi beklentilerinin cinsiyete gore farklilik

gostermedigine %5 6nem seviyesinde karar verilir.

6.3.1.2. Liderlik Tarz1 Beklentilerinin Yasa Gore Farklihginin incelenmesi

HO: Liderlik tarz1 beklentileri yasa gore farklilik gostermemektedir.
H1: Liderlik tarz1 beklentileri yasa gore farklilik géstermektedir.
Hipotezinin test edilmesi amaciyla yasa ait ikiden fazla degisken oldugundan

dolay1 ANOVA testi kullanilmistir.
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Tablo 20. ANOVA Testi

Kareler toplami [ df Ortalama Kare |F Sig. |
Gruplar arasi 1,636 2 ,818 2,270 |,106
Grup ici 75,291 209 |(,360
Toplam 76,927 211

Yapilan ANOVA testi sonucunda elde edilen p-degeri (sig.) 0.05 den biiyiik
oldugu i¢in HO hipotezi reddedilemez. Yani liderlik tarzi beklentilerinin yasa gore

farklilik gostermedigine %5 6nem seviyesinde karar verilir.

6.3.1.3. Liderlik Tarz1i Beklentilerinin Medeni Duruma Gore Farkhihginin
Incelenmesi

HO: Liderlik tarz1 beklentileri medeni duruma gore farklilik gostermemektedir.
H1: Liderlik tarz1 beklentileri medeni duruma gore farklilik gostermektedir.
Hipotezinin test edilmesi amaciyla medeni duruma ait iki degisken oldugundan

dolay1 t-testi kullanilmistir.

Tablo 21. Bagimsiz Orneklem icin T Testi

Varyanslarin
esitligi icin

Levene testi | Ortalamalarin esitlidi igin t testi

Asymp. | Ortalama | Stndr. Hata
F Sig. |t df Sig. Farki Farki
Liderlik  Varyanslarin esitligi saglaniyorsa 11,433,001 (2,410 [210 017 25256 10480
Varyanslarin esitligi saglanmiyorsa 1,763 |45,50 |,045 25256 14329

Yapilan t-testi sonucunda elde edilen p-degeri (sig.) 0.05 den kiigiik oldugu igin
HO hipotezi reddedilir. Yani liderlik tarzi beklentilerinin medeni duruma gore farklilik

gosterdigine %5 onem seviyesinde karar verilir.
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Tablo 22. Test istatistigi

Medeni Durumunuz Ortalama N Standart Sapma
Bekar 4,2576 172 ,51428
Evli 4,0050 40 ,87163
Total 4,2099 212 ,60381

Liderlik tarz1 beklentisinin medeni duruma goére ortalama puanlari
incelendiginde bekar bireylerin evli bireylere gore liderlik tarzi beklentisinin daha

yiiksek oldugu goriilmektedir.

6.3.1.4. Liderlik Tarz1 Beklentilerinin Egitim Durumuna Gore Farkhihi@inin
Incelenmesi

HO: Liderlik tarz1 beklentileri egitim durumuna gore farklilik géstermemektedir.
H1: Liderlik tarz1 beklentileri egitim durumuna gore farklilik géstermektedir.
Hipotezinin test edilmesi amaciyla 6grenim durumuna ait ikiden fazla degisken

oldugundan dolayt ANOVA testi kullanilmistir.

Tablo 23. ANOVA Testi

Kareler toplami | df Ortalama Kare | F Sig. |
Gruplar arasi 8,116 2 4,058 12,326 |,000
Grup ici 68,811 209 |,329
Toplam 76,927 211

Yapilan ANOVA testi sonucunda elde edilen p-degeri (sig.) 0.05 den kiiciik
oldugu icin HO hipotezi reddedilir. Yani liderlik tarzi beklentilerinin egitim durumuna
gore farklilik gosterdigine %5 Onem seviyesinde karar verilir. Bu farkliligin hangi
egitim dilizeylerinden kaynaklandigim1 belirlemek amaciyla c¢oklu karsilastirma

yapilmugtir.
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Tablo 24. Coklu Karsilastirma (Bagimsiz Degisken: Liderlik)

Ortalama | Stndrt. % 95 Guven Aralig
(1) Egitim Durumunuz  (J) Egitim Durumunuz Farki (I-J) |Hata Sig. | Alt Sinir Ust Sinir

Lise Universite -,64625 14136 |,000 |-9799 [-3126
Yuksek Lisans ve Uzeri | -,72332 14866 |,000 (-1,0742 |-3724

Universite Lise ,64625° ,14136 |,000 |,3126 ,9799
Yiksek Lisans ve Uzeri | -,07706 ,08618 [ ,645 |-,2805 1264

Yiiksek Lisans ve Uzeri Lise ,72332" ,14866 |,000 (,3724 1,0742
Universite ,07706 ,08618 | ,645 |-,1264 [,2805

Yapilan c¢oklu karsilastirma sonucunda elde edilen p degerleri (Sig.)
incelendiginde p degeri 0,05 den kiiciik olan degiskenler liderlik tarzi beklentileri
bakimindan farkliliga sebep olan degiskenlerdir. Buna gore lise mezunu olanlar ile
liniversite veya yiiksek lisans mezunu olanlar arasinda liderlik tarzi beklentileri
bakimindan anlamli bir farkin oldugu goriilmektedir. Ortalama farklar incelendiginde
ise katilimcilardan liderlik tarzi beklentisi en yiiksek olan bireyler yiiksek lisans ve iizeri

mezunlar iken en diislik olan bireyler ise lise mezunu olan bireylerdir.

6.3.1.5. Liderlik Tarz1 Beklentilerinin Aile Aylhk Gelirine Gore Farkhili@inin
Incelenmesi

HO: Liderlik tarzi beklentileri ailenin aylik gelirine gore farklilik
gostermemektedir.

H1: Liderlik tarz1 beklentileri ailenin aylik gelirine gore farklilik gostermektedir.

Hipotezinin test edilmesi amaciyla ailenin aylik gelirine ait ikiden fazla degisken

oldugundan dolay1t ANOVA testi kullanilmistir.

Tablo 25. ANOVA Testi

Kareler toplami | df Ortalama Kare |F Sig._
Gruplar arasi | 1,510 4 378 1,036 |,390
Grup igi 75,417 207 |,364

Toplam 76,927 211
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Yapilan ANOVA testi sonucunda elde edilen p-degeri (sig.) 0.05 den biiyiik
oldugu i¢in HO hipotezi reddedilemez. Yani liderlik tarzi beklentilerinin ailenin aylik

gelirine gore farklilik gostermedigine %5 6nem seviyesinde karar verilir.

6.3.1.6. Liderlik Tarz1 Beklentilerinin Kendi Aylik Gelirlerine Gore Farkliliginin
Incelenmesi

HO: Liderlik tarzi1 beklentileri kendi aylik gelirine gore farklilik
gostermemektedir.

H1: Liderlik tarz1 beklentileri kendi aylik gelirine gore farklilik gostermektedir.

Hipotezinin test edilmesi amaciyla kendi aylik gelirine ait ikiden fazla degisken

oldugundan dolay1t ANOVA testi kullanilmistir.

Tablo 26. ANOVA Testi

Kareler toplami | df Ortalama Kare |F Sig.

Gruplar arasi | 1,130 5 ,226 614 1,689
Grup ici 75,797 206 |,368
Toplam 76,927 211

Yapilan ANOVA testi sonucunda elde edilen p-degeri (sig.) 0.05 den biiyiik
oldugu icin HO hipotezi reddedilemez. Yani liderlik tarzi beklentilerinin kendi aylik

gelirine gore farklilik géstermedigine %5 6nem seviyesinde karar verilir.

6.3.1.7. Liderlik Tarz1i Beklentilerinin Calstig1 Sektére Gore Farkhili@inin
Incelenmesi

HO: Liderlik tarz1 beklentileri ¢alistig1 sektore gore farklilik gostermemektedir.
HI: Liderlik tarz1 beklentileri ¢aligtig1 sektore gore farklilik gostermektedir.
Hipotezinin test edilmesi amaciyla galistig1 sektore ait ikiden fazla degisken

oldugundan dolay1t ANOVA testi kullanilmistir.



Tablo 27. ANOVA Testi

Kareler toplami | df Ortalama Kare |F Sig.
Gruplar arasi |,585 3 ,195 532 |,661
Grup ici 76,342 208 |,367
Toplam 76,927 211
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Yapilan ANOVA testi sonucunda elde edilen p-degeri (sig.) 0.05 den biiyiik
oldugu i¢in HO hipotezi reddedilemez. Yani liderlik tarzi beklentilerinin ¢alistig1 sektore

gore farklilik géstermedigine %5 onem seviyesinde karar verilir.

6.3.1.8. Liderlik Tarz1 Beklentilerinin Cahstig1 ise Gore Farkhligimin incelenmesi

HO: Liderlik tarzi1 beklentileri ¢alistigt ise gore farklilik gostermemektedir.
H1: Liderlik tarz1 beklentileri calistigi ise gore farklilik géstermektedir.
Hipotezinin test edilmesi amaciyla calistigi ise ait ikiden fazla degisken

oldugundan dolay1 ANOVA testi kullanilmistir.

Tablo 28. ANOVA Testi

Kareler toplami | df Ortalama Kare |F Sig. |

Gruplar arasi |,190 4 ,047 128 1,972
Grup ici 76,737 207 |,371
Toplam 76,927 211

Yapilan ANOVA testi sonucunda elde edilen p-degeri (sig.) 0.05 den biiyiik
oldugu icin HO hipotezi reddedilemez. Yani liderlik tarzi beklentilerinin c¢alistig1 ise

gore farklilik gostermedigine %5 6nem seviyesinde karar verilir.

6.3.1.9. Liderlik Tarzi Beklentilerinin Cahstigi Pozisyona Goére Farkhihi@inin

Incelenmesi

HO: Liderlik tarzi  beklentileri c¢alistigi  pozisyona gore farklilik

gostermemektedir.

H1: Liderlik tarz1 beklentileri ¢alistig1 pozisyona gore farklilik gostermektedir.
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Hipotezinin test edilmesi amaciyla ¢alistig1 pozisyona ait ikiden fazla degisken

oldugundan dolay1t ANOVA testi kullanilmistir.

Tablo 29. ANOVA Testi

Kareler toplami | df Ortalama Kare |F Sig._
Gruplar arasi | 1,568 4 392 1,077 |,369
Grup ici 75,359 207 |,364
Toplam 76,927 211

Yapilan ANOVA testi sonucunda elde edilen p-degeri (sig.) 0.05 den biiyiik
oldugu i¢in HO hipotezi reddedilemez. Yani liderlik tarzi beklentilerinin g¢aligtig

pozisyona gore farklilik gdstermedigine %5 6nem seviyesinde karar verilir.

6.3.2. Liderlik Tarzi Beklentilerinin Demografik Ozelliklerle Olan iliskisinin
Incelenmesi

Bu boliimde Liderlik Tarz1 beklentilerinin demografik 6zelliklerle (cinsiyet, yas,
medeni durum, egitim durumu, ailenin aylik geliri, kendi aylik geliri, ¢alistig1 sektdr,
calistig1 is, calistigi pozisyon) olan iligkisini incelemek amaciyla korelasyon analizi

yapilmistir.

Tablo 30. Korelasyon Analizi

Medeni | Egitim |Aile |Kendi |CGahstigi |Cahstigi |Cahstigi
Durum |Durumu |Ayhk |Aylk |Sektor is Pozisyon
[Korelasyon (iliski) Cinsiyet |Yas Gelir | Geliri
Liderlik Pearson Korelasyon |,078 -125|-,364" ,451" 057 |-,023 -,022 -,022 -,108
Asymp. Sig. ,258 ,069 |,017 ,000 410 |,743 ,750 ,750 118
N 212 212 212 212 212 212 212 212 212

Elde edilen korelasyon analizi sonucu incelendiginde p-degeri (Sig.) 0,05’den
kiiciik olan degiskenler arasinda iliski oldugu, 0,05’den biiyiik olan degiskenler arasinda
ise iliski olmadig1 sOylenebilir. Bu baglamda liderlik ile medeni durum ve egitim
durumu degiskenleri arasinda bir iliski oldugu goriilmektedir. Pearson korelasyon
katsayis1 bakimindan liderlik ile medeni durum arasinda negatif (ters) yonde zayif bir
iliski oldugu, iliski katsayisinin da - 0,364 (%36) oldugu goriilmektedir. Buna karsin

liderlik ile egitim durumu arasinda pozitif yonde zayif bir iligki oldugu, iliski
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katsayisinin da 0,451 (%45) oldugu goriilmektedir. Elde edilen korelasyon (iliski)
analizi sonuglar1 ile kurulan hipotezlerin test edilmesi amaciyla yapilan parametrik

testlerin sonuglar1 ayni gikarak birbirini desteklemektedir.

6.3.3. Hizh Biiyiik Besli Kisilik Testi (HBBKT) Sonucu Elde Edilen Kisilik
Ozelliklerinin Demografik Ozelliklere Gore Farkhihiginin incelenmesi

HO: Bireylerin sahip oldugu kisilik ozellikleri cinsiyete gore farklilik
gostermemektedir.

H1: Bireylerin sahip oldugu kisilik ozellikleri cinsiyete gore farklilik
gostermektedir.

Hipotezinin test edilmesi amaciyla cinsiyete ait iki degisken oldugundan dolay1

t-testi kullanilmistir.

Tablo 31. Bagimsiz Orneklem igin T Testi

Varyanslarin
esitligi icin
Levene testi Ortalamalarin esitligi icin t testi
Asymp. | Ortalama | Stndr. Hata
F Sig. t df Sig. Farki Farki
Uyumluluk Varyanslarin esitligi saglaniyorsa 721 397 -193 210 ,847 -,02554 13221
Varyanslarin esitligi
-,189| 171,486 ,850 -,02554 ,13523
saglanmiyorsa
Disadéntkliik Varyanslarin esitligi saglaniyorsa | 4,711 031 1,256 210 211 15848 12620
Varyanslarin esitligi
1,216 164,608 ,226 ,15848 ,13030
saglanmiyorsa
Sorumluluk  Varyanslarin esitligi saglaniyorsa | 2,170 142 -1,663 210 ,098 -,18561 11158
Varyanslarin esitligi
-1,612| 165,148 ,109 -,18561 11512
saglanmiyorsa
Duygusal Varyanslarin esitligi saglaniyorsa | 1,093| 297 1,679 210 ,095 27627 ,16453
denge Varyanslarin esitligi
1,660 179,557 ,099 27627 ,16643
saglanmiyorsa
Deneyime Varyanslarin esitli§i saglaniyorsa ,374 542 -1,140 210 ,256 -,13484 ,11833
agikiik Varyanslarin esitligi
. -1,112| 169,810 ,268 -,13484 12130
saglanmiyorsa

Yapilan t-testi sonucunda elde edilen p-degerleri (sig.) tiim kisilik 6zellikleri
degiskenleri bakimindan 0.05’den biiyiik oldugu icin HO hipotezi reddedilemez. Yani
kisilik 6zelliklerinin cinsiyete gore farklilik gostermedigine %5 6nem seviyesinde karar

verilir.
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HO: Bireylerin sahip oldugu kisilik o6zellikleri yasa gore farklilik
gostermemektedir.

H1: Bireylerin sahip oldugu kisilik 6zellikleri yasa gore farklilik gostermektedir.

Hipotezinin test edilmesi amaciyla yasa ait ikiden fazla degisken oldugundan
dolay1 ANOVA testi kullanilmstir.

Tablo 32. ANOVA Testi

Kareler Ortalama
toplami df Kare F SIL
Uyumluluk Gruplar arasi 7,045 2 3,523 | 4,047 | ,019
Grup igi 181,915 209 ,870
Toplam 188,960 | 211
Disadéndklik  Gruplar arasi 2,256 2 1,128 | 1,377 | ,255
Grup igi 171,185 209 ,819
Toplam 173,441 211
Sorumluluk Gruplar arasi 7,021 2 3,510 | 5,673 | ,004
Grup igi 129,332 209 ,619
Toplam 136,353 | 211
Duygusal Gruplar arasi 2,456 2 1,228 873 ,419
denge Grup igi 294,084 | 209 1,407
Toplam 296,540 | 211
Deneyime Gruplar arasi 5,199 2 2,600| 3,694 | ,027
aciklik Grup ici 147,073 | 209 ,704
Toplam 152,272 | 211

Yapilan ANOVA testi sonucunda elde edilen p-degerleri (sig.) 0.05 den kiigiik
olan degiskenler icin HO hipotezi reddedilir. Yani kisilik 6zelliklerinden uyumluluk,
sorumluluk ve deneyime agiklik degiskenlerinin yasa gore farklilik gosterdigine %5
onem seviyesinde karar verilir. Bu farkliligin hangi yas gruplarindan kaynaklandigini

belirlemek amaciyla ¢oklu karsilagtirma yapilmistir.
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Tablo 33. Coklu Karsilagtirma

Ortalama | Stndrt.

Bagimli degisken (l) Yasiniz (J) Yasiniz Farki (I-J) Hata | Sig.
Uyumluluk 18-24 arasi yas 25-30 arasi yas ,12083 | ,14226 | ,673
31-36 arasi yas 514007 | ,18220( ,014

25-30 arasi yas 18-24 arasi yas -,12083 | ,14226 | ,673

31-36 arasl| yas ;39316 | ,(17798| ,072

31-36 arasi yas 18-24 arasi yas -,51400°| ,18220( ,014

25-30 arasi yas -,.39316 | ,17798 | ,072

Sorumluluk 18-24 arasi yas 25-30 arasi yas ,07867 ] ,11995| ,789
31-36 arasi yas ,50299"| ,15363 | ,004

25-30 arasi yas 18-24 arasi yas -,07867 | ,11995( ,789

31-36 arasi yas ,42432"| ,15007 | ,014

31-36 arasli yas 18-24 arasi yas -,50299° | 15363 | ,004

25-30 arasl yas -42432° [ 15007 | ,014

Deneyime 18-24 arasi yas 25-30 arasi yas -,04801 | ,12792| ,925
aciklik 31-36 arasl yas ;37452 [ 16383 | ,060
25-30 arasi yas 18-24 arasi yas ,04801 | ,12792| ,925

31-36 arasi yas 42253"| 16003 | ,024

31-36 arasi yas 18-24 arasi yas -,37452 | ,16383| ,060

25-30 aras| yas -42253"| 16003 | ,024

*. The Ortalama Farki is significant at the 0.05 level.

Yapilan c¢oklu karsilastirma sonucunda elde edilen p degerleri (Sig.)
incelendiginde p degeri 0,05 den kiiciik olan degiskenler kisilik 6zellikleri bakimindan
farkliliga sebep olan degiskenlerdir. Buna gore kisilik o6zelliklerinden uyumluluk
degiskeni bakimindan 18-24 yas grubu ile 31-36 yas grubu arasinda anlamli bir farkin
oldugu, ortalama farklar incelendiginde de 18-24 yas grubunun 31-36 yas grubundan
daha uyumlu oldugu goriilmektedir. Benzer sekilde kisilik 6zelliklerinden sorumluluk
degiskeni bakimindan 18-24 yas grubu ile 31-36 yas grubu arasinda ve 25-30 yas grubu
ile 31-36 yas grubu arasinda da anlamli bir farkin oldugu, ortalama farklar
incelendiginde ise 18-24 yas grubu ile 25-30 yas grubunun 31-36 yas grubundan daha
sorumlu oldugu goriilmektedir. Son olarak kisilik 6zelliklerinden deneyime agiklik
degiskeni bakimindan 25-30 yas grubu ile 31-36 yas grubu arasinda da anlamli bir
farkin oldugu, ortalama farklar incelendiginde ise 25-30 yas grubunun 31-36 yas

grubuna gore daha deneyime acik oldugu goriilmektedir.
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Bu sonuglar gosteriyor ki kisilik 6zelliklerinden uyumluluk, sorumluluk ve
deneyime aciklik degiskenleri geng bireylerde daha fazla bulunmaktadir.

HO: Bireylerin sahip oldugu kisilik 6zellikleri medeni duruma gore farklilik
gostermemektedir.

H1: Bireylerin sahip oldugu kisilik 6zellikleri medeni duruma gore farklilik
gostermektedir.

Hipotezinin test edilmesi amaciyla medeni duruma ait iki degisken oldugundan

dolayi t-testi kullanilmistir.

Tablo 34. Bagimsiz Orneklem i¢in T Testi

Varyanslarin
esitligi i¢in
Levene testi Ortalamalarin esitlidi icin t testi
Asymp. [ Ortalama | Stndr. Hata
F Sig. t df Sig. Farki Farki

Uyumluluk Varyanslarin esitligi
23,934 ,000( 3,275 210 ,001 ,53198 ,16242
sadlaniyorsa

Varyanslarin esitligi
2,249| 44,038 ,030 ,53198 ,23653
saglanmiyorsa

Disadonukluk Varyanslarin esitligi
,017| ,897| -,573 210 ,567 -,09138 ,15940
saglaniyorsa

Varyanslarin esitligi
-584| 59,766 ,562 -,09138 ,15653
saglanmiyorsa

Sorumluluk  Varyanslarin esitligi
5780 ,017( 3,217 210 ,001 44428 ,13809
saglaniyorsa

Varyanslarin esitligi
2,609 48,526 ,012 44428 17027
saglanmiyorsa

Duygusal Varyanslarin esitligi
,962| ,328| -,802 210 424 -,16696 ,20828
denge saglaniyorsa

Varyanslarin esitligi
-851| 62,900 ,398 -,16696 ,19625
saglanmiyorsa

Deneyime Varyanslarin esitligi
10,152 ,002| 1,942 210 ,053 ,28769 ,14815
aciklik saglaniyorsa

Varyanslarin esitligi
1,407 45,268 ,166 ,28769 ,20447

saglanmiyorsa

Yapilan t-testi sonucunda elde edilen p-degeri (sig.) 0.05 den kiiciik olan
degiskenler i¢in HO hipotezi reddedilir. Yani kisilik 6zelliklerinden uyumluluk ve
sorumluluk degiskenlerinin medeni duruma gore farklilik gosterdigine %5 Onem

seviyesinde karar verilir.



Tablo 35. Test istatistigi

Medeni Durumunuz Uyumluluk Sorumluluk
Bekar Ortalama 6,0736 5,5068
Std. Sapma ,75579 ,72331
Evii Ortalama 5,5417 5,0625
Std. Sapma 1,45088 1,01883
Total Ortalama 5,9733 5,4230
Std. Sapma ,94633 ,80388
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Bekar bireyler ile evli bireylerin uyumluluk ve sorumluluk diizeylerinin ortalama
degerleri incelendiginde ise bekar bireylerin evli bireylere gore hem daha uyumlu hem
de daha sorumlu oldugu goriilmiistir.

HO: Bireylerin sahip oldugu kisilik 6zellikleri egitim durumuna gore farklilik
gostermemektedir.

HI1: Bireylerin sahip oldugu kisilik 6zellikleri egitim durumuna gore farklilik
gostermektedir.

Hipotezinin test edilmesi amaciyla egitim durumuna ait ikiden fazla degisken

oldugundan dolay1t ANOVA testi kullanilmistir.

Tablo 36. ANOVA Testi

Kareler Ortalama
toplami df Kare F Sig.._
Uyumluluk Gruplar arasi 10,951 2 5,475 6,429 ,002
Grup ici 178,009 209 ,852
Toplam 188,960 211
Disadoénuklik Gruplar arasi 2,081 2 1,041 1,269 ,283
Grup ici 171,360 209 ,820
Toplam 173,441 211
Sorumluluk Gruplar arasi 4174 2 2,087 3,300 ,039
Grup ici 132,179 209 ,632
Toplam 136,353 211
Duygusal Gruplar arasi ,963 2 ,481 ,340 712
denge Grup igi 295578 209 1,414
Toplam 296,540 211
Deneyime Gruplar arasi 10,786 2 5,393 7,967 ,000
agiklik Grup igi 141,486 209 677
Toplam 152,272 211
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Yapilan ANOVA testi sonucunda elde edilen p-degerleri (sig.) 0.05 den kiiciik
olan degiskenler i¢cin HO hipotezi reddedilir. Yani kisilik 6zelliklerinden uyumluluk,
sorumluluk ve deneyime agiklik degiskenlerinin egitim durumuna gore farklilik
gosterdigine %35 Onem seviyesinde karar verilir.

Bu farkliligin hangi egitim

diizeylerinden kaynaklandigini belirlemek amaciyla ¢oklu karsilagtirma yapilmaistir.

Tablo 37. Coklu Karsilastirma

(1) Egitim Ortalama Farki | Stndrt.
Bagimli degisken Durumunuz (J) Egitim Durumunuz (I-J) Hata Sig.
Uyumluluk Lise Universite -81147" 22737 ,001
Yiiksek Lisans ve Uzeri -75044" | 23910 ,005
Universite Lise 81147 22737 ,001
Yiiksek Lisans ve Uzeri ,06103 ,13861 ,899
Yuksek Lisans ve Lise 75044 ,23910 ,005
Uzeri Universite -,06103 ,13861 ,899
Sorumluluk Lise Universite -50276"| 19592 ,029
Yiiksek Lisans ve Uzeri -, 44991 ,20604 076
Universite Lise 50276" ,19592 029
Yiksek Lisans ve Uzeri ,05285 11944 ,898
Yiksek Lisans ve Lise 44991 ,20604 076
Uzeri Universite -,05285 11944 898
Deneyime_agiklik Lise Universite -79351"| 20270 ,000
Yiiksek Lisans ve Uzeri -78223"| 21317 ,001
Universite Lise ,79351"| 20270 ,000
Yiiksek Lisans ve Uzeri ,01128 12357 995
Yiksek Lisans ve Lise ,78223" 21317 ,001
Uzeri Universite -,01128 ,12357 ,995
*. The Ortalama Farki is significant at the 0.05 level.
Yapilan c¢oklu karsilastirma sonucunda elde edilen p degerleri (Sig.)

incelendiginde p degeri 0,05 den kiiciik olan degiskenler kisilik 6zellikleri bakimindan
farkliliga sebep olan degiskenlerdir. Buna gore kisilik 6zelliklerinden uyumluluk
degiskeni bakimindan lise mezunlari ile {iniversite mezunlar1 arasinda ve lise mezunlari
ile yliksek lisans ve tizeri mezunlari arasinda anlamli bir farkin oldugu, ortalama farklar
incelendiginde ise liniversite mezunu bireylerin diger bireylere gore daha uyumlu, lise
mezunu bireylerin ise en az uyumlu oldugu goriilmektedir. Benzer sekilde kisilik
ozelliklerinden sorumluluk degiskeni bakimindan lise mezunlari ile {niversite

mezunlar1 arasinda anlamli bir fark vardir. Ortalama farklar incelendiginde de yine
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tiniversite mezunu bireylerin lise mezunu bireylerden daha sorumlu oldugu
goriilmektedir. Son olarak kisilik o6zelliklerinden deneyime agiklik degiskeni
bakimindan lise mezunlari ile {iniversite mezunlar1 arasinda ve lise mezunlari ile yiiksek
lisans ve iizeri mezunlari arasinda anlamli bir farkin oldugu, ortalama farklar agisindan
ise iniversite mezunu bireylerin diger bireylere gore daha deneyime agik oldugu

goriilmektedir.

6.3.4. Liderlik Tarzi Beklentilerinin HBBKT Sonucu Elde Edilen Kisilik
Ozellikleri le Olan Tliskisinin Incelenmesi

Bu boliimde ise Liderlik Tarzi beklentilerinin bireylerin kisilik o6zellikleriyle
(uyumluluk, disadoniikliikk, sorumluluk, duygusal denge, deneyime agiklik) olan
iligkisini incelemek amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Burada kullanilan
uyumluluk, disadoniikliik, sorumluluk, duygusal denge, deneyime agiklik seklinde ifade
edilen kisilik oOzellikleri Hizli Biiyiik Besli Kisilik Testi (HBBKT) sonucu elde

edilmistir.

Tablo 38. Korelasyon Analizi

Duygusal |Deneyime
HBBKT |Uyumluluk |Disadéniikliik | Sorumluluk

Korelasyon (Tliski) denge aciklik
Liderlik  Pearson Korelasyon |,638 ,800 -,437 711 -,539 ,804
r— 000 |,000 046 ,000 000 ,000
N 212 212 212 212 212 212

Elde edilen korelasyon analizi sonucu incelendiginde p-degeri (Sig.) 0,05’den
kiigiik olan degiskenler arasinda iliski oldugu, 0,05’den biiyiik olan degiskenler arasinda
ise iliski olmadig1 sdylenebilir. Bu baglamda liderlik tarzi ile kisilik 6zelliklerini temsil
eden tiim degiskenler arasinda p-degerleri 0,05’den kiiciik oldugu icin anlamli bir
iliskinin oldugu goriilmektedir. Pearson korelasyon katsayis1 bakimindan liderlik tarzi
ile uyumluluk arasinda pozitif yonde kuvvetli bir iliskinin oldugu, iliski katsayisinin da
0,800 (%80) oldugu goriilmektedir. Benzer sekilde liderlik tarzi ile sorumluluk arasinda
da pozitif yonde kuvvetli bir iliskinin oldugu, iligski katsayisinin da 0,711 (%71) oldugu
goriilmektedir. Yine liderlik tarzi ile deneyime agiklik arasinda pozitif yonde kuvvetli
bir iliskinin oldugu, iliski katsayisinin da 0,804 (%80) oldugu goriilmektedir. Buna

karsin liderlik tarzi ile digadoniikliik arasinda negatif (ters) yonde orta derecede bir
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iliskinin oldugu, iliski katsayisinin da -0,437 (%43) oldugu goriiliirken, ayni sekilde
liderlik tarzi ile duygusal denge arasinda da negatif (ters) yonde orta derecede bir

iligkinin oldugu, iliski katsayisinin da -0,539 (%54) oldugu goriilmektedir.
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YEDINCi BOLUM

7. SONUC VE ONERILER

7.1. Sonug

Bu calismada oncelikle anket verileri i¢in gilivenilirlik analizi yapilmis ve
miikemmel derecede giivenilirlik oldugu ortaya ¢ikmustir.

Daha sonra liderlik tarzi beklentilerinin demografik ozelliklere gore farklilig
incelenmis, bunun sonucunda medeni duruma ve egitim diizeyine gore farklilik ortaya
cikmigtir. Ayrica bekar bireylerin liderlik tarzi beklentisinin evli bireylere gore daha
yiiksek oldugu goriilmistir. Egitim diizeyindeki farkliligin hangi degiskenlerden
kaynaklandigini belirlemek amaciyla ise Tukey ¢oklu karsilagtirma testi uygulanmis ve
lise mezunlarinin liderlik tarzi beklentisinin diger egitim diizeylerine gore farkli oldugu
ortaya ¢ikmistir. Ortalama farklar agisindan ise yiliksek lisans ve iizeri mezunlarin
liderlik tarz1 beklentisinin diger bireylere gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Medeni
durum ve egitim diizeyi disindaki diger demografik 6zellikleri i¢in liderlik tarzi
beklentileri bakimindan herhangi bir farklilik ortaya ¢ikmamustir.

Bir sonraki asamada ise liderlik tarzi beklentilerinin demografik 6zelliklerle olan
iligkisi korelasyon analizi yardimiyla incelenerek onceki sonuglarla benzerlik gdsterip
gostermedigi incelenmis, yine ayni sekilde demografik 6zelliklerden sadece medeni
durum ile egitim diizeyi degiskenleri ile liderlik tarzi beklentileri iliskili ¢ikmustir.

Daha sonra Hizli Biiylik Besli Kisilik Testi (HBBKT) sonucu elde edilen kisilik
ozelliklerinin demografik 6zelliklere gore farklilig1 incelenmis, bunun sonucunda kisilik
ozelliklerinden uyumluluk, sorumluluk ve deneyime agiklik degiskenlerinin demografik
ozelliklerden yasa ve egitim diizeyine gore; uyumluluk ve sorumluluk degiskenlerinin
ise medeni duruma gore farklilik gosterdigi ortaya ¢ikmustir. Ortalama farklar agisindan
bekar bireylerin evli bireylere gore daha uyumlu ve sorumlu oldugu goriilmiistiir. Yas
ve egitim diizeylerinden hangi gruplarin farklili§a sebep oldugunu ortaya ¢ikarmak i¢in
de Tukey coklu karsilastirma testi yapilmistir. Yas icin yapilan c¢oklu karsilastirma
testinde kisilik 6zelliklerinden uyumluluk degiskeni bakimindan 18-24 yas grubu ile 31-
36 yas grubu arasinda fark cikarken ortalama fark incelendiginde de 18-24 yas
grubunun 31-36 yas grubuna gore daha uyumlu oldugu goriilmistir. Sorumluluk

degiskeni bakimindan 18-24 yas grubu ile 31-36 yas grubu arasinda ve 25-30 yas grubu
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ile 31-36 yas grubu arasinda fark ¢ikmistir. Ortalama farklar agisindan ise 18-24 yas
grubu ile 25-30 yas grubunun 31-36 yas grubuna goére daha sorumlu oldugu
gorilmistiir. Deneyime agiklik degiskeni i¢in ise 25-30 yas grubu ile 31-36 yas grubu
arasinda fark vardir. Ortalama fark incelendiginde ise 25-30 yas grubundaki bireylerin
31-36 yas grubundaki bireylere gore daha deneyime acik olduklari goriilmiistiir. Bu
sonuclar c¢ercevesinde geng bireylerin ileri yastaki bireylere gére daha uyumlu, daha
sorumlu ve daha deneyime agik bireyler oldugu gorilmiistir.  Egitim diizeyi icin
yapilan coklu karsilagtirma testinde de kisilik 6zelliklerinden uyumluluk degiskeni
bakimindan lise mezunlart ve diger mezunlar arasinda fark oldugu, sorumluluk
degiskeni bakimindan ise lise mezunlari ile iiniversite mezunlar1 arasinda fark oldugu
goriilmiistiir. Deneyime aciklik degiskeni bakimindan ise lise mezunlari1 ile diger
mezunlar arasinda fark ¢ikmistir. Ortalama farklar incelendiginde ise tiniversite mezunu
bireylerin diger bireylere gore daha uyumlu, daha sorumlu ve daha deneyime agik
bireyler olduklar1 goriilmiistiir.

Son olarak liderlik tarzi beklentilerinin HBBKT sonucu elde edilen kisilik
ozellikleri ile olan iliskisinin incelenmesi amaciyla korelasyon analizi yapilmis ve
arastirmanin amacina uygun nitelikte sonuglar elde edilmistir. Yapilan korelasyon
analizi sonucuna gore liderlik tarzi beklentileri ile kisilik 6zelliklerinin tamamu iligkili
cikmustir. Liderlik tarzi beklentileri ile kisilik 6zelliklerinden uyumluluk, sorumluluk ve
deneyime aciklik degiskenleri arasinda pozitif yonde kuvvetli iligki c¢ikarken,
disadoniikliik ve duygusal denge degiskenleri arasinda ise negatif (ters) yonde orta
derecede iliski ¢ikmustir.

Elde edilen bu sonuglar cergevesinde Y kusagmin kisilik 6zelliklerinin liderlik
tarz1 beklentisi ile iligkili oldugu, medeni durum ve egitim diizeyi degiskenlerinin Y
kusagina mensup bireylerin liderlik tarzi algis1 lizerinde anlamli farklilik olusturdugu
gorilmistiir. Ayrica yapilan bu calismaya katilan 6zellikle bekar ve yiiksek lisans ve

tizeri mezun bireylerin liderlik tarzi beklentisinin yiiksek ¢iktig1 goriilmiistiir.

7.2. Oneriler

Elde edilen bu sonuglar ekseninde Y kusagina mensup bireylerin kisilik
ozellikleri ile liderlik tarzi beklentilerini etkileyen degiskenlere yonelik ipuglar1 elde
edilmis, demografik ozelliklerin bu tutumlara olan etkileri ortaya konulmustur. Ortaya

cikan bu sonuglar ayrica Y kusagima mensup bireylerin liderlik tarzi beklentisinin
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arttirllmas1 konusunda arayis icerisinde olan kurum ve kuruluslar i¢in de 6nemli bir
kaynak olusturacaktir.

Eger arastirma daha biiylik 6rnek capi, farklt meslek ve 6grenim diizeylerinde
tekrar yapilirsa daha saglikli sonuglar elde edilebilir. Ayrica kisilik 6zellikleri ve liderlik
tarz1 beklentisi baska kusaklar ile de incelenerek bu tutumlarin arttirllmasina yonelik
yeni bilgiler ortaya konulabilir. Bunun disinda 6rneklem gruplar gesitlendirilerek elde

edilen bu yeni 6rneklem gruplar1 arasinda karsilagtirmalar yapilabilir.
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10. EKLER

10.1. EK — 1 Anket Formlari

10.1.1. Ek — 1 Demografik Sorular

Kisisel Bilgi Formu

1. Cinsiyet Bilgileri: Erkek ( ) Kadin( )
2. Yasiniz:
3. Medeni Durumunuz: Bekar ( ) Evli ()

4. Egitim Durumunuz: ilkokul ( ) Ortaokul ( ) Lise ( ) Universite( ) Yiksek Lisans ( )

5. Ailenizin aylik toplam geliri: TL

[=)]

. Sizin aylik sabit geliriniz: TL

7. Galistiginiz Sektor (Ozel, kamu v.b. seklinde siniflandirabilirsiniz):

8. Nasil bir iste ¢alisiyorsunuz?

a) Aile isinin veya kendi isinin patronu olmak b) Bir Kamu kurumunda sabit gelirle calismak

c) Ozel sektdrde sabit gelirle calismak. d) Belirli bir gelire bagli olmadan sektérel bir alanda ¢alismak.
€) DIBN ettt s f) Calismiyorum

9. Nasil bir iste galigmak isterdiniz?

a) Aile isinin veya kendi isinin patronu olmak b) Bir Kamu kurumunda sabit gelirle calismak

c) Ozel sektérde sabit gelirle calismak. d) Belirli bir gelire baglh olmadan sektdrel bir alanda ¢alismak.
8) DI s G

10. Calisacaginiz kurum veya alanda hangi pozisyonda galigiyorsunuz?

a) Genel yonetici olmak. b) Alanimla ilgili birimde yonetici olmak.
c) Her hangi birimde y6netici olmak. d) idari sorumluluk almadan ¢alismak.
@) Diferimmmmmammmmnasmronsmsis f) Calismiyorum.

11. Gahisacaginiz kurum veya alanda hangi pozisyon sizin en 6nemli hedefiniz olur?
a) Genel yonetici olmak. b) Alanimla ilgili birimde yonetici olmak.

c) Her hangi birimde yonetici olmak. d) idari sorumluluk almadan ¢alismak.



10.1.2. Ek — 2 Liderlik Uygulamalar1 Olcegi

LIDERLIK UYGULAMALARI OLCEGi

Lutfen asagida yer alan ifadeleri bir kurum veya kurulusta yonetici konumundaki kisinin tasimasi gereken 6zellik agisindan
katilma derecenizi (X) seklinde isaretleyiniz.
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Har Cogunluk [ Bazen | Nadiren Highie
Zaman @) @) ) Zaman
(5) (1)

1. Bagkalarindan beklediklerini kendisi de yaparak bir model olusturur.

2. Enerji ve zamanini birlikte galistigi insanlarin Gizerinde uzlagtigi konulara
harcar.

3. Yukdmlullk ve vaatlerini miikemmel bir sekilde yerine getirir.

4. Ulagmayi istedigimiz vizyonumuzu sekillendirir.

5. Ulagilabilir amaglari belirler. Somut planlar yapar. Uzerinde calistigimiz program
ve projeler igin olgllebilir hedefler ortaya koyar.

6. Liderlik ilkeleri agiktir.

7. Ortak degerlere baglanma konusunda 6rnek olan insanlari herkesin 6niinde
agikca takdir eder.

8. Bagariyi kutlamanin yollarini bulur.

9. Orgiitii gelistirmek igin ortak degerlerle etrafta uzlasma saglar.

10. Davraniglarinin insanlari nasil etkiledigi ile ilgili geri bildirimler alir.

11. Zihnimizde gelecekte ulagmak istedigimiz noktanin heyecan verici bir resmini
sekillendirir.

12. insanlarin ortak goriisiiniin destegini alarak uzun dénemli calismalar
icerisine girebilir.

13. Yeteneklerini test etmek icin firsatlar arar.

14. Gelecekteki gelismelerin buglinkii calismalarimizi nasil etkileyecegi ile ilgili
konusur.

15. islerimizi gelistirmenin yeni yollarini bulmak igin kurum disinda arayis
icerisindedir.

16. insanlarin galigmalarinda degisiklikler ve yenilikler yapabilme yetenegini
test eder.

17. Calisanlarla gelecekle ilgili hayal ettiklerini paylasir.

18. isini iyi yapan insanlari takdir eder.

19. insanlari basarilari ve katkilari icin 6ddillendirir.

20. Takim tiyelerini katkilarindan dolayi destekler ve takdir eder.

21. Kendisi ile birlikte galisanlar arasinda isbirligi gelistirir.

22. insanlarin yeteneklerine olan giivenini sdylemeye énem verir.

23. insanlara deger verir ve saygi duyar.

24. insanlarin kendilerini gelistirmelerini ve mesleklerinde yeni beceriler
edinmelerini destekler.

25. islerini nasil yapacaklari konusunda insanlari 6zgiir birakir.

26. Calismalarimizin 6nemini ve amacini samimi bir sekilde agiklar.

27. insanlari kendi kararlarini verebilmeleri igin destekler.

28. Basarisizlik s6z konusu olsa bile, risk almaktan ¢ekinmez.

29. Farkli bakig agisina sahip fikirleri dinleme konusunda isteklidir.

30. Basarisizhiklari da 6grenme firsati olarak degerlendirir.




10.1.3. Ek — 3 Hazh Biiyiik Besli Kisilik Testi

Hizh Buyiik Begli Kisilik Testi

Asagida sizin kendinizi tanimlamaniza iliskin 30 ifade bulunmaktadir. Litfen her ifadenin sizi ne kadar tanimladigini,
ifadenin yaninda verilen kutucuga (X) isaretleyerek belirtiniz. Her ifade igin yanlizca bir kutu isaretleyiniz.
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30. Yaratici

Tamamen | Oldukga Biraz Ne Dogru Biraz Oldukg¢a | Tamamen
Dogru Dogru Dogru | NeYanlis| Yanhs Yanhs Yanlis

1. Hayal Glci Genis 7 6 5 4 3 2 1
2. Hirgin 7 6 5 4 3 2 1
3. Daginik 7 6 5 4 3 2 1
4. Mesafeli 7 6 5 4 3 2 1
5. Cana Yakin 7 6 5 4 3 2 1
6. Merakh 7 6 5 4 3 2 1
7. Gergin 7 6 5 4 3 2 g
8. Dikkatli 7 6 5 4 3 2 1
9. Sessiz 7 6 5 4 3 2 1
10. Yardimsever 7 6 5 4 3 2 1
11. Alingan 7 6 5 4 3 2 1
12. Tertipli 7 6 5 4 3 2 1
13. ige D&niik 7 6 5 4 3 2 1
14. Bilgili 7 6 5 4 3 2 1
15. Nazik 7 6 5 4 3 2 1
16. Kaygih 7 6 5 4 3 2 1
17. Dakik 7/ 6 5 4 3 2 1
18. Konugkan 7 6 5 4 3 2 1
19. Yenilikgi 7 6 5 4 3 2 1
20. Birlikte ¢alismayi seven 7 6 5 4 3 2 1
21. Utangag 7 6 5 4 3 2 1
22. Uyumlu 7 6 5 4 3 2 1
23. Sanatgi Ruhlu 7 6 5 4 3 2 1
24. Urkek 7 6 5 4 3 2 1
25. Diizenli 7 6 5 4 3 2 1
26. Cekingen 7 6 5 4 3 2 1
27. Sistemli 7 6 5 4 3 2 1
28. Anlayish 7 6 5 4 3 2 1
29. Endiseli 7 6 5 4 3 2 1

7 6 5 4 3 2 1




