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OZET

Yiiksek Lisans Tezi
Y KUSAGININ OTANTIK VE BUTUNLESTIRICi LIDERLIK
ALGILARININ ORTAYA KONULMASINA YONELIK BiR ARASTIRMA
Cagan KAPLAN
Katip Celebi Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Anabilim Dah

Glinlimiiz diinyasinda degisim, yasamin ka¢inilmaz, 6nemli ve ritmi hizlanan
olgularindan biri haline gelmistir. Degisimin, insanlari, drgiitleri, toplumlari, bireyler
arasi iliskileri, 0zel yasami, liderlik ve calisma tarzlarini, dinlenme ve eglenme
bicimlerini etkiledigi bir gercektir. Buna paralel bir bicimde insanlarin algilari,
beklentileri, Oncelikleri, hayata bakis agilari, tercihleri ve davraniglart da
etkilenmekte ve degismektedir. Belli yas kiimelerini olusturan bireylerin, benzer
ozelliklere, algilara, beklentilere sahip oldugu ve diger birey kiimelerinden farklilik
gosterdigi ifade edilmektedir. Bu durum, kusak kavrami ve kusaklar arasi

farkliliklara 1lgiyi arttirmakta ve konuyu arastirmacilarin giindemine oturtmaktadir.

Kusak kavrami, yaklagik yirmi bes, otuz yillik yas kiimelerini olusturan bireyler
obegidir. Otantik Liderlik, ger¢cek ve dogru davranisi sergilemeyi, orijinalligi
benimsemeyi; bitiinlestirici liderlik ise i¢ ve dis cevreyi bir biitiin olarak ele
gorebilme ve ona gore hareket edebilmeyi icermektedir. Bugiin ve ilerleyen zaman
stireci icerisinde liderler, diger kusaklardan ¢ok Y Kusagma liderlik yapacaklardir.
Bu durum dikkate alindiginda gelecekte isletme calisanlarinin ¢ogunu olusturacak Y
Kusagi’nin liderlik konusundaki algilarinin, hem arastirmacilar hem de orgiitte

calisanlar, is arkadaslar1 ve yoneticiler agisindan 6nemli oldugu diistintilmektedir.

Bu arastirmanin amaci, bugiiniin ve yarinin insan kaynagini olusturacak Y
Kusagimin Otantik Liderlik ve Biitiinlestirici Liderlik algilarin1 ortaya koymaktir.
Arastirmada anket yontemi kullanilmis Y kusaginin liderlik algilarint 6lgmek iizere
Otantik Liderlik ve Biitiinlestirici Liderlik Olgeklerinden faydalamlmistir. Calisma

kapsaminda Y kusag iiyesi 200 kisiye ulasilmis ve elde edilen verilerin analizi



sonucunda, Y kusagt katilimcilarin hem otantik hem de biitiinlestirici liderlik
puanlarinin yiiksek oldugu anlasilmigtir. Buna gore, Y Kusagi iiyelerinin otantik ve
biitlinlestirici lider Ozelliklerini biiyiik oranda tasidiklar1 sdylenebilir. Ayrica
Biitiinlestirici Liderlik ile Otantik Liderlik alt boyutlar1 agisindan Y Kusagi

tiyelerinin algilari arasinda anlamli pozitif bir korelasyon bulundugu belirlenmistir

Anahtar Kelimeler: Kusak, Y Kusagi, Otantik Liderlik, Biitiinlestirici
Liderlik, Liderlik.



ABSTRACT

Graduate Thesis
A RESEARCH ON REVEALING Y-GENERATION’S PERCEPTION OF
AUTHENTIC AND INTEGRATIVE LEADERSHIP

Cagan KAPLAN
Izmir Katip Celebi University
Institute of Social Science

Department of Economics

In today’s world, change has become a concept in our lives that is inevitable,
important, and rapidly gaining speed. It is a fact that change affects people,
organizations, societies, interpersonal relationships, private life, leadership and work
ethic, the way people take a break and have fun. In accordance with these, people’s
perceptions, expectations, priorities, view of live preferences, and behaviors are
affected and change. It has been observed that individuals who are in the same age
group have similar preferences, perceptions, expectations, and show differences with
different age groups. This increases interest in the concept of generation and
differences between them, and sets the subject for many studies. A generation is a
group of people who live in 25-30 year time period. While Authentic Leadership
includes performing real and proper behavior, originality; Integrative Leadership
includes seeing the inner and outer environment as a whole. Today and in the future,
leaders will be dealing with generation Y more than any other generation. Taking
this into consideration, it is thought that the perceptions of leadership of Generation
Y, which will form the majority of business people in the future, are important for

both researches and organizational employees, colleagues and managers.

The purpose of this research is to reveal the perception of Authentic and
Integrative Leadership of generation Y, which forms today’s and tomorrow’s human
resource. In the research, with survey technique, Authentic Leadership and

Integrative Leadership scales were used. In this research, 200 people from



Generation Y have been contacted and as a result, it has been observed that
participants’ both authentic and integrative leadership scores were high. Accordingly,
it can be said that the members of the Generation Y substantially carries both the

authentic and integrative leadership features.

Key Words: Generation, Generation Y, Authentic Leadership, Integrative
Leadership
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ONSOZ

Iktisadi, demografi, siyaset bilimi, sosyoloji ve benzeri birgok bilim dalinda

kusaklarla ilgili elli y1l1 askin bir siiredir ¢esitli ¢alisma yapilmaktadir.

Kusaklararas1 alg1 farkliliklart bireylerin orgiitsel diizlemdeki davranis ve
hareketlerini etkilemektedir. Kusaklar, ortak ozelliklere sahip olabildikleri gibi
birbirlerinden ¢ok farkli 6zelliklere de sahip olabilmektedirler. Var olan benzer ve
farkli ozellikler hem yoOneten hem yonetilenler agisindan yonetim ve liderlik
tarzlarim etkiledigi gibi beklentileri de etkilemektedir. Bu arastirmada yakin bir
gelecekte is diinyasinda yonetimi ve liderligi devralacak olan ve Y Kusagi olarak
tanimlanan 18-32 yas arasindaki bireylerin Otantik ve Bitlinlestirici Liderlik

hakkinda algilar1 ortaya konulmaya ¢alisilmistir.
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GIRIS

Kusak kavrami genel olarak ayni senelerde diinyaya gelmis olup ayni ¢agin
sartlarii, dolayisiyla benzer sorunlari, dertleri yasayarak birbirine yakin
sorumluluklarla yiikiimli bireyler toplulugu olarak tanimlanmakta ve Sessiz Kusak,
Bebek Patlamasi, X Kusagi, Y Kusagi, Z Kusagr ve Milenyum Kusagi seklinde
siiflandirilmaktadir. Liderlik, bir grup insan1 belirli amaglar dogrultusunda bir araya
getirebilme ve bu amacglar gerceklestirmek icin bu grubu harekete gegirebilme
yetenegidir. Otantik Liderlik, ger¢ek ve dogru olan ne ise o davraniglari sergileyen,
tecriibelerine ve kisisel bakis acgilarina gore hareket eden, orijinalligi benimseyen bir
liderlik yaklagimidir. Biitiinlestirici Liderlik, liderin sadece iginde bulundugu
cevrenin degil dis ¢cevre ve unsurlarinin da farkinda olma; i¢ ve dis ¢evreyi bir biitiin

olarak ele alarak hareket etmedir.

Glinlimiizde orgiitlerde bir¢ok kusak bir arada bulunmakta, bu durum orgiit
icerisinde catismalara neden olabilmektedir. Tarihsel siire¢ icerisinde arastirmalarin,
genellikle farkli bireylerden en iyi verimi almanin yollarin1 bulmaya odaklandigi
gorilmektedir. Bu calismanin da bu kapsamda degerlendirilebilecegi ve daha dnce
yapilmis calismalardan farkli oldugu diisiiniilmektedir. Onceki caligmalarda, Y
Kusagi’nin idealleri ugruna kendilerine yatirim yapmalari, ozgiirliiklerine diiskiin
olmalari, smirlandirildiklarinda hemen tepki vermeleri, uzun zamanli sadakat
gostermekte istikrar gosterememeleri, egitim ve 6grenmenin siirekliligine inanmalari
ve bu nedenle sirket ici ve sirket dis1 egitimleri dnemsemeleri gibi bireysel 6zellikleri
tespit edilmekte ve bu oOzeliklerin is yasamina etkileri ortaya konulmaktadir. Bu

calismada ise Y Kusagi’nin liderlige iliskin algilarina odaklanilmaktadir.

Bu arastirmanin amaci, bugiiniin ve yarmin insan kaynagini olusturacak Y
Kusagimin Otantik  ve Biitiinlestirici Liderlik algilarin1 ortaya koymaktir. Bu

kapsamda aragtirma 3 ana boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde kusak kavrami



ve Y Kusagi incelenmektedir. Literatirde kronolojik agidan kusaklarin
simiflanmasinda birtakim farkliliklar olsa da iilkemizde Y Kusagt 1980 ve 2000
seneleri igerisinde hayata gelenlerin olusturduklar1 kusak olarak ele alinmaktadir. Bu
kapsamda birinci bdliimde kusak olgusu, kronolojik a¢idan kusaklarin
simiflandirilmasi, kusaklar arasindaki farkliliklar, kusaklarin davranis oOzellikleri

ortaya konulmus ve 6zellikle Y Kusagi kapsamli bir bigimde ele alinmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde liderlik kuramsal acidan ele alinmis, liderligin
tanim1 yapilarak, glic kaynaklar1 ve liderlik yaklasimlaria yer verilmistir. Cagdas
liderlik yaklagimlar1 6zel bir bashk altinda incelenerek ¢alismanin konusunu
olusturan Otantik Liderlik ve Biitiinlestirici Liderlik ayrintili bir bicimde islenmistir.
Ayrica, lider kavrami ile siklikla karistirilan yoneticilik kavrami arasindaki farklar

ortaya konmaya caligilmistir.

Uciincii ve son bolimde Y Kusagi'nin Otantik Liderlik ve Biitiinlestirici
Liderlik algilar1 belirlenmeye calisilmistir. Bu kapsamda Y Kusagi ozelliklerini
tagtyan 200 kisiye ulasilmis ve yliz yiize yapilan anket ¢alismasinda kendilerine
Otantik Liderlik Olgegi ile Biitiinlestirici Liderlik Olgegi uygulanmistir.



BIRINCi BOLUM
KUSAK KAVRAMI VE Y KUSAGI

1.1. KUSAK OLGUSU

Kusak olgusu; ayni zaman araliginda hayata gelen, hayati siirdiirdiikleri
zamanin sosyal, iktisadi, siyasi, kiiltiirel olaylarindan ve hakim degerlerinden
etkilenen insanlari ve bu insanlarin meydana getirmis oldugu topluluklart
nitelendirmektedir. Her kusak, i¢inde yasadigi toplumdan etkilendigi kadar, diisiince
ve hareketleriyle toplumlarini da etkileyerek belirli oranda degistirmislerdir. Bahse
konu olan bu degisim, kusaklar arasindaki degisiklikleri meydana getirdigi gibi;
degisimin kimi etkilerinin de, 6teki kusaklar tarafindan stirdiiriilmesini de saglamistir
(Altuntug, 2012: 204).

Kusak; genel olarak ayni senelerde diinyaya gelmis olup ayni ¢agin sartlarini,
dolayisiyla aym1 benzer sorunlari, dertleri, sikintilari, kaderi (yazgi) yasayarak,

benzer sorumluluklarla yiikiimlii olan bireyler toplulugudur (http://www.tdk. gov.tr).

Kusak teorisi; dogumlarindan itibaren benzer siyasi ve sosyal olgular1 yasayan,
essiz deger yargilar1 ve inanglar1 kendilerinde gelistiren, birbirine benzer kisilik ve
nitelikler sergileyen kisilerden olusan toplulugu ileri siiren bir teoridir. Bahsedilen
donem, toplumda meydana gelmis olan, siyasi olaylar ya da tehditler, sosyoiktisadi
degisim siiregleri, endiistri egilimleri, issizlik oranlari, gilivenlik veya kithik
hususunda hissedilen diisiinceleri igerisinde barindirmaktadir (Lamm ve Meeks,
2009: 615). Kusak teorisi; belli bir zaman diliminde dogan insanlarin benzeyen deger
yargilar, hareketleri ve hayat sekillerinin, belirli bir c¢agda hayata gelmis
olmalarindan kaynaklandigi olgusuna dayanmaktadir. Her kusagin kendi 6ziinde bazi
karakteristik nitelikleri ve deger yargilarini bulundurmasindan dolayz, kisiler dogmus
olduklar1 kusak grubunun hareketlerine benzeyen ozellikler sergilerlerken, diger



kusak grubunun hareketlerinden de degisik 6zellikler gostermektedirler (Chen, 2010:
132).

Yas ve kusak kelimeleri arasindaki ayrimi yapmak kusak farkliliklarmin ne
oldugunu anlamak bakimindan olduk¢a 6nemli olan bir diger noktadir. Yas kavrami,
dogduktan itibaren gegen ve sene birimi ile dlgiilen siiredir, kusak ise ortalama yirmi
bes, otuz senelik yas gruplarmi  meydana getiren Kkisiler toplulugudur

(http://www.tdk.gov.tr).

Kusak tiyelerinde ortak olarak paylasilan deger ve hareketlerin, yas ve
olgunlagsmayla (ya da yasam donemleriyle) beraber degisecegini ve izlenen farklarin
kusakla degil yas ile ifadelendirilebilecegini iddia etmenin, konu hakkinda arastirma
yapan kisilerin kusak farkliliklart hususuna gerektigi kadar 6zen gostermemesine
sebep olan yanilgilardan biri olabilecegi ifade edilmektedir (Arsenault, 2004;
aktaran: Ozer ve digerleri, 2013: 125). Ayrica arastirmacilar, kusak olgusunu
sekillendiren 6nemli iKi unsura isaret etmektedirler. Bunlardan birincisi, tarihi siireg
dahilindeki ortak konum, digeri ise bu tarihsel siire¢ dahilinde meydana gelmis olan
olaylar ve tecriibeler etrafinda sekillenen ortak bilingtir (Gilleard, 2004; aktaran:
Ozer ve digerleri, 2013: 125). Tarihi siire¢ dahilinde genglik cagindaki kisilerin
yasadiklar1 nemli ulusal ve uluslararasi olaylar ortak belleklerin meydana gelmesine
neden olmakta ve bu ortak bellek de, gelecekte olacak olan egilim, tercih ve
hareketleri bigimlendirmektedir (Schuman ve Scott,1989: 360).

Bu kurama gore, her toplumda pek ¢ok onemli tarihi olgu ve sosyal degisim
(savas, ekonomik kriz vs. sonucu kaynak dagiliminda diizenli degisiklikler gibi) o
topluma ait kisilerin deger yargilarini, tutum ve hareketlerini, egilimlerini
etkileyebilmektedir. Bu nedendendir ki belli bir zamanda diinyaya gelen ve ayni yas
grubu dahilinde yer almig bireyler, tipik orgiitte goriilen tipik egilimleri ve benzer
biligsel hareketleri paylasabilirler. Bu etkilerin belli bir siire sonra da devam
edebilecegi Ongoriilmektedir (Moss, 2016; aktaran: Arslan ve Staub, 2015: 5).

Kusak kuramina kars1 gelenlerin 6ne siirmiis oldugu gerekgelerin ilk basinda
biyolojik gelisme siireci yer almaktadir. Bahsedilen bu varsayima gore birtakim
deger yargilarinin, tutum ve hareketlerin, inanglarin ve egilimlerin degisimi
kusaklardan ¢ok, yas ve deneyim gibi biyolojik gelisimin temel islevleridir. Kusak

kurami1 bu varsayimdan sapmakta ve kusaklardaki degisimlerin baslica etkeni olarak



biyolojik siire¢ yerine sosyal olusumlari One siirmektedir (Moss, 2010,
http://www.psych-it.com). Bu g¢alismada belli bir tarih araliginda diinyaya gelmis
olan bireylerin, yasamis olduklar1 olaylardan ve degisimlerden etkilenerek belli ortak
Ozellikler gosterebilecegi varsayimindan hareket edilmistir. Kusak olgusunun
bireylerin algilar1 iizerinde bir benzerlige sebep olup olmadigi ortaya konulmaya

caligilacaktir.

1.2. KRONOLOJIK ACIDAN KUSAKLARIN SINIFLANDIRMASI

Kronolojik agidan bakildiginda, farkli kaynaklarda farkli kusak siniflamasinin
yapildig1 dikkat ¢ekmektedir. Burada kusaklar, “Sessiz Kusak”, “Bebek Patlamas1”,
“X Kusagr”, “Y Kusagr”, “Z Kusag1” ve “Milenyum Kusag1” seklinde ele

alinmaktadir.

1.2.1. Sessiz Kusak

Savas Kusagi ismi ile de anilan bu kusak 1925-1945 seneleri arasinda
doganlarin iiyesi oldugu kusak grubudur. Bahsedilen bu dénemin kiiresel baglamdaki
en 6nemli olaylar1 Ikinci Diinya Savasi ve iktisadi krizlerdir. Bu seneler iilkemizde
Cumbhuriyet Donemi’nin tek partili oldugu senelere karsilik gelmektedir. Sessiz
Kusak iiyeleri zamanimizda is hayatinda ortalama olarak %5’lik bir oran1 meydana
getirmekle birlikte, danigmanlik ya da st seviyedeki idarecilik gibi vazifelerde
bulunmaktadirlar  (http://www.lifecourse.com). Biiyik Buhran ve 2. Diinya
Savagindan etkilenen bu grup {yeleri ayni zamanda ‘“emektarlar” ya da

“gelencekselciler” olarak da adlandirilirlar (Robbins ve Judge, 2013:148).

Sessiz Kusagin tyeleri, Amerika Birlesik Devletleri’nin tarihinde Amerika
Kitasina go¢miis olan kusagin en sonuncusudurlar. Bahsettigimiz bu kusagin iiyeleri
kendilerinden bir dnceki kusakta oldugu gibi Birinci Diinya Savagi kahramani olmak
icin ¢ok ge¢ ve kendilerinden bir sonraki kusak olan Baby Boomers gibi 6zgiir ve
coskulu gengler olmak igin ise diinyaya ¢ok erken gelmislerdir. Amerika Birlesik
Devletleri’nin en geng anne ve baba olan kusagi olurlarken, kadin ve erkek egitim

diizeyi agisindan olduk¢a gelisim gostermistir. Amerika Birlesik Devletleri’nde



biiyiik bir ol¢lide artan bosanma siirecinin anne ve babalar1 (ebeveyn) olmuslardir

(http://www.lifecourse.com).

Bu kusakla ilgili olarak, igverenlerine sadik ve otoriteye saygili olduklari, ¢ok
caligkan ve pratik olduklari1 kanist olusmustur. Diger kusaklardan daha fazla islerini
ve mesleklerini sevmislerdir. En harika olarak nitelendirilen bu kusak, en biiyiik
onemi daha ¢ok rahat bir yasam ve aile giivenligine vermislerdir (Robbins ve Judge,
2013:148).

Bu kusagin tiyelerinin sergilemis oldugu ozelliklerine bakildiginda denge ve
diizeni tercih ettikleri goriilmektedir. Liderlerine oldukga yiiksek bir sekilde saygi
gosteren kusak iiyelerinin hepsi gelenek¢i bir yapiya sahiptirler. Hizla gelisen ve
stirekli degisen teknoloji karsisinda ayni hizda yanit veremeyerek bunun karsisinda
yavas uyum Sergilerler. Bu kusaktaki kisiler kidem olgusunu yasla iligskilendirerek

kidemin yasa gore oldugunu savunmaktadirlar (http://www.hurriyet.com.tr/).

Bu grubun baskin is degerleri arasinda, “cok ¢alisan, tutucu, topluluga uyan ve

organizasyona sadakat” tespit edilmistir (Robbins ve Judge, 2013:148).

1.2.2. Bebek Patlamasi (Baby Boomers) Kusagi

Baby Boomers yani Bebek Patlamas1 Kusagi 1946-1964 (Pekala, 2001:30-38),
1944-1960 (Arsenault, 2004:124-141) ve 1943- 1960 (Families & Work Institute,
2002:1-34) seneleri arasinda diinyaya gelen kusak olarak ifadelendirilmektedir. 1946
senesinde sona eren Ikinci Diinya Savasi ve 1964 yillarinda Amerika Birlesik
Devletleri’nde diismeye baslamis olan dogum oranlar1 sebebiyle Baby Boomers’in
zaman araligl, alan yazinda genel olarak 1946-1964 seneleri arasi olarak kabul
edilmektedir. Amerika Birlesik Devletleri’ndeki is gilicliniin, ortalama %53’ tinii
karsilayan bu kusak pazarlamacilar agisindan su ana kadar diinyaya gelen en biyiik

kusak olarak nitelendirilmektedirler (Schroder ve Warren, 2005: 55).

Kusaklar aras1 farkliliklarin toplumsal degisim siireciyle alakasi, Bati’nin
gelisen demokrasilerinde bilhassa 1968 baharin1 izleyen zamanda siyasi parti
sistemlerinin karsilastiklart hizli degisim ile dikkatleri g¢ekmistir. Bilhassa bu
sistemin baslica kosulu partilerin giiclerini yitirmeleri, radikal ve yesil partilerin

giiclenmesi ve geleneksel siyasi katilim sekilleri olan siyasi parti tiyeliklerinin ve oy


http://www.hurriyet.com.tr/ekonomi/13504186.asp

verme egiliminin hizli bir diisiis yasamasinin sebepleri incelendiginde, en 6nemli
etkenin “yeni” segmenlerin ebeveynlerinden degisik degerlere sahip olmalarinin

oldugu ifade edilmektedir (Erdogan, 2011: 2).

Bebek Patlamasi Kusagi’'nin Amerika Birlesik Devletleri’ndeki belirleyici
olaylari, Amerika Baskan1 John F. Kennedy’ye yapilan suikast, diinyadaki kadin
haklar1 ve insan haklar1 faaliyetleri, Ay’a Yolculuk ve Vietnam ile yapilan savastir.
Vietnam Savasi bilhassa Amerika Birlesik Devletleri’nde Sessiz Kusak ile Bebek
Patlamas1 arasindaki belirleyici en temel olay olarak goriilmektedir. Bebek
Patlamasi, 1950’11 ve 1960’1 senelerde gelismis olan sehirlesme ve artan refah

seviyesi ile beraber biiytimiistiir (Pekala, 2001: 33).

Bu kusak Amerika Birlesik Devletleri’nde sadece babasi ¢alisan ve annesi evde
cocuguna bakan son nesil olarak sayilmaktadir. Bu sebepten dolay1 Bebek Patlamasi
tiyeleri, geleneksel cinsiyet rollerini geng¢ kusaklara nazaran daha ¢ok
desteklemektedirler. Baby Boomers, Ingiltere’de ¢ocuk diinyaya getirmenin ve onu
yetistirmenin biyolojik ve iktisadi gereksinimden fazla bir segenek ya da bir hobi
olarak algilandig siireye rastlayan ilk kusaktir. Yasadiklar1 donemin iktisadi, tarihi
ve sosyal cergevesi icerisinde {ilkemizdeki Bebek Patlamalar {iyeleri, kendi iglerine
kapanik ve diinyada var olan gelismelerden uzak bir bi¢imde biiyiimiislerdir. Is
hayatinda Bebek Patlamalari iiyeleri, ekip ¢alismasina ve ekip toplantilarina 6nem
vermektedirler. Bu gruptakiler iskolik gibi gériinmeye ¢alismak egilimindedirler.
Ciinkii ise bagimli olmanin saat birimi ile oSl¢ildiigini diisiinmektedirler. Bu
kusaktakiler is birligi ve rizaya dayali bir yonetim seklinde calismayr tercih
etmektedirler. Is yasamindaki ise katilim ve ekip ruhu onlar i¢in olduk¢a énemlidir.
Uyeler daha ¢ok iletisim, paylasilan sorumluluklar ve kisisel 6zerklige dnem verirler

(Families and Work Institute, 2002: 3-5).

Bebek Patlamasi1 Kusagi, kisilerin, kendilerini islerine adamasi sonrasinda
hakkin1 elde edeceklerine ve yogun bir bigimde ¢alismak zorunda olduklarina
inanirlar. Uyumludurlar ve amag¢ odaklidirlar. Is yeri ortaminda pozitif yaklagim
benimseyerek her tiirlii catismalardan kacinan bir hal izlerler. Orgiitiin basarisinda
kisisel katkilara 6nem verirler, hangi hallerde kisisel katkilarin daha 6nemli oldugunu
fark ederler, kisilerin orgiite olan katkisini vurgularlar, i gorene basari firsatlari

olusturmaya calisirlar. En ¢ok istedikleri; devamli gelisen bir kariyer, tek bir iste ¢ok



parlak bir bagariya ulagsmak, biiylime ve gelisme arayisi, ekip ¢alismasi, para, statii,

esnek ¢alisma zamanlaridir (http://www.kigem.com).

Bebek Patlamasi Uyeleri, is hayatlarmi, kendilerini gerceklestirebilmek ve
kanitlamak i¢in kullanan ilk kusak olmuslardir. Bu kusagin iiyeleri, kendilerini genel
bir bicimde meslekleri ile ifade etmislerdir. Fakat ilerleyen yas ile beraber bu
davraniglarindan uzaklagip ailelerine yonelmislerdir (Families and Work Institute,
2002: 5-6).

Bu kusak is hayatinda ¢ok calisip az iireten, idealist ve rekabet¢i bir yapiya
sahip olup tek bir yerde uzun siire ¢alismis ve “calismak igin yasamak” felsefesini
benimsemislerdir (Arslan ve Staub, 2015: 6). Baskin is degerleri arasinda, basari,
kazang, hirs, kariyer ve sadakat sayilabilir (Robbins ve Judge, 2013:148).

1.2.3. X Kusagi

X Kusagi, ilgili alan yazininda 1965-1978 (Pekala, 2001), 1961-1980
(Arsenault, 2004) ve 1965-1979 seneleri arasinda dogan kusak olarak
ifadelendirilmektedir (Families and Work Institute: 2002: 8). Bu kusak ayn1 zamanda
X’giler (Xers), Patlama Sonrasindakiler (Postboomers), Golge Kusak (the Shadow
Generation) ve 13’lnciiler (Amerika Birlesik Devletleri’nin kurulusundan beri
tanimlanmis 13. kusak olduklari igin, the Thirteeners) isimleri ile anilmaktadirlar. X
Kusag1 1995 senesinde ii¢ yiiz milyon olan Birlesik Devletleri niifusunun bes yiiz
milyonunu meydana getirmektedirler (Benezra, 1995: 32). Bu kusagi belirleyen
onemli olaylar; Amerika Birlesik Devletleri’nde meydana gelen Challenger Facias,
bosanma olgusunun artmasi, AIDS’in ortaya ¢ikmasi, Susam Sokagi, Ozel Kanal
MTV, Game Boy ve ilk bireysel bilgisayarlardir (Pekala, 2001: 2).

X Kusagi’'nin iyeleri bir 6nceki kusaktan farkli bir bigimde cinsiyetteki
rollerde ve aile sisteminde degisimlere sahit olmuslardir. Genel olarak isgéren yani
calisan ana ve babalarin evlatlaridir ve boyunlarinda ev anahtarlan ile biiyiidiikleri
icin degisik kaynaklarda ana ve babalar1 c¢alisan c¢ocuklar (latchkey kids) olarak
ifadelendirilmektedirler (Benezra, 1995: 32).

Ana ve babalar1 olmadan kendi baslarina okul ev arasi yalniz baslarina

biiyiimeyi 6grenen kusaklardir. Ulkemizde ise; petrol krizleri, iktisadi sarsintilar, 68



kusagi, Universite olaylari, sag-sol catigmalar1 ve televizyon, dénemin en miihim
olgularidir. Bu donemde iilkemizdeki kadinlar yogun bir bigimde isgiiciine dahil
olmaya baslamislardir. Kisiler yasantilarin1 daha iyi kilmak adina daha az gocuk
yapmiglardir. Bu donemdekiler paraya daha fazla odaklanmislar ve kisisellik
(bireycilik) oldukg¢a 6nemli bir hale gelmistir (Mengi, 2011: 3).

Bu kusagin baslica tutumlar1 ve degerleri icerisinde bireyselcilik, pragmatizm,
olumsuzculuk (cynicism) ve farkli yasam sekillerine karst hosgorii ve kiiltiirel
cesitlilik bulunmaktadir. X Kusagi genel olarak umursamayan ve amagsiz kusak
olarak ifadelendirilmektedirler. Konu hakkinda arastirma yapan arastirmacilar bu
olgunun, televizyonun evlere girmesi ile beraber daha fazla siddet ve negatif olaylara
sahitlik etmis olan X Kusagi’nin sahip oldugu kolektif bir olumsuzculuktan
(cynicism) tiremis bir olgu olabilecegini savunmaktadirlar (Wolburg ve
Pokrywczynski, 2001: 33).

Oldukga erken yasta finansal yiikiimliiliik ile tanisan bu kusak iiyelerinin diinya
gortsleri diger kusaklara nazaran oldukga daha pratiktir. Bu kusak oldukga erken bir
yasta adeta yetiskin olmustur ve dnceki kusaklara nazaran ailelerinin yiikiimliiligiini
de daha hizli bir bigimde tistlenmislerdir (Raines, 2002: 16).

Yirmili ve otuzlu yaslarinda bekar kalmay: tercih ederek ¢ocuk sahibi olmayi
ertelemiglerdir. Bu kusak iiyelerinin pek ¢ogu kolej senelerinden beridir is hayatina
basladig1 icin ailelerine ise gore daha fazla onem verirler, aileleri onlar icin daha

degerlidir (Families and Work Institute, 2002: 8).

X Kusagi’'nin iiyeleri bagimsizliklarina oldukga diiskiindiirler ve bir onceki
kusak olan Bebek Patlamasi iiyeleri gibi vefali karakterli degillerdir. X Kusagi
tiyeleri kendi yiikiimliiliiklerini oldukga erken yasta iizerine alarak kendi hallerinde
biiyiidiikleri i¢in i ortamlarinda da idare edilmelerinden daha ¢ok yaraticiliklarini
kullanarak varmak istedikleri hedefler isterler. Bu kusagin (X) tiyeleri, klasik olarak
13 odakli calisma sekillerinden ¢ok simnirlarin daha az belirgin oldugu calisma
kosullarinda ¢aligmak istemektedirler. X Kusagi’ndakilerin is gérme sekilleri, direkt
bir sekilde yonetilmeden yalnizca bireysel bir sekilde 6zgiirliiklerini kullanarak agik
bir bigimde belirtilmis beklentilere ulasabilme ¢alismasi olarak degerlendirilmektedir
(Buckley ve digerleri, 2001: 81).



Bu kusak tiyeleri yalniz baslarina oldukga iyi bir bi¢imde ¢aligirlar ve oldukca
sabirsizdirlar. Yine ayni kusak iiyeleri genel olarak is odaklidirlar. Is ve 6zel hayat
dengesine oldukg¢a saygi gosterirlerken gostermis oldugu bu saygiyr 6tekilerden de
gostermesini istemektedirler. X Kusagi’nin yaklasik olarak %55°1 iilkelerinin gelecek
10 senedeki iktisadi refah1 hususunda olumsuz diisiinceler beslerken, yine yaklasik
olarak %89’u da ayni periyot dahilinde kendi iktisadi refahlari ile alakali bir bigimde
pozitif diistinmektedirler (Families and Work Institute, 2002: 11-13).

Bahse konu olan bu kusak, yani X Kusagi, goriintii ve yap itibari ile bir gecis
kusagi ozelligine sahiptir. Bu doneme bakildigi zaman teknolojinin hizli gelistigi
goriilmektedir. Zamanimizda kullanilan teknolojik mamullerin bir¢ogunu X Kusagi
tiyeleri gelistirmis olmalarina karsin, var olan teknolojiyi kullanabilmede Y

Kusagi’nin oldukga gerisinde kalmaktadirlar (Mengi, 2011: 3).

Zamanimizin is diinyasinda Bebek Patlamalar1 Kusagi iiyeleri, genel olarak tist
diizey seviyede gorev alirlarken, X Kusagi ve Y Kusagi iiyelerinin daha alt
basamaklara ve birbirlerine pozisyon itibariyle benzer konumlarda olduklar
sOylenebilir. Bebek Patlamasi’nin ve Y Kusagi’nin niifusu, X Kusagi’ndan bir hayli
fazla oldugu i¢in X Kusag1 nitelendirilirken arada kalan kusak olarak
ifadelendirilmektedir. Mevcut medya Bebek Patlamasi iiyelerinin yapmis oldugu
devinimlerle, emekliliklerine, sosyal giivenlik hususlarina odaklanirken 6teki yandan
da Y Kusag ile yakin bir sekilde ilgi gostermiglerdir. X Kusagi ise bahsedilen bu iki
kusak arasinda kalmis olan bir kusaktir. Yogun olarak Sessiz Kusak’in ¢ocuklart olan
bu kusagin ¢ocuklar1 Bebek Patlamasindan farkli bir bigimde daha realist, kanaat
sahibi ve caligkan bir kusak olarak algilanmaktadir (Mengi, 2011: 4). Baskin is
degerleri arasinda is-yasami dengesi, takim kurallarin1 sevmeme, iligkilere sadakat

sayillmaktadir (Robbins ve Judge, 2013: 148).

1.2.4. Y Kusag

Y Kusagi, kimi kaynaklarda 1981-2000 (Arsenault, 2004: 125), 1980 -
giintimiiz (Families and Work Institute, 2002: 14) ve 1979-2001 (Pekala, 2001: 35),
1982-2004 (Strauss ve Howe, 2007: 48) seneleri arasindaki dogmus olan kusak

olarak ifadelendirilmektedir.
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Ebeveynleri tarafindan yetistirilme tarzlari bu kusagin her seyi sorgulamasina
neden olmustur. Bu 6zellikleri sebebiyle Ingilizcede Y harfinin okunusu ile ayn olan
‘Why’ kelimesinin ‘Neden’ anlamina gelmesinden dolayr Y Kusag1 olarak
adlandirilmislardir  (Angelina, 2011; aktaran: Oz, 2015: 12-13). Y Kusag,
Milenyum (Millennials), Gelecek Kusak (Generation Next), Dijital Kusak (Digital
Generation), Eko Patlamasi (Echo Boomers) ve Bir Sonrakiler (Nexters) gibi farkli
adlar da almiglardir (Morgan, 2011: 6).

Y Kusagr icin X Kusagi’nin ortalama olarak ii¢ kati biyiikliigiinde oldugu
iddia edilmektedir (Schroder ve Warren, 2005: 55). Tiirkiye’de ve Diinya’nin pek
cok tilkesindeki toplam niifus igerisinde ¢ok sayida Y Kusagi hayat siirmektedir. Y
Kusag1 2013 yilinda ISMMMO’nun Y Kusag: ile ilgili raporuna gore diinyada 2.2
milyar, Tirkiye’de 25 milyon 407 bin 346 Y Kusag iiyesi bulunmaktadir.
Tiirkiye’de Y Kusaginin %80’inin kentlerde yasadiklar1 ifade edilmektedir. Ayrica
raporda Tirkiye’ nin yaratici gelecegi olarak goriilen Y Kusagi’nin birey odakli ama
sorgulayici, yaratici, egitimli, teknolojik 6zelliklere sahip olduklar1 ve Tiirkiye nin
yarmlarina damga vurmaya hazirlandiklar ifade edilmektedir (ISMMMO 2013 Y
Kusag1 raporu).

Y Kusagi iizerinde yasanilan donem olaylarinin etkisinin Amerika Birlesik
Devletleri’nde en fazla oldugu seneler 1990 — 2000 seneleridir. Y Kusagi’nin en
temel belirleyici olgulari, teror hareketleri, kahramanlik (heroism), vatanperverlik
(patriotism) ve kiiresel baglantilardir (Pekala, 2001: 36). Amerika Birlesik
Devletleri’ndeki, 11 Eylil 2001 tarihi terdr saldirisini, silahli okul baskinlarini
televizyondan seyrederek biiyliyen Y Kusagi Amerikan kahramanlarini, polisleri,
itfaiyecileri ve belediye baskanlari ile diisiince yapilarini yeni bir sekilde harekete
gecirmiglerdir. 'Y Kusagi’'nda Vietnam Savasi’ndan sonra azalisa gegen

vatanperverlik duygulari yeniden canlanmistir (Aktan, 2011: 3).

Tiirkiye’de ise terdr olaylarinin artmasi, Korfez ve Irak Savasi, internet,
kiiresellesme, bu kusagin baslica olaylari olmustur. Bunlarin yaninda 1980 ihtilali
sonrasi siyasal ve ekonomik yasami etkileyen 24 Ocak kararlar ile serbest piyasa
ekonomisine gegisin Y Kusag1 iizerinde biiyiik etkileri olmustur (Aktan,2011,
aktaran: Toruntay, 2011: 76).

11



Y Kusagi da, X Kusagi gibi is gbren anne babaya sahiptir. Fakat anne ve baba
olma yas1 27°ye ¢ikmustir. Bu kusagin ebeveynleri onceki kusak ebeveynlerden
oldukca farkhidir. Y Kusagi’nin ebeveynleri ¢ocuklarmin egitimlerinin iyi olmasi
konusunda aktif rollere sahiptirler (Toruntay, 2011: 76). Bu kusak tercih ettikleri
alanlarda basar1 saglamak icin onlar1 yakindan takip eden ve onlara destek olan
ebeveynlerle biiytidiikleri i¢in kariyer alaninda da karar verirken ebeveynlerine
danismaya ihtiya¢ duyarlar (Behrstock-Sherratt ve Coggsholl, 2010: 31). Bu kusagi
yakinen takip ederek yetistiren ve devamli etrafinda olan anne babalara “Helikopter

Ebeveynler” (Helicopter Parents) denmektedir (Howe ve Strauss, 2007: 9).

Gilinlimiize kadar gelen en mesgul kusak olan Y Kusagi, ailesi tarafindan mikro
programlar ile yetistirilerek, asir1 korunan ve oldukg¢a yakin iligkilerle biiyiitiilmis
olan, ancak yine de su ana kadar en ¢ok strese maruz kalmis kusaktir (Raines, 2002:
17).

Y Kusag iiyeleri, Ikinci Diinya Savasi’ndan sonra Bebek Patlamasi’nda da
oldugu gibi cocugu diinyayr getirmenin veya c¢ocuk olmanin popiiler oldugu
senelerde hayata gozlerini agmislardir. Kiiresellesmenin bu kusak {istiinde oldukga
biiyiik etkileri olmustur. Y Kusagi internetin var oldugu senelerde diinyaya gelmis
olan ilk kusaktir, degisik etnikler ve kiiltiirler ile giindelik etkilesimi en fazla olan
kusaktir ve tiiyeleri onceki kusaklara nazaran oldukca fazla kiiltiirel zenginlige

sahiptir (Wolburg ve Pokrywczynski, 2001: 38).

Refah diizeyinin yiliksek oldugu ve iletisimin gelismis oldugu bir zamanda
diinyaya gelen bu kusak televizyon ve medya kanallar1 sayesinde dogduklar1 glinden
itibaren diinya ile iletisim halinde olmustur. Bu da iletisimi Y Kusag1 i¢in 6nemli
hale getirmistir (Iscimen, 2012: 10). Diinyaya geldikleri andan itibaren siirekli
degisen bir diinyada yasamlarini siirdiiren bu kusak degisim olgusu ile kiigiik
yaslarda karsilastig1 i¢in degisime kolayca adapte olmustur. Bu nedenle giiniimiizde
Y Kusagi adaptasyon kabiliyeti oldukca yiiksek, degisime ayak uyduran, degisimi
seven bir kusak haline gelmistir. S6z konusu olan degiskenler bu kusak iizerinde
olumlu etkinin yaninda sabirsiz olma gibi olumsuz etkiye de sebep olmustur
(Berkup, 2015: 95). Sabirsiz olduklari igin hizli hareket etmeyi tercih eden bu kusak
tiyelerine bu ozelliklerini sergileyebilecekleri bir is verilmesi halinde olumlu

sonuglara ulasilabilecegi ifade edilmektedir (Eisner, 2005: 4).
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Isleri ile kendilerini ifade etmek, ¢oklu is yiiriitmek, her seyi anlamaya
ugrasmak, aktif katilim, sorumluluk iistlenmek, yiiksek bir sekilde esnek olan is
ortami ve giyim, kusam, prestij unsurlarma diiskiinliik, ekip ¢alismasi, her seyi gegici
gormek, siirekli 0grenmek, iste eglence ve tutku arayisi, beklentilerini hemen
gerceklestirme egilimi, yetki arzusu, is ve 6zel hayatin arasinda denge kurmak bahse
konu olan bu kusagin belirgin nitelikleridir. Bu kusak iiyeleri ¢alisma yasamina girer
girmez terfi olanaklarini en erken aramaya baglayanlardir. Kendileri uygun buldugu
zaman geri bildirim yapar ve almak isterler. Ancak elestiriye kars1 tahammiilleri ¢ok
azdir. Teknolojinin getirmis oldugu hiz onlar1 hizli diistinmeye, hizli hareket etmeye
ve dolayisiyla da hizli tiiketmeye yoneltmektedir. Bu kusak iiyelerinin kariyer
yasamlart boyunca ortalama olarak 10 kereden fazla is degistirecekleri
ongoriilmektedir (Mengi, 2011: 1).

Ozsaygisim yiiksek tutmasini ve 6zel oldugunu diisiinmesini hedefleyen bir
egitim sisteminde yetismeleri, biliylik toplumsal olaylardan uzak kalmalari,
kiiresellesmenin TV, internet gibi araglarii kullanmalari, reklamlarin ve tirtinlerin
hedefinde olmalari, simgeler ve kisiler iizerinden kendilerini ifade edebilmeleri,
yogun etnik farkliliklarin icinde dogup biiylimeleri bu kusagr farkli kilan
ozelliklerdendir (Topgiil, 2015: 26).

Y Kusagi, dogdugu zamandan itibaren maruz kaldigi bilgi bombardimani
sayesinde degisik kaynaklardan bilgi toplayarak ve topladigi bilgileri filtreleyerek
problemlerin ¢oziimiinde kullanabilmek gibi dogal bir yetenege sahiptir. Y Kusagi
tiyelerinin, Oniimiizdeki senelerde basarili idareciler olduklari zaman, kurumsal
hiyerarside yer alan klasik yoneticilerin yaptig1 gibi bilgiyi saklamak yerine ihtiyaci
olan c¢alisanlarina verecekleri ongodriilmektedir (Buckley ve digerleri, 2001: 81).

llerleyen sayfalarda Y Kusag daha detayli bir sekilde ele alinacaktir.

1.2.5. Milenyum Kusag

Cogu kaynakta Y Kusagi’na Milenyum ad1 verilse de baz1 kaynaklarda 1995 ve
2003 tarihleri arasinda hayata gelmis olan insanlar Milenyum Kusagi adini
almaktadir. Bu neslin en genci 10, en yaslis1 ise 19 yaslarindadir. Teknoloji ile i¢ ice
yasayan kusaktir. Cep telefonu, internet ve bilgisayarlar bu kusagin vazgecilmezleri

arasindadir (Mengi, 2011: 3).
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Yapilan bir ¢aligmada Milenyum ¢ocuklari ile ilgili su ifadeler kullanilmaktadir
(Senbir, 2004: 25-26):

“1994 ile 2003 seneleri arasinda dogmus olan internet ¢ocuklari, iilkemizde
‘Dijital Kusak’ olarak isimlendirilmekte olup, toplam popiilasyonumuz icindeki orani
2000 senesi rakamlari ile yaklasik % 9.9 dur. Teknoloji dostlar: olmalarinin étesinde
teknolojik, bireysel, zor begenen kiiresel diinya vatandaglaridirlar. Anne ve babalart
olan X Kusagi ile teknoloji kullanimi agisindan énemli farkiiliklar tastyan bu kusak,
PC, GSM ve internet cocuklaridir.”

1995 yili ve sonrasinda hayata gelen bu kusagi iletisim ¢agi ¢cocuklari diye de
adlandirmak  mimkiindiir.  Televizyon, internet ve bilgisayarlarla adeta
biitiinlesmislerdir. Iletisim araglar1 yasamlarinin bir pargas: haline gelmistir (Segkin,
2005: 19). Bu kusak iiyelerinin kendilerine gilivenen, 6zgiirliikklerine olduk¢a nem
gosteren, teknoloji tutkunu ve bireysel yaklasim ozelliklerine sahip olduklari ifade

edilmektedir (Giilez, 2014: 26).

1.2.6. Z Kusag

2000-2020 seneleri araliginda diinyaya geldigine ve gelecegine inanilan bu
kusagin ilk liyeleri 6nlimiizdeki 5 sene iginde 1§ hayatina girmis olacaklardir (Kuran,

2010: 3).

Bundan dolayidir ki bu kusagin is hayatindaki davraniglar1 heniiz arastirilmaya
baslanmamistir. Z Kusagi ¢ocuklart yeni teknolojik imkanlarla ve ulasim kolayliklar
ile hep bir arada yasamaktadirlar. Uzakta olsalar bile dijital aletleri ile her an sozel,
hatta gorsel iletisim kurarak, birbirlerine baglanabilmektedirler. Onceki kusaklardan
farkli olarak, 'network' gencleri olarak kabul edilseler dahi uzaktan da iliski
kurabildikleri i¢in, fiziki olarak tek baglarina olacaklari ve yalniz yasamaya egilimli
olacaklar1 tahmin edilmektedir. Ayn1 zamanda birden fazla konuyla ilgilenebilme
yetenekleri ¢cok gelismis oldugu i¢in insanlik tarihinin, el, goz, kulak ve benzeri
motor beceri senkronizasyonu en yiiksek nesli olarak goriilmektedirler. Yalniz bu
avantajlarinin, bir taraftan da dikkat ve konsantrasyon zorluklariyla dezavantaja da

dontigebilecegi diistiniilmektedir (Mengi, 2011: 1).
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Daha iyi egitimli olmalari, bireysel ve bagimsiz olmalarinin yaraticiliklarini
artiracak olmasi, dogruyu c¢ekinmeden sdylemelerinin motive edici bir ortam
olusturabilecek olmasi, kusaklar arasi farklarin azalmasi, sosyal ve iletisime agik
olmalar1 ve bdylelikle birbirlerini daha kolay anlayabilecek olmalari, internet
sayesinde cografi sinirlar1 kaldirmalari, kendilerini rahat ifade edebilecek olmalari bu

kusagin olumlu nitelikleri arasinda sayilmaktadir (Seckin, 2005:19).

Bu kusak yaraticiliga izin veren faaliyetlerden hoslanmaktadir. Uzun siireli
hafizalari, ezberden ¢ok oyun, hikayelestirme ve hayallerle etkin bir bigime
gelebilmektedir. Z Kusagi iiyelerinin ¢ogunlugu sonu¢ odaklidirlar. Is hayatina
atildiklarinda karar vermelerini gerektiren her sey sistemler tarafindan yapilacagi ve
yapay zeka tarafindan karar veriliyor olacagi i¢in ¢ok daha az sorun ile kars1 karsiya
kalacaklar1 ileri siiriilmektedir. Bu kusagin {iyeleri tatminsiz, kararsiz ve dogustan
tikketici olduklar1 i¢in hayatlarinda otorite kavraminin Oneminin kalmayacagi
diisiiniilmektedir. Onlarin ¢aligma yasamina gelisleri ile birlikte pek ¢ok olgunun da
degisecegine inanilmaktadir. Y Kusagi’'nin ¢alisma yasamina getirdigi teknolojiden
kaynaklanan hiz bagimlhiligini, Z Kusagi daha da ileriye gotiirecektir. Dogduklari
andan itibaren ic¢inde yasadiklar1 aglar, kimliklerini sekillendirmelerinde en biiytik
rolii oynayacaktir. Giiniimiizde pek ¢ok kaynakta M Kusagi olarak da adlandirilan bu
kusak ayni1 anda coklu is (multitasking) yapabilir olacagi i¢in arastirmacilar
tarafindan bu ad ile de amilmaktadir. Z Kusagi’nin Tirkiye niifusu ic¢indeki
biiyiikliigii, 2015 senesinde tahmini olarak on sekiz milyona ulasacaktir. Hiyerarsiye
soguk durduklar1 ve iletisime agik olduklari i¢in c¢alistiklar1 yerlerin organizasyon
yapilarin1 degistirecekleri diislinlilmektedir. Z Kusag: iiyelerinin markalara ve is
gordiikleri organizasyonlara kars1 sadakatsiz olmalari, azimli ve hirsli olmamalari,
cabuk sikilarak kolayca vazgecebilecek olmalari, iiyelerinin standart isleri yapmak
istemeyecek olmalar1 ve her seyi kisisellestirmek istemeleri gibi olumsuz 6zellikleri
oldugu ifade edilmektedir (Mengi, 2011: 1-3).

1.3. KUSAKLAR ARASINDAKI FARKLILIKLAR

Kusaklar arasi farkliliklar1 belirlemek i¢in yapilan bir arastirmada sunlar ortaya

konulmustur (Watt, 2009; aktaran: Keles, 2011: 133);
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Uyumluluk: Biitiin kusaklar kendi aralarinda uyumlu olduklarint dile
getirmektedirler. Fakat X ve Y Kusagi, Bebek Patlamasi Kusagi’nin uyumsuz,

yenilik¢i olmayan ve adaptasyonlariin diistik oldugunu séylemektedirler.

Yonetilebilirlik: Biitiin kusaklar Y Kusagi’nin digerlerine gore daha zor
yonetilebilir oldugunu séylemektedirler. Baby Boomers ve X Kusagi, Y Kusagi’ni
denetlemede daha hassas olunmasi gerektigine ve Y Kusagi’'nin prosediirleri daha az

uyguladiklarina dikkat ¢gekmislerdir.

Ekip Calismasi: Her kusak birbirlerini elestirmekte ve kendilerinin iyi takim

oyunculari olduklarini sdylemektedirler.

Denge: X ve Y Kusagi’nin Baby Boomers’a gore isyerlerinde resmi olmamay1

tercih ettikleri ifade edilmektedir.

Baglilik: Baby Boomerslar diger gen¢ kusaklari kendileri kadar giivenilir

bulmamaktadirlar.
1.4. Y KUSAGI

1.4.1. Y Kusagr’nin Nitelikleri

1980 ve 2000 seneleri icerisinde hayata gelenlerin olusturduklar1 kusaga Y
Kusagi denilmektedir. Y Kusagi’nin en yaslis1 33, en genci ise 14 yasindadir.
Kusaklar arasi farkliligin en giiclii hissedildigi nesil 6zelligini tagirlar (Unal, 2013:1).
Ulkemizde 1980 ve 2000 seneleri arasinda doganlar Y Kusag olarak sayilmaktadir.
Bilhassa 1980 sonunda yasanan teknolojik ve toplumsal gelismelerden dolayr bu
zaman benimsenmistir. Fakat Bati’da 1975 yili ve sonrasinda doganlar Y Kusagi
sayllmaktadirlar. Clinkii Bati’da eve ilk bilgisayarlarin girdigi ¢ag bu doénemdir
(Unal, 2013: 1).

Y Kusagi internet ve ¢ok kanalli televizyon ile birlikte biiyiiyen bir kusaktir.
Yiiz yiize gdriigmenin yani sira sanal goriismeyi de tercih edebilirler. Is diinyasinda
sadakat duygularinin zayiflamasi nedeniyle aile ve is diinyasini dengede tutmaya
caligirlar. Calismaktan hoslanirlar fakat hayatlarini sadece ise odaklamaktan
hoslanmazlar. Y Kusag1 internet teknolojisinden dolay otoriter yonetim tarzini esnek

bir ¢alisma ortamina déniistiirmiistiir. Is yerlerinde eglenmeyi seven, is arkadaslarini
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dost olarak goren bir kusaktir. Rekabeti sevdiklerinden dolay1 rekabet ettikleri
ortamda Kkariyer sahibi olmak isterler (Akdemir, 2013: 18-19).

Y Kusagi islerinde siirekli teknolojiye yer veren ve bu sayede de islerini kolay
yerine getiren bir kusaktir. Ailelerini is yasamlarindan daha 6n planda tutan Y
Kusagi disiplini sevmeyen ve bagliligi diisiik olan kusak olarak da goriilmektedir.
Onceki kusaklarin yaptiklar1 hatalar1 yapmamalar1 icin aileleri tarafindan 6zenle
yetistirilmektedirler. Aileleri tarafindan hassas yetistirilen bu kusak kendisine ¢ok
fazla giivenen, hirsh ve basariya odakli bir kusaktir. Siirekli yenilik arayisi icerisine
girerler (Agirdir, 2013: 1). Y Kusag: kiiltiirel ve etnik agidan farkli nesillerdir.
Kiiltiirlii aile yapilar1 ve alternatif yasam bicimine sahiptirler. Yapilan bir aragtirmada
Y Kusag’'nin diger kusaklara gore topluma hizmet egiliminin daha fazla oldugu
vurgulanmigtir. Y Kusagr kamu hizmetinde c¢alismada goniillii bir kusaktir

(Richardson, 2009: 9).

Y Kusag i¢in 6zgiirliik, yasamin kendisidir. Yapilan bir arastirmaya katilan Y
Kusaklarinin %80°1 6zgiirliigli sinirsiz olmasi gereken olumlu bir deger olarak ifade
etmistir. 'Y Kusagr bu oOzgiirliigii c¢ogunlukla sosyal medya ile olusturuyor.
Tiirkiye’de bireyin kendisi ile bas basa kalabilmesi, kendi basina karar verebilmesi
ve diledigini yapabilmesi internet ilizerinden sosyallesme ile saglanmaktadir (Tufur,

2011: 36).

Bir calismada 1980-2000’li seneler arasinda dogan ve kisaca “Y” Kusagi

olarak tanimlanan kusagin nitelikleri s6yle siralanmustir (Tiirk, 2013: 49):
* Cok kanalli televizyon ile biiylimiislerdir ve internete ¢cok yatkindirlar,
* Teknoloji ile aralar1 ¢ok iyidir,
» Idealleri igin yatirim yaparlar,
» Ozgiirliik konusunda hassastirlar,
* Bagimsizlik i¢inde yagama hevesindedirler,
» Uzun zamanli sadakat gostermekte istikrar gdstermezler,
« Kolay kolay tatmin olmazlar,
* Siirekli egitim ve 6gretime inanirlar,

* Kendilerini kolaylikla ifade ederler,
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* Farkli sahalarda sorumluluk aldiklarindan Oncelik belirlemek konusunda

zayiftirlar,
* Zaman yOnetimi, gelisim sahalar1 arasinda yer almaktadir,

*Egitimleri  bitince kisa bir zaman igerisinde 1is bulabileceklerini

distinmektedirler,
» Is hayatinda bir an dnce yonetici konumuna gegmek isterler,
* Calisacaklar orgiitii segeceklerinde bir¢ok kriter goz 6niinde bulundururlar,
* Yeteneklerini ortaya koymak isterler,
* Sahip olduklar1 sorumluluklarda girisimci yonlerini gosterirler,

» Is hayatlarindaki hedeflerinden bir tanesi para kazanmak ve kazanglarini rahat

bir sekilde harcamaktir,
» Maddi olarak ailelerinin desteklerini almaktadirlar,
* Emir almaktan hoslanmazlar,
* Yiiksek otoriteyi sevmezler,

» One siirdiikleri fikirlerin degerlendirilmesini isterler,

Yapilan bir arastirmada ise Y Kusagi’'nin gii¢lii ve zayif yonleri ortaya

koyulmustur.
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Tablo 1. Y Kusagr’nin Giiclii ve Zayif Yonleri

EV OKUL UNIVERSITE | I$
-Kurulan  diizeni | -Organizasyon -Esneklik
sorgulama dist ag | -Enerji
= -Ulagtlabilirlik ~ ve | olusturma
7 —>
g tlim yaglarla | -Giiven
samimiyet -Esneklik
-Is hayati dengesi -Onyargt
eksikligi
-Sadakat -BT becerileri -Tletisim becerileri
-Sayg1 -[letisim -Kiiresel goriiniim
-Odak/yogu becerileri -Takim Calismas1 | .. .
. . : >ONEMLI
D dikkat siiresi -Motivasyon -Baskalarint s
S OGRENME
% -Yaraticilik yonetmek
x Kiiresel Kalite beklentisi
l_
gorunim
-Takim
calismast
-Biitgeleme/ -Risk -Analiz/ derin ;‘
finansal yonetim degerlendirmesi/ diistinme é
-Benliginin risk almak -Oz ydnetim
L farkinda olmasi -Analiz / derin
g -Risk diisiinme |:::>
H_J degerlendirme/ risk
alma

I

Kaynak: Schofield ve Honor¢,2009-2010:29

Tabloda yesil renk ile gosterilen alan Y Kusagi’nin gii¢lii yanlarini, pembe
renk ile gosterilen alan zayifliklarini, turuncu ile gosterilen ise Y nesil
popiilasyonunda degisen gli¢lii ve zayif yonlerinin karigimini gostermektedir

(Schofield ve Honor¢, 2009-2010: 29).
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1.4.2. Y Kusagi Kendini Nasil ifade Ediyor?

Yiiksekbilgili tarafindan yapilan ¢alismada Y Kusagi’nin kendilerini nasil ifade
ettikleri incelenmistir. Bu calismaya gore Y Kusagi kendi kendinin 6zelliklerini soyle

ortaya koymaktadir (Yiiksekbilgili, 2013: 346);

a) Giivenilir Nesil: Y Kusag kendilerini igerisinde bulunduklar1 ekibin

giivenilir bir liyesi olarak tanimlamaktadirlar.

b) Tatli Rekabetgiler: Rekabeti olmazsa olmaz olarak gérmekte ve yapilan

rekabetin tath ve 1yi kosullar altinda yapilmasi gerektigini soylemektedirler.

¢) Uzlagsmaci Yonetici Adaylari: Kendilerini uzlasmaci ve uzlastirict olarak
gormelerinin yaninda iletisim kanallarmi iyi kullandiklar1 ig¢in gelecekte is

diinyasinda karsilasilan iletisim kaynakli sorunlari azaltacaklarini diistinmektedirler.

d) Kendi Dogrulari Olmakla Birlikte Fikirlere Saygililar: Ciddi bir karar
alacaklarinda ebeveynlerine ve arkadaslarina danisarak onlardan fikir almaktadirlar
fakat bu durum kendi hayatlar1 ile alakali kararlarda ¢ok fazla goériilmemektedir.

Ilaveten basarilarini kendi yeteneklerine atfediyorlar.

Buna gore Y Kusag1 tyeleri, kendilerini giivenilir, rekabet¢i, uzlagmaci,

basgkalarinin fikirlerine saygili olarak gérmektedirler.

1.4.3. Y Kusag ve Is Hayat

Y Kusagi, isine ve kariyerine gore 3 tutum sergileyebilmektedir. Bunlar,
esneklik, stirekli 6grenme istegi ve takim odakliliktir. Y Kusagi islerine devam
ederken bir esneklik arzusu igerisindeler. Kariyer alaninda sik sik yer
degistirebilecekleri isleri tercih ederler. Y Kusagi’nin istlerinden siirekli tavsiye
beklentileri vardir. Basarisiz olduklarinda pes etmek yerine bu basarisizlig
motivasyon olarak degerlendirirler. Tiim bunlarin yaninda Y Kusagi bir isi bagarmak
icin ekip halinde calismanin 6nemli oldugunu ve bireylerin takim iiyelerinin
becerilerinden ve bilgilerinden yararlanmasi gerektigine inanirlar (Brown, 2009: 10-
12).

Y Kusag: is hayatinda bazi negatif Ozellikler de sergilemektedir. Bunlar
(Ceylan, 2014: 23-24);
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*Aferin beklentisi: Yapmasi gereken isleri sorunsuz bir sekilde yerine
getirdiklerinde bir aferin beklentisi igerisine girerler eger beklentileri karsilanmaz ise
yaptiklari isi degersiz goriirler.

*Teyit ettirmek: Yaptiklar1 islerde daima tereddiit icerisindedirler.

Yoneticilerinden onay alma ihtiyaci duyarlar.

*Belirsizlik (Muglaklik): Daha c¢ok erkek temsilcilerinde goriilmektedir.
Ozellikle askerlik oncesinde gorev aldiklar1 yerlerde bu davranislarini ortaya

koyarlar ve farkinda olmadan bu durumla savasmaktan keyif alir hale gelmislerdir.

*(Coziim beklentisi: Evdeki bir birey ya da okuldaki bir 6grenci olmak ile is
yerlerindeki ¢alisan olmalar1 arasindaki fark: kavramakta zorluk ¢ekmektedirler. Aile
igerisinde sorunlar1 ebeveynlere sikayet etme huylarmi is yerlerinde de uygular

duruma gelmislerdir.

Son zamanlarda yapilan arastirmalarda Y Kusagli calisanlarinin 6nceki
kusaklardan ne derece farkli olduklari ortaya koyulmustur. Bu geng calisanlar esnek
calisma programlari, igyerlerinde kisisel zaman ve siirekli geribildirim ve kariyer
tavsiyesi istegindedirler. Sabirsizliklarindan kaynaklanan énemli baglantilara ve iyi
derecede teknoloji bilgisine sahip, girisimci ve igbirlik¢ilerdir. Y Kusagi calisanlari
isyerlerindeki calisma saatlerini ve yerlerini kendileri belirlemek istemektedirler
(Schawbel, 2012: Akt: Adigiizel, 2014: 175-176).

Orgiit igerisinde, bu kusagm yonetiminin kolaylasmas1 ve elde tutulmasi igin
onlar1 bicimlendirmeye ydnelik bazi mesajlar verilebilir. Orgiitsel ortamda her
bireyin 6zel ve herkesin esit oldugu, ¢alisan haklarinin ve tercihlerinin onemli
oldugu, dncekilerin yapamadiklarini kendilerinin yapabilecegi, 7/24 ulasilabilirligin,
basarinin 6nemli oldugu ve hemen simdi yapabilmenin miimkiin oldugu seklindeki

mesajlar, bu tip mesajlara 6rnek olarak verilebilir (Kegecioglu ve Oktay, 2011: 91).

Y Kusagi'nin verilen sorumluluklart yerine getirebilmesini saglamak icin
onlar1 desteklemek, onlara yol gostermek, onlarin sabirsizliklar1 ve esnek calisma
arzulart arasindaki dengeyi kurmak en Onemlisi de onlar1 basarabileceklerine
inandirmak gerekmektedir. Basarillarinin devamliligi i¢in de yerine getirilen
sorumlulugun karsiliginda 6diillendirme yapilarak orgiite ve sorumluluklarina olan

bagliligin1 dinamik hale getirilebilir.
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IKiINCi BOLUM
LIiDERLIK

2.1. LIDERLIK KAVRAMI VE NiTELIKLERI

Liderlik, belirli bir vizyonu ve hedefleri gerceklestirmek i¢in insanlart etkileme
yetenegi ve siireci ile iligkilidir (Robbins, 2013: 369). “Etkileme, motive etme,
liderlik etme, yonlendirme ve harekete gecirme islevlerinin timiinii igermektedir

(Certo ve Certo, 2009: 8).

Liderlik kavram olarak ele alindiginda ii¢ ana unsurundan bahsedilir. Bu
unsurlar, lideri oldugu konuma getiren ve liderlik vasfinin yerine getirilmesi
stirecinde etkin olan faktdrlerdir. Bunlar, dnderin muhatap oldugu grup, 6nderin
gruba olan etki seviyesi ve son olarak da dnderin siiregler ile varmak istedigi hedef-

amag Ogeleri olarak siralanabilir (Eren, 1996: 387).

Liderlik bir grup insani belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaclari
ugruna o organize grubu harekete gecirebilme yetenegi ve bilgilerinin toplamidir
(Eren, 2012: 435). Birey olan insanin ister atama yolu ile olsun ister dogal
kanallardan olsun bir bigimde bir grubun lideri olmasi bir siire¢ olarak da ele
alinmaktadir. Erdem ve arkadaslar1 (2012), liderlik kavramint  ister tanimli olsun
ister tanimsiz olsun her durumda, hedefe ulasmak i¢in, kisinin ya da grubun
faaliyetlerini etkileme, grubun devamliligini saglama siireci olarak ele almaktadir.”

(Erdem ve digerleri, 2012: 275).

Liderlikle ilgili 1900’lerin baslarindan beri ¢esitli tanimlamalar mevcuttur.

Bunlar Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2:Liderligin Evrimsel Gelisimi
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1902

Liderlik, sosyal hareketlerin merkezinde yer alabilmektir.

C.H. Cooley
1911
F.W. Liderlik, grubun giiciinii kendi gabalarinda ortaya koyabilmektir.
Blackmar
1921 Liderlik, catigmanin en az olmasi ve igbirliginin en giicli olmasiyla insanlari
E.L. Munson | basariya ulastirma yetenegidir.
1924 Liderlik, grubun isbirligine 6zel bir anlam verebilmektir.
1927 Liderlik, grup tiyelerinin enerji ve isteklerini fark ederek bunlarin kargilanmasini
saglamaktir.
1930 N . L
Liderlik, insanlar1 ikna etme kabiliyeti ile istediklerini yaptirabilme sanatidir.
C.M. Bundel
1942 Liderlik, insanlar1 zihinsel, fiziksel, duygusal ve sosyal olarak etkileyebilme
N. Copeland | sanatidir.
1950 k.
| Liderlik, amaglarin olusturulmasi ve gergeklestirilmesi i¢in grubu etkileme siirecidir.
R.M. Stogdil
1968 b ) ) :
) Liderlik, yetki kullanarak karar alabilmektir.
R. Dubin
1978
D.Kat e Liderlik, orgiit liyelerinin drgiitiin rutin yonelimleri diginda performans gdstermesine
.Katz
giidileyici etki yapmaktir, kurumsal doniisiim i¢in katki almaktir.
R.L. Kahn
1986 N .
Liderlik, izleyenlerinin faaliyetlerini etkilemekte yararlanilan giigtiir.
R.R. Krausz
1994 o
] Liderlik, farkli durumlar karsisinda davranislara farkli anlamlar yiikleyebilmektir.
R. Heifetz
1997 Liderlik, tim potansiyelleri amaca ulagsma ¢abasina doniistiirerek insanlart
K. Gallagher | etkilemektir, kisilerin kendilerinden daha fazla vermelerini saglamaktir.

Kaynak: Ergetin, 2000; Akt. Bayram, 2013: 3.

Yirminci

yizyil itibariyle liderlik algilamalarmin ele alindig1 tablo

incelendiginde, liderlik tanimlarinin, ilk donemlerde daha ¢ok otoriter anlayisa sahip

lider tipini tanimlamaya yonelik oldugu anlasilmaktadir. 20. yy. sonlart ve 21. yy.

basina denk gelen donemlerde ise daha gok Orgiitsel doniisiimii hedefleyen, bireysel

istegi 6ne alan ve kendisini karsisindakinin yerine koyabilmeyi hedefleyen lider tipi

on plana c¢ikmaktadir. Son yillardaki tanimlarda liderin hedef belirleyebilmesi,
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dondistiiriicii olmasi ve bilgi birikimine sahip olmasi 6n plana ¢ikmaktadir (Akdemir,
2008: 65).

Liderlik ile ilgili vurgulanmasi gereken bazi noktalar vardir. Bunlar su sekilde
stralanabilir (Usal, 1995, Akt. Alkin ve Unsar, 2006: 6-7)

» Liderlik, belli bir insan toplulugunun belirli amaglara ulagmasi

hedeflendiginde s6z konusudur.
» Liderlik, bir toplulukta iletisimi saglamaya veya kolaylastirmaya yoneliktir.

eLiderlik hedeflenen amaglar dogrultusunda bireyleri harekete gegmeye

isteklendirmelidir.

* Lider, bu topluluklar1 ve amaglar1 simgelemeli, izlenen kisi olmali, her tiirli

engeller karsisinda “danisilan”, “hakemlik yapan”, bagdastiran” ve “baristiran”

bir kisilik sergilemelidir.

Liderlik olgusu ile ilgili tim tanimlarin ortak noktasi bir liderin; bilgisiyle,
yetkinlikleriyle, insanlar1 etkileyen, onlar1 bir araya toplayabilen ve istedigi amaca

yonlendirebilen kisi oldugudur.

Liderlik ile ilgili son yillarda dile getirilen bir konu da, liderin yonetici
olmadigi; yonetici olmayan bir kisinin de lider olabilecegidir.(Koray; 2014: 75).
Bagka bir ifadeyle her lider, yonetici olmadigi gibi; her yonetici de lider degildir
(Robbins ve Judge, 2013: 376). Ancak beklenen, “yoneticilerin, liderlik 6zelliklerine
sahip olmalaridir” (Kogel, 2013: 569).

Liderlik sadece formel organizasyonlara has bir siire¢ degildir. Belirli bir
grubun belirli bir amaci gerceklestirmesi dogrultusunda belirli bir kisinin pesinden
gidilmesi liderlik siirecini olusturmaktadir. Tiim bunlarin yaninda liderligin olusmasi

i¢in liderin resmi yetkilere sahip olmasina gerek yoktur (Kogel, 2011: 572).

Bu sebeplerden dolayi, liderlerin sadece yetkisini kullanmak suretiyle insanlari
bir amaca yonlendirme bi¢iminde yapilmig olan tanimi eksik bir tanim olacaktir.
Bitiin bunlara ek olarak, lider kavraminin en énemli odak noktalarindan biri, liderin
gelecege giden yol istiinde etkileri oldugu hususudur. Yukaridaki tanimlara gore
lider, ozellikle de vizyoner lider, oOncelikle kurulusun mevcut durumunun
saglamlastirllmasi, oOrgiit kiiltlirliniin ~ belirlenip, ihtiya¢ varsa iyiye dogru

dontistiiriilmesi ve akilet hedefler belirlenerek bu vizyonun grup igerisinde
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benimsetilmesi ile yiikiimlii kisidir. Ozet olarak sdylenirse drgiitiin i¢inde bulundugu
zaman dilimindeki durumunu garanti altina alirken yiiziinii devamli olarak gelecege

dogru gevirmek de liderin baslica vazifesidir (Eren, 2012: 435).

Liderlikle ilgili birtakim varsayimlar vardir ki onlarda soyle siralanabilir
(Erdal,2007:7-8):

Liderlik, bir ayricallk makam degildir: Kurumsal yonetim pozisyonlarina
herhangi bir kisi atanabilir, secilebilir, terfi edebilir. Bu makam onun lider olmasini
saglayacak yeterlilikte degildir. Liderler bu makamlarindan dolayr ayricalik ve
iistlinliik talep edemezler. Lideri 6ne ¢ikaran, aldig1 sorumlulugun gereklerini yerine
getirebilme yetenegidir.

Liderlik bir siirectir, dogmatik degildir: Liderlige iliskin yanlis bir inanis ise
liderligin bazi kisilere verilmig {stiin bir 06zellik oldugudur. Oysa liderlik
Ogrenilebilir davramiglar arasindadir. Liderlik 6nceden yapilandirilamaz. Bireyler
tarafindan olusturulan gruplarin her birinin benzersiz olusu, etkilesim oriintiilerinin
benzersizligi, farkli amag ve araglar, grup lizerindeki i¢ ve dis baskilar farkl tarzda

liderler meydana ¢ikaracaktir.

Liderler ekip oyuncularidir, yalmz kahramanlar degildir: Cok sayida
insanin aktif katilmi ve destegi olmadan olaganiisti basarilar elde etmek
olanaksizdir. Dolayisiyla bir kisi her ne kadar miikemmel liderlik o6zellikleri ile

donatilmis olsa da yalniz basina ifade edebilecegi bir deger yoktur.

Liderlik, 6lene dek siirmez: Etkin ve basarili bir liderligin diger bir 6zelligi
de vazgegilebilir olabilmektir. Ger¢cek ve basarili bir liderligin temel gostergesi,
sosyal siirecte iglerin onsuz da siirebilecegi, kendi yerine birilerini de yetistirebilecegi

olgusunu kabullenmis ve uygulamis olmasidir.

Liderlik, emir vermek degildir: Liderin amaci, grubu etkilemek ve kurum
calisanlarin1 harekete gegirerek amaglara ulagsmay1 saglamaktir. Bu siiregte liderin
aklinda bulundurmasi gereken konu liderin giiclinii gruptan aldig1 ve izleyenlerinin
ona izin verdigi oranla etkileme giiciine sahip oldugudur. Bu noktada John
Maxwell’in, kendini lider zannedenin takip edeni yoksa o kisi sadece yiiriiyilise

cikmistir ifadesi anlam kazanmaktadir.
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Liderlik, Kisileri ve Kiiltiirleri olusturmak degildir: Bir kisiye ¢ok fazla
yetkileri yiiklemek lidere, takipgilerine ve hedeflere zararlidir. Liderlik, kisilere
bigcimsel yetkilerin saglayamayacagi bir sadakat ve izlenme imkan1 saglamaktir. Bu,
lideri Ustiin kisi goriilme, yanilmaz ve yenilmez olarak diisiiniilme haline

doniismemelidir.

2.3. LIDERLIGE NEDEN iHTiYAC DUYULUR?

Insanin sosyal yapisi geregi bir arada bulunan bireylerin bir hareket esnasinda
yonlendirilme ihtiyaci mevcuttur. Bu acidan, harekete gecilmesi, bir karar alinmasi
ve uygulanmasi sirasinda siirecin saglikli isleyebilmesi igin lidere ihtiyag vardir
(Drucker, 1997: 5). Giintimiizde liderlige duyulan ihtiyaglarin temel gerekgeleri s6yle

Ozetlenebilir;

-Toplumsal Degerlerde Meydana Gelen Degisim: Toplumsal degisim, hem
toplumun bilinyesinde hem de bireylerin hayatlarinda biiyiik etkilere sahiptir. Bu
etkiler degerler ve normlarin benimsenerek uygulanmasinda uyum problemlerine yol

acmaktadirlar (Bayer, 2013: 103).

-Yatirimceilarin - Amaglarinda Meydana Gelen Degisim: Daha 0Onceleri
yatirnmcilar, orgiitiin karliligina dikkat ederken, gilinlimiizde oOrgiitiin kalitesine ve

liderligin derinligini dikkate etmektedirler (Dilek, 2005: 9).

-Orgiitsel Degisimi Saglamaktaki Zorluk: Orgiitiin icinde bulundugu cevrede
meydana gelen degisimler orgiitii etkilemeye baslar ve orgiitiin dengesini bozar. Her
degisim etkilesime yol agmaktadir. Bu etkilesim sonucu oOrgiit, 1§, teknoloji ve
gruplarda degisiklige maruz kaldigi gibi iliskilerde ve aliskanliklarda da 6nemli
degisimleri gerceklestirmek zorunda kalabilir (Yeniceri, 2002: Akt. Tunger, 2011:
58).

-Stresin Calisanlar Uzerinde Etkilerinin Giderilmesi: Giiniimiizde calisanlar is
ve glinlilk yasamlarinda farkinda olmadan stresle karsilasabilirler. Gelisen teknoloji,
kiiresellesme 1ile is hayatinda rekabetin artmasi sonucu ¢alisanlardan beklentiler
yiikselmektedir. Bu beklentiler sonucu meydana gelen stresin ¢alisanlar {izerindeki
etkisi performansta azalmaya ve verimlilik kaybina sebep olmaktadir (Gokgoz,
2013:1).
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2.4. LIDER VE YONETICI ARASINDAKI FARKLAR

Liderlik ve yoneticilik kavramlari giinimiizde, birbiri ile en ¢ok karistirilan
kavramlardir. Liderlik ve yoneticilik uzun senelerdir esanlamli kavramlar gibi
kullanilsa da yap1 itibari ile birbirinden oldukg¢a farkli iki kavramdir (Tosun, 1984:
242). Lider kisiler, baskalarimi etkileyebilen, nereye, nasil gidilecegini gosteren,
hedef ve ama¢ koyan yani yol gosteren rehber; yonetici ise belirli isleri, dnceden

belirlenmis belirli yontemlerle uygulayan ve uygulatan insanlardir.

Iki kavram arasindaki en belirgin farklardan biri, ydneticilerin giiciinii, sahip

oldugu tanimli yasal dayanaklardan yani yetkiden aldigidir.

Yonetim sistemi i¢inde gorev alan yoneticiler, yasalarla belirlenmis yetki
smirlart igerisinde diisiiniir ve uygulama yapar. Bu nedenle yoneticiler yapilan is ya
da gorevlerin sonuclarina bakarak degerlendirmeler yaparlar. Yoneticiler gorev
aldiklar1 kurum ya da kuruluslara siki sikiya baglhidirlar (Giliney, 2012: 40).
Yoneticiler islerin usuliine uygun sekilde yerine getirilmesi ile ilgilenirler. Bu,
yoneticinin i¢inde bulundugu hiyerarsik sistemde kendisinden daha iistte bulunan
kisilere hesap vermesinden kaynaklanabilir. Lider ise yetkiye degil, etkiye sahiptir.
Etkisini kullanarak grubu pesinden stirtikler, motive eder ve islerin istekli bir sekilde
yerine getirilmesini saglar (Veral, 2013: 4).

Lider ve yonetici farki, beynin iki yarim kiiresinin fonksiyonlarina gore de
degerlendirebilir. Sol beyin rasyonel diisiince ve analitiktir. Biitlinii gorme, hayal
giicli, sanatsal faaliyetler ise sag beynin fonksiyonlar1 arasindadir. Bunlara gore
yonetim biitlinli pargalayarak analiz etme, siralama ve duruma gore uygun adimlarda
ilerlemeyi gerektirir. Liderlik ise puslu bir havada yolumuzu bulabilmeyi, vizyon
sahibi olmay1 ve agaclara takilmayip ormani gorebilmeyi gerektirir (Cirpan, 1999:2).
“Liderler yasal yetkileri olmadan da uygulamalar yapabilir. Ciinkii onlarin gozii hep
yeni ufuklardadir; herhangi bir kurum ve kurulusa bagli olmadan insanlari
etkileyerek peslerinden siiriikleyebilirler” (Giiney, 2012: 40).

Bunlarin yaninda liderlik, belli bir revagta olma gereksinimi dogururken,
yOneticinin grup icinde popiiler olmaya ihtiyaci yoktur. Yonetici giiclinii daha 6nce
de belirtildigi lizere yetkiden alir. Bu noktada revacta olmanin sevilmenin liderligi

doguracag bilgisi de gereksiz bir ¢gikarim olarak karsimiza ¢ikar (Koray, 2014: 33).
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Eger sevilmek liderligi dogursaydr belli bash sebeplerle toplum tarafindan sevilen

kisiler liderler olarak toplum igerisinde yer alirlardi. Her ne kadar halk tarafindan

tutulma liderlik i¢in yeterli degilse de, liderin grup i¢inde etkinligini siirdiirebilmesi

icin popiiler olmaya ihtiyac1 vardir. Lider ve yonetici arasindaki farklar1 asagidaki

tabloda 6zet olarak gérmek miimkiindiir.

Tablo 3: Yonetici ve Liderlerin Karsilastirilmasi

YONETICILER

LIDERLER

Sistemler ve yapi iizerinde yogunlasir.

Yapi lizerinde yogunlagir.

“Nas1l” ve “ne zaman” diye sorar.

“Ne ve “nigin” diye sorar.

Miitevazi hedefler belirlerlerken, bagkalarini

pasifize etme egilimindedirler.

Daha giiclii hedefler belirlerken, digerlerini daha

aktif kilarak dinamik bir ¢evre yaratirlar.

Genellikle  yonetimde olanlara ¢alisanlar

gbziiyle bakar.

Yoneticileri dahi ekip tiyesi olarak goriirler

Miitevazi riskler alma egilimindedir.

Lider-yonetici anlamli  sonuglar yaratacagina

inandiginda daha biiyiik riskler alir.

Statlikoyu kabullenir.

Ona meydan okur.

Isleri dogru yapmaya calisir.

Dogru isleri yapmaya calisir.

Iyi bir yonetici, yukaridan gelen emir ve

oOnerileri izleme egilimindedir.

Iyi bir lider- yonetici gelecegi diisiinme ve gerekli
olan eylem plant konusulmadan o6nce konulari,

problemleri ve ihtiyaglar1 tahmin eder.

Birbiriyle konusurlar, muhataptirlar.

Herkesle konusurlar.

Mesafelidirler. Mesafeli olmanin ayar1 sabittir.

Bu agidan “segkin “ bir goriintii ¢izerler.

Sartlar gerektiginde mesafeli olurlar. Bu agidan

“demokrat” tirlar.

Kurulu olan1 en iyi bigimde gelistirmeye

Kurmak i¢in yikarlar.

caligirlar.
Organizasyon icinde “etkilenme” giigleri ) o . )
Organizasyon i¢inde “etkileme” gii¢leri baskindir.
baskindir.
Hedefler igindeki en yiiksek amaglari
Hedef koyucudurlar.

gergeklestirmeyi diigiiniirler.

Tavir ve duruslarinda olaylar belirleyicidir.

Tavir ve duruslarinda olaylari belirler=

Muhafaza eder.

Gelistirir.

Taklit eder.

Yaratir.

Kaynak: Akdemir, 2008: 72
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Tablodan da anlasilacagi bigimde toplumun 6niinde yer alan her iki tip birey de
genelde tanimlanirken es-gorevlerin sahipleri olarak goriilseler dahi aralarinda birgok
fark vardir. Ek olarak, bir kisi hem yoneticilik hem de liderlik 6zelliklerini bir arada
bulundurabilir. Yonetici i¢in de lider i¢in de miihim olan sey orta noktay1 bulup onun

tizerinden yiiriiyebilmektir.

2.5. YONETICI VE LIDERIN GUC KAYNAKLARI

Yonetici ve liderin gii¢ kaynaklar1 arasinda, yasal gii¢, ddiillendirme giicii,

zorlayici gii¢, uzmanlik giicii, karizmatik gii¢ sayilabilir.

2.5.1. Yasal Gii¢

Yasal giic liderle takipgileri arasindaki ast-iist iligkisine dayanmaktadir
(Karahan, 2014: 26). Orgiitiin yapisal hiyerarsisinden meydana gelen, yetki giiciidiir.
Lider giiclinli bulundugu konumdan almaktadir. Diger bir ifade ile yonetici sifat1 olan

liderlerin kullanabilecegi bir gii¢ tiirtidiir.

Yasal gii¢ bir organizasyonda is goren veya orgiit iginde faaliyette bulunan
gruplarin o Orgiitiin yOneticisine uygulamadan gelen yasal ilke ve kurallar ile
yonetmelikler nedeniyle itaat etmeleri hakkini veren giictiir. Bu giic yoOneticiye,

astlarini etkileme hakkini verir (Eren, 2012: Akt. Karahan; 2014: 96).

Eger yonetici bu giicii bask1 ve tahakkiim yoluyla kullanirsa, takipgileri liderin
yasal yetkisinden kaynaklanan bu emirlere karsi direnebilir. Her ne kadar astlar
iistlerinden gelen emirleri yapmalar1 konusunda kendilerini mecbur hissetseler bile,
baski ve tahakkiim en azindan calisanlar arasinda huzursuzluk ve is kalitesinde
verimsizlik yaratacaktir. Ancak bunun tersi de miimkiindiir. Iyi bir lider, istek ve
emirlerini en uygun bir bi¢cimde ileterek yetkisini kullanir. “Eger yonetici bu
zorlayici giicii baskalarinin goriis ve rizalarina da Onem vererek kullanirsa
demokratik bir ortam olusturmus olur, iyi bir lider emirlerini dahi takipgilerinin

destegiyle uygulamaya koyabilendir” (Eren, 2012: 392).
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2.5.2. Odiillendirme Giicii

Lider bu gii¢ araciliiyla bireyleri veya grup tiyelerini ikramiye, terfi, prim gibi
maddi ya da takdir, 6vme, daha iyi statii verme, yetki devri gibi manevi bir takim
odiiller vasitasiyla is yapmaya 6zendirir. Odiillendirme giiciinde zorlayicilik yoktur.
Isler basta da ifade edildigi gibi 6zendirme ve tesvik yolu ile halledilmeye calisilir
(Koray, 2014: 34).

Odiillendirici giig, zorlayici giiciin aksine astlar iizerinde olumlu kazanimlar
saglayan bdylece itaat ve uyumun olusmasina katki saglayan bir giictiir (Eren, 2012:

392).

2.5.3. Zorlayia Giig

Zorlayict giic kavrami, liderin, isteklerini yerine getirmesi adina ddiillendirme
yerine baski ve zorlama yontemini tercih etmesi anlamini tagimaktadir. Bir anlamda

zorlayic giig, ddiillendirme giiciiniin ziddidir (Ozutku, 2006: 147).

Zorlayict gii¢, bir organizasyon hiyerarsisinde belirli gorevleri yapmakla
yiikiimlii bireyler iizerinde basarisizlik halinde baski ve korku gibi olumsuz etkiler
yapmaya dayanan cezalandirict nitelikteki giigtiir. Bireylere veya grup flyelerine

korku salan her sey zorlayici bir gii¢ kaynagidir (Eren, 2012: 391).

2.5.4. Uzmanhk Giicu

Uzmanlik giicti, liderin ilgili alanda sahip oldugu bilgi ve yeteneklerin
astlarindan daha fazla olmasi ile liderin astlar iizerinde kurdugu etkileme giiclinii
ifade eder. “Bu gii¢ yonetici ve liderlerin sahip olduklar1 yetenek ve tecriibeden
kaynaklanmaktadir” (Eren, 2012: 392).

Liderin sahip oldugu uzmanlik bilgisi ve tecriibesi, astlar1 etkileme giiciinii
artirmaktadir. Burada astlarin lideri algilamasi 6nemlidir. Eger bir lider ya da
yonetici bilgili ve tecriibeli olarak biliniyorsa onun astlarimi etkilemesi kolay olur.
Kisaca belirtecek olursak, liderin gorev konusunda gercek bir uzman (sorun ¢dziicii,
bilgi kaynagi) olmasi, astlari etkileyebilmesini énemli 6l¢iide kolaylastirmaktadir

(Giliney, 2012: 62).
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2.5.5. Karizmatik Gii¢

Toplumun genel olarak liderlerin karizmatik 6zellikleri olduguna inanmasi
liderlerin gii¢ kaynaklarindan biri olarak karizmatik giiciin degerlendirilmesine sebep
olmaktadir. Bu inang¢ aslinda ¢ok da haksiz degildir. Ciinkii nerdeyse her lider bazi

karizmatik 6zelikler tasir.

Karizmatik gii¢, liderin, takipgilerinden {istiin olan kisilik 6zellikleri nedeni ile
astlarin {izerinde olusturdugu etkidir. “Karizmatik gii¢, liderin kisilik 6zellikleri ile
ilgili bir gii¢ tlirtidiir. Astlar, saygi duyup begendikleri liderin emirlerini daha kolay
yerine getirirler” (Giiney, 2012: 62). Liderin bireysel ¢ekiciligi (karizma), digerlerini
etkilemede ve onlara istediklerini yaptirmada onemli bir rol oynar ve sadik

takipgilerinin olusmasini saglar (Erdem ve digerleri, 2012: 298).

2.6. LIDERLIK YAKLASIMLARI

Liderlik pozisyonundaki kisinin dogrudan iligkili oldugu c¢esitli etmenler
mevcuttur. Bu etmenler, liderin kendisi, liderin takipgileri, lider ve takipgilerinin
etkilesimde bulunduklari durum veya yer ve son olarak da beklenen sonugtur.
Liderlikle ilgili yaklasimlari, 6zellikler yaklasimi, davranigsal yaklasim, durumsallik
yaklasimi ve yeni yaklasimlar olmak iizere dort grupta toplamak miimkiindiir

(Birgek, 2008: 43).

2.6.1. Ozellikler Yaklasim

Ozellikler yaklasimi I. Diinya Savasi baslangicinda Amerikan bir grup
psikologun askeri personel se¢imi ve elemesinde gorevlendirilmesi sonucu Alfa Zeka
Testi basta olmak tlizere bircok O6lgcme ve se¢gme aract gelistirilerek bu araclarin
endiistride kullanilmaya baslanmasiyla ortaya ¢ikmistir (Simsek, 2006: Akt. Demir
ve digerleri, 2010: 132) .

Ozellikler yaklasimi, lideri sahip oldugu kisisel &zellikler acisindan
incelemektedir. Bu goriisii savunan yonetim bilimcilere gore, lider olabilmek icin
kisilerin dogustan tasidiklar1 baz1 6zelliklerin olmasi1 gerekmektedir. (Kogel, 1998:
399; Ataman, 2001: 456) Liderin 6zellikleri bakimindan grup iiyelerinden farkli

2 13

olmasi gerekmektedir. Eski caglarda liderlerin “sihirli”, “siiper” ve baskalarindan
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farkl1 olduklar1 gdriisii vardi. Ilerleyen yillarda yapilan cesitli arastirmalar sonucunda
lider; diistinsel, fiziksel, duygusal ve sosyal ozellikleri bakimindan belirlenmeye
calisilmistir (Sabuncuoglu ve digerleri, 2001: 220-221).

Diisiinsel ozellikler: Zeka, kararlilik, ileri goriisliilikk, bilgi, yetenek ve ikna
edebilme yetenegi.

Fiziki nitelikler: Geng ya da orta yasli, enerjik, miikemmel goriiniislli, uzun
boylu ve ince.

Sosyal nitelikler: Iyi egitim almis, gdze carpan, sosyal acidan Onemli,
yiikselme gosteren.

Duygusal nitelikleri: Uyumlu, sartlara uyan, duygusal agidan dengeli, kendine

giivenen, girisimci, sevmek ve sevindirmek.

Liderlik siirecinde sadece lidere odaklanan ozellikler yaklagimi fazla verimli
bir sonu¢ alamamistir. Bunun nedeni yapilan arastirmalarda organizasyondaki bazi
tiyelerin liderin 6zelliklerinden daha fazlasina sahip olmasina ragmen lider olarak
nitelendirilmedikleri ortaya c¢ikmistir. Bunlarin sonucunda liderlik siireci sadece
kisisel Ozelliklerle sinirli kalmamis baska degiskenlere de bakilmasini zorunlu

kilmistir (Kogel,1998: 399).

2.6.2. Davramissal Yaklasim

Liderlik o6zelliklerinin arastirilmast lideri tanimlamakta tek basina yeterli
olmaymca arastirmacilar  liderlerin  davramigsal — Ozelliklerini  incelemeye
yonelmisglerdir (Kocgel, 1998: 399). Davranigsal liderlik yaklagimi organizasyon
icerisinde insanin nasil davrandigi, neden bu sekilde davrandigi ve organizasyonun
yapist ile bu davranislar arasindaki iliskileri agiklamaktadir (Yukl, 1983 Akt. Kahya,
2013: 14).

Ownes (1976)’a gore, davranigsal yaklasimin temel dayanagi, liderleri etkin ve
basarili kilan 6zelliklerin, liderin kisisel 6zelliklerinden ¢ok, onun liderlik yaparken
gosterdigi davraniglar olmasidir. Bu baglamda yapilan ¢alismalarda, liderlerin
davraniglarinin temel yonelimi belirlenmeye c¢alisilmistir. Liderlerin astlari ile

iletisim sekli, yetki devredip etmemesi, planlama ve kontrol sekli, amaglar1 belirleme
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sekli vb. gibi davraniglar liderin etkinligini belirleyen 6nemli faktorler olarak ele

alinmigtir (Ownes, 1976: Akt. Tengilimoglu, 2005: 4).

Davranigsal Yaklasima temel olusturan ¢alismalara burada yer vermekte fayda

vardir.

2.6.2.1. Ohio State Universitesi Cahsmalari

Davranigsal liderlik yaklagiminin gelismesine katki saglayan calismalardan
birisi Ohio State Universitesi c¢alismasidir (Kogel, 2010: 578). Ohio State
Universitesi arastirmalar1 biirosu, liderlik davranislarinda temel etmenin liderin
izleyicilerini grup amaclarina yoneltme oldugunu sdylerler. Arastirmacilara gore

liderlik davraniginin iki 6nemli boyutu vardir. Bunlar (Can, 2002: 210-211):

(a) Anlayis: Lider ve astlar arasinda karsilikli giiven, saygi ve iyi iligkileri ifade

eden, liderin izleyenlerin duygu ve diisiincelerini anlama derecesi.
Bu tiir liderin davraniglar arasinda sunlar sayilabilir: (Ataman, 2001: 458).
« Is gdrenler iyi bir is yaptiklarinda, takdirini ifade eder.
» Is gdrenlerden yapabileceklerinden fazlasim talep etmez.
» Is gdrenlerin bireysel sorunlariyla ilgilenir.
* Lider kolayca ulasilabilir.
» Is gorenlerini 6diillendirir

(b) Yapiy1 Harekete Gegirme: Liderin, Orgiitsel amaclar1 ortaya koyma ve
kendi amaglariyla izleyenlerinin rollerini, bu amagclarin elde edilmesi yoniinde
orgilitleme derecesi; yani basarilacak isin planlanmasi, orgiitlenmesi, yonlendirilmesi

ve kontrolii (Can, 2002: 210-211).

Yapiy1 harekete geciren liderin davraniglari arasinda sunlar siralanabilir

(Ataman, 2001: 458):
» I gdrenleri belli gdrevlere atar.
«Isle ilgili standartlar1 saptar.
* Calisanlara isin gerekleri konusunda bilgi verir.
* Calisanlar tarafindan yapilacak isleri planlar.

» Islerin yapilma usullerinin kullanilmasi konusunda cesaretlendirir.
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Tablo 4: Ohio State Universitesi Arastirmalarindaki Liderlik Tarzlar

Yogun llgi Yogun Ilgi
Diisiik Yapiy1 Harekete Gegirme Yiiksek Yapiy1 Harekete Gegirme
-1- 2

BIREYSEL iLGI | Az Ilgi Az llgi
Diisiik Yapiy1 Harekete Gegirme Yiiksek Yapiyr Harekete Gegirme
-3- -4-
Diisiik YAPIYI HAREKETE GECIRME Yiiksek

Kaynak: Arthur, 1989: 430
Yukaridaki sekilde, dort ayri liderlik sekli teorik olarak ifade edilmektedir.
Sekle gore, ikinci bolmedeki lider hem grubun basarmaya ¢alistig1 ise hem de grup
liyelerine birey olarak onem veren bir davramis gosterirken; dordiincli bélmedeki
lider, grup tiyelerinin ihtiyaclarina 6nem vermeyen fakat grubun amagladig ise fazla

agirlik veren bir davranig gostermektedirler (Zel, 2001: 103).

Ohio State calismalarinin sonuglarina gore etkin liderler hem ilgi hem de

yapiy1 harekete gegirmede yiiksek basariya sahiptir.

Lider grup icerisindeki calismalar lizerinde dururken yiiksek ilgi ve caligma
faaliyetlerini planlama, orgiitleme ve kontrol etme yetenegine sahip yiiksek yapiyi
harekete gegirme kavramlarinin her ikisini de birlikte gdsterir. Ilginin yiiksek ¢aligan
doyumuyla iliskisi yapilan caligmalarla genellestirilirken, yiiksek performansla daha
az, hatta nadiren iliski bulunmustur (Kegecioglu, 1998: 125-126).

2.6.2.2. Michigan Yaklasim

Davranissal Liderlik Teorisinin gelismesine ve liderlik olaymnin “Liderlik
Tarzlar1” seklinde incelenmesine katkida bulunan diger 6nemli ¢alima, yine 1947
civarinda University of Michigan’da Rensis Likert’in yonetiminde yapilan bir seri
caligmadir. Bu c¢alismanin amaci da grup iiyelerinin tatminine ve grubun
verimliligine katkida bulunan faktorleri belirlemek olmustur. Bu c¢alismalarda
verimlilik, ig tatmini, personel devir hizi, sikayetler, devamsizlik, maliyet ve

motivasyon gibi kriterler kullanilmistir (Kogel, 2011: 579).

Cesitli sektorlerde farkli kademelerde ¢alisan personel iizerinde yapilan
aragtirmanin amaci; grup Uyelerinin tatminine ve grubun verimliligine katkida

bulunan faktorleri belirlemekti. Arastirma sonucunda, lider davranislarinin ise
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yonelik ve kisiye yonelik olarak iki faktor etrafinda toplandigr goriilmiistiir. Buna
gore ige yonelik lider, izleyicilerin 6nceden belirlenen ilke ve yontemlere gore calisip
calismadiklarin1 yakindan kontrol eden, biiyiikk 6l¢lide cezalandirma ve mevkiye
dayanan resmi (formel) otoritesini kullanan bir davranis gosterir. Kisiye yonelik lider
ise, yetki devrini esas alan, grup iiyelerinin tatminini artiracak ¢alisma kosullarinin
gelistirilmesine calisan ve izleyicilerin kisisel gelisme ve ilerlemeleri ile yakindan

ilgilenen bir davranig gosterir (Kogel, 1998: 402).

Liderlik davranisi ile cinsiyet arasindaki iligskiyi inceleyen pek ¢ok arastirma
sonucunda erkeklerin genellikle ise yonelik, kadinlarin ise kisiye yonelik liderlik

davranisi sergiledikleri gézlemlenmistir (Ataman, 2001: 459).

2.6.2.3. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarz1 Matriksi

Orgiit gelistirme ile ilgili egitimlerde kullanilan bu model liderlerin
davraniglarini etkileyen faktorleri “iiretime yonelik olma” ve “kisilerarasi iletisime
yonelik olma” tizere iki grupta toplamistir. Her boyutta bu faktoérlerle ilgili dereceler
9 bolime ayrilmis (Kogel, 2011: 580); 5 liderlik tarzi ortaya konmustur. Ciliz
Liderlik (1.1), Sehir Kuliibii liderligi (1.9), Orta Yolcu Liderlik (5.5), Gorev liderligi
(9.1), ekip liderligi (9.9) seklinde 6zetlenmektedir (Akat ve digerleri, 2002: 291-
292).
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Tablo 5: Yonetim Tarz1 Matriksi

9
Cok 1,9 9,9
<
£
o
=
©
2
:Q
>
o
3
& 55
2
5
RZs
4
1
Az 11 91 -
1 Uretime Yonelik Olma 9
Az Cok

Kaynak: Kogel, 2011: 580

Buna gore, 1,9 diisiinceli, rahat ve arkadasca olan lider tipini ifade eder. 9,1 tipi
ise gorev lideri adiyla insan iligkileriyle ilgisi olmayan lider tipidir. 5,5 tipi bir lider
de hem ise hem de c¢alisanlar arasi iliskiyi dengede tutan bir lider tipidir
(Vecchio,1995; Akt. Alkin ve Unsar, 2006: 64). 1.1 hem is basaris1 hem astlarin is
tatmini agisindan en az caba gosteren liderdir. 9.9 ise ise ve kisiye en fazla

yonelimde olan liderdir.

2.6.2.4. Likert’in Sistem 4 Modeli

Likert  liderlik  yaklasimlarimi =~ dort  grup  altinda  toplamustir;
Istismarci(sdmiiriicii) - Otoriter, Babacan(yardimsever) otoriter, Danismal1 yonetim
tarzi ve katilmali yonetim (Can 1992; Eren 1991; Bing6l 1997; Akt. Bakan ve
Biiyiikbese, 2010: 75). Bu liderlik tarzlarmin temel 6zellikleri sOyle agiklanabilir:
(Can ve digerleri, 1998; Akt. Uzun, 2005: 13).
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Sistem 1 - SOmiiriicti- Otoriter Liderlik: Lider astlarima giivenmemekte ve
kararlar1 kendisi almaktadir. Cezalandirma ve korkutma ile c¢alisanlar
yonlendirmektedir.

Sistem 2 - Yardimsever — Otoriter Liderlik: Lider astlarina az da olsa
giivenmektedir. Cezalandirma ve korkutma ile ¢alisanlar1 yonlendirmektedir.

Sistem 3 - Damigsmali Liderlik: Lider astlarina biiyiik 6l¢iide glivenmektedir.
Kararlar alinirken astlarinda fikirleri dikkate alinmaktadir. Calisanlar 6diillendirilme
ile calisanlar gilidiilendirilmektedir.

Sistem 4 - Katilmci-Grup Liderligi: Lider astlarina tam olarak giiven
duymaktadir. Kararlar astlarla birlikte alinir. Grup katilimina ve basarisina dayali
odiillendirme vardir.

Likert’in aragtirmalari, verimliligin Sistem 3 ve Sistem 4 tipi bir yonetimde

yiikksek oldugunu, Sistem 1 ve Sistem 2 de ise verimliligin diisik oldugunu

gostermistir (Kogel, 2011: 583).

2.6.2.5. Mc Gregor’un X ve Y Teorileri

Liderlerin insan davraniglar1 hakkindaki inanglari onlarin sergileyecekleri
davraniglar1 etkileyecektir. Mc Gregar’a gore liderlerin davraniglart X Teorisi ve Y
Teorisi olarak birbirlerine zit goriisleri igeren iki grupta toplanabilir (Kogel, 2011:
581).

Mc Gregor’a gore X Teorisinde liderlere yardimer olan varsayimlar sunlardir

(Robbins, 1990; Akt. Memis, 2006: 15);
e s gorenler calismaktan hoslanmazlar ve isten kagmak isterler.

e Is gorenler calismayr sevmediklerinden dolayr belirlenen hedefe
ulasabilmek i¢in onlar1 zorlamak, sik sik kontrol etmek ve cezalandirmak

gerekir.

e Is gorenler sorumluluktan kagarlar ve yonlendirilme beklentisi

icerisindedirler.

e s gorenler icin giivenlik her seyden &nce gelir.
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Calisanlara karsi negatif bir bakigin aksine Y Teorisi pozitif bir bakis agisi

sunar. Buna gore Y Teorisinin varsayimlari sunlardir:
e s godrenler icin ¢alisma oyun veya dinlenme gibi dogaldir.
e Organizasyonun amaglarina kendilerini kontrol ederek katkida bulunurlar.
e Sorumluluk yiiklenmeyi 6grenebilirler.
e lyi kararlar alinarak yaraticilik 6rgiitiin biitiiniine yayilabilir.

Bu modele gore X Teorisinin varsayimlarini kabul eden liderler grup igerisinde
otokratik ve miidahaleci bir davranig gosterirlerken Y Teorisinin varsayimlarini

kabul eden liderler demokratik ve katilime1 bir davranis sergilerler.

2.6.3. Durumsallik Yaklasimi

Her zaman her ortamda gecerli olan liderlik bigimi yoktur. Orgiitiin icinde
bulundugu ortam ve kosullar, astlarin nitelikleri ve yeterlilikleri, tistlerin yaklagimu,
toplumsal degerler ve degisimler liderlik bigimini etkileyen unsurlar arasinda yer alir.
Bu unsurlar liderlikte durumsallik olarak adlandirilir (Dilts, 1996, Akt. Arun, 2008:
20).

Durumsallik yaklagimi “durum” veya “ortam” degiskenini dikkate alir. Bu
yaklasim liderlik olayinin olusturdugu sartlara veya ortama agirlik vermektedir.
Degisik sartlarda (durumlarda) farkli liderlik tarzlarinin gerekliligini 6ne siirmiistiir
(Ertiirk, 1998: 137). Yani liderin astlarina olan davraniglarinda “en iyi” ve “tek
yontem” olmadigi; liderligin, farkli durum ve sartlara gore degisiklik gosterecegi
varsayilmaktadir.

Durumsallik  Yaklagimi, sistem kavraminin Onemli bir tarafin1 tegkil
etmektedir. Buna goére, modern teori, otorite, liderlik, degisme vb. gibi
organizasyonlarda davranis konularina mutlak ve basit degiskenler olarak degil,
cesitli durumlara, isin, gorevin, teknolojinin, kiiltiirel ve sosyopolitik ¢evrenin bir
fonksiyonu, diger bir deyisle birgok degiskenin sonucu olarak bakmaktadir (Birgek,
2008: 53).

Durumsallik yaklasimina gore liderlik siireci su sekilde formiile edilebilir:

(Kogel, 1998: 406).
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Liderlik = f (lider, astlar, kosullar)

Yani liderlik tarzinin belirlenme siireci, lider, astlar ve kosullar arasindaki
iliskilerden olusan karmasik bir siirectir. Liderlik olaymi kosullar1 da dikkate alarak
aciklamaya c¢alisan bu teoriye gore, liderin etkinligini belirleyen faktorler,
gergeklestirilmek istenen amacin niteligi, astlarin yetenekleri ve bekleyisleri,
organizasyonun Ozellikleri, liderin ve astlarin ge¢mis tecriibeleri, orgiitsel g¢evre
vd. dir.

Durumsallik Yaklasimi igerisinde degerlendirilen modellerden bazilar1 asagida

verilmigtir.

2.6.3.1. Fiedler’in Durumsallik Modeli

Bu model ilk kez Fred Fiedler tarafindan kullanilmistir. Bu modele gore lider
ortamin elverisli oldugu zamanlarda ortaya cikar. Liderin etkinligi, liderin orgiit
icindeki konumuna ve karsilagtig1 kosullara baglidir. Baz1 liderler, bazi kosullarda bir
orgiitte basar1 saglarken, bir digerinde basarisiz olabilmektedirler. Icinde bulunan

durumun 6zelliklerin lider agisindan uygunlugu 6nemlidir.

Bir durumun lider bakimindan uygunlugu su faktorlere baglidir (Tiryaki, 2008:
18-19);

e Lider ile izleyenler arasindaki iliski,

e (Gorevin iyi yapilandirilma derecest,

e Liderin mevki giicii.

Lider ve izleyenler arasinda karsilikli olarak saygi ve giliven olmalidir.
Gorevlerin yapilandirilmasi ise hedef ve prosediirlerin lider tarafindan agik olarak

belirtilmesidir.
Bu modelin bazi zayif yonleri vardir (Ataman, 2001: 462-463);
* Durumsallik degiskenleri karmasiktir ve degerlendirilmesi zordur.
* Model astlarin 6zelliklerine ¢ok az ilgi gostermektedir.

* Liderin ya da astlarin degisen teknik becerileri hi¢ dikkate alinmamustir.
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2.6.3.2. Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Modeli

Hersey ve Blanchard’in gelistirdigi bu model lideri lider yapan temel
degiskenlerin liderin izleyicilerinin olgunluk diizeylerine bagli oldugunu
belirtmektedir (Tiryaki, 2008: 20). Ohio State liderlik g¢alismalar1 ile Blake ve
Mouton’un liderlik calismalarindan biiylik 6l¢iide yararlanilarak Paul Hersey ve
Kenneth Blanchard tarafindan gelistirilen bu modele yasam egrisi yaklasimi da
denilmektedir. Bu model pratikte olduk¢a kabul gormiis ve bir¢ok biiyiik firmada
yonetici gelistirme/yetistirmede araci olarak kullanilmistir. Bu modelin en 6nemli
ozelligi gorev ve iliski davranisi olarak ele alinan liderlik tarzlarinin, astlarin
“olgunluk” ya da “hazir olma” derecesine bagli olarak incelenmesidir (Oren, 2006:
31).

Bu Durumsallik Modele gore liderler iki tiir davranis gosterebilirler (Ataman,
2001: 463-465);

Otoriter Davraniglar: Lider tek yonlii iletisim kullanir. Astlarina goérev
hakkinda bilgi verir, neyi, ne zaman, nasil ve nerede yapacaklarini sdyler ve onlar

kontrol eder.

Destekleyici Davranislar: Iki yonlii iletisim kullanilir. Lider astlarmi dinler,

destek olur ve kararlarin alinma siirecinde onlarin da katilimini saglar.

2.6.3.3. House ve Evans’in Amac-Yol Teorisi

Bu teori 19701 yillarda Evans ve House tarafindan biiyiik 6l¢iide motivasyon
konusundaki beklenti kuramindan hareketle gelistirilmistir (Erdogan,1991; Akt.,
Budak ve Budak, 2004: 414). Bu teoriye gore bir orgiitte liderin, orgiit icerisinde
hangi davraniglarin ddiillendirilecegini astlara bildirme; arzulanan davranislar
islere sahip olduklar1 ifade edilmektedir (Ozkalp ve Kirel,1996; Akt., Budak ve
Budak, 2004: 414). Buna gore liderler istedikleri odiillerin isi nasil dogrudan
etkiledigini ¢alisanlara gostererek onlarin ig basarilarini kolaylastirirlar (Can, 2002:
213). Bu modelde astlarin davraniglarinin iki hususa bagli oldugu ortaya ¢ikmaktadir.
Birincisi, yapilacak bir faaliyetin bireyi bir sonuca (6diile) gotiirme olasiligt; ikincisi,

ulasilacak sonucun arzulanma derecesidir (Eren, 2012: 515).
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Bu teoride dort farkli liderlik davramist s6z konusudur. Bunlar

(Northcraft,1994; aktaran, Bayram, 2013: 27);
e Yol gosterici liderlik
e Destekleyici liderlik
e Katilimer liderlik
e Basariy1 amaglayan liderlik

Bu bir drnekle ifadelendirilecek olunursa: Insanlarin kendi gelecegini kendi
kararlarinin belirleyecegine inananlar, katilimeci1 bir liderlik tarzinda; insanin
geleceginin, kisinin kontrolii disindaki faktorler tarafindan belirlenecegine inanlar ise
biiyiik dlgiide yol gosterici liderlik tarzinda daha fazla tatmin olacaklardir (Kogel,
1998: 411).

2.6.3.4. Vroom — Yetton’un Karar Verme Modeli

1973 senesinde Victor Vroom ve Philip Yetton tarafindan gelistirilmis olan bu
modelde, karar almada katilimin &l¢iisiinii tespit edebilmek i¢in bir dizi sirali kural
onerilmektedir. Vroom ve Yetton’un ardindan, bu model Vroom ve G. Jago’nun
caligmalari ile olgunluga ulagmistir. Bu yaklagim amag-yol yaklasgiminda oldugu gibi,
liderlik bi¢iminin liderin organizasyon igerisindeki yerine bagli oldugunu, bu nedenle
de farkl1 liderlik tiirlerinin ortaya ¢ikacagini ileri siirmiistiir. Model, liderlik davranis
ve katilimi karar stireci ile iliskilendirmekte, astlarin karar siire¢lerine katilimlarina
iliskin norm ve standartlar1 belirlemeye yonelmektedir. Modele gore; kararin

etkinligi, kararin kalitesi ve astlarca kabul edilmesine dayalidir (Uzun, 2005: 16).

Yol amag teorisinde oldugu gibi, bu model de, belirlenen bir durumdaki uygun
liderlik modelini tanimlamaya ¢alisir. Bu model, liderin zaman zaman degisik
liderlik modelleri gosterebilecegini belirtir. Iginde bulunulan durumun 6zelliklerine
bagl olarak, ne kadar astin kararlarin paylasilmasinda s6z sahibi olmasi gerektigini
aciklar. Bagka bir ifadeyle sadece tek bir kisi tarafindan alinan kararlar, her zaman ve
her durumda en iyi nitelikte olmayabilir. Verilen kararlarin degerlendirilmesinde
lider alternatif kararlar1 da goz Oniline alarak karsilastirma yapmali ve kararlarin
alimmasinda ast sayisinin ¢ok olmasina 6zen gosterilmelidir. Bu yaklagim 6zel bir

lider tipinden s6z etmeyip, belirli sartlar altinda kararin farkli asamalarinda astlarinin
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karara katilmasinm1 saglayan liderlerin varligindan so6z etmektedir (Gegikli; 2012:

129).

2.6.4. Liderlikte Giincel Yaklasimlar

Gliniimiizde birgok giincel liderlik yaklasimlarindan bahsedilmektedir. Burada
sadece karizmatik liderlik, etkilesimci liderlik, doniistiiriicii liderlik, interaktif
liderlik, 6z(siiper) liderlik, toplam kalite liderligi, 6grenen liderlik, ruhsal liderlik,

otantik ve biitiinlestirici liderlik yaklasimlari ele alinmistir.

2.6.4.1. Karizmatik Liderlik

Karizma kelimesi koken olarak Yunanca bir kelimedir ve ihsan edilmis,
bagislanmis, ilahi ilham yetenegi anlamlarina gelir. Kokii inayet anlaminda olan
Khoristir. Sozliiklerde ise yaratict duygu ve diislinceye yoneltici, 6zel bir liderlik
yetenegi olarak da tanimlanir (Karaman; 2008: 57). Sonralar1 Hiristiyan kilisesinde,
Tanr1 tarafindan iyilestirme, tahmin gibi olaganiistii beceri gerektiren isleri
gerceklestirebilmek igin gonderilen yetenekleri agiklamak amaciyla kullanilmigtir

(Kirel, 2001: 45).

Karizmatik liderlik terimi, orgiit iiyelerinin beklentileri ve davranislarinda
biiyiilk degisimler yaratma ve Orgiitiin yeni gorev ve hedeflere uyum saglama
stireciyle esdeger anlamlarda ifade edilmektedir. Karizmatik liderlige olan ilgi
oncelikle, bir kriz durumunda ya da sorunlar1 ¢6zmek i¢in olaganiistii bir vizyon
sergilemesi neticesinde liderin ortaya g¢ikmasiyla birlikte siyasi, sosyal ve dini
hareketlerden dogmustur. Weber, karizmatik liderligin istikrarsizlik, kriz ve kargasa
donemlerinde ortaya ¢ikma ihtimalinin daha yiiksek oldugunu belirtmistir. Ona gore
bdyle zamanlarda insanlar arasinda caresizlik, ajitasyon, kaygi ve hayal kiriklig

duygulari artmaktadir (Karaman; 2008: 58).

Karizmatik liderligin rolii lider davraniglarinin fedakar ve motive edici oldugu
zaman etkilidir (Takala, 2005: 45). Astlarin davranisin1 bir 6l¢iide sahip olmus
oldugu kisilik 6zelliklerinden dolayi etkileyebilen lider veya yonetici karizmatik lider
veya karizmatik yonetici olarak kabul edilebilir. Fakat her seyden dnce astlarin bu tiir

yonetici veya liderlerin 6zelliklerini fark etmeleri gerekmektedir (Can, 1999: 208).
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Karizmatik liderler, kuvvetli bir gii¢ ihtiyact duyarlar, o6zgiivenleri ¢ok
yiiksektir. Inan¢ ve idealleri hakkinda giiglii kanaatleri vardir. Vizyon iletmek,
yonetilenler iizerinde etki olusturmak ve onlara model olmak i¢in ¢aba harcarlar. Isin
anlam ve 6nemini, yiiksek performans beklentisini ve astlarina basarilar1 konusunda
giivenleri oldugunu belirtirler. Bu liderler ¢ok {istiin tartisma ve inandirma giiciine,
teknik uzmanlia sahiptir ve astlarinda tutumsal, davranigsal ve coskusal
degisikliklere sebep olurlar (Karaman; 2008: 58). Radikal degisiklikleri ve cesur, sira
dis1 eylemleri, takipgilerin kendi ideolojileri, degerleri ve inanglar1 ile tutarli bir

sekilde savunurlar (Can, 1999: 208).

Astlar kendilerini liderin deger ve davranislari ile sekillendirirler. Lidere karsi
asir1 sadakat, giiven, baglilik gosterirler. Karizmatik liderler tiyelerinin ihtiyag, deger,
kaynak ve 6zlemlerini kendi ilgilerinden kolektif ilgilere doniistiiriirler. Karizmatik
liderler kararlidirlar. Bunun sebebi duygulari, izlenimleri ve duygulari arasinda
catisma yasamamalaridir. Ozetle karizmatik liderler, sahip olduklar1 6z giivenleri,
cesaretleri, konusma ve ikna yetenekleri, vizyon ve degerleriyle bagskalarini
etkileyebilen kisilerdir (Oktay ve Giil; 2003: 405). Karizmatik bir liderde, insanlari
normal olarak beklenenden daha fazla motive etme kapasitesi vardir. Onlar Martin

Luther King ve Atatiirk gibi bir harekete liderlik yapabilirler (Arikan, 2001: 299).

Karizmatik liderler ilham yeteneklerini kullanirlar ve bunun sonucu kimi
zaman takipgiler acisindan yikict bir hale doniisebilir. Diinya tarihinde uluslararasi
kimi liderler milyonlarca 6lim ve yikimi da beraberlerinde getirmislerdir. Adolf

Hitler, Pol Pot, Josef Stalin, Usame Bin Ladin bu liderlerden birkacidir.

Warren Bennis, Amerika“daki en etkili ve bagarili 90 lideri inceledikten sonra,

bu tip liderlerde dort ortak 6zellik oldugunu ifade etmistir (Arikan, 2001: 300):
+ Karizmatik liderler zorlayici bir vizyona veya amag¢ duygusuna sahiptirler.

» Karizmatik liderler, sahip olduklar1 bu vizyonu, astlarin kendileri ile

ozdeslestirmelerini saglayacak sekilde ifade ederler.

+ Karizmatik liderler vizyona ulasilmasina 6nem verir ve bu konuda

tutarlidirlar.

+ Karizmatik liderler kendilerinin sahip oldugu gii¢lii yonlerinin farkindadirlar

ve bu giiglii yonlere yatirim yaparlar. Bu tip liderler basta devlet yoneticileri olmak
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tizere endiistri kuruluglarinda, dini cemaatlerde ve sanat diinyasinda olabilecegi gibi
yakin ¢evremizde olusturdugumuz informel gruplar igerisinde de olabilir. Bu tip
liderlere Tiirkiye Cumhuriyeti kurucusu Mustafa Kemal Atatiirk, Hun lideri Atilla,
Fransiz hiikiimdar1 Napolyon, devlet idaresinde; Henry Ford, Islam dininin lideri Hz.

Muhammed 6rnek olabilir (Karaman, 2008: 59-60).

2.6.4.2. Etkilesimci Liderlik

Bass, liderlikle ilgili yapilan tanimlama ve simiflandirmalarin artik giiniin
kosullarina cevap verme konusunda yetersiz kaldigini ileri siirmiistiir. Bass, liderin
astlarindan ne bekledigi konusunda kendilerini olduk¢a net bir sekilde bilgilendiren
ve kendilerinden beklenilen performansi gostermeleri karsiliginda ne gibi bir ddiil

beklemeleri gerektigini aciklayan lideri, etkilesimci lider olarak tanimlamistir (Bass,

1985: 12).

Etkilesimci liderlik davranisi; izleyicilerinin neleri, ne zaman yapmasi
gerektigi konusunda izleyenlere yol gosteren bir liderlik davranisidir. Bu tiir liderlik
davraniginin gerceklestigi isletmelerde, is gorenler daha kisa siirede daha kaliteli
ciktilar elde etmektedirler. Etkilesimci liderler is gorenlerin beklentilerini ve
ihtiyaglarin1 bildikleri i¢in basariya ulagsmak kolaylasmaktadir (Y1lmaz, 2006: 25).
Calisanlar, hangi rolleri iistlenmeleri gerektigini ve kendilerinden neler beklendigini
anladiklar1 igin bir 6zgiiven gelistirirler (Cetin ve digerleri, 2012: 14).

Etkilesimci liderler, izleyicileri ile ‘pazarlik’ yapan; izleyenlerini odiillerle
motive etme yolunu secen liderlerdir (Hartog, ve Koopman, 1998: 56). Etkilesimci
liderler, c¢alisanlarin  hareket ve kararlarinda sorumluluk almak yerine,
yonlendirilmeyi beklediklerine inanirlar. Bu yaklasimi benimseyen liderler
yetkilerini, calisanlar1 ddiillendirme ve daha ¢ok caba gdstermeleri icin para ve statii
verme bi¢iminde kullanirlar. Calisanlarin yaratict ve yenilik¢i yonleri ile ¢ok az
ilgilenirler (Eren, 2004: 345).

Etkilesimci lider izleyicilerini sartli pekistirme yoluyla motive eder. Sarth
pekistirmede olumlu ve olumsuz sonuglar kullanilabilir; yani ceza veya 6diil sistemi

kullanilabilir. Etkilesimsel liderlerin izleyicileri kendilerinden isteneni yaparlar.
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Islerini yaptiklar1 igin kendilerini mutlu hissederler ve verilenden fazlasini yapmak

icin motivasyonlari yoktur (Tevriiz ve digerleri, 1999: 211).

Etkilesimci lider, etkin bir yonetim becerisine sahiptir. Yani kisa vadeli, giinlik
rutin islerin yliriitilmesinde uygun gorevlendirmeleri yapabilir. Aynt zamanda adil
bir ddiillendirme sistemini de benimsemistir. izleyenleri hangi davranista kendilerini
ne tip bir 6diiliin bekledigini bildikleri i¢cin amaclara ulasmada performans artisi

saglanir (Tarabishy ve digerleri, 2005: 22).

Farkli arastirmacilar tarafindan, etkilesimci liderlik ¢ok farkli kavramlarla
aciklanmistir. Bu kavramlardan bazilart islevsel liderlik, islemci liderlik veya
stirdliriimcti liderlik seklinde literatiirde yer almistir. Etkilesimci liderlik ast ile iist
arasindaki karsilikli bagimliliga dayanmaktadir. Bu baglamda etkilesimcei liderlik,
izleyenlerin, liderlerinin isteklerini yerine getirmelerine karsilik olarak, liderin de
izleyicilerinin beklentilerini gerceklestirmesi olarak agiklanmaktadir. Dogal olarak
etkilesimci liderlikte liderin etkinligi, izleyenlerin ihtiyaclarini bilmesi ve hatta
beklentilerindeki degisimi takip etmesine ve bu degisime uygun olarak liderlik
yapmasina baglidir. Beklentilerdeki bu degisimi takip etme kavramin “siirdiiriilebilir

liderlik” olarak agiklanmasina yol agmistir (Y1lmaz, 2006: 25).

2.6.4.3. Doniistiiriicii Liderlik

Kiiresellesen diinyada meydana gelen degisimlere ayak uydurmanin tek yolu
kokli degisimler yapmaktan gegmektedir. Bu ise kurumlarin mevcut formlarindan
daha farkli formlara doniismeleri anlamina gelmektedir. Yani meydana gelen hizl
gelismelere karst sadece kurumlarin de§ismesi yeterli olamayacaktir. Kurumlarin ani
dontigiimlere ihtiyaglart olmaktadir. Nitekim degisim, belirli bir yapinin ya da
durumun 1iyilestirilmesi olarak tanimlanirken; doniisiim, belirli bir yapinin veya
durumun aniden baska bir duruma gegirilmesi olarak tanimlanmaktadir (Akdemir,

1997: 142).

Gary Yukl, doniistiirticii liderligi “rgiitiin amaglarina baglilik olusturma ve bu
amaclara ulasmada izleyicileri giliclendirme siireci” bi¢iminde tanimlamistir. Bu

siire¢ liderin Orgiitlin amaglarim izleyicileri ile paylagsmasina ve onlarin degisim
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siireci  igerisinde  harekete gecebilmeleri i¢in  giliclendirilmelerine  veya

yetkilendirilmelerine dayanmaktadir (Ozalp, 2000: 346).

Doniistiiriicti liderlik, orgiitiin i¢ ¢evresinin denetim ve i¢ glidiimiine dayali bir
liderlik anlayisindan ¢ok, d6grenmeyi kolaylastirici ve yenilik¢i bir liderlige ihtiyag
duymaktadir (Celik, 1998:423). Degisimci-reformist liderlik olarak da adlandirilan
bu liderlik digerlerinden tamamen farkli, gelisim, de8isim ve yenilik amaglayan,
izleyicilerine becerilerinin gelismesi ve sorumluluklarmin artmasi i¢in sorumluluk

veren liderlik tipidir (Tevriiz ve digerleri, 1999: 212).

Doniistiirticii liderlik makro seviyede sosyal sistemlerin sorumlulugunu ele
alarak organizasyonun reformunu saglamali, mikro seviyede ise degisimi
kolaylastirmali ve ¢alisanlarin1 dnemsemelidir. Doniistiiriicli liderligin sosyal yapiyi,
cevresini alt iist etmek kosulu ile bozup sonra bastan sona kapsamli ve is iklimine

daha iyi cevap verecek sekilde yeniden insasiyla baglayacagi varsayilmaktadir
(Crawford , Gould and Scott , 2003: 3).

Bass'a gore ise dontstiiriicii liderler, izleyenlerinin beklenilenden daha yiiksek
bir performans sergilemelerini saglayabiliyorsa doniistliriicti lider olarak kabul
edilebilir. Izleyenler beklenilen performanstan fazlasimi sergileme konusunda motive

edilirken su noktalar tizerinde durulur (Giiney, 2009: 416):

* Izleyenler, belirlenen hedefler ve paylasilan degerler konusunda yeterince
bilgilendirilir.

» Takim ve Orgiit amaglari kisisel amaglardan daha 6ncelikli hale getirilir.

+ lIzleyenlerin yiiksek hedefler koymasi tesvik edilir.

Leithwo00d(1992:8)’a gore doniistiiriicii liderlik, misyon ve vizyonun tekrar
belirlenmesi, sorumluluklarin tazelenmesi ve amaca ulasabilmek icin sistemin tekrar
yapilandirilmasidir. Bir doniistiiriicii lider ile izleyenleri arasinda karsilikli tesvik
etme esastir. Izleyenlerin de lider seviyesine yiikselebileceginin onii agiktir. Yani
liderler manevi aracilar olarak goriilmektedirler. Gergek doniistiiriicii liderlerin etik
fikirlerin ve uygulamalarin gelismesine yardimci olmalart gerekir. Bu uygulamalarin
net bir sekilde belirtilmis ve siirekli olarak vurgulanmalar1 gerekir ve orgiitiin biitiin
tiyeleri tarafindan paylasilan ahlaki standartlar1 kapsayan bir orgiitsel kiiltiiriin

gelismesine yardimc1 olmalidir. Liderler sadece kendi gruplari igin yapilacak iyi
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seylerle ilgilenirler ve kendilerine tabi olanlarin diisiince ve hislerinde kendi goriis ve

faziletleriyle cesitli degisikliklere neden olurlar.

Dontistiirticti liderlik tarzini, diger liderlik yaklagimlarindan ayiran temel bazi
ozellikler vardir. Bu oOzellikler; karizma, telkin yetenegi, entelektiiel uyarict giig,
kisisellesmis ilgidir. Doniistiirlicii liderler izleyicilerine esin kaynagi olarak onlarda
igsel giic ve enerji olusturarak entelektiiel uyarim saglarlar. Bu baglamda

doniistiiriicii liderin 6zelliklerini sdyle siralayabiliriz (Liontos, 1993: 34):

* Doniistiirtici liderler izleyenlerinin, tiim yetenek ve becerilerini ortaya

cikararak, 6z giiven kazanmalarini saglarlar.
* Doniistiirticii liderler, 6rgiit kiiltiirli olusturmaya calisirlar.
* Doniistiirticii liderler, izleyenlerinin kisisel gelisimine odaklanirlar.

* Doniistiirticti liderler, orgiitteki bir doniisiim siirecinde gerekli olan enerjiyi

kendileri ve digerleri i¢in tiretirler ve bunu dontisiimiin her sathasina yayarlar.

* Doniistiiriicti  liderler, doniistimii  destekleyerek  Orgiitiin  yeniden

yapilanmasini saglarlar ve digerlerini buna kademe kademe hazirlarlar.

» Dondstiiriicii liderler; izleyenlerini siirekli egitirler ve empati kurabilirler.
Doéniistiirticti liderlik 6liimsiiz liderlige en yakin olanidir. Bu liderlik modelinin
degerlerine sahip liderler, gergeklestirdikleri degisim sayesinde uzun yillar boyunca

hatirlanirlar (Kasimoglu ve digerleri, 2012: 43).

Tiim bunlar ele aldiginda, doniisiimcii liderlik, Orgiitin de8isen c¢evre
kosullarina gore uygun bir doniisiim siireci ile yapiy1 harekete gegcirerek; saygi,
giiven ve cesaret ile izleyicilerini etkilemesiyle misyon ve amagclarina ulagsma
siirecini kapsamaktadir (Ocal ve Ozalp, 2000: 211). Yani déniistiiriicii liderler
calisanlarin var olan potansiyellerini ortaya c¢ikarma, onlarin yiiksek hedefler
koymasin1 saglama, Orgiitsel amaclar1 kisisel amaglardan Oncelikli hale getirerek,
orgiitiin yeniden yapilanmasina zemin hazirlama, izleyenlerini etkileyerek amaclara

ulagmaya calisan liderlerdir.

2.6.4.4. interaktif Liderlik

Bu liderlik algilayisina gore liderlik alttan {iste dogru meydana gelen bir

yaklasim oldugundan dolay liderlige astlarin ihtiyaglarindan baslanir. Is gérenlerin
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ve Orgiitiin birbirleri i¢in var oldugunu ve onlarin sayesinde gelistigini kabul eden bir
liderlik ¢esididir. Liderin iki amact vardir. Bunlardan birincisi astlarin amag ve
ihtiyaclarini karsilamak, ikincisi ise orgiitiin amag¢ ve misyonunu gerceklestirmektir.
Bu amaclarin yaninda ¢alisanlar1 motive ederek oOrgiitiin misyon ve amaglar ile
kisisel amaglar1 ortak bir noktada birlestirmeyi hedeflemektedir. Bunlara gore lider
orgiitteki isleri en alt basamaktan baglayarak uygulayacagi icin her birimde bilgi
birikimi elde edecektir. Bu durum liderin uzmanlik giiciinii artirarak yonetimde etki
yaratmasini saglayacaktir (Giiner, 2002: 33). Yani bu tarz liderlikte orgiitsel
amaglara ulagsmanin astlarin ihtiyaglarinin giderilmesiyle gerceklestirilebilecegi

varsayimi vardir.

2.6.4.5. Oz (Siiper) Liderlik

1990’11 yillarda ortaya ¢ikan ve liderligi kisisel bir sorumluluk olarak goren
bir liderlik tarzidir (Akyiiz, 2002: 113). Charles Manz ve Henry Sims tarafindan
ortaya atilmis bu liderlik yaklasimi, insanin siirekli olarak kendini gelistirebilecegini
ve kendi kendinin lideri olabilecegini savunmaktadir (Dogan, 2007: 92). Oz liderlik
bireyin kisisel ve orgiitsel basariy1 elde etmesi igin bir takim bilingsel ve davranigsal
stratejileri uygulayarak kendini motive etmesi, davramiglarini kontrol etmesi,
kendisini etkileyerek yonlendirme siireci olarak tanimlanmaktadir (Manz,1986; Akt.,

Tiirk6z ve digerleri, 2012: 309).

Kendi kendinin lideri olma anlaminda kullanilan bu liderlik, izleyiciyi merkeze
alarak diger liderlik yaklagimlarindan farkl: bir bakis agisina sahiptir. Bundan dolayz,
bu yaklasimda “beni izle” ya da “arkamdan gel” gibi anlayislar reddedilmekte (Celik,
2000: 84), birey lider konumuna oturtulmaktadir.

2.6.4.6. Toplam Kalite Yonetim Liderligi

Ik olarak ABD’de baslayan Toplam Kalite Yonetimi ¢aligmalari, Deming’in
II. Diinya Savasi’ndan sonra Japonya’da vermis oldugu seminerlerden sonra
uygulanmaya ve tiim diinyaca kabul gérmeye baslamistir. Toplam kalite yonetim

liderligi, is gorenlerin siirekli egitimi ile gelisme firsatinin saglanmasi sonucunda

48



motivasyonun artmasint ve miisteri memnuniyetini 6n planda tutarak insanlara

verilen 6nemi dikkate almaktadir (Kayike¢1, 1999: 1-2).

Bunun yaninda toplam kalite liderligi, gorevlerdeki basariyr yiikseltmek i¢in
gerekli analizler yapmaya, oOrgilit icerisinde paylasilan degerleri ve kullanilan
yontemleri aktif bir sekilde 6grenmeye dayanmaktadir (Stesaasen,1994, Akt., Kahya,
2013: 42). Siirekli 6grenmeyi, siirekli gelismeyi, miisteriye odaklanmay1 ve kaliteyi
yiikseltmeyi hedefleyen bir liderlik tarzidir.

2.6.4.7. Ogrenen Liderlik

Bilgi toplumu degerlerinin kabul gordiigii giliniimiizde, liderlerin siirekli
Ogrenen ve degisimi takip eden bir performans icerisinde olmasi beklenmektedir.
Buna gore 6grenen liderlik yaklasimi, toplumun degerlerine hakim, bilgi toplumu
yapisina uygun stratejiler gelistirebilen ve ig gorenlerin 6grenmesinden sorumlu olan

liderligi ele almaktadir ( Celik,1998; Akt., Uygun ve Bulut, 2010: 33).

2.6.4.8. Ruhsal Liderlik

Ruhsal liderlik,  sahip olunan dogal/natiirel ve ruhsal niteliklerin bir
birlesimidir. Ruhsal lider ruhsal agidan ‘listiin’ ve ¢evresindeki kisileri etkisi altina
alabilen bir liderdir (Sanders, 2007: 33).

Moxley’e gore (2000), ruhsal liderligin temelinde beden, akil (rasyonellik ve
mantik), kalp (duygular ve hisler) ve ruh bulunur. Calisanlardan yiiksek verim
alinmasi i¢in bu dort 6genin bir arada bulunmasi gerekir. Ruhsal liderligin diger
liderlik tiirleriyle kesistii nokta, kisi ve grup arasindaki denge, biitlinliik hissi ve
iletisimin en iyi diizeyde olmasidir (Baloglu ve digerleri, 2009: 173). Bu liderlikte

daha ¢ok bireyin dogal ve manevi nitelikleri 6n plana ¢ikmaktadir.

2.6.4.9. Otantik Liderlik

Giincel liderlik yaklagimlarindan biri de otantik liderlik yaklagimidir.
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2.6.4.9.1. Otantik Liderlik Kavram

Otantiklik, bireyin kendisini bilmesi, kabul etmesi ve kendisine kargi daima
acik ve dogru olabilmesidir (Erickson, 1994: 29). Otantiklik, “bireyin; kendi 6z
degerlerine, kisiligine, tercihlerine ve duygularina baghhig ile Olgiilmektedir”.
Kavram, genellikle yanlis anlagilmaktadir. Hem liderler, hem de izleyiciler otantiklik
kavramini dogustan var olan bir nitelik olarak algilamaktadirlar. Oysa otantiklik
baskalarinin (takipgilerin) lidere atfettigi bir 6zelliktir (Kesken ve Ayyildiz, 2008:
736).

Otantik ya da 6zgiin liderlik, internet ¢agmin gerektirdigi aciklik, seffaflik,
samimiyet ilkelerine sahip, i¢i dis1 bir olan, kendilerini olduklar1 gibi ifade eden, eger
varsa sahip olduklar statiilerinin arkasina siginma ihtiyacini hissetmeyen, iligkilerini
sevgi, giiven ve hosgorii iizerine kuran kimseler tarafindan yerine getirilen liderliktir

(https://www.academia.edu).

Bu liderlik ilk olarak George (2003)’un is diinyasindaki ahlaki skandallara
dikkat ¢ekmek tizere kaleme aldig1 “Otantik Liderlik” kitab1 ve Luthans ve Avolio
(2003)’nun akademik alandaki calismalar ile ilgi gdéren yaklasimdir (Avolio ve
digerleri, 2003: 423). George (2003)’a gore otantik liderlik, liderin dogal
yeteneklerini kullanmasi ve ayni1 zamanda eksik yonlerinin farkinda olarak bunlar
gidermeye calismasidir. Amag¢ dogrultusunda anlam ve degerler ile liderlik etmek

onemlidir.

Otantik Liderler ile izleyenlerinin iliskileri saglam ve giiglii temeller iizerine
kurulur. Boylece her iki tarafta sergilemis olduklar1 eylemlerinin inanglariyla uyum
icerisinde oldugunu bilerek neyi basarmalar1 gerektiginin farkinda olurlar. Bu
iligkilerin devamlilig1 izleyenin orgiite ve lidere olan bagliligiyla miimkiindiir. Yani
izleyenlerin orglitsel amaclar dogrultusunda oOrgiit islevlerinin yerine getirilmesi
stirecine goniillii katilimda bulunmalari ve bu katilimdan memnun olmalar1 6nemlidir

(Gardner ve digerleri, 2005; Akt. Keser, 2013: 58-59).

Otantik liderlik, bilgiye dayali, deger yargilarindan gii¢ alan ve becerikli bir
bicimde uygulanan bir liderlik bi¢imidir (Begley, 2007, Akt. Cosar, 2011: 29).
Avolio ve arkadaslar1 otantik liderligin manevi ve ahlaki bir liderlik oldugunu dile

getirmistir (Klenke, 2007: 71).
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2.6.4.9.2. Otantik Liderligin Tarihsel Gelisimi

Otantik Liderlik 1990 yillarinda sosyoloji ve egitim alanlarinda ortaya ¢ikan bir
kavramdir. Ingilizce “authentic” kelimesinden gelen otantik kelimesi sozciiklerde
“ger¢ek, dogru, orijinal, samimi” gibi anlamlara gelmektedir. Liderlik olarak
bakildiginda ise Otantik Liderin ger¢ek, samimi ve dogru c¢ercevesinde ele alinmasi
gerekmektedir. Bilim adamlar1 Otantik Liderlerin basarinin 6tesine kolaylikla
gecebilmelerini ve bu sayede orgiitsel ve toplumsal sorunlarin kolaylikla ¢ziime
kavusturabileceklerini diisiinmektedirler. Avolio ve arkadaslari (2004)’nin da
sOyledigi gibi “Gliniimiizde toplumun ve Orgilitlerin karsilastig1 streslerin ¢oziimii
icin, sadakat, umut, dogruluk, iyimserlik ve esnekligi icerisine alan yeni bir liderlik
yaklagimma ihtiya¢ vardir” (Cosar, 2011: 31). Ayrica kiiresellesme ile sosyal ve
teknolojik gelismeler orgiitler iizerinde baski yaratarak liderlerin zor bir dénem
yasamasina sebep olmustur. izleyenler bu degisim dénemlerinde liderlerini rehber
olarak goriip onlart takip etme ihtiyact duymuslardir. Hem séz konusu degisimler,
hem de rehberlik yapmanin zorunlulugunun liderler iizerinde yaptigr baski, eski
liderlik yaklagimlarinda degisim olmasina ve yeni bir liderlik tipine ihtiyag

duyulmasina sebep olmustur (Booms,2009, Akt., Tabak, 2012: 193).

Aragtirmacilar da, mevcut liderlik tarzlarinda bulunan eksiklikleri gidermek
amaciyla farkli unsurlar, nitelikler ve degerler ile birbirini tamamlayacak 6zelliklere
sahip otantik liderlik yaklasimini ortaya koymuslardir (Yasbay, 2011: 30).

Luthans ve Avolio (2003) liderin ge¢cmisinin (aile, genglik donemi, egitim ve is
gibi) ve liderin yeteneklerini zorlayan igsel ve digsal kaynaklarin, liderin hayatinda
otantik liderligin ortaya ¢ikmasinda biiyiik etkisi oldugunu vurgulamiglardir (Tabak,
2012: 200). Kisaca otantik liderlik yaklagimi, diger liderlik yaklagimlarinda bulunan

eksiklikleri gidermek iizere ortaya ¢ikmistir.

2.6.4.9.3. Otantik Liderlik Yaklasin Bilesenleri

Kernis (2003) otantikligin dort bilesenden olustugunu; insanlarin kendilerinin
farkinda olduklar1 ve kendilerini kabul ettikleri zaman sarsilmaz bir 6zgiliven
sergilediklerini tanimlamistir. Bu insanlarm, olgunluk kazanmamis bireylerin

Onyargilarindan kurtulup diger bireylerle kolaylikla seffaf, acik ve samimi iliskiler
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kurabildiklerini savunmustur (Walumnwa ve digerleri, 2008; Akt., Tabak, 2012:
200). Tarihsel siire¢ igerisinde Ozbenlik, farkindalik, tarafsizlik, davraniglarda
otantiklik olarak ele alinan liderlik bilesenleri sonraki ¢alismalarda ismen ve igerik
olarak kismen degisiklige ugramistir. Burada ele alinacak bilesenler 6zfarkindalik,

tarafsizlik, iliskisel seffaflik, i¢sellestirilmis ahlak olarak siralanabilir.
-Ozfarkindalik

Ozfarkindalik, otantik liderligin gelisimine katki saglayan anahtar faktordiir.
Otantik liderler kendi kendilerini gozlemleyerek ve bunu yansitarak, sahip olduklar
kimlige, duygulara ve hedeflere saygi gostererek netlik ve uyumluluk kazanirlar (

Gardner ve digerleri, 2005; Akt., Tabak, 2012: 202).

Kernis (2003)’e gore oOzfarkindalik kisinin glidiilerinin, arzularinin,
duygularinin farkinda olarak kisinin ihtiyaglarini, deger yargilarini bunlara goére
belirlemesidir (Kernis, 2003:13). Ozfarkindalik, kisinin kendi duygularmni, kisisel
Ozelliklerini yani kendisini bilmesini ifade eder. Kisi giiglii ve zayif yonlerinin de

farkinda olmalidir (Ilies ve digerleri, 2005: 378).
-Tarafs1z / On Yargisiz Degerlendirme

Ikinci bilesen, lidere sunulan bilginin veya tecriibenin lider tarafindan
abartilmamasi, carpitilmamasi, direk reddedilmemesi ve gormezlikten gelinmemesi
ile ilgilidir (Kernis, 2003: 14). Genellikle diiriist olan bireylerin ve liderlerin daha

tarafsiz davranabilecegi diistiniilebilir.
- Tliskisel Seffaflik / Otantiklik

Otantik liderlikte sosyal iliskiler Onemlidir. Bu iliskilerin giivenilir
olabilmesinin, siireklilige, seffaf davraniglara ve tutumlara bagli oldugu ifade
edilmektedir. Avolio ve arkadaslar1 (2008)’de yaptiklar1 bir caligmada bilgiyi agik bir
sekilde paylasmanin, izleyicilerin ihtiyaglari konusunda samimi ve diirlist olmanin,
alinan kararlarin gerekgelerinin paylasilmasinin, séz, davranig ve tutumlarda tutarl
olmanin iliskilerde seffaflig1 gosteren faktorler oldugunu agiklamiglardir (Karatiirk,

2015: 18).
-Etik / I¢sellestirilmis Ahlak

Bu bilesene gore, liderin davraniglarina digsal gii¢lerin, orgiitiin ve toplumun

baskilarindan ziyade liderin igsel ahlaki standartlar1 ve degerleri yon vermektedir
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(Walumbwa ve digerleri, 2011: 111). Onemli olan baskalarini memnun etmek ya da
cezalandirilmamak icin hata yapmamak degil, bunun yerine bireyin degerleri,

tercihleri ve ihtiyaglar1 dogrultusunda hareket etmesidir (Cosar, 2011: 45).

2.6.4.9.4. Otantik Liderlerin Ozellikleri

Otantik liderler ile izleyenleri arasindaki iliskinin saglam ve giiclii olmasi
gerekmektedir. Giivene dayali olan bu iliskiler izleyenlerin liderlerinin alacaklar
kararlar1 benimsemesini saglayacaktir. Otantik liderler ile izleyicileri arasindaki
iligkinin stirekliligi izleyicilerin Orgiite ve liderlerine olan bagliligi ile miimkiin
olabilir. Orgiitin amaglar1 dogrultusunda ilerlemesi, &rgiitiin islevlerinin yerine
getirilmesi icin izleyenlerin katilimlarinin ve bu katilimlarindan dolayr duyulan
memnuniyetin olmasi sarttir. Otantik liderler bir takim 6zendirici araglar kullanarak
izleyenlerini igbirligine tesvik etmeli ve orgiitsel ortamin mutlulugunu saglamalidir

(Gardner ve digerleri, 2005: 364-366).

Otantik liderler insanlarla iyi iletisim icerisindedir. Insanlarla olan iliskilerine
onem verirler. Istikrarli ve disiplinlidirler. Kendilerini gelistirmeye adamuslardur.
Luthans ve Avolio (2003)’a gore ise otantik lider kendine glivenen, iyimser, umutlu,
seffaf, calisanlarin gelisimine onem veren liderlerdir. Ikna etmede zorlamaktan
ziyade kendi degerleri, inanglart ve davranislari ile 6rnek olarak etkili olurlar
(Dinger, 2013: 52).

Avolio ve Arkadaslar1 (2004)’na gore otantik liderler baskalar tarafindan nasil
algilanacaklarin1  diisiinerek  davraniglarinin = farkinda  olurlar.  Gardner ve
arkadaslarina gore otantik lider ve takipgilerinin iligkisi, is yerinde giiven ve refah,
performansta siireklilik gibi olumlu sonuglar dogurur. Ve yine Avolio ve arkadaslari

otantik liderligin manevi ve ahlaki bir liderlik oldugunu dile getirmistir (Klenke,
2007: 71-72).

George (2003)’e gore otantik liderler gercekten liderlikleriyle hizmet etme
arzusuna sahiptirler. Yonettikleri insanlar1 daha fazla motive ederek, kalp, tutku ve
sefkat gibi Ozellikleriyle fark yaratirlar. Disiplinli ve tutarlidirlar. Kendilerini
gelistirmeye adamislardir. Gorevlerine oldukca tutkuludurlar ve karsilagtiklar:

engelleri asmakta azimlidirler (George 2003; Akt., Cosar, 2011: 49).
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Otantik liderlerin sahip oldugu karakteristik 6zellikleri sunlardir; (Akgilindiiz,
2012: 21-22)

e Liderler sahte degildir. Ger¢ek ve dogru olan ne ise onlarin davranislar1 da

onu yansitir.

e Otantik liderler icin sayginlik ve ddiiller heyecan verici ve motive edici

degildir. Onlar dogruya ve gergege olan inanclariyla motive olurlar.

e Otantik liderler kopya degil, orjinaldir. Tecriibeleri ile kisisel bakis

acilarma gore liderlik yaparlar.

e Otantik liderlerin davranislari, soyledikleri ve inanglar1 ile tutarhdir.
Bagkalarin1 memnun etmek ve popiiler olmak yerine kendi inan¢ ve

degerlerine gore hareket ederler.

Kisaca otantik liderler giivenilir, saglam ve gii¢lii iliskiler kurarak
izleyenleri ile isbirligi icerisinde kalic1 ve siirdiiriilebilir bir performans

sergilerler.

2.6.4.9.5. Otantik Liderlik Yaklasiminin Baz1 Liderlik Yaklasimlariyla

Karsilastirnlmasi

Otantik liderlik her ne kadar diger liderlik yaklasimlarmin bakis agilariyla
benzerlikler tasiyor olsa da, aragtirmacilarin yapmis olduklar1 ¢alismalar sonucunda
diger yaklagimlardan ayrilmaya bagladigi goriilmiistir. Otantik liderligin
doniistiirticti ve karizmatik liderlik gibi yaklagimlarla bazi noktalarda birlestigi, fakat
otantik liderlikte astlarin calisma ortamlarinda sergiledikleri tutum ve davranislar
diger liderlik yaklagimlarina gore daha 1yi ortaya koyduklar: fark edilmistir (Tabak,
2012: 216).

Otantik liderlerin izleyicilerini etkileyici sunumlar ve ilham veren hitaplar
yoluyla etkilemeleri yaninda, ahlaki bakis agisindan da etkilemeleri gerekmektedir.
Karizmatik liderler izleyicilerini etkilemek i¢in hitap yeteneklerini kullanirlarken,
otantik liderler izleyicilerinde anlam yaratarak, hem kendi hem de onlar igin
gercekligi ortaya koyma yolu ile onlara gii¢ vermektedirler (Avolio ve Gardner,2005,
Akt., Yasbay, 2011: 54).
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Otantik liderler kendi hislerine baghidirlar. Onlar hangi konuda, degerlerde ve
inanglarda durulmasi gerektigini bilirler ve kendi yollarina sadik kalarak bu deger ve
ahlaklar1 eylem yoluyla izleyenlerine aktarirlar. Doniistiirticti liderler ise izleyicilerini
giiclii bir vizyonla, entelektiiel bir ilhamla ve izleyicilerin ihtiyaglarin1 6n plana
cekerek acik bir amacgla degistirilebilirler (Avolio ve Gardner,2005, Akt., Cosar,
2011: 68).

2.6.4.10. Biitiinlestirici Liderlik

Gincel liderlik yaklasimlarindan biri de biitiinlestirici liderlik yaklasimidar.

2.6.4.10.1. Biitiinlestirici Liderlik Kavram

Biitiinlesme kimi zaman bir diislincenin, teknolojinin, Kimi zaman da hizmet
aliminin ya da bilgi desteginin bir araya gelmesiyle olustan ortak bir diisiincedir
(Tabak, 2011: 448). Biitiinlestirme orglitlerde ¢atismayr yonetme stili olarak da
kullanilmaktadir. Burada biitiinlestirme, ¢atisma aninda taraflarin isbirligi icinde
cozlime katilmalarini ve kendilerinin ihmal edildigi diisiincesine kapilmamalarin
saglar (Zikman, 1992 Akt., Giindiiz ve digerleri, 2013: 645). Bagka bir tanimda ise
biitiinlestirme; karsilikli fikir aligverisini saglayarak problem ¢6zme stratejisine
dayanmaktadir. Bu yOntem zaman alici olsa da orgiit i¢in biiylik yararlar

saglamaktadir (Kogak ve Atanur, 2013: 213).

Yapilan bir aragtirmada 6rgiit icerisinde yasanan ¢atisma aninda kullanilan tiim
yontemlere gore lider {iye etkilesiminin sadece biitlinlestirme yontemi ile iliskili
oldugu bulunmustur (Yaslioglu ve digerleri, 2013: 215). Astlarin {istlerle ¢atisma
coziimleme yoOntemleri olarak hangi stratejileri tercih ettiklerine yonelik bagka bir
aragtirmanin analizinde astlarin en fazla biitiinlestirme stratejisini tercih ettikleri
gorilmiistiir. Ayni1 caligmada yoneticilerin de astlarda oldugu gibi en fazla
biitiinlestirme stratejisini tercih ettikleri ortaya ¢ikmistir (Baykal ve Kovanci, 2008:
34).

Kiiresellesme, liderligin daha zor gorevler ve fonksiyonlar iistlenmesine sebep
olmustur. Bir¢cok oOrgiit kiiresellesme ile hayatina devam ederken planlama ve

islevlerin yerine getirilmesinde birtakim eksiklikler sonucu basarisizliga ugramistir.
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Bu basarisizligin temelinde liderlikle ilgili eksiklikler yatmaktadir (Economist, 2005;
Akt., Simseker ve Unsar, 2008: 2-3). Bono vd. (2010), kiiresel boyutta kars1 karsiya
gelinen birgok sorunlarin ¢oziimiinde hem devlet kurumlarimin hem de diger
kurumlarin liderlik agisindan yetersiz oldugunu belirtmislerdir. Buna benzer bir
aciklama Amerika Acil Durumu Yonetimi Kurulu tarafindan 2006 yilinda meydana
gelen Katrina Kasirgasi sonrasinda yapilmistir. Kasirga sonrasinda kurulun yapmis
oldugu agiklamada Amerikan Acil Durum yonetiminin afet yonetimi agisindan
yetersiz oldugu vurgulanmistir. Yasanan felaket oncesi ve sonrasindaki basarisizligin
sebebinin  liderlikteki ~ eksikliklerden  kaynaklandigi  dile  getirilmistir.
Organizasyonlarin kendileri hakkinda yeterli bilgi, tecriibe ve kaynaklara sahip
olmasi fakat baska bir organizasyon hakkinda bu yeterliligin olmamas biitiinlesme
saglanmasi gerekliligini ortaya ¢ikarmistir (Kettle,2006; Akt., Tabak, 2012: 448).
Crosby ve Bryson (2010) karsilasilan sorunlari ¢ézmek icin birbirinden farkli
organizasyonlar1 sinirlarin 6tesine gegecek sekilde bir araya getirmenin biitlinlestirici

liderler sayesinde olabilecegini diisinmektedirler (Crosby ve Bryson, 2010: 211).

Greenber ve Baron’a (2000) gore, liderlerin izleyenleriyle biitiinlesmeleri,
onlart motive edecektir. Bu da, siirekli degisimin yasandigi bir toplumda bu
motivasyon orgiitsel verimliligi yiiksek diizeyde saglayan en temel nokta olacaktir
(Baloglu ve digerleri, 2009: 475). Biitlinlestirici zihin yapisi, karsilikli baglilik ve
yakinlik kiltlirtiniin ~ gelistirilmesi  ve boylece kuruma 6zgii bir kiiltiiriin
bliyiitiilmesine hizmet eder. Genel olarak ifade ettigimizde biitiinlestirici liderlik
kurumun kiiltlirinti, isbirligini ve ekip calismasini gelistirmeye odaklanan ve bu
amaca hizmet eden kurum i¢i ve kurum dis1 biitlin iliskileri dikkate alan liderlik

tipidir (Tabak ve digerleri, 2012: 447-448).

Biitiinlestirici liderlik zamanimizda gelismekte olan ve ilham veren bir liderlik
tarzidir. Yaraticilik gibi biitiinlestirici liderlik de dinamik ve yavas yavas geliserek
sistemin ve diinyanin bir parcasi olmustur. Biitlinlestirici liderler biitiin bir diislince
yapistyla sistem ve g¢evreyle bag kurarlar. Gerilimi tersine c¢evirerek yaraticiliklar
icin avantaj saglarlar (Nelson, 2012: 2). Liderin biitiinlestirme davranisi, Orgiitte
biitlinliigii olumsuz etkileyen durumlara kars1 6nlem alarak orgiitte biitiinlesmeyi ve

calisanlarin mutlulugunu saglar (Yigit, 2000: 29).
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“Biitiinlestivici Liderlik, kamu yarari verebilmek ya da karisik kamusal
problemleri ¢oziime ulastirabilmesi amaciyla ¢ogunlukla kurumlar arasinda sinirlar
zorlayarak veya bir¢ok degisik teknikler kullanmak sureti ile bu simirlart asmak ve

birbirinden farkli grup ve orgiitleri bir araya getirmek” olarak tanimlanmaktadir
(Croshy, 2008: 1).

Degisik calismalar incelendiginde goriilmektedir ki biitlinlestirici liderlerin
davraniglari, girisimcilik ve giivenilir iliskiler kurabilme becerisi olarak iki temel
tizerine kurulmustur. Burada bahsedilen girisimcilik, kar amaci giitmeden toplum
degeri yaratilarak tamamen toplumun yararina olan faaliyetlerin yapilmasinda
mevcut durumdan daha ileriye ulagsma istegi olan girisimci ruhuna sahip olunmasidir.

Giivenilir iligkiler kurabilme becerisi ise, biitlinlestirici lider ile izleyiciler arasindaki

iliskinin giiglii olmasidir.(Morse,2010; Akt., Tabak ve digerleri; 2012: 450).

2.6.4.10.2. Biitiinlestirici Liderligin Ozellikleri

Biitiinlestirici liderlerin tagidig1 6zellikler, Kizilderili kabilelerinin tanimlamis
oldugu dort ruhtan (savasci ruh, sosyal ruh, diisiinen ruh, baris¢il ruh) bariscil ruhun
tagidig1 ozellikler ile ortiismektedir. Kizilderililere gore bariscil ruhu tasiyan kisi,
duygusal, sagduyulu, insan odakli, iz birakici, kirtllgandir. Kizilderililere gore bariggil
ruh (Oztiirk, 2011: 296);

*Bulunduklar1 ortama sicaklik, nese ve anlayis tasirlar, o duygular ve kisiler

arasi iliskiler iizerinde yogunlasabilirler,
» Karar vermekte zorlanirlar,
* Risk almaktan hoslanmazlar,
* Topluluklarin tutkahdirlar,
* Duygulariyla hareket etme egilimindedirler,

«Karsisindaki kisilere sempatik yaklasirlar
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2.6.4.10.3. Biitiinlestirici Liderlik Alt Boyutlari

Biitiinlestirici Liderlik davranigini 6lgmek iizere gelistirilen 6lgekte (Tabak ve
digerleri, 2012: 455) liderin, kisiye odakli davranislari, ise odakli davraniglar1 ve
organizasyona odakli davraniglar1 Ol¢iilmektedir. Buradan yola ¢ikarak bunlar

Biitlinlestirici Liderligin alt boyutlar1 olarak degerlendirilmistir.
Kisiye Odakh Davramslar

Kisiye odakli davraniglarda lider, grup lyelerinin tatminini arttirmak igin
caligma sartlarii1 gelistirmeye c¢alisan ve grup iyelerinin ilerlemeleri ve kisisel
geligimleri ile yakindan ilgilenen bir davranig gosterir (Yukl,1989: Akt., Alkin ve
Unsar, 2006: 61). Lider ve astlar arasinda karsilikli giiven, sayg1 ve iyi iliskiler,
liderin izleyenlerin duygu ve diisiincelerini anlama derecesini belirler. Liderler, is
gorenlerden yapabileceklerinden fazlasini talep etmezler, is gorenlerin kisisel
sorunlariyla ilgilenirler ve is gorenlerini ddiillendirirler (Ataman, 2001: 458). Burada

liderlerin odak noktas1 bireylerdir.
ise Odakh Davramslar

Lider, izleyenlerin gorevlerini yerine getirip getirmedigini kontrol eder ve
gerektiginde otoriter ve cezalandiran davranis sergiler. Bu davranisin sergilendigi
kurumlarda moral diizeyi, basar1 seviyesi ve verimliligin az oldugu sonucuna
vartlmistir (Hodgetts, 1990; Akt., Yilmaz ve Ceylan, 2011: 283). Burada daha ¢ok

liderin ise odaklandig1 bireyi ithmal ettigi davraniglar gdzlenmektedir.
Organizasyona Odakh Davranislar

Bu davranis liderin, amaglara ulasmak i¢in yapilmasi gereken isleri belirleme,
diizenleme, yontemleri ve is standartlarii saptamasidir (Yigit, 2000: 29). Burada
lider, bireyden ve isten ziyade organizasyona odaklanmistir. Bir biitiin olarak

organizasyonun amaglarina ulagsmasi 6nem arz etmektedir.

Biitlinlestirici liderlik davraniglarin1  sergilemek, takipciler ve paydaslar
arasinda sektorel baglarin sinirlarin1 zorlamak, hatta organizasyonel tabular1 yikarak
1s birligi ve ortak vizyon saglayabilmek gerektirdiginden daha fazla ¢aba sarf etmeyi
gerektirmektedir. Ozellikle bireylerin ve organizasyonlarin bu gelismelere hazirlikl
ve istekli olmalar1 gerekmektedir. Bireyler veya organizasyonlar arasinda asilmasi

imkansiz smirlar var ise, organizasyonlarin tek baslarina yeterli olamayacaklar
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noktada biitiinlesme saglanamayacagi ve basarili olunamayacagi kaginilmazdir

(Tabak ve digerleri, 2012: 452).

2.7. LIDERLIK TARZLARI

Liderin belirli bir 6zelligi ancak belli bir durum ya da grup ona ihtiyag
duydugu zaman 6nemli olmaktadir. O halde, degisik durumlar ve ihtiyaglar, degisik

liderlik tarzlarinin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir (Eren, 1993: 338).

Tracey (1990), liderlik tarzlarinin ortaya ¢ikmasinda bazi etmenlerin daha etkili
oldugunu belirtmistir. Ornegin; liderin kisiligi, astlarmin kisilikleri, ortam
kosullariin belirsizligi veya belirli olmasi, isin aciliyeti ve lider iizerindeki zaman
baskist vb. liderlik tarzini etkileyebilmektedir. Liderlik tarzin1 etkileyen bazi
durumlar asagida siralanmistir (Tracey, 1990 Akt. Dogan, 2001: 28);

*Yonetici veya liderin kendi roliine iliskin algilamasi,

* Yonetici veya liderin yonettigi insanlar hakkindaki inanglari,

* Yonetici veya liderin yetenekleri,

Liderin izleyicilerinin (¢alisanlarinin) islerin dogas1 hakkindaki inanglari,

*Calisanlarin yetenekleri,

sIsletmenin misyon ve kiiltiiri,

* Yonetici veya liderin, kendi yonetim tarzina iliskin geribildirimi (feedback’1),

*Yonetici veya liderin basar1 ya da basarisizlik konusundaki elestirisi veya
ovgiisil.

Liderin astlara olan davranis bi¢imi ve iligskilerindeki tutumu liderlik tarzlarini

belirlemede etkindir. Bu liderlik tarzlarindan en ¢ok bilinenleri, otokratik Liderlik ,
Demokratik /Katilimci Liderlik, Serbest Birakici Liderliktir.

2.7.1. Otokratik Liderlik

Tarihsel agidan eski olmasina ragmen giiniimiizde de hala Kkarsilasilan bir
liderlik tarzidir. Bu tarzda genellikle yonetme ve karar alma yetkisi sadece lidere
aittir. Otokratik liderde; otokratik ve biirokratik toplumlardaki grup tyelerinin

beklentilerine uygun bir tarz mevcuttur. Bu tarz lider bagimsiz hareket edebilme
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inang ve giivenine sahiptir ve daha etkin, daha hizli karar verebilir (Sahin ve
digerleri, 2004: 659). Liderlerin bencil davranmalari, grup iyelerine s6z hakki
vermemeleri, grup iyelerinin is tatmininde, motivasyonunda ve yaraticiliginda

azalmaya sebep olabilir (Bakan ve digerleri, 2010: 75).

Bugiin, bu tiir liderligin gecerliligi, alan ve etkileri azalmistir. Daha ¢ok, askeri
kurumlarda ve yeni olusturulmaya baslanmis deneme {iretimi yapan isletmelerin ilk
uygulamalarinda gegerli olmaktadir (Dogan, 2001: 29). Newstorm ve Davis’e (1993)
gore, bu tip liderligin basarili olmasi i¢in liderin, kisiligi ile baglilik ve sayginlik
olusturacak sekilde zeki ve giiglii bir karaktere sahip olmasi gerekmektedir
(Newstorm ve Davis, 1993 Akt. Safakli, 2005: 134). Otokratik liderlerin ortak
ozellikleri soyle siralanmaktadir; (Yoriik ve Kocabas, 2001: 29).

*Topluma uymaya biiyiik bir 6nem verme,

* Degismez bir kisilige sahip olma ve degisiklikten hoglanmama,
sidarede amir-memur iliskilerine énem verme,

* Giicii elinde tutan kisi ve gruplara doniik olma,

* Yabanci1 ve azinlik gruplarina miisamahasiz olma,

* Tutucu ve geleneklerine bagli goriinme.

2.7.2. Demokratik /Katilimer Liderlik

Orgiit igerisinde yapilacak isleri astlar ile tartigarak belirleme, grubun
katilimmi saglama gibi o6zellikleri igeren liderlik tarzi olarak ifade edilir
(Aykan,2004:218). Calisanlar karar alma siirecinde etkin bir rol oynadiklarindan
dolay1 amaglarinin gergeklestirilmesi i¢in alinan kararlarda daha istekli ve verimli
olacaklardir. Danisic1 bir 6zellige sahip bu tarz, Japonlarin “consensus” yonetim
olarak isimlendirdigi tarza benzemektedir (Celik ve Siinbiil, 2008: 52). Bu tip
liderligin; yardimlasmay1 saglayan ve tesvik eden bir ortamin olusmasimna zemin
hazirladigini, astlar iizerinde motivasyon sagladigini, yonetici ve astlar arasinda iyi
iliskiler gelistirdigini ve igsel tatmin sagladigini agiklamistir (Thompson,1998 Akt.
Safakli, 2005: 135).

Demokratik liderler, calisanlarla siirekli iletisim igerisinde olan, galisanlari

daima motive eden, galisanlarin yeteneklerini ortaya ¢ikaran, etkin ve adil bir
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bigimde ddiillendirme sistemi uygulayan liderlerdir (izgoren, 2005, Akt. ince, 2013:
3). Giinimiiz orgitlerinde uygulanmasi1 gereken liderlik tarzi olarak goriilebilir.
Ciinkii yeni kusak daha egitimli, daha donanimli, teknolojik yonden gii¢lii bireyler
oldugundan genellikle karar mekanizmasi igerisinde rol almak isteyen bireylerdir.
Bundan dolay1 da bu tip bireyleri yonlendirmede demokratik liderlik tarzindan

yararlanilabilir.

2.7.3. Serbest Birakici Liderlik

Liderin, galisanlarin islerine miidahale etmedigi ve isten kagindigi bir liderlik
tarzidir (Schwarzkopf, 2004, Akt.,Oguzhan ve digerleri, 2012: 136). Diger bir ifade
ile serbest birakici liderler, yetkiye sahip ¢ikmamakta ve yetki kullanma haklarini
tamamiyla astlarina birakmaktadirlar. Serbest birakici liderlik tarzinda, farkl
birimler farkli amaclar1 takip ettikleri i¢in, bu durum kimi zaman isletmeyi
karigikliga stiriikleyebilmektedir. Bu nedenle, bu tarz liderligin de giiniimiizde sik
kullanildigindan s6z edilemez. Ayni zamanda bu tarz liderligin grubu her zaman i¢in

tam anlami ile basariya ulastiracag diisiiniilmemelidir (Dogan, 2001: 30).

Liderlik tarzlarindan hangisinin daha iyi oldugu siirekli tartigilan bir konudur.
Ancak yonetim bilimcilerince ¢cogunlukla kabul edilen goriise gore, Orgiitsel cevre,
yonetimin ve gorevlerin yapisi, kosullar ile liderin 6zelliklerinin liderlik tipini
belirledigi yoniindedir. Basarili yonetici, Orglitlin ihtiyaglarina ve kosullara gore

degisik liderlik tiplerini uygulayabilen kisidir (Tengilimoglu, 2005: 8).

2.8. KUSAKLAR VE LIDERLIK

Liderlerin her kusaga farkli o6zelliklerinin, birbirlerine gore olumlu veya
olumsuz yonlerinin oldugunu bilerek yaklasmalar1 gerekmektedir. Bu tiir bir
yaklagim, biitiin grup iiyelerinin motivasyonunu olumlu etkileyecek ve

verimliliklerini yiikseltecektir.

Her kusagin kendine 6zgii liderlik tarzlarinin oldugu soylenebilir. Yapilan bir
caligmaya gore, X ve Y Kusagi’'nin liderlik tarzlar1 birbirlerinden farklidir. X
Kusagi’na gore herkes ayni, digerleri ile rekabet etmek ve onlara meydan okumak

gerekli, sorgulamaya gerek yok, kendine giivenilmesi, dolaysiz ve samimi iletisim
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kurulmasi, onerilerin dikkate alinmasi 6nemlidir. Y Kusagi’na gore ise insan odakli
lider Ozellikleri tasinmali, takim ¢alismasina sicak bakilmali, destekleyici iletisim
igerisinde olmali, lider izleyen iliskisine odaklanilmali, izleyenlerin bilgi diizeyleri ve
kapasiteleri dikkate alinmali, her an ulasilabilir olmak, cana yakin davranmak,
catigmalarda ara bulucu olmak, motive edici ve cesaretlendirici davranislar

gostermek ve giiclendirmek énemli hususlardir. (Ceylan, 2014: 51-52) ;

Bu sonuglara gore Y Kusaginin kendilerine deger veren, motive eden, etkilesim
ve iletisim becerileri yiiksek, giiclendirici, samimi liderleri tercih ettikleri

sOylenebilir.
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UCUNCU BOLUM
Y KUSAGI’NIN OTANTIK VE BUTUNLESTIRICi LIDERLIK
ALGILARI UZERINDE BIR ARASTIRMA

3.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Arastirmanin amaci, Y Kugagi’nin otantik ve biitiinlestirici liderlik algilarinin
objektif bir bi¢imde ortaya konulmasidir. Diger kusaklara gore, nispeten farkli
ozellikler gosteren Y Kusagi tiyelerinin, Otantik Liderlik ve Biitiinlestirici Liderlik
algilarinin ortaya konmasinin ¢alisanlar, yoneticiler ve isletmelerin siirdiiriilebilirligi
acisindan Oonem arz ettigi sOylenebilir. Yakin gelecekte hem c¢alisanlarin hem de
yoneten ve liderlerin agirlikli olarak Y Kusagi olma gergegi de dikkate alindiginda,

algilarin ortaya konmasinin faydali olacagi sdylenebilir.

Orgiitsel basarinin, galisanlarin memnuniyet ve performansiyla; performansin
ise calisanlarin algilar1 ve algilarmin karsilanma derecesi ile iligkili oldugu
diisiiniildiginde konunun 6nemi biraz daha netlik kazanmaktadir. Aragtirma, yakin
donemde is gorenlerin ve liderlerin biiylik bir kismin1 olusturacak Y Kusagina ve
onlarin liderlik algilarina odaklanmaktadir. Konu ile ilgili literatiirde yapilmis bir
calismaya rastlanmamistir. Bu nedenle calismanin literatiire katki yapacagi

diistiniilmektedir.

3.2. ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEMI

Arastirmanin evreni Isparta ili merkezinde yasayan tim Y Kusagi'dir,
orneklemi ise anket calismasina katilan 200 kisilik gruptur. Uygulama caligmasi

Isparta ilinin Siileyman Demirel Universitesi’'nde gerceklestirilmistir.
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3.3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirmada anket yonetimi kullanilmistir; anket sorulari her bir katilimciya
yiiz yiize yoneltilmistir. Uygulama kapsaminda Otantik Liderlik ve Biitiinlestirici
Liderlik o6lgeklerinden faydalanilmistir. Arastirma i¢in hazirlanan anketin birinci
boliimiinde, demografik bulgular1 elde etmek i¢in toplam alti soru bulunmaktadir.
Ikinci boliimde otantik liderlik dlgegi ve iigiincii boliimde biitiinlestirici liderlik
Olcegi sorular1 sorulmustur.

Y Kusagmin Otantik Liderlik algilarimi 6lgmede Walumbwa vd. (2008)
tarafindan gelistirilen Tabak vd. (2010) tarafindan Tiirkceye uyarlanan o6lgek
kullanilmigtir. Otantik Liderlik 6lgegi giinlilk yagsamda goriilen davraniglarda bireyin
Ozfarkindaligl, karar vermede bilgiyi dengeli degerlendirme, igsellestirilmis ahlak
anlayis1 ve iliskilerde seffaflig1 6lgmektedir. Olgegin amaci bireyin otantik liderlik
algilamalarin1 objektif olarak ortaya koymaktir. Formda 4 bilesen icin 5 farklh

secenegin bulundugu Likert tarzinda sorular yer almaktadir.

Katilimcilardan giinliik hayatta belirtilen davranisglarin uygulanmasindaki siklik
seviyesini isaretlemesi istenmektedir. Her soru, O ile 4 arasinda puan alir. Bu
puanlarin toplanmasi ile otantik liderlik puani elde edilir. Alinabilecek en yiiksek
puan 64 olup, puanin yiiksek olusu Otantik Liderlik algilamalarinin yiiksek

oldugunu gosterir.

Arastirmada Y Kusaginin Biitiinlestirici Liderlik algilarin1 6lgmede Silvia ve
McGuire (2010) tarafindan gelistirilen Tiirkoz (2010) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan
dleek kullanilmistir. Biitiinlestirici Liderlik Olgegi, bireyde gériilen davramslarin
kisiye odakli, ise odakli ve organizasyona odakli davranislar1 dlgmeye yoneliktir.
Olgek 35 maddeden olusmaktadir. “Kisiye Odakli Davranislar” faktoriinii 13 madde
(1,2,3,7,11, 12, 13, 15, 16, 17, 23, 31, 34), “Ise Odakl1 Davranislar” faktoriinii 11
madde (4, 5, 6, 9, 10, 14, 18, 21, 22, 25, 35), “Organizasyona Odakli Davraniglar”
faktoriinii 11 madde (8, 19, 20, 24, 26, 27, 28, 29, 30, 32, 33) temsil etmektedir.
Olgegin amaci bireyin Biitiinlestirici Liderlik algilamalarmi objektif olarak ortaya
koymaktir. Formda 3 boyut icin 5 farkli secenegin bulundugu likert tarzinda sorular
yer almaktadir. Katilmecilardan gilinlik yasamda belirtilen  davranislar

uygulanmasindaki siklik seviyesini isaretlemesi istenilmektedir. Her soru 1 ile 5
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arasinda puan alir. Bu puanlarin toplanmasi ile Biitlinlestirici Liderlik puani elde
edilir. Alinabilecek en yiiksek puan 175 olup, puanin yiiksek olusu Biitiinlestirici
Liderlik algilarinin yiiksek oldugunu gosterir.

Otantik Liderlik 6l¢egindeki dnermelere istatistiksel degerlendirmeler icin 5°1i
Likert 6l¢egi kapsaminda; sorularinda Higbir zaman 1, Cok seyrek 2, Ara sira 3, Sik
stk 4, Her zaman 5 seklinde degerlendirilmistir. Biitlinlestirici Liderlik ifade
sorularinda ise Hi¢bir zaman 1, Nadiren 2, Ara sira 3, Genellikle 4, Her zaman 5

agirlik degerleri verilmistir.

3.4, ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Hipotez 1: Y Kusagi’nin Otantik Liderlige iligkin algilart yiiksektir.
Hipotez 2: Y Kusagi’nin Biitiinlestirici Liderlige iliskin algilar1 yiiksektir.
Hipotez 3: Katilmcilarin otantik liderlik algilari ile biitiinlestirici liderlik

algilar1 arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir.

3.5. VERILERIN ANALIiZi VE YORUMLANMASI

Arastirmada elde edilen verilerin istatistiksel analizleri SPSS 22.0 veri analiz
programinda yapilmstir. Istatistiksel analizlerde oncelikli olarak verilerin normal
dagilim gosterip gostermediginin belirlenmesi amaciyla Kolmogorow-Smirnow testi

uygulanmustir.

Yapilan test sonucunda verilerin normal dagilim gdstermedigi belirlenmis
(Tablo 6), buna bagli olarak arastirmada elde edilen verilerin istatistiksel

analizlerinde non-parametrik testlerden yararlanilmigtir.

Bu kapsamda iki grup arasindaki algilarin karsilastiriimasin da Mann Whitney

U testi, ikiden fazla olan karsilastirmalarda ise Kruskal Wallis Testi kullanilmustir.
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Tablo 6. Normal Dagilim Tablosu

Daha once
Aile ile liderlik Herhangi
o birlikte Aylik konusunda bir  yerde
Parametreler Cinsiyet Yas ) ) )
yasama gelir herhangi  bir | ¢alisma
durumu egitim(kurs) durumu
alma durumu
N 200 200 200 200 200 200
X 1,48 3,63 1,31 2,46 1,77 1,50
SS ,501 1,213 462 1,102 425 ,839
P ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

3.5.1 DEMOGRAFIK BULGULAR

Arastirmaya katilan katilimcilarin %52’sinin kadm, %48’ini ise erkek oldugu

tespit edilmistir (Tablo 7).

Tablo 7. Katihmcilarin Cinsiyet Degiskeninin Yiizdelik Dagilimi

Cinsiyet N %
Kadin 104 52,0

Erkek 96 48,0

Toplam 200 100,0

Arastirmaya katilan katilimcilarin %5,5’inin 18 yasinda, %14,5’inin 19

yasinda, %22,5’inin 20 yasinda, %27’sinin 21 yasinda ve %30,5’inin ise 22 ve iizeri

oldugu tespit edilmistir (Tablo 8).

Tablo 8. Katiimcilarin Yas Degiskenine Gore Yiizdelik Dagilim

Yas gruplar1 N %

18 11 55
19 29 14,5
20 45 22,5
21 54 27,0
22 ve lzeri 61 30,5
Toplam 200 100,0
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Aragtirmaya katilan katilimcilarin aileleri ile birlikte yasama durumlaria

%69,5’inin evet, %30,5’inin ise hayir cevabini verdikleri tespit edilmistir (Tablo 9).

Tablo 9. Katihmcilarin Aileleri fle Birlikte Yasama Durum Yiizdelik Dagilim

Segenekler N %
Evet 139 69,5
Hayir 61 30,5
Toplam 200 100,0

Arastirmaya katilan katilimcilarin ailelerinin aylik gelir diizeyleri incelendigi
zaman %?25’inin 500 TL ve alt1, %27,5’inin 500-1000 TL, %24,5’inin 1001-1500 TL
ve %23’linlin 1501 TL ve {izeri oldugu tespit edilmistir (Tablo 10).

Tablo 10. Katihmeilarin Aylik Gelir Diizeylerinin Yiizdelik Dagilim

Gelir Diizeyi N %
500 TL ve alt1 50 25,0
500-1000 TL 55 27,5
1001-1500 TL 49 245
1501 TL ve lizeri 46 23,0
Toplam 200 100,0

Arastirmaya katilan katilimcilarin daha once liderlik konusunda herhangi bir
egitim (kurs) alma durumlart incelendigi zaman %23,5’inin evet, %76,5’inin ise
hayir dedigi tespit edilmistir (Tablo 11).

Tablo 11. Katihmeilarin Daha Once Liderlik Konusunda Herhangi Bir Egitim (Kurs) Alma

Durumlarinin Yiizdelik Dagiliminin incelenmesi

Segenekler N %
Evet 47 23,5
Hayir 153 76,5
Toplam 200 100,0
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Aragtirmaya katilan katilimcilarin herhangi bir yerde c¢alisma durumlari
incelendigi zaman %68’inin herhangi bir yerde ¢alismadigi, %19,5’inin 6zel sektorde
calistigl, %7,5’inin kamu kurumunda c¢alistig1 ve %5’inin kendi iginde calistig1 tespit

edilmistir (Tablo 12).

Tablo 12. Katihmeilarin Herhangi Bir Yerde Calisma Durumlarimin Yiizdelik Dagiliminin

Incelenmesi
Secenekler N %
Hayir ¢aligmiyorum 136 68,0
Ozel sektorde calistyorum 39 19,5
Kamu kurumunda ¢aligtyorum 15 7,5
Kendi isimde ¢alistyorum 10 5,0
Toplam 200 100,0

3.5.2 OTANTIK VE BUTUNLESTIRICi LIDERLIK ALGILARINA
ILISKIN BULGULAR

Elde edilen sonuglara gore katilimcilarin otantik liderlik puanlarinin yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Buna gore Hipotez 1 “ Y Kusagi’nin Otantik Liderlige
iligkin algilar yiiksektir” hipotezi kabul edilmistir (Tablo13).

Tablo 13: Katiimeilarin Otantik Liderlik Olgeklerinden Elde Ettikleri Puanlara iliskin

Tammlayici istatistikler

Alt boyutlar N Minimum Maximum Ortalama | SS

Oz farkindalik 200 1 5 3,89 877
Onyargisiz degerlendirme 200 2 5 3,89 JA75
Miskisel seffaflik 200 2 5 3,97 ,710
Etik 200 2 5 4,02 ,693
Otantik toplam puan 200 2 5 3,95 ,607

Katilimc1 'Y Kusagi iiyelerinin biitiinlestirici liderlik puanlarinin yiliksek
oldugu tespit edilmistir. Hipotez 2 “Y Kusagi’nin Biitlinlestirici Liderlige iliskin
algilan ytliksektir” hipotezi kabul edilmistir (Tablo 14).
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Tablo 14: Katihmeilarin Biitiinlestirici Liderlik Ol¢eklerinden Elde Ettikleri Puanlara iliskin

Tammlayici Istatistikler

Alt boyutlar N Minimum | Maximum | Ortalama | SS
Kisiye odakli davranislar 200 23 65 50,51 8,923
ise odakl1 davraniglar 200 22 55 43,45 7,148
Organizasyona odakli davranislar 200 22 55 44,16 7,450
Biitiinlestirici liderlik toplam puan | 200 77 175 138,13 22,029

Katilimcilarin otantik liderlik algilar1 incelendigi zaman, otantik liderlik alt
boyutlarina iliskin algilart ile toplam otantik liderlik algilarinin cinsiyet degiskenine
gore istatistiksel agidan anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir (p>0.05)
(Tablo 15).

Tablo 15. Arastirmaya Katilan Bireylerin Otantik Liderlik Algilarinin Cinsiyet Degiskenine

Gore Karsilastirilmasi

Otantik liderlik alt |
Cinsiyet N Ortalama | SS U P
boyutlari
. Kadin 104 3,83 ,908
Oz Farkindalik 4577,00 ,308
Erkek 96 3,95 ,843
On Yargisiz | Kadin 104 3,92 ,730
4883,00 ,788
Degerlendirme Erkek 96 3,86 ,823
. Kadin 104 3,98 ,662
Iliskisel Seffaflik 4844,00 716
Erkek 96 3,96 ,762
Kadin 104 4,01 ,647
Etik 4845,00 17
Erkek 96 4,02 ,743
. Kadin 104 3,94 574
Toplam Olgek Puant 4824,00 ,681
Erkek 96 3,96 ,644

Tablo 16’da cinsiyet degiskenine gore katilimcilarin biitiinlestirici liderlik
algilart incelendigi zaman, biitiinlestirici liderlik alt boyutlarina iliskin algilar ile
toplam biitiinlestirici liderlik algilarinin cinsiyet degiskenine gore istatistiksel agidan

anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir (p>0.05) (Tablo 16).
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Tablo 16. Arastirmaya Katilan Bireylerin Biitiinlestirici Liderlik Algilarimin Cinsiyet

Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

Biitlinlestirici liderlik alt o
Cinsiyet N Ortalama | SS ] P
boyutlar1
Kadin 104 50,79 8,682
Kisiye odakli davranislar 4795,50 ,631
Erkek 96 50,21 9,212
. Kadmn 104 43,57 6,927
Ise odakli davraniglar 4931,00 ,881
Erkek 96 43,32 7,414
Organizasyona odakli | Kadin 104 44,80 6,973
4562,50 ,293
davramglar Erkek 96 43,47 7,912
. Kadin 104 139,16 21,090
Toplam Olgek Puant 4760,00 ,570
Erkek 96 137,01 23,062

Katilimcilarin aileleri ile birlikte yasama degiskenine gore otantik liderlik
algilart incelendigi zaman, otantik liderlik alt boyutlarina iligkin algilar ile toplam
otantik liderlik algilarimin bu degisken ac¢isindan istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik gostermedigi tespit edilmistir (p>0.05) (Tablo 17).

Tablo 17. Aragtirmaya Katilan Bireylerin Otantik Liderlik Algilarinn Aileleri ile Birlikte

Yasama Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

Otantik liderlik alt
Secenekler | N Ortalama | SS U P
boyutlari
. Evet 139 3,85 ,935
Oz Farkindalik 4052,50 ,618
Hay1r 61 3,98 729
On Yargisiz | Evet 139 3,86 ,839
4041,00 ,595
Degerlendirme Hayir 61 3,98 ,599
. Evet 139 3,97 723
Iliskisel Seffaflik 4154,00 821
Hay1r 61 3,97 ,685
Evet 139 4,01 122
Etik 4169,50 ,851
Hay1r 61 4,03 ,628
. Evet 139 3,93 ,657
Toplam Olgek Puani 4221,50 ,962
Hayir 61 3,99 ATT

Katilimcilarin aileleri ile birlikte yasama degiskenine gore  biitiinlestirici

liderlik algilar1 incelendigi zaman biitiinlestirici liderlik alt boyutlarina iligkin algilar
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ile toplam biitiinlestirici liderlik algilarinin bu degisken agisindan istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir (p>0.05) (Tablo 18) .

Tablo 18. Arastirmaya Katilan Bireylerin Biitiinlestirici Liderlik Algilarinin Aileleri ile Birlikte

Yasama Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

Biitiinlestirici liderlik alt
Segenekler N Ortalama | SS U P
boyutlar1
Evet 139 50,67 9,037
Kisiye odakli davranislar 4065,50 ,638
Hayir 61 50,16 8,719
) Evet 139 43,02 7,432
Ise odakli davraniglar 3755,50 ,198
Hayir 61 44,45 6,401
Organizasyona  odakli | Evet 139 43,88 7,724
3977,00 ,486
davraniglar Hayir 61 44,80 6,801
% Evet 139 137,56 22,783
Toplam Olgek Puani 4056,00 ,627
Hayir 61 139,41 20,327

Katilimcilarin gelir diizeyi degiskenine gore otantik liderlik algilar1 incelendigi
zaman, otantik liderlik alt boyutlarina iliskin algilar1 ile toplam otantik liderlik
algilarinin gelir diizeyi degiskenine gore istatistiksel acidan anlamli bir farklilik

gostermedigi tespit edilmistir (p>0.05) (Tablo 19).
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Tablo 19. Arastirmaya Katilan Bireylerin Otantik Liderlik Algilarinin Gelir Diizeyi Degiskenine

Gore Karsilastirilmasi

Otantik  liderlik  alt )
Gelir diizeyi N Ortalama | SS X P
boyutlar1
500 TL ve alt1 50 3,97 , 795
. 500-1000 TL 55 3,67 1,057
Oz Farkindalik 4,827 | ,185
1001-1500 TL 49 3,85 791
1501 TL iizeri 46 4,10 ,768
Toplam 200 3,89 877
500 TL ve alt1 50 3,87 ,768
. 500-1000 TL 55 3,82 791
On Yargisiz ,956 ,812
1001-1500 TL 49 3,92 176
Degerlendirme
1501 TL tizeri 46 3,98 77
Toplam 200 3,89 75
500 TL ve alt1 50 3,99 , 701
500-1000 TL 55 3,95 ,683
. ,079 ,994
Iliskisel Seffaflik 1001-1500 TL 49 3,98 714
1501 TL tizeri 46 3,97 , 769
Toplam 200 3,97 ,710
500 TL ve alt1 50 3,91 779
500-1000 TL 55 4,11 ,652
) 2,365 | ,500
Etik 1001-1500 TL 49 3,94 671
1501 TL iizeri 46 4,10 ,660
Toplam 200 4,02 ,693
500 TL ve alt1 50 3,94 ,581
500-1000 TL 55 3,90 ,645
Toplam 6lgek puant 1001-1500 TL 49 3,93 ,602 911 ,823
1501 TL iizeri 46 4,04 ,604
Toplam 200 3,95 ,607

Katilimeilarin - gelir diizeyi degiskenine gore katilimcilarin biitiinlestirici
liderlik algilar1 incelendigi zaman, biitiinlestirici liderlik alt boyutlarina iligskin algilar
ile toplam biitiinlestirici liderlik algilarinin gelir diizeyi degiskenine gore istatistiksel

acidan anlaml bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir (p>0.05) (Tablo 20).
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Tablo 20. Arastirmaya Katilan Bireylerin Biitiinlestirici Liderlik Algilarimin Aylik Gelir Diizeyi

Yasama Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

Biitiinlestirici liderlik alt . 5
Gelir diizeyi N Ortalama | SS X P
boyutlar1
500 TL ve alt1 50 48,75 9,404
500-1000 TL 55 50,03 8,385
Kisiye odakli davraniglar | 1001-1500 TL 49 51,18 8,997 3,951 ,267
1501 TL tizeri 46 52,31 8,805
Toplam 200 50,51 8,923
500 TL ve alt1 50 41,34 7,879
500-1000 TL 55 43,34 7,232
, 1001-1500 TL 49 44,49 6,044 6,960 ,073
Ise odakli davranislar
1501 TL tizeri 46 44,78 6,975
Toplam 200 43,45 7,148
500 TL ve alt1 50 42,18 7,746
500-1000 TL 55 44,31 7,887
Organizasyona  odakli
1001-1500 TL 49 45,04 6,852 4,725 ,193
davraniglar
1501 TL tizeri 46 45,20 7,002
Toplam 200 44,16 7,450
500 TL ve alt1 50 132,26 23,123
500-1000 TL 55 137,68 21,838
Toplam Olgek Puani 1001-1500 TL 49 140,71 20,945 6,003 111
1501 TL tizeri 46 142,29 21,451
Toplam 200 138,13 22,029

Katilimcilarin daha once liderlik konusunda herhangi bir egitim alma durumu
degiskenine gore, katilimcilarin otantik liderlik alt boyutlarina iliskin algilar ile
toplam otantik liderlik algilarmin bu degiskene gore istatistiksel agidan anlamli bir

farklilik gostermedigi tespit edilmistir (p>0.05) (Tablo 21).
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Tablo 21. Arastirmaya Katilan Bireylerin Otantik Liderlik Algilarimin Daha Once Liderlik

Konusunda Herhangi Bir Egitim Alma Durumu Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

Otantik liderlik alt
Segenekler | N Ortalama | SS U P
boyutlar1
. Evet 47 3,66 1,054
Oz Farkindalik 3075,50 ,132
Hayir 153 3,96 ,806
On Yargisiz | Evet 47 3,82 921
3459,50 ,692
Degerlendirme Hayir 153 3,92 , 725
) Evet 47 3,88 ,756
Iligkisel Seffaflik 3264,50 ,338
Hayir 153 4,00 ,696
] Evet 47 3,97 ,733
Etik 3345,50 467
Hayir 153 4,03 ,682
2 Evet 47 3,83 714
Toplam Olgek Puant 3140,00 ,189
Hayir 153 3,98 ,568

Katilimcilarin daha 6nce liderlik konusunda herhangi bir egitim alma durumu
degiskenine gore katilimcilarin biitiinlestirici liderlik alt boyutlarina iliskin algilari ile
toplam biitiinlestirici liderlik algilarinin bu degiskene gore istatistiksel agidan anlamli

bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir (p>0.05) (Tablo 22).

Tablo 22. Arastirmaya Katilan Bireylerin Biitiinlestirici Liderlik Algilarinin Daha Once

Liderlik Konusunda Herhangi Bir Egitim Alma Durumu Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

Biitiinlestirici liderlik alt
Secenekler | N Ortalama | SS U P
boyutlari
Evet 47 50,65 9,710
Kisiye odakli davranislar 3459,00 ,152
Hay1r 153 50,47 8,700
. Evet 47 44,38 7,388
Ise odakli davraniglar 3099,00 974
Hayir 153 43,17 7,073
Organizasyona odakli | Evet 47 44,30 7,387
3584,00 974
davranislar Hayir 153 44,12 7,493
. Evet 47 139,33 23,426
Toplam Olgek Puani 3345,00 AT1
Hayir 153 137,76 21,649

Katilimcilarin  herhangi bir yerde ¢alisma durumu degiskenine gore

katilimcilarin otantik liderlik alt boyutlarina iliskin algilari ile toplam otantik liderlik
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algilarinin s6z konusu degiskene gore istatistiksel acidan anlamli bir farklilik

gostermedigi tespit edilmistir (p>0.05) (Tablo 23).

Tablo 23. Arastirmaya Katilan Bireylerin Otantik Liderlik Algilarinin Herhangi Bir Yerde

Calisma Durumu Degiskenine Gore Karsilagtirilmasi

Otantik liderlik alt
Calisma durumu N Ortalama | SS
boyutlari
Hayir caligmiyorum | 136 3,96 ,786
Ozel sektorde
39 3,91 ,828
caligtyorum
Oz Farkindalik Kamu kurumunda
15 3,13 1,292 6,286 ,098
calistyorum
Kendi igimde
10 3,98 1,108
calistyorum
Toplam 200 3,89 877
Hay1r ¢aligmiyorum 136 3,94 732
Ozel sektorde
39 3,82 ,807
calistyorum
On Yargisiz | Kamu kurumunda
15 3,56 ,833 3,804 ,283
Degerlendirme calistyorum
Kendi isimde
10 4,03 1,059
calistyorum
Toplam 200 3,89 175
Hay1r ¢aligmiyorum 136 4,01 ,684
Ozel sektorde
39 3,91 ,820
calistyorum
. Kamu kurumunda
Migkisel Seffaflik 15 3,85 ,625 1,344 ,719
calistyorum
Kendi igimde
10 3,84 776
calistyorum
Toplam 200 3,97 ,710
Hay1r ¢alismiyorum 136 4,03 ,664
Ozel sektdrde
39 4,12 754
caligtyorum
Etik Kamu kurumunda 4,296 ,231
15 3,65 731
calistyorum
Kendi isimde
10 4,03 712
caligtyorum
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Toplam 200 4,02 ,693
Hayir caligmiyorum | 136 3,99 ,579
Ozel sektorde

39 3,94 ,637
calistyorum
Kamu kurumunda

Toplam dl¢ek puant 15 3,57 ,602 6,959 ,073

calistyorum
Kendi isimde

10 3,96 , 752
calistyorum
Toplam 200 3,95 ,607

Tablo 24’te herhangi bir yerde ¢alisma durumu degiskenine goére katilimcilarin

biitiinlestirici liderlik alt boyutlarina iligkin algilari ile toplam biitlinlestirici liderlik

algilarinin s6z konusu degiskene gore istatistiksel acidan anlamli bir farklilik

gostermedigi tespit edilmistir (p>0.05) (Tablo 24).

Tablo 24. Arastirmaya Katilan Bireylerin Biitiinlestirici Liderlik Algilarimin Herhangi Bir

Yerde Calisjma Durumu Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

Biitiinlestirici
liderlik  alt | Calisma durumu N | Ortalama Ss e P
boyutlari
Hayir caligmiyorum 136 50,53 9,223
Ozel sektdrde galistyorum 39 51,85 7,210
Kisiye odakli | Kamu kurumunda
15 46,20 10,952 | 2,411 | ,492
davraniglar calistyorum
Kendi isimde ¢aligtyorum 10 51,52 6,188
Toplam 200 50,51 8,923
Hayir ¢aligmiyorum 136 43,41 7,554
Ozel sektorde calistyorum 39 4417 6,078
. Kamu kurumunda
Ise odakh 15 41,07 7,611 2,017 | 569
calistyorum
davraniglar
Kendi isimde ¢aligtyorum 10 44,79 3,737
Toplam 200 43,45 7,148
Hayir ¢aligmiyorum 136 44,16 7,767
Organizasyona Ozel sektorde calistyorum 39 44,72 7,293
odakli Kamu kurumunda 1,801 | ,615
15 42,47 5,462
davraniglar calistyorum
Kendi isimde ¢alistyorum 10 44,50 6,704
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Toplam 200 44,16 7,450
Hayir caligmiyorum 136 138,11 23,030
Ozel sektorde calistyorum 39 140,75 19,444

Toplam Olgek | Kamu kurumunda

Puant calisiyorum 15 129,73 22,481 2,353 ,502
Kendi isimde ¢alistyorum 10 140,81 15,363
Toplam 200 138,13 22,029

Tablo 25’te yas degiskenine gore katilmceilarin otantik liderlik alt

boyutlarindan 6n yargisiz degerlendirme, iliskisel seffaflik, etik alt boyutlarina iligkin

algilari ile toplam otantik liderlik algilarinin yas degiskenine gore istatistiksel agidan

anlaml1 bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir (p>0.05). Fakat otantik liderlik alt

boyutlarindan 6z farkindalik alt boyutuna iliskin algilarinin yas gruplarina gore

istatistiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir (p<0.05).

Buna karsilik katilimcilarin farkliligin hangi gruplardan kaynaklandiginin

belirlenmesi amaciyla yapilan Mann Whitney U Testi sonuglarina gore, farkliligin 18

yas ile 19, 20, 21, 22 yas ve lizeri katilimcilar arasindaki farkliliktan kaynaklandig

belirlenmistir. Buna gore 18 yas grubunda bulunan katilimcilarin 6zfarkindalik

algilarinin 19, 20, 21, 22 yas ve lizeri katilimcilardan istatistiksel agidan anlamli

diizeyde daha diisiik oldugu tespit edilmistir (Tablo 25).
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Tablo 25. Arastirmaya Katilan Bireylerin Otantik Liderlik Algilarinin Yas Degiskenine Gore

Karsilastirilmasi
I Gruplar
Otantik liderlik alt )
Yas grubu N | Ortalama | SS X P Arast
boyutlari
Fark
18 11 3,08 ,857
18-19,
19 29 3,88 1,030
. 18-20,
Oz Farkindalik 20 45 3,87 ,874
11,138 | ,025 18-21,
21 54 3,91 ,765
18-22
22 ve lizeri 61 4,03 ,848 o
ve lzeri
Toplam 200 3,89 877
18 11 3,52 ,603
19 29 3,81 ,696
On Yargisiz 20 45 3,85 ,912
5,752 ,218
Degerlendirme 21 54 3,95 ,652
22 ve lizeri 61 3,98 ,822
Toplam 200 3,89 775
18 11 3,85 ,614
19 29 3,81 ,631
. 20 45 3,92 ,802
Iliskisel Seffaflik 4,336 ,362
21 54 4,03 ,636
22 ve tuizeri 61 4,06 , 753
Toplam 200 3,97 ,710
18 11 3,98 778
19 29 3,99 573
20 45 3,98 ,820
Etik ,529 971
21 54 4,04 ,585
22 ve tuizeri 61 4,05 , 735
Toplam 200 4,02 ,693
18 11 3,63 ,468
19 29 3,87 ,565
20 45 3,91 ,703
Toplam 6lgek puant 6,013 ,198
21 54 3,99 ,529
22 ve uzeri 61 4,03 ,630
Toplam 200 3,95 ,607
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Tablo 26°da katilimcilarin bitiinlestirici liderlik alt boyutlarina iliskin algilar
ile toplam biitiinlestirici liderlik algilar1 arasinda yas degiskenine gore istatistiksel

acidan anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir (p<<0.05).

Farkliligin hangi gruplardan kaynaklandiginin belirlenmesi amaciyla yapilan
Mann Whitney U Testi sonuglarina gore, kisiye odakli davraniglar alt boyutuna
iliskin farkliligin 18 yas ile 20, 21, 22 ve iizeri katilimcilar arasindaki farkliliktan
kaynaklandig1 belirlenmistir. Buna gore 18 yas grubunda bulunan katilimcilarin
kisiye odakli davramiglar algilarinin 20, 21, 22 yas ve ilizeri katilimcilardan
istatistiksel acidan anlamli diizeyde daha diisiik oldugu tespit edilmistir. Ise odakli
davraniglar alt boyutuna iligkin farkliligin 18 yas ile 22 yas ve iizeri katilimcilar ile
19 yas ile 22 ve lizeri yas katilimcilar arasindaki farkliliktan kaynaklandigi
belirlenmistir. Buna goére 18 yas grubunda bulunan katilmcilarin ise odakl
davraniglar algilarmin 22 yas ve iizeri katilimcilardan istatistiksel agidan anlamli
diizeyde daha diisiik oldugu, bunun yaninda 19 yas grubunda bulunan katilimcilarin
22 yas ve lzeri katilimcilardan istatistiksel agidan anlamli diizeyde daha diisiik
oldugu tespit edilmistir. Organizasyona odakli davraniglar alt boyutuna iliskin
farkliligin 19 yas ile 22 ve lizeri katilimcilar arasindaki farkliliktan kaynaklandigi
belirlenmistir. Buna goére 19 yas grubunda bulunan katilimcilarin organizasyona
odakli davraniglar algilarinin 22 yas ve iizeri katilimcilardan istatistiksel agidan
anlaml diizeyde daha diisiik oldugu tespit edilmistir. Biitiinlestirici liderlik toplam
puana iliskin farkliligin 18 yas ile 21, 22 ve lizeri katilimcilar ve 19 yas ile 22 ve
tizeri yas katilimcilar arasindaki farkliliktan kaynaklandig: belirlenmistir. Buna gore,
18 yas grubunda bulunan katilimcilarin biitiinlestirici liderlik toplam puani 21 ile 22
yas ve lzeri katilimcilardan istatistiksel acidan anlamli diizeyde daha diisiik oldugu;
bunun yaninda 19 yas grubunda bulunan katilimcilarin biitiinlestirici liderlik toplam
puani 22 yas ve lizeri katilimcilardan istatistiksel agidan anlamli diizeyde daha diisiik

oldugu tespit edilmistir (Tablo 26).
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Tablo 26. Arastirmaya Katilan Bireylerin Biitiinlestirici Liderlik Algilarimin Yas Degiskenine

Gore Karsilastirilmasi

Biitiinlestirici
o ) Gruplar
liderlik alt Yas grubu N Ortalama SS X P
Aras1 Fark
boyutlari
18 11 42,45 7,850 18-20,
19 29 47,35 8,683 18-21,
Kisiye odakli 20 45 50,91 9,434 18-22 yag ve
18,021 ,001
davraniglar 21 54 50,82 9,163 lzeri,
22 ve lzeri 61 52,90 7,509 19-22 yag ve
Toplam 200 50,51 8,923 tizeri
18 11 40,72 6,083
19 29 41,00 8,037
18-22 yas ve
. 20 45 43,53 6,873
Ise odakli 9,989 ,041 lizeri, 19-22
21 54 43,72 6,776
davranislar yas ve lizeri
22 ve lizeri 61 44,82 7,191
Toplam 200 43,45 7,148
18 11 41,55 7,076
19 29 40,72 7,907
Organizasyona
20 45 44,76 6,791 19-22 yasg ve
odakl 10,626 ,031
21 54 44,28 7,661 lizeri
davraniglar
22 ve lizeri 61 45,72 7,152
Toplam 200 44,16 7,450
18 11 124,71 18,415
18-21,
19 29 129,07 22,718
. 18-22 yag ve
Toplam Olgek 20 45 139,21 21,747
16,134 ,003 lizeri,
Puam 21 54 138,82 22,221
19-22 yag ve
22 ve lzeri 61 143,44 20,652 o
tizeri
Toplam 200 138,13 22,029

Tablo 27'de arastirmaya katilan bireylerin

otantik liderlik algilar1 1ile

biitiinlestirici liderlik algilar1 arasindaki korelasyon diizeyi incelendigi zaman,

katilimcilarin otantik liderlik ve biitlinlestirici liderlik algilar1 arasinda istatistiksel

acidan pozitif yonli anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir (p<0.05). Bu bulgulara

gore “ Hipotez 3: Katilimcilarin otantik liderlik algilari ile biitiinlestirici liderlik

algilar1 arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir.” hipotezi kabul edilmistir.

80




Elde edilen bulgulara gore, katilimcilarin otantik liderlik algilar1 arttik¢a
biitiinlestirici liderlik algilarinin da arttig1, benzer sekilde biitiinlestirici liderlik algisi
artttkca katilimcilarin  otantik  liderlik algilariin  da  arttigr  belirlenmistir.
Biitiinlestirici liderlik ile otantik liderlik alt boyutlar1 arasindaki iligski incelendigi
zaman, Ol¢ek alt boyutlari arasinda da istatistiksel agidan anlamli pozitif bir
korelasyon bulundugu belirlenmistir (p<0.05). Bu kapsamda otantik liderlik
Olceginin her alt boyutundaki artisin biitlinlestirici liderlik Olgegindeki her alt
boyutun pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir (Tablo 27).

Tablo 27. Katihmeilarin Liderlik Ozellikleri Arasindaki iliskiye Ait Spearman Korelasyon

Tablosu
s 4
RIZ |3 E| & T 512 x| 8 822 ¢
It Boyutl T 8|8 | x B2RE|I5 §E|Ee
Alt Boyutlar Z |5 5| 2 T = E ° §] ° N 5 |E g
E |8 8| 2 E 3l 3| % |8 5|8 =
| P E 2 §EE % 838
= o 2 |2
) R
Ozfarkindalik .
Onyargisiz R | ,434
degerlendirme P { ,000
Mliskisel R | ,462 ,576
seffaflik P | ,000 ,000
. R | ,458 ,508 ,584
Etik
P | ,000 ,000 ,000
Otantik liderlik | R | ,745 754 | 848 | 774
toplam puan P | ,000 ,000 | ,000 | ,000
Kisiye odakli R | ,457 462 ,499 ,520 ,617
davraniglar P | ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Ise odakli R | ,350 ,462 ,443 ,517 554 | 788
davraniglar P | ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Organizasyona | R | ,329 430 | 479 | 523 | ,558 | ,751 | 811
odakl
P | ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
davraniglar
Biitiinlestirici | R | ,406 481 ,510 ,552 ,617 ,925 921 ,915
liderlik toplam
P | ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 | ,000 | ,000 | ,000
puan
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3.6 HIPOTEZLERIN YORUMLANMASI

Arastirma verilerinin demografik analizleri ve anket sorularinin cevaplari analiz
edildikten sonra belirlenen hipotezler Tablo 28’de toplu olarak verilmistir. H1, H2 ve

H3 hipotezlerinin kabul edildigi goriilmektedir.

Tablo.28 Arastirma Hipotezleri

HIPOTEZ MAXIMUM ALT BOYUTLAR | ORTALAMA | DURUM
TOPLAM PUAN

Oz farkindalik 3,89
Onyargisiz 3,89
H1 KABUL
4 degerlendirme EDILMISTIR
Y Kusagi’'nin Otantik ——
Liderlige iligkin algilar iliskisel seffaflik 3,97
yiiksektir. Etik 4,02

Otantik toplam puan | 3,95

1
Kisiye odakli 20,5
H2
davraniglar
YKusagi’nin ] 43,45
Biitiinlestirici Liderlige 175 ise odaklr davranislar Egﬁ?\/IUIgTIR
iliskin algilari
yiiksektir. Organizasyona odakli | 44,16
davraniglar
Biitiinlestirici liderlik | 138,13
toplam puan
HIPOTEZ P DEGERI ALT BOYUTLAR P DEGERI DURUM
Oz farkindalik ,000
Onyargisiz ,000
degerlendirme
iliskisel seffaflik ,000
H3 Etik 000
Katilimeil ik — KABUL
attimetiann - otanti Otantik liderlik 000 EDILMISTIR
liderlik  algilan 1le0 00<0.050 tonl
biitinlestirici  liderlik| opfam puan
algilar1 arasinda anlamh Kisiye odakli ,000
bir iliski bulunmaktadir davraniglar

ise odakl1 davraniglar | ,000

Organizasyona odakli | ,000
davraniglar

Biitiinlestirici liderlik | ,000
toplam puan
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SONUC

Giliniimiizde yasanan degisim ve gelismeler, insanlarin egitim diizeylerini,
aligkanliklarini, hedeflerini, bakis aglarini, yasam standartlarin1 vs. bir¢ok seyi
degistirmistir. Bu degismelere paralel bir bigimde, isletmelerde, kamu kurum ve
kuruluglarinda, orgiitlerde istihdam edilen bireylerin beklentileri ve davranislarinda
da bir takim degisiklikler yasanmistir. Diinyada yasanan sosyal, kiiltiirel, teknolojik,
vs. tim degisiklikler, belli donemlerde dogan bireylerin, birbirleri ile benzer
ozelliklere ve niteliklere sahip olmalarina sebep olmustur. Yani, farkli donemlerde
dogan ve yasayan bireyler, birbirlerinden farkli davraniglar sergilemeye
baslamislardir. Dogal olarak bu durum, is diinyasina da yansimis ve farkli isgéren
goriintiilerinin ortaya g¢ikmasinin nedeni olmustur. Calisma hayatinda yer alan
bireylerin degisen ozellikleri, gereksinimleri, beklentileri vs., liderlik siirecini ve
liderden beklenilen davramislari da degistirmis; kurum ve kuruluslar, sistemlerini

yeni kusaklara gore giincellemek zorunda kalmislardir.

Kusak kavrami, ayn1 zaman araliginda dogmus ve hayatlar1 boyunca
yasadiklar1 ortak olaylardan ve g¢evrenin hakim degerlerinden etkilenmis bir grup
insan1 nitelemek tizere kullanilmaktadir. Kronolojik agidan kusaklar, sessiz kusak,
bebek patlamasi, X Kusagi, Y Kusagi, Z Kusagi ve Milenyum Kusagi seklinde ele
alinmaktadir. Gilinlimiiz orgiitlerinde bebek patlamasi, X ve Y kusagi iiyeleri bir
arada is gormektedir. Bu karma ekibin uyumlu bir bigimde bir arada c¢aligmas1 her
gecen giin daha zor hale gelmektedir. Bu nedenle orgiitler, degisik kusak 6zellikleri
gosteren isgdrenlerini tanimak; her bir kusagin 6zelliklerini, gereksinimlerini, orgiit
ve yoneticilerinden beklentilerini vs. bilmek zorundadirlar. Bu kapsamda orgiitler ve
yoneticileri, 6zellikle liderlik siireglerinde, bireylerin motive edilmesinden, orgiit ici
yasanan c¢atismalarin ¢oziimlenmesine ve gerekli degisimlere adapte olmaya kadar
bircok konuda kusaklara ait bilgilere sahip olmak ve ona gore hareket etmek
durumundadirlar. Bugiiniin ve yarinin diinyasinda liderler, tiim ozellikleri bilinen
bebek patlamasi ve X kusagi liyelerinden ¢ok Y kusagina liderlik yapacaklardir. Bu
gercek dikkate alindiginda Y kusagmin liderlik siireci ve liderlerinden neler

beklediklerinin ortaya konulmasinin orgiitler acisindan zorunluluk oldugu; giin
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gectikce Y kusagina yonelik calismalara daha da ¢ok ihtiya¢ duyulacagi sdylenebilir.
Buradan hareketle bu ¢aligmada, Y kusaginin otantik liderlik ve biitiinlestirici liderlik
algilariin belirlenmesine ¢alisilmistir. Boylece, giiniimiiz agirlikli ¢alisan kusaginin
s0z konusu iki konuya iliskin algilar1 ortaya konabilecek ve konu ile ilgili bir takim
onerilerde bulunulabilecektir. Bu baglamda arastirmanin, literatiire katki koyabilecek
potansiyelde oldugu; konuyla ilgilenen orgiit, ¢alisan, yonetici ve arastirmacilara

kaynak olma agisindan da 6nem tasidig: diistiniilmektedir.

1980 ve 2000 yillar1 arasinda diinyaya gelenlerin olusturduklart Y Kusagi
iiyeleri (Unal, 2013: 1), tiim 1rklara, dinlere, cinsiyet tercihlerine hosgérii ile bakan
bir kusaktir (Raines, 2002: 17). Sosyal kurumlarda goniilliiliik hizmeti, stajyerlikler
ve part-time is tecriibeleri sayesinde is hayatina daha donanimli baslayan Y Kusagi
tiyeleri, elestiriye tahammiilleri az, hizli disiiniip hizli uygulayan, esnek is
ortamlarin1 tercih eden ve terfi olanaklarin1 en erken sekilde arayan, otoriteye
meydan okuyan, kisa zamanda iyi is ¢ikarmaya odaklanan bireyler olarak bilinirler.
En biiyiik hayallerinin, kendi islerini kurmak oldugu ifade edilmektedir (Topguoglu,
2007: 72). Kendilerine ¢ok fazla giivenen, hirsli ve basartya odakli bir kusak olarak
degerlendirilen Y kusaginin, siirekli yenilik arayis1 icerisinde oldugu (Agirdir, 2013:
1); kendini ¢ok fazla hirpalamadan elde etme kavgasinda oldugu (Izmirlioglu, 2008:
48-49); dijital ortam tarafindan yalnizlastirildigi ifade edilmektedir (Giilez, 2014:
29). Eskilere nazaran farkli mesajlarla biiyliyen Y Kusagi’nda siddet egilimi,
genglerde evlilik dist hamilelik ve madde bagimliligt oranlarinin  distigi
belirtilmektedir (Raines, 2002: 17). Y kusag, bilgi, teknoloji ve iletisim yogun bir
hayat yasamaktadir. Bu nedenle Ozgiivenlerinin yiiksek oldugu, emir almaktan
hoslanmadiklar1 ve 6zgiir bir hayat egiliminde olduklari sOylenebilir. Y Kusagi
tiyelerinde var olan tiim Ozellikler, uzun dénemde orgiitler acisindan bir zorluk
olarak degerlendirilebilir. Degisik Ozelliklere sahip bireylerin Orgiitlere alinmasi,
yonetilmesi, ylikseltilmesi, elde tutulmasi, hem 6rgiitler, hem yoneticiler, hem de is
arkadaslar1 acisindan 6nemli bir konudur. Bu baglamda yasanabilecek problemler

i¢cin ¢oziim Onerileri kritik bir boyut olarak goriilebilir.

Bu arastirmanin amaci, Y kusaginin otantik liderlik ve biitiinlestirici liderlik
algilarinin ortaya konmasidir. Bu nedenle Y kusagi liyelerinden iki yiiz kisiye

ulasilmig ve birebir anket calismas1 yapilmistir.
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Arastirmaya katilan bireylerin otantik liderlik algilarinin yiiksek oldugu
belirlenmis, katilimcilarin otantik liderlik algilarinin cinsiyet degiskenine gore
istatistiksel agidan anlamli farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Benzer sekilde
arastirmaya katilan bireylerin biitlinlestirici liderlik algilarmin yiiksek oldugu
belirlenmis, katilimcilarin biitlinlestirici liderlik algilarinin cinsiyet degiskenine gore
istatistiksel acidan anlamli farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Katilimcilarin
otantik ve biitlinlestirici liderlik diizeylerinin cinsiyet degiskenine gore anlamli
farklilik gostermemesinin temelinde kadin ve erkek katilimcilarin benzer sosyo-
kiiltiirel ¢evrelerde yetismelerinin etkili oldugu diisiiniilebilir. Literatiirde farkli yas
gruplar1 iizerinde yapilan benzer aragtirma bulgulari da cinsiyet degiskeninin liderlik
tarzlar1 lizerinde Onemli bir belirleyici olmadigi gorilisiinii desteklemektedir

(Karatiirk, 2015:100; ibicioglu ve digerleri, 2009: 15).

Arastirmaya katilan bireylerin otantik ve biitiinlestirici liderlik algilarinin
aileleri ile birlikte yasama durumlarina gore istatistiksel agidan anlamli farklilik
gostermedigi tespit edilmistir. Otantik liderlik olgusu modern liderlik teorileri
arasinda onemli bir yere sahip olup (Kicir ve Pasaoglu, 2014: 1), otantik liderlik
diizeyi yliksek olan bireylerin temel 6zelliklerinin basinda kendine giivenme, kendini
bilme, ahlakli davranma ve iyimser olma (Erkmen ve Esen, 2012: 59), dogal, agik ve
diiriist davraniglar sergileme gibi 6zellikler gelmektedir (Yesiltas ve digerleri, 2013:
336). S6z konusu 6zellik ve niteliklerin gelisiminde ailenin 6nemli bir unsur oldugu
bilinmektedir. Ibicioglu ve digerleri (2009: 11) tarafindan yapilan arastirmada her
liderin sosyal 6zelliklerinin ve davraniglarinin gelismesinde ailenin énemli bir unsur
oldugu vurgulanmigtir. Buna karsilik katilimeilarin aile ile birlikte yasama
durumlarina gore otantik liderlik ve biitiinlestirici liderlik diizeylerinin benzerlik
gostermesinin temelinde katilimeilarin ¢gogunlugunun benzer aile yapisina ve benzer

sosyo-kiiltiirel 6zelliklere sahip olmalarinin yattig1 diistiniilebilir.

Aragtirmaya katilan bireylerin otantik ve biitlinlestirici liderlik algilarinin gelir
durumlarina gore istatistiksel acidan anlamli farklilik gostermedigi tespit edilmistir.
Bu sonucun ortaya c¢ikmasinin temelinde liderlik ozelliklerinin gelir diizeyinden
ziyade bireyin yetistirilme tarzi, aldig1 egitim ve sahip oldugu sosyal normlar ile

yakindan iligkili olmasinin yattig1 diisiiniilebilir. Yapilan benzer bir arastirmada da
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ailenin sosyo-ekonomik yapisinin bireyin liderlik o6zellikleri iizerinde belirleyici

olmadig1 sonucuna ulagilmaistir.

Arastirmaya katilan bireylerin otantik ve biitiinlestirici liderlik algilarinin daha
once liderlikle ilgili egitim alma durumlarina gore istatistiksel agidan anlamli
farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Literatiirde liderlik davranislarinin egitim
diizeyine gore farklilastigimi gosteren arastirmalar (Alkin ve Unsar, 2007: 88) ve
bireyin almig oldugu egitimin, sahip olunan liderlik vasiflarini etkiledigini gosteren
calismalar (Ibicioglu ve digerleri, 2009: 11) mevcuttur. Ancak bu arastirmada
katilimcilarin liderlikle ilgili egitim alma durumlarma gore liderlik davranislarinin

farklilik gostermedigi belirlenmistir.

Arastirmaya katilan bireylerin otantik liderlik algilarinin yas gruplarina gore
istatistiksel agidan anlaml farklhilik gdsterdigi tespit edilmistir. Elde edilen bulgulara
gore 18 yasindaki katilimcilarin otantik liderlik alt boyutlarindan olan 6z farkindalik
alt boyutuna iliskin algilarmin diger katilimcilardan daha diisiik oldugu tespit
edilmistir. Diger bir ifade ile katilimcilarin yaslar1 arttikca 6z farkindalik alt
boyutundan aldiklar1 puanlarin da arttig1 gortilmiistiir. Otantik liderlik 6l¢eginin diger
alt boyutlarina iliskin algilarin ise katilimcilarin yas gruplarina gore anlamli farklilik
gostermedigi sonucuna ulasilmistir. Bilindigi gibi otantik liderlik 6zelligine sahip
olan insanlarin temel 6zelliklerinin basinda umut, 1yimserlik ve giiven gibi pozitif
degerlere sahip olmalari gelmektedir (Titiinci ve Akgiindiiz, 2014: 167). Otantik
liderlik alt boyutlarindan olan 6z farkindalik alt boyutu ise bireyin duygularini,
giidiilerini, isteklerini, kendisi hakkinda bilgi sahibi olmasini ve kisilik yapisini
olusturmaktadir (Kernis, 2003; Aktaran, Kicir ve Pasaoglu, 2014: 3). S6z konusu
degerlerin ortaya c¢ikmasinda ve sekillenmesinde insanlarin yagam deneyimlerinin
onemli bir yere sahip oldugu g6z 6niinde bulunduruldugu zaman, otantik liderlik alt
boyutlarindan 6z farkindalik alt boyutuna iliskin algilarin yasa paralel olarak arttig

sonucuna ulasilabilir.

Arastirmaya katilan bireylerin biitlinlestirici liderlik algilariin yas gruplarina
gore istatistiksel acidan anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Elde edilen
bulgulara gore tiim Ol¢ek alt boyutlarinda katilimecilarin yaglar arttikca Slgek alt
boyutlarindan elde ettikleri puanlarin da arttigi tespit edilmistir. Bu kapsamda

arastirmada elde edilen bulgular biitiinlestirici liderlik algisinin yasa paralel olarak
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artis gosterdigini ortaya koymaktadir. Alkin ve Unsar (2007: 86) tarafindan yapilan
benzer bir arastirmada farkli meslek gruplarinda bulunan bireylerin liderlik
davraniglarinin gesitli degiskenlere gore incelenmesi amaglanmis, arastirmaya katilan
bireylerin liderlik davranislarinin belirlenmesinde Ohio State Universitesi’nin
“Liderlik Davranislarin1 Betimleme Anketi” kullanilmistir. Arastirmanin sonunda
katilimcilarin anket alt boyutlarindan olan “Biitiinlestirme ve Uyeligin Korunmas:”
alt boyutundan elde ettikleri puanlarin yas gruplarina gore istatistiksel agidan anlamli

farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

Aragtirmaya katilan bireylerin biitiinlestirici liderlik algilar ile otantik liderlik
algilar1 arasinda istatistiksel agidan pozitif yonlii anlamli bir iligki bulundugu
belirlenmistir(p<0.05). Elde edilen bulgulara gore katilimcilarin biitiinlestirici liderlik
algilar1 arttikca otantik liderlik algilarinin da arttigi sonucuna ulasilmistir. Bu
sonucun ortaya ¢ikmasinin temelinde liderlik 6zelliginin birgok psiko-sosyal unsur

ve kisilik 6zelligi ile i¢ ice bir kavram olmasinin yattig1 sdylenebilir.

Sonug olarak, arastirmaya katilan bireylerin otantik ve biitiinlestirici liderlik
ozelliklerini biiyiik oranda tasidiklar tespit edilmistir. Arastirmaya katilan bireylerin
Y Kusagi’nda bulunduklari, bu kapsamda psikolojik ve sosyal gelisimlerini biiyiik
oranda tamamlamis bireyler olduklar1 g6z Oniinde bulunduruldugu zaman
katilimcilarin otantik ve biitiinlestirici lider o6zelliklerine biiylik oranda sahip

olmalarmin beklenen bir durum oldugu sdylenebilir.

Aragtirmaya katilan bireylerin otantik ve doniistliriicii liderlik diizeylerinin
cinsiyet, aile ile birlikte yasama, gelir diizeyi ve daha once liderlikle ilgili egitim
alma durumu degiskenlerine gore istatistiksel agidan anlamli farklilik gostermedigi
tespit edilmistir. Bu sonuclarin ortaya ¢ikmasinin temelinde katilimcilarin benzer
sosyo-kiiltiirel ve sosyo-demografik c¢evrelerde yetismelerinin, benzer egitim
diizeylerine sahip olmalarinin ve aile yapilarinin birbirine benzer olmasmin yattig

distiniilmektedir.

Arastirmaya katilan bireylerin otantik liderlik 6l¢egi alt boyutu olan 6z
farkindalik alt boyutundan elde ettikleri puanlar ile biitiinlestirici liderlik 6l¢eginin
tim alt boyutlarindan elde ettikleri puanlarin yas gruplarina goére anlamli farklilik
gosterdigi, elde edilen bulgulara gore katilimcilarin yaslari arttikca s6z konusu alt

boyutlardan aldiklar1 puanlarin da arttigi sonucuna ulagilmistir. Elde edilen bu
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bulgular Y Kusagi’ni olusturan bireylerin yaslar1 arttik¢a otantik ve biitlinlestirici
liderlik 6zelliklerini sergileme diizeylerinin gelistigini gostermektedir. Bu sonucun
ortaya c¢ikmasmin temelinde yas arttikca bireyin sosyal yoOnlerinin ve kisilik
Ozelliklerinin gelismesinin etkili oldugu diisiiniilmektedir. Bilindigi gibi insanlarin
psiko-sosyal gelisimlerinin yaninda kisilik 6zelliklerinin gelisiminde yasin 6nemli bir
etkisi bulunmaktadir. Insanlarin sahip olduklar: liderlik &zelliklerinin de birer kisilik
0zelligi oldugu gbz oniinde bulunduruldugu zaman, Y Kusagi’ni olusturan bireylerin
otantik ve biitiinlestirici liderlik 6zelliklerinin yasa paralel olarak artmasimin

beklenen bir sonug oldugu sdylenebilir.

Katilimcilarin ~ otantik  liderlik  ve  bitiinlestirici  liderlik  puanlari
degerlendirildigi zaman Y kusaginin Otantik ve Biitiinlestirici liderlik puanlarinin
yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ayrica, aragtirmaya katilan bireylerin biitiinlestirici
liderlik ile otantik liderlik diizeyleri arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu
tespit edilmistir. Elde edilen bu bulgu Y Kusagi’ni olusturan bireylerin biitiinlestirici
liderlik ozellikleri  gelistikge otantik liderlik Ozelliklerinin  de  gelistigini
gostermektedir. Elde edilen bu sonuca gore, otantik liderlik 6zelliklerine (kendine
giiven, ahlaki degerler, kendini bilme) sahip olan bireylerin ayni zamanda grup
tiyelerini biitiinlestirici bir 6zellige sahip olduklart sdylenebilir.

Son olarak arastirmanin birtakim siirhiliklar1 vardir. Bunlardan birisi
uygulamanin tek bir sehirde yapilmis olmasi, bir digeri de sadece 200 kisiyi
kapsamis olmasidir. Ayrica arastirma, arastirmaci tarafindan hazirlanan sorularla ve

katilanlarin verdikleri cevaplarla sinirhdir.
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ONERILER

Arastirmada elde edilen bulgular 1s181nda asagidaki onerilerde bulunulabilir.

1. Y Kusagi’m olusturan bireylerin otantik ve biitiinlestirici liderlik
ozelliklerini etkileyen demografik unsurlarin daha iyi anlagilabilmesi i¢in daha genis

orneklem gruplarinin dahil edildigi benzer arastirmalar yapilabilir.

2. Y Kusagi’n1 olusturan bireylerin ilerleyen yaglarda otantik ve biitlinlestirici
liderlik 6zelliklerinde meydana gelen degisimlerin incelenmesi amaciyla boylamsal

arastirmalar yapilabilir.

3. Aile yapisinin kisilik gelisimi lizerindeki etkileri goz 6niinde bulundurularak
aile yapisinin (¢ekirdek aile, genis aile, parcalanmis aile vb.) otantik ve biitlinlestirici

liderlik tizerindeki etkilerinin ele alindig1 arastirmalar yapilabilir.

4. Y Kusagi’'nt olusturan bireylerin diger liderlik 6zelliklerinin ele alindigi,
bunun yaninda Y Kusagi’ni olusturan bireylerin otantik ve biitlinlestirici liderlik
ozelliklerinin diger liderlik alanlar1 ile etkilesiminin ele alindigi arastirmalar
yapilabilir.

5. Otantik liderlik ile biitlinlestirici liderlik 6zelliklerinin is ve egitim yasamu ile
birlikte sosyal yasamda bireyin topluma yararli bir fert olmasina katki saglayacagi
g6z oniinde bulundurularak, ilkdgretim, ortadgretim ve iiniversite yasami boyunca
ogrencilerin otantik ve biitlinlestirici liderlik 6zelliklerini gelistirici ders materyalleri

kullanilabilir.

6. Otantik ve biitlinlestirici liderlik 6zellikleri Y Kusagi’ni olusturan bireylerin
sahip olduklar1 kisilik 6zelliklerinden etkilenece8i i¢in sahip olunan kisilik
ozelliklerinin otantik ve bitiinlestirici liderlik {izerine etkilerinin ele alindigi
caligmalar yapilabilir. Boylece Y Kusagi’ni olusturan bireylerin kisilik 6zelliklerinin
liderlik vasiflarin1 hangi yonde etkiledigi, bunun yaninda hangi kisilik 6zelliklerine
sahip bireylerin otantik ve biitiinlestirici liderlik vasiflarina sahip oldugu

belirlenebilir.
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EKLER

EK 1. ANKET FORMU.

Degerli katilimer;

Y Kusagi’nin liderlik konusundaki tercihlerini belirlemeye yonelik olarak
hazirlanmis olan bu anket, bilimsel veri toplama araci olup, bulgulardan elde
edilecek olan veriler bilimsel amacin disinda herhangi bir yerde kullanilmayacaktir.
Bu nedenle anket sorularina igten ve samimi cevaplar vermeniz oldukc¢a onemlidir.

Anket lizerinde ad-soyad gibi kisisel bilgilerini yazmaniza gerek yoktur.

Calismaya ayirdigimiz degerli zamanimniz ve sagladiginiz katkilardan dolay1

tesekkiir ederiz.

Demografik Ozellikler

1. Cinsiyetiniz? () Bayan () Erkek

2. Yasmiz? OI18 ()19 ()20 ()21 ()22veizeri

3. Aileniz ile birlikte mi yasiyorsunuz? () Evet () Hayir

4. Aylik gelir diizeyiniz nedir?

() 500 TL ve als () 500-1000 TL () 1001-1500 TL () 1500 TL ve
tizeri

5. Daha once liderlik konusunda herhangi bir egitim (kurs) aldimiz m1? ()

Evet () Hayir
6.Herhangi bir yerde calistyor musunuz?

() Hayir calismiyorum () Ozel sektdrde calistyorum () Kamu kurumunda

calistyorum

() Kendi isimde calistyorum
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Asagida belirtilen ifadelerden kendinize uygun diisen secenegi “X” ile
isaretleyiniz.
=
<
= = S
. . . = ©
No | BENIM LIDERIM N = = £
o Y = 2 IS
= 7 = N
=2 |€ |8 |=2 | &
=T | o |4 |&a | T
1 | Ne demek istiyorsa onu agike¢a soyler

2 | Hata yaptiginda kabul eder

Herkesin diistindiiklerini soylemesini tesvik
° eder
4 | Insanlara ac1 gercekleri sdyler

Agiga vurdugu duygular1 hissettikleriyle
° tam olarak aynidir
6 | Liderimin inandiklariyla yaptiklar1 tutarhdir
7 | Kararlarini deger yargilarina gore verir

Insanlarin  da kendi deger yargilarmin
° arkasinda durmasini ister

Ahlaki boyutu yiiksek standartlara dayali
? zor kararlar verir

Derinden inandiklarina ters olan goriiglerin
10 belirtilmesini 1srarla ister

Karar vermeden oOnce ilgili bilgiyi enine
H boyuna inceler
1 Sonuca varmadan 6nceden degisik goriisleri

dikkatle dinler

Bagkalariyla etkilesimi/iletisimi gelistirmek
B icin geri besleme arayisi i¢inde olur

Yeteneklerinin baskalar1 tarafindan
H degerlendirildigini bilir

Onemli konulardaki tavrini ne zaman
o yeniden degerlendirmesi gerektigini bilir
16 | Ozel/sahsi durumlarinin insanlar1  nasil
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etkiledigini anlar ve bunu onlara belli eder

Bagli bulundugunuz bir ag (kurum veya kurulus) oldugunu diisiiniin. Bagh
bulundugunuz kurum veya kurulusta diger insanlar/kurumlar/kuruluslar ile olan
iliskilerinizi nasil diizenlerdiniz. Asagida belirtilen ifadelerden kendinize uygun

diisen secenegi “X” ile isaretleyiniz.

=
]
. g o | 8
No | Ifade N c s x e
=2 2 13 12 |5
,.Q — (D)
[>% o [~ [ (-
- @ F S [¢B) (D)
= =z < O] I
1 Tiim ag calisanlarim1 esit iyeler olarak
degerlendiririm
) Ag calisanlar1 arasinda serbest bilgi
paylasimi saglarim
3 Ag calisanlarinin  6zel durumlan ile

yakindan ilgilenirim

Ag icindeki il/ilge idaresinde s6z sahibi
4 | olanlar tarafindan saglanan destegi tesvik

ederim

Diger aglardaki finansman, insan giici,
5 malzemeler, destek unsurlari vb.

kaynaklarin neler oldugunu tespit ederim

[l/ilge idaresindeki ilgili makamlar ile agin

1yi iligski durumunda kalmasini saglarim

Ag calisanlart arasinda giiven ortami

yaratirim

Acil durumlarda artis gozlendiginde ag
8 | yonetiminin emir komutasini astlarima

birakmam ve siiratle devralirim
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[l/ilge idaresi disindaki paydaslardan ag i¢in

° tesvik destegi saglarim

[l/ilge idaresi disindaki paydaslar ile agin
10 iligkisinin iyi durumda kalmasini saglarim

Ag icindeki beyin firtinasi ile fikir
H iiretilmesi i¢in ortam saglarim

Problem ¢6ziimiinde ag ¢alisanlarinin kendi
2 yargilarin1 kullanmalarina miisaade ederim

Diger ag calisanlar1 ile liderlik roliinii
s paylasirim

Ag icindeki paydaslarin kimler olduklarini
' tam olarak tespit edebilirim

Ag icindeki bir proje icin kendi ilham
o kaynaklarimdan esinlenirim

Ag tarafindan yapilan Onerileri isleme
o koyarim

Birbirine siki  sikiya bagli olan agin
Y idamesini saglarim
18 | Ag iginde paylasilan bir vizyon saglarim

Ag calisanlarindan neler beklendigini ag
19 calisanlarinin bilmesine izin veririm

Ag calisanlar1 tarafindan bireysel rollerin
20 anlasildigindan emin olurum

Calisanlarin© agim  misyonuna  bagh
ot kalmasini saglarim

Ag’in hedeflerini ve basarilarini
2 kurumsallastiririm

Ag’a kendi islem hizin1 kurmasi igin
2 miisaade ederim

Ag icindeki yapilacak islerin
+ zamanlamasini planlarim
25 | Agimm normlart ve degerleri {izerinde
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etkilerim olur

Ag calisanlarindan standart kural ve

26 | prosediirleri uygulamalarini ister ve takip

ederim
27 | Agn islerini, faaliyetlerini koordine ederim

Gorevlerin  dogasinin neleri  gerektirdigi
28 | lizerinde ag icinde hemfikir olunmasini

saglarim

Ag ilgilendiren islerin daha hizli bir
29 sekilde yiiriitiilmesini saglarim

Ozellikle  nitelikli ~ gorevlerde  ag
N calisanlarina yardimer olurum

Ag icinde fikir ayrilig1 olustugunda sorunu
3 ¢ozmek i¢in girisimlerde bulunurum

Ag igindeki performans 6l¢iim yontemlerini
. segerim

Ag icindeki  gorevlerin nasil  icra
- edilecegine karar veririm

Ag calisanlarini motive etmek icin tesvik
. yontemleri kullanirim
- Gerek  duyuldugunda agin  yapisim

degistiririm
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