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Y KUSAGININ iKi FARKLI DONEMININ TERCIiH ETTIiGi LIDERLIiK
TARZI UZERINE GORGUL BiR ARASTIRMA:
SEYHAN BELEDIYESi ORNEGI

Emel YILMAZ

Yiiksek Lisans Tezi, isletme Yonetimi Anabilim Dah
Tez Damsmani: Yrd. Dog. Dr. Murat KOC
Subat 2017, 170 Sayfa

Bu calismanin amaci, cahsan Y kusaginin tercih etmis oldugu liderlik tarzin
Turk yonetim kulttrl kapsaminda incelemektir.

Calismanin evrenini Adana ilinde faaliyet gosteren bir ilce belediyesinde yaslar
18 ile 36 arasinda degisen belediye calisanlari olusturmaktadir. Katilimcilardan yaslar
26-36 arasinda degisenlerle 18-25 arasinda degisenleri I. ve Il. yas grubu Y Kkusagi
olarak calismada ayrica degerlendirilmistir. Bu ayrimdan yola ¢ikarak Y kusaginin ilk
yarisinda doganlar ile ikinci yarisinda doganlarin tercih ettikleri liderlik tarzi arasinda
bir farklilasma olup olmadig: belirlenmeye calisiimustir.

Bu arastirmada, birincil veri elde etme yontemlerinden biri olan anket
yonteminden yararlanilmistir. ki bélimden olusan anket formlar: elden dagitilarak
veriler toplanmistir. Arastirmada veri toplama amaci ile ilk bdlimde arastirmaci
tarafindan literatir dogrultusunda olusturulan “Kisisel Bilgi Formu’’ ile katilimcilarin
baz1 sosyodemografik 6zelliklerine (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim dlzeyi, gorev,
toplam hizmet suresi ve is tecrubesi) bakilmigtir. Caligmanin ikinci ve son bolimi ise
katilimcilarin tercih ettikleri liderlik tarzint 6lgmeye yonelik liderlik Olgegi ile ilgili
sorulardan olusmaktadir.

Arastirmada elde edilen veriler SPSS 22 (Statistical Package for Social Sciences
for Windows 22.0) programi  kullanilarak analiz ~ edilmistir. ~ Verilerin
degerlendirilmesinde tanimlayici istatistiksel yontemleri olarak sayi, yizde, ortalama,

standart sapma kullanilmastir.
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Iki bagimsiz grup arasinda niceliksel surekli verilerin karsilastiriimasinda man
whitney-u testi, ikiden fazla bagimsiz grup arasinda niceliksel strekli verilerin
karsilastirilmasinda kruskall whallis testi  kullanilmistir.  Kruskall whallis testi
sonrasinda farkliliklar: belirlemek Gzere tamamlayici olarak man whitney-u testi testi
kullanilmigtir. Elde edilen bulgular %95 guven araliginda, %5 anlamlilik diizeyinde
degerlendirilmistir.

Bu arastirmada Donustlrtct  Liderlik  boyutunun guvenirlik  katsayisi
alpha=0,724; Etkilesimci Liderlik boyutunun givenirlik katsayis: alpha=0,833; Babacan
Liderlik boyutunun giivenirlik katsayisi alpha=0,774; Hizmetkar Liderlik boyutunun
guvenirlik katsayisi alpha=0,867 olarak bulunmustur.

Arastirma sonucunda katilimcilarin donustiriict liderlik tarzini etkilesimci,
babacan ve hizmetkar liderlik tarzlarina gore daha fazla benimsedikleri, en az tercih
ettikleri liderlik tazinin da babacan liderlik tarzi oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica
katilimcilar iki farkli yas aralig: olarak degerlendirildiginde ise I. ve Il. Y kusagi
calisanlarinin hizmetkar liderlik tarzi tercih puanlari arasinda istatistiksel agidan anlaml
bir farklilik gorilurken, donusturicl, etkilesimci ve babacan liderlik tarzi tercih
puanlar: arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadig: tespit edilmistir.

Ve sonuglar literatiir yardimi ile degerlendirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Y Kusagi, Liderlik, Liderlik Yaklagimlari, Liderlik Tarzlari, Tirk

Kaltara.
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ABSTRACT

AN EMPIRICAL SURVEY UPON THE PREFERENCE OF LEADERSHIP
STYLE OF TWO DIFFERENT PERIODS OF GENERATION Y :
SAMPLE OF SEYHAN MUNICIPALITY

Emel YILMAZ

MBA Thesis, Department of Business Administration
Thesis Advisor: Assistant Prof. Dr. Murat KOC
February 2017, 170 Page

The aim of this survey is to study the preference of leadership style of generation
Y who is working, within the scope of Turkish management culture.

Municipal employees at the ages of 18 and 36 working at an active county-
mayor in Adana constitue the population of this survey. The participants whose ages are
changing between 25 and 36 are Il. and 18 and 25 are also evaluated as I. age-group
generation Y in the survey. Starting with this difference, whether there is a
differentiation or not at the preference of leadership style of the participants born in the
first and second half of generation Y has been tried to be determined.

One of the primary data acquisition methods questionnaire has been used in this
survey. By handdelivery questionnaire forms consisting of two parts, the data has been
gathered. To gather data in survey in the first part, some demografik characteristics
(age, gender, marital status, educational level, job, total period of working and work
experience) of participants have been viewed with “Personal Information Form’” made
up by researcher upon the literature.

Datas obtained in this survey have been analyzed using SPSS 22 (Statistical
Package for Social Sciences for Windows 22.0) programme. To evaluate the datas;
numbers,percentage, average and standard deviation have been used as illustrative
statistical methods.

Man Whitney U test has been used to compare quantitative consistent datas
between two independent groups and Kruskall Whallis test has been used to compare



quantitative consistent datas between more than two groups. The acquired findings have
been evaluated in %95 confidence bounds and in %5 significance level.

In this survey the confidence coefficient of Converter Leadership size
alpha=0,724; the confidence coefficient of Interactionist Leadership size alpha=0,833;
the confidence coefficient of Fatherly Leadership size alpha=0,774; the confidence
coefficient of Manservant Leadership size alpha=0,867 have been obtained.

As a result of this survey it has been achieved that the participants have adopted
convertor leadership style more than interactionist, fatherly and manservant leadership
styles and they they have preferred the fatherly leadership style the least. Also when the
participants have been evaluated as being at two different age ranges, there has been
statistically a significant difference between the preference scores of manservant
leadership styles of 1. and Il. generation Y whereas it has been identified that there
hasn’t been statistically a significant difference between the preference scores of
convertor, interactionist and fatherly leadership styles of 1. and Il. generation Y . And

the results have been evaluated with the help of literature.

Key Words: Generation Y, Leadership, Approaches of Leadership, Features of
Leadership, Turkish Culture
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BIRINCI BOLUM

1. GIRIS

1.1. Problem Durumu

“Kusak” kelimesini Turk Dil Kurumu, “Insanlik tarihinin baslangicindan
glinimuze kadar olan sure¢ igerisinde hemen hemen ayn: yillarda dogmus, aym
dénemin kosullarini, dolayisiyla birbirine benzer problemleri, yazgilar1 yasamis, benzer

Odevlerle sorumlu olmus Kisiler toplulugu” olarak tanimlamstir (www.tdk.gov.tr).

Ancak literatlr aragtirmas: sirasinda, kusak konusunun ¢ok net kesin bilgiler icermedigi
ve kusaklarin siniflandiriimasiyla ilgili farkli gorislerin oldugu g6zlemlenmistir.
Kusaklarin olusumunda, o dénemde yasanan 6nemli toplumsal ve politik olaylarin etkisi
bulunmaktadir. Ancak hangi 6énemli olaylarin Kisilere ya da toplumlara daha ¢ok etki
ettigi belli olmadig: icin 6zellikle kusak siniflandirmalarinda tarih araliklari konusunda
farkliliklar gorulmektedir (Goktas ve Carikgi, 2015: 8). Bu calismada kusaklarin
stniflandiriimast literatirde hadkim olan genel kani biciminde degerlendirilmistir. Yirmi
birinci ylzyilda kusak siniflandirilmasi; Sessiz Kusak, Bebek Patlamasi, X, Y ve Z
Kusag: olarak yapilmaktadir (Adiguzel, 2014: 165).

Calismamizda yer verdigimiz Y kusagi 1980-2000 yillar: arasinda diinyaya gelmis
bireyleri kapsamaktadir (Yucebalkan vd., 2013: 16). Geng¢ nifuslu bir tlke olan
Turkiye’de, Y kusagi oldukca genis oranda yer tutmaktadir ve yakin gelecek de is
hayatinda en ¢ok paya sahip olan kusak olacaktir (Demirkaya vd., 2015: 192).

Diger kusaklara oranla daha sansli bir donemde dinyaya gelen Y Kkusag
ekseriyetle Bebek Patlamasi ve X kusaginin ¢ocuklari ya da torunlaridir. Diinyaya
geldikleri donemin daha olumlu sartlarda olmasi, Y kusaginin diger kusaklardan ayrilan
bircok davranis sekli ve bakis agisi gelistirmesine sebep olmustur (Celik, 2014: 34).
Yasadiklart donemin sahip oldugu refah dizeyi, ilerlemis teknoloji, degisen zaman
sartlari, egitim dizeyi ve bireylerin sekillenen karakteristik 6zellikleri bu kusagi, diger
kusaklardan ayirmis ve onlari farkli kilan birgok 6zelliklere sahip olmalarin: saglamistir
(Celik, 2014: 34).

Ozellikle de yoneticileriyle uyusmadiginda sabretme egilimi gostermeyen yakin
vadede is hayatinda etkin roli sahiplenecek Y Kusagin: anlamak, onlart motive etmekte

burada 6nem teskil etmektedir. Geng kusagin farkl: beklentileri kendilerine liderlik eden
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yoneticilerinin de etkilenmesinde ve degisim gostermelerinde etkilidirler (Acilioglu,
2015: 14).

Liderlik belirlenen 6rgutsel amaclart basarma dogrultusunda astlari yonlendiren
ve harekete geciren bir siirectir. Orgtlerin icinde yasadig1 cevrenin son derece dinamik
ve degisken olmasi, hazirlanan planlarin her seyi kapsayamamasi, 6rgutlerin blyime
egiliminde olmasi ve en 6nemlisi drgutlerdeki insan unsurunun karmasik, degisken ve
ongorulemeyen bir yapiya sahip olmasi gibi nedenlerden dolay: etkili bir liderlige
ihtiya¢ duyulmaktadir (Turan, 2011: 98). Fakat etkili lider, etkili yonetici her toplumda
ayn: olamamaktadir. Giin gegtikge daha karmasik olan ve dinamiklesen is ortaminda
yoneticilerin de roli degismektedir. Bu baglamda, son yillarda tartisilan geleneksel
“yoOnetici” ve “lider” olgularina farkl: yaklasimlar getirilmektedir (Pasa, 2000: 225).
Diger bir 6nemli konu ise toplum kilturintn yonetim anlayisi1 Uzerindeki etkisidir
(Pasa, 2000: 226). Kultur ve kulturel degerler bir toplumda bireylerin motivasyonlarini,
algilarin, is ile ilgili degerlerini, beklentilerini, davramslarini, ast ve (st iliskilerine
bakislarini ve beklentilerini bicimleyen énemli bir olgudur (Ercan vd., 2015: 96).

Cesitli toplumlarin sahip olduklar: kilturlere bagl olarak gézlemlenen mevcut ve
ideal yonetici davraniglari ve toplumun liderlerinden bekledigi 6zellikler arasinda
belirgin bazi farkliliklar oldugu bulunmustur (Pasa, 2000: 226).

Gerek karar alma, iletisim ya da basarinin ddullendirilmesi, gerekse inanclar,
ideolojiler ve toplumsal tasarim, o toplumun kiltirel yapisindan soyutlanamaz (Sargut,
2015: 17). Kalturel farklilasma konusunda dili, jest ve isaretleri, renkleri ve Grunleri
rahathikla sdyleyebiliriz. Sozgelimi renkler inanilmaz bir bicimde yanlis anlamalarin
kaynag olabilir. Islam tlkelerinde populer olan yesil renk, cangillar tilkesinde hastaligi,
Fransa, isve¢ ve Hollanda gibi tilkelerde kozmetikleri ammsatir (Sargut, 2015: 21).

Sonucta kudltirel farklilasmalar orgltsel ve yonetsel davranislar: etkileyecektir.
Baska bir kilturin insanini verimli yapan, onu galismaya 6zendiren yontem ve ilkelerin,
farkli bir kulttrde ayn etkiyi gosterip gosteremeyecegi tartisiimas: gereken bir konudur
(Sargut, 2015: 22). Baska bir ifadeyle, her toplum kendi y6netimini olustururken, hem
evrensel yonetim biliminin verilerinden hem de kendi toplumunun Kkiltarel
Ozelliklerinden etkilenmektedir. Eger yoneticiler arzu edilen dogrultuda etkinlik
saglamak istiyorlarsa, bu iki unsuru esit oranda g6z Onlnde tutmak zorundadirlar.
Yonetimin basarisi, bilimsel verilere bagli oldugu kadar; yonetilen kisilerin kilturel

Ozelliklerine de uygun olmasina baghdir (Sahin, 2010: 26).



1.2. Arastirmanmn Amaci

Orgutlerin icinde yasadigi cevrenin son derece dinamik ve degisken olmasi,
hazirlanan planlarin her seyi kapsayamamasi, orgdtlerin biyume egiliminde olmas: ve
en onemlisi orgutlerdeki insan unsurunun karmasik, degisken ve ongorilemeyen bir
yapiya sahip olmas: gibi nedenlerden dolay: etkili bir liderlige ihtiya¢ duyulmaktadir
(Turan, 2011: 98). Liderlik, literatirde Gzerine cok calisma ve arastirma yapilan
konulardan birisidir. Liderlik kavrami bugin hemen hemen her alanda sikca
kullanmakla birlikte, kavrama yonelik tamimlamada bazen sikintilar yasandigi
gorilmektedir. Ve literatirde genel olarak liderler, insanlar1 etkileyen, onlar
yonlendiren, harekete geciren ve motive eden Kisiler olarak dikkat cekmektedirler.

Fakat neden her toplumda ve her durumda gegerli bir liderlik tarzi tanimi
yapilamamaktadir? Bu celiskili duruma pek c¢ok agidan cevap aranmis ve halen de
cevap aranmaktadir. Bu noktada kiltir kavrami cevaplardan birisi olarak karsimiza
cikmaktadir. Her durumda ve her toplulukta gecerli olan bir tanimlama yapilamamasi
liderligin kultirel agidan incelenmesi konusunun geregini gindeme getirmistir (Demirel
ve Kisman, 2014: 689).

Klttrdn asil 6zunt geleneksel distinceler ve onlara iliskin degerler olusturur. Ve
bu deger farkliklari, cesitli Ulkelerdeki liderlik tercihlerinin bir belirleyicisi olabilir
(Ergin ve Kozan, 2001: 40-41). Benzer sekilde, farkli kilturel gecmislere sahip
calisanlar aym liderlik davramsina farkli anlamlar yiikleyebilirler. Oyle ki, Den Hartog
ve arkadaslarinin (1999) calismasinda, farkl kilturel 6zeliklere sahip toplumlarda farkl
liderlik prototiplerinin ortaya ciktig: belirtilmektedir. Ornegin, Japonya ve Cin gibi gii¢
araliginin yiksek oldugu kulturlerde, bir liderin etkili algilanabilmesi icin gugcli ve
otoriteryen olmasi gerekmektedir. Ote yandan, Avustralya ve Hollanda gibi giic
araliginin dusiik oldugu kdltlrlerde ise, etkili bir lider, esitlikci ve katilimcr olmak
durumundadir (Aktaran Aygun ve Dogramaci, 2013: 106).

Y kusagi olarak tanimlanan 1980-2000 yillari arasinda dinyaya gelen bireyler,
Turkiye Istatistik Kurumunun 2015 yili verilerine gore is guict icindeki pay: 14.288 iken
istihdamdaki payr ise 12.366 ile toplam istihdam icerisinde en blyuk pay:
olusturmaktadir.

Buradan yola ¢ikarak geng nifuslu bir tlke olan Tirkiye de oldukga genis oranda

yer tutan potansiyel is gucti olarak Y kusaginin tercih ettigi liderlik tarzini, yonetimin ve



liderligin kulttrel farkliliklardan kaynakl: olarak her kiltirde ayni olmayist yonetim
kiltir baglaminda Y kusaginin tercih ettigi liderlik tarzint bulmay: glindeme getirmistir.
Literattrde Y kusaginin liderlik tercihi ile ilgili caligmalar varken bu kavrami kilttrel
acidan anlamaya calisan arastirma bulunmamaktadir.

Ve bu ¢alismada arastirma sorumuz olan “Y kusaginin tercih etmis oldugu liderlik
tarzi nedir?” sorusunu Turk yonetim kilturt baglaminda cevap aradik.

Bu yonuyle bir literatur taramas: niteliginde 6nce kusak kavramini tanimlanmas,
kusak siniflandirmas: ve kusaklarin farklilasan 6zelliklerini incelenmeye calisiimis, bu
farkliliklar arasinda dikkat cekici olan Y kusaginin ézellikleri incelenmistir. Uglinci
bolumde liderlik teorileri incelenmis daha sonra da kiltiir boyutunda yapilan en énemli
calismalardan biri olan Hofstede’nin kiltur boyutlar: acisindan Tirk yonetim kalthra
liderlik boyutlarinda incelenerek Y kusagi’ nin tercih ettigi liderlik tarzint Turk yonetim
kaltard ile degerlendirilmesi galismada yapilmstir.

Bu farkliliklart anlamak ve 6rgut ikliminde olusan ya da olusabilecek catismalari

onlemek kusaklar1 anlamaktan gecmektedir

1.3. Arastirmanmin Onemi

Kusaklarin kisilik 6zellikleri, yonetim algisi, yonetimle iliskisi ve liderlik tarzi
beklentilerinin saptanmasi y®netim organizasyon calismalar: igin biyik o6nem arz
etmektedir. Bu nedenle son zamanlarda kusaklarin yonetim algisi (zerine yapilan
aragtirmalar gittikce artmaktadir (Demirkaya vd. 2015:199). Literatirde Y kusaginin
liderlik tercihi ile ilgili calismalar varken bu kavrami kultirel acidan anlamaya calisan
arastirma bulunmamaktadir.

Bu calisma, gen¢ nufuslu bir Glke olan Tirkiye’ de ve yakin gelecekte yogun bir
sekilde is hayatinda yer alacak olan potansiyel is glcl olarak, ¢alisan Y kusaginin tercih
ettigi liderlik tarzint demografik 6zelliklere gore ve Hofstede’nin kiltur boyutlar:
acisindan Turk yonetim kulttrd liderlik boyutlarinda incelemistir. Clnku 6rgutler
calisanlarin arzuladiklar: ve onlarin lider olarak kabul edecekleri kisileri lider olarak
konumlandirirlarsa, verimlilik, lider — Gye uyumu ve etkinlik artacak; bdylece 6rgut
amaclarina ulasarak devamliligin1 saglayabilecektir ( Akdemir, 2013: 13).

Bu gercevede arastirma Y kusagi konusunda literattire katk: saglayacaktir. Ayrica

tim sektdrlerde yoneticilere, kurumlarinda var olan Y kusagi calisanlarini anlamalar: ve



onlarin isletme verimliligine olan katki oranlarini maksimum diizeye c¢ikarma
konusundaki caligmalarina rehber olabilecektir. Arastirmanin, kurumlarin insan
kaynaklar: planlamasindan sorumlu olan birimlere ve yoneticilere yol gosterici olmasi
umulmaktadir (Celik, 2014: 2)

1.4. Arastirmanmn Varsayimlari

1. Arastirmaya katilan katilimcilarin veri toplama araci olarak kullanilan 6lceklere
samimi ve icten yanit verdikleri varsayilmaktadir.

2. Arastirmadan elde edilen anketlerin c¢ozimlenmesinde kullanilan istatistiki
yontemlerin yeterli oldugu varsayilmaktadir.

3. Secilen 6rneklem grubunun evreni temsil edebilecek nitelik ve nicelikte oldugu
varsayilmistir.

4. Uygulanan arastirma yonteminin ve verilerin degerlendirilmesinde kullanilan
tekniklerin  bu aragtirmanin amacina uygun yontemlerden olustugu

varsayilmastir.

1.5. Arastirmanin Sinirhhklar

1. Arastirma, 2016 yilinda Y kusag: olarak tanimlanan 18-36 yas arasindaki yerel
belediye calisanlari ile sinirhdir

Arastirma, ankette yer alan degiskenler ve sorularla sinirlidir.

Arastirma yapildig: yer itibari ile Adana ili ile stnirlidir.

S0z konusu yas gruplarinda az sayida ust diizey yoneticiye ulasilabilmistir.

a b~ w DN

Arastirmaya katilanlar tamamini ¢alisanlar olusturmustur.

1.6. Tammlar

Kusak: Ayni bir zaman araliklarinda diinyaya gelmis, ayn1 donemlerde yasamus,
belirli bir donemin 6nemli olaylar: tarafindan sekillendirilmis, ortak 6zelliklere sahip
bireylerin olusturdugu topluluk olarak ifade edilmektedir (Oz, 2015: 5).

Y Kusagi: 1980-2000°lu willar arasinda doganlar Y Kkusagir olarak
adlandirilmaktadir (Goktas ve Carike¢i, 2015: 8). Y Kusag olarak adlandirilan bu grup

adim, stirekli sorgulayan yapis: geregi ingilizce’ deki “ WHY” kelimesinden almigtir



(Yolagan, 2016: 4). Y nesli su ana kadar yaratilmis en egitimli, en teknolojiye agik,
bilgiyi kaynaklarindan 6grenebilen, global olarak dunyay: kesfetmeye galisan insan
toplulugudur. (www.tr.wikipedia.org. Erisim Tarihi:24.05.2016).

Lider: Lider, insanlarin davraniglarint kendi istedigi sekilde etkileyen ve bu
etkileme eylemini gerceklestirirken yol gosteren, aydinlatan, 6greten, ileriyi géren, emir
ve talimat veren, birlikte calistigi kimselerin istek ve ihtiyaclarini zamaninda sezen
yaratici bir kKimsedir (Bakan, 2008: 3).

Liderlik: Liderlik; bir grubun ve ortak amaclarinin varliginda anlam kazanan bir
etkileme ve bir stirectir. Liderlik sureci su sekilde ifade edilmektedir;

Liderlik = f (Lider, Izleyiciler, Durum veya Kosullar)

Bu sirecin esasini, bir kisinin (lider) baskalarini (izleyiciler) belirli kosullar
dogrultusunda etkileyebilmesi olusturmaktadir (Bakan, 2008: 3).

Yonetim: Yonetim, orglut amaclarina etkili ve verimli bir sekilde ulasmak icin
planlama, o6rgutleme, yoneltme, koordinasyon ve denetim fonksiyonlarinin yerine
getirilmesi eylemlerinin tamamidir (Caglar, 2001: 127).

Kdalttr: Bir toplumu diger toplumlardan farkli kilan, gegmisten beri degiserek
devam eden, kendine 6zgu, sanati, inanglari, orf ve adetleri, anlayis ve davranislar ile
onun kimligini olusturan yasayis ve dustinis tarzidir. Topluma bir kimlik kazandiran,

dayanmisma ve birlik duygusu verdigi toplumda diizeni de saglayan maddi ve manevi

degerlerin buttnadur (https://www.kultur.gov.tr).
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IKINCi BOLUM

2. KURAMSAL CERCEVE

2.1. Kusak Kavram Ve Kusaklarin Siniflandiriimasi

2.1.1. Kusak Kavram

Bir birey diinyaya geldiginde, o birey belirli zaman cercevesinde dogan tim
bireylerin olusturdugu grubun ya da toplumun bir parcasi haline gelir. Belirlenmis olan
bazi yillar1 kapsayan bu zaman dilimleri, bir kusak siniflandiriimasi igin mihenk tasi
olur. Bu mihenk taglarinin arasinda kalan zaman dilimlerini olusturan kusak kavrami,
kaynaklarda pek c¢ok farkli sekilde tanimlanmistir (Mucevher, 2015: 3). Bunlardan
bazilar: asagidaki gibidir:

Kusak kavrami, Turk Dil Kurumu Felsefe Terimleri Sozlugi’nde, “Yaklasik
olarak aym vyillarda dogmus, aynmi cagin sartlarini, dolayisiyla birbirine benzer
sikintilary, kaderleri paylasmis, benzer 6devlerle yikimli olmus Kisilerin toplulugu.”,
Turk Dil Kurumu Toplum Bilimi Terimleri S6zlugi’nde, “Yaklasik yirmi bes,
otuzyillik yas kimelerini olusturan bireyler 6begi, gébek, nesil, batin, jenerasyon.” ve
Turk Dil Kurumu Tarih Felsefesi ve Kultir Tarihinde ise “Yeni bir anlayista yeni bir
yasama duygusunda, yeni bicimlerde birlesen, eskiden belirgin cizgilerle ayrilan

kisilerin toplulugu.” olarak ifade edilmektedir (http://www.tdKk.gov.tr).

Arastirmacilar ve sosyal bilimciler kusagi, baz1 géze carpan tarihsel ve sosyal
tecriibeleri, belirli zaman diliminde, beraber yasamis insanlari belirtmek igin
kullanmaktadirlar (Corum, 2012: 13).

Kusaklarin yasamis oldugu degisik ortamlar ve farkli yetisme tarzlarindan
kaynakli bazi farkliliklara sahiptirler. Bu farkliliklar; kusaklar arasinda hem karekter,
hem is yasamlari, hem de sosysal yasamlarinda ©6nemli ayrismalar oldugunu
gostermektedir (Yiksekbilgili, 2015: 260). Ornegin Lower (2008) her kusagin kendine
Ozgu Ozellikleri, deger vyargilari, tutumlari, gicgli ve zayif yonlerinin oldugunu
belirtmistir (Aktaran. Yksekbilgili, 2015: 260).

Yani kusak (jenerasyon) uyeleri dogarlar, okula baslarlar, ortalama ayni
donemde ¢ocuklari olur, asag: yukart ayn: yaslarda emekliye ayrilirlar. Bunun yanisira,

savaglar oldugunda, teknolojik bir gelisme yasandiginda veya sosyal farkliliklar
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yasandiginda yine hepsi ortalama yakin yastadirlar. Bu degisimler de cogunun
hayatinda biribirine yakin etkilere ve etkilerde benzer davramis Ozelliklerini ortaya
cikarir. Mesela Dunya savaslarinin yasandigi dénemde yasamayan bizler i¢in hayatin
her an kaybetme korkusu ¢ok da gecerli degildir (Etlican, 2012: 3).

Butln bu tanimlardan yola ¢ikarak kusak kavrami, ayni bir zaman araliklarinda
dinyaya gelmis, aym donemlerde yasamis, belirli bir dénemin 6nemli olaylar
tarafindan sekillendirilmis, ortak 6zelliklere sahip bireylerin olusturdugu topluluk olarak
ifade edilmektedir. Her kusagin kendine ait 6zellikleri, davraniglari, egilimleri ve deger
yargilar: vardir (Oz, 2015: 5).

2.1.2. Kusak Turleri

Ayni donemlerde yasayan, belirli olgulara ve olaylara yonelik ortak bir biling,
fikir ve deneyimlere sahip bireylerin olusturdugu gruplar olarak tanimlanan kusak;
benzer deger sistemlerini yansitmalar: bakimindan siniflandirilmaktadir (Kog vd., 2016:
176).

Yapilan arastirmalara gore her kusagin kendine has karakteristik 0Ozellikleri,
deger vyargilar, tutumlar, davramsglar, gucli ve zayif yonlerinin  bulunmasi
kusaklararas iletisimi etkilemekte ve ayrica is gorme anlayislarini da degistirmektedir.
Bu smiflandirma; “farkli  kusaklarin  bakis acilart  ve calisma tarzlarini
anlamlandirabilmek ve saglikli bir kulttirel yapinin insasini saglayabilmek i¢in” zorunlu
hale gelmektedir (Adiguizel vd., 2014: 170).

Literatlr arastirmasi sirasinda, kusak konusunun c¢ok net kesin bilgiler
icermedigi ve kusaklarin simiflandiriimasiyla ilgili  farkli  gorislerin - oldugu
gozlemlenmistir. Kusaklarin olusumunda, o dénemde yasanan, gerceklesen Gnemli
olaylar goz oniine alinarak zaman araliklarindan bahsedilmistir (Berkup, 2015: 58).
Fakat kusak simniflandirmalarinda zaman araliklart konusunda farkli gorusler
bulunmaktadir. Clnki hangi 6nemli olaylarin kisilere ya da toplumlara daha ¢ok etki
ettigi belli degildir (Goktas ve Carkgi, 2015: 8).

Kusaklarin yillara gore simiflandirilmasinda fikir farkliklart olmakla beraber
Akdemir (2013) calismasinda bugtnun toplumunu genel olarak bes kusak olarak ele
almistir. GUnumizde dinyada var olan bu bes kusak, bircok kaynakta farkl:i adlarla

nitelendirilmekle beraber genel olarak; Sessiz Kusak (1925-1945), Bebek Patlamasi



(1946-1964), X Kusagr (1965-1980), Y kusagi (1980-2000), ve Z Kusagi (2000 ve
sonrasi) seklinde tanmimlanmaktadir (Akdemir vd., 2013: 14).

Bu calismada kullanilan kronolojik kusak siniflandirmalari, literatirde hakim
olan genel kani biciminde degerlendirilmis ve buguniin isgicln( olusturan bes kusagin

dogum yillar: Tablo 2.1°de yer almaktadir.

Tablo 2.1. Calismada Kullanilan Kronolojik Kusak Siniflandirmasi

Kusak Adi Kronolojik Kusak Siniflandirmasi ‘

Sessiz Kusak 1925-1945
Bebek Patlamasi 1946-1964
X Kusagt 1965-1979
Y kusagi 1980-2000
Z Kusag: 2000-

Kaynak: Ayhin, 2013; Cetin ve Basol, 2014; Kog vd., 2016; Arslan ve Staub, 2015 dan uyarlanmastir.
2.1.2.1. Sessiz Kusak (1925-1945)

Sessiz Kusak, 1925 ve 1945 yillari arasinda dogmus ve guniimuizde 70 ile 90 yas
araliginda olan Kisileri kapsamaktadir. Diinya’da, Buyik Buhran/Ekonomik Kriz ve 1.
Diinya Savasi; Tlrkiye’de Cumhuriyet Donemi gibi gelismeler zamaninda dogan bu
kusak mensuplarinin c¢ocukluk ddnemleri blyik bir ekonomik sikinti igerisinde
gecirmistir (Mucevher, 2015: 7-8).

Yerel sosyal gruplar, komsuluk iliskileri ve genis aileler bu kusagin kultirel
Ogelerindendir. Bu kusagin temel degerleri ise otoriteye saygi, sadakat, ¢cok ¢alisma ve
toplumsal degerlere adanmishktir. Yasam felsefeleri yasamak icin calismaktir
(Akdemir, vd., 2013: 14).

Calisma hayatinda diger kusaklara gore daha az yer bulan bu kusak, is
hayatlarinda hiyerarsiyi kabul eder, otoriteye sayg: duyar, kendilerini ise ve kuruma
adar, gorevini her seyin onunde tuttarlar (Iscimen, 2012: 5). Cahskan, tutarls,
detaycidirlar (Corum, 2012: 14).

2.1.2.2. Bebek Patlamasi Kusag: (1946-1964)

Sessiz Kusagin’ 1n ¢ocuklarindan olusan Bebek Patlamas: kusagi Uyelerinin
literatiirde genellikle 1946-1964 yillar: arasinda dogduklar: kabul edilmektedir. Bebek
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Patlamasi kusagi denildiginde akla ilk gelen kusagin devasa nufus sayisidir ( Toruntay,
2011: 70). Yapilan kusak siniflandirmalari arasinda en genis kusagin bu kusak oldugu
belirtilmektedir. Sayilar1 yadsinamayacak buyikliktedir. ikinci Diinya Savasi sonrasi
uzun suren savas doneminde kadinlarin ¢cocuk sahibi olmasini zorlastiran doga ve savas
dénemin getirdigi yasam sartlari, savas bitimiyle beraber bebek acgigini kapatabilmek
adina dogurganlhig: arttirmistir (Berkup, 2015: 67).

Bu donemde dinyaya gelenler, sayica fazla olmalarindan dolay: toplumu
yeniden sekillendiren kusak olarak tanimlanabilirler (Akdemir, vd., 2013: 14). 2007
yilinda CQ Press tarafindan yayinlanan makalede bebek patlamasi kusag: ile beraber
artan nifusun tarihsel olarak etkileri; 1940 - 1950° lerde artan nifus ile beraber sehrin
cevresindeki yerlesim alanlarinin gelismesinde, 1960’ larda kolej egitiminin artmasinda,
son olarak 1990' larda emeklilik sistemlerinin ve fonlarinin olusturulmasinda aktif rol
oynamiglardir (Demirkaya vd., 2015: 188).

ERC 2011 Raporu' na gore bu kusaktaki Kisiler idealist calismay: seven, kararls,
sadik ve kanaatkardirlar (Adiglzel vd, 2014: 172). Bu kusak Uyeleri uzun saatler
boyunca ¢alisamanin 6nemli olduguna inananir. Kidem ve sadakatlerine bagli olarak
yukselmek isterler ve uzun dénemli istihdam dusuncesi ile isletmede yer almaktadirlar
(Oz, 2015: 7). Sessiz Kusagin aksine “Cahismak icin yasamak” felsefesini
benimsemislerdir. Kendi kendilerini motive edebilen bu kusak tyeleri ¢ok galismanin
ve fedakarlik yapmanin basarili olmak icin gerekli oldugunu diisinmektedirler.

Kendi kendilerini motive edebilen bu kusak, Sessiz Kusagin aksine “Calismak
icin yasamak” felsefesini benimsemis ve ¢ok calismanin ve fedakérlik yapmanin
basarili olmak icin 6denen bir bedel oldugunu disunmektedirler. Aileleride dahil is
hayatin1 herseyden daha ¢ok 6nemseyen bu kusagin oncelikli tercihi maastir. Bunun
yaninda isbirligine, takim calismasina ve takim tolantilarina deger veren bu kusak
yoneticilerine kars: da sadakat duygular yiksektir (Oz, 2015: 7).

Turkiye’ de ise bu kusak Uyeleri 27 Mayis 1960 tarihinde gerceklesen ilk
Turkiye Cumhuriyeti Ihtilali ile cumhurbaskan: ve hiikiimet tyelerinin tutuklanmasina,
0 donemin basbakan: Adnan Menderes’in idamina sahit olmuslardir. Ordu, hikimet ve
universite kurumlarinin 6zgurlik ve bagimsizligina karsi gerceklestirilen demokratik
olmayan uygulamalar1 goren bu kusak cok partili doneme gecis sancilarini uzun yillar

yasamustir (Toruntay, 2011: 71).
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2.1.2.3. X Kusag (1965-1979)

1965 ile 1979 willar1 arasinda dunyaya gelmis olan insanlar bu kusagi temsil
etmektedirler. Bebek Patlamasi kusaginin golgesinde buyidiklerinden bu kusaginda
oOzelliklerini tasirlar (Demirkaya, 2015: 189). Turkiye acisindan X kusagi, ara kusak
manasina gelen “gecis donemi ¢ocuklari” olarak da ifade edilmektedir. Bu kusagin
gecis denilmesinin nedeni; 1965-1979° lu wyillarda dinyada o6nemli degisimlerin
yasanmaya baslamasindan kaynaklanmaktadir (Goktas ve Carikci, 2015: 8).

Bu kusaktaki insanlar, dinya genelinde, Challenger Faciasi, Berlin Duvari’nin
yikilisi, petrol krizi (Mucevher, 2015: 11), Turkiye’de ise 68 Kusagi gelismeleri,
sinema, sag-sol catismalari, petrol krizleri, ekonomik sarsintilar, Gniversite olaylari,
televizyon donemin en 6nemli olgularidir (Toruntay, 2011: 73). Turkiye’de de kadinlar
bu dénemde yogun olarak is guclne katilmaya baslamislar ve daha az ¢ocuk sahibi
olmuslardir. Insanlar daha iyi yasamak icin paraya daha fazla odaklanmislar ve

bireycilik 6nem kazanmistir (Toruntay, 2011: 73).

2.1.2.4. Y Kusag (1980-2000)

1980-2000’lu yillar arasinda doganlar Y kusagi olarak adlandiriimaktadir
(Goktas ve Carikgi, 2015: 8). Gunlimiizde 17 ile 36 yas araliginda olan Y Kusagi
uyeleri, Korfez Savasi’nin, Irak Savasi’nin, diinya ¢apinda ter6r saldirilarinin ve dogal
afetlerin yasandigi, internet, Google, MSN, MP3, dijital kameralar ve cep telefonlarinin
tim dinyada yaygin hale geldigi bir zaman araliginda yasamislardir (Mucevher, 2015:
13).

2.1.2.5. Z Kusag (2000 ve Sonrasi Doganlar)

2000 yilindan sonra doganlarin olusturdugu Z kusag: Gyeleri tamamen teknolojik
bir cagda dinyaya gelmislerdir. (Akdemir, 2013: 15). Gunimuizde en bulyugu lise
caginda bulunan bu kusaga internet kusagi da denilmektedir (Demirkaya, 2015: 189).

Z kusaginin, diger kusaklara gore en buyik farki internetin ve teknolojinin
icinde dogmus olmalaridir. Iletisim araglarini kullanmada yenilikleri takip eden bu
kusak, is arkadaslariyla dost olmay: tercih ederler (Goktas ve Carik¢i, 2015: 9).

Yenilige acik, haberlesmek icin e-posta yerine sosyal medyay: kullanirlar. Arkadaslik
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iliskilerini ise genellikle Facebook tizerinden yiriten, teknoloji bagimlisi ya da tutkunu
olmay1p, teknolojiyi dogal yasam standard: olarak goren bir kusaktir. Temel degerleri;

Ogrenmek, paylasmak ve uretmektir (Goktas ve Carikgi, 2015: 9).

2.1.2.6. Kusaklarin Karsilastirilmasi

Farkli kusaklari iceren bir toplulukta Kisilerin hangi kusakta yer aldiklarin
anlamak icin kimliklerine bakmaya gerek yoktur, ¢linki her bir kusak farkl: kisilik ve
davranis ozelliklerine sahiptir (izmirlioglu, 2008: 46). Farkli dénemlerde dogan ve
cagin gereklilikleri ile bambaska kosullarda bulylyen kusak Uyeleri, yasama
bakiglarindan, aile yasantilarina, egitim surecglerinden is hayatina, tiketim
aliskanliklarindan teknoloji bagimliliklarina kadar pek ¢ok farkli konuda farkl
karakteristik Ozelliklere sahiptirler (Berkup, 2015: 114). Yasanan degisimler
dogrultusunda sekillenen yeni kusaklar, yeni kosullar gercevesinde gelistirdikleri yeni
tutumlar ile her bir ddneme damgasini vurmuslardir (Berkup, 2015: 47).

Fakat her yeni kusagin sahip oldugu 6zellikler ve olaylara karsi takindiklari
tutumlar bir 6nceki kusak tarafindan hos karsilanmaz. Her kusakta — kusak ¢atismasinda
ortaya ¢ikan problem; yeni kusaklar eski kusaklarin onlari anlamadigini distinmesi ve
eski kusaklarin da yeni kusaklari degerlere 6nem vermemekle elestirmesidir (Berkup,
2015: 47). Ustelik bu durum sadece guniimiizde karsilagilan bir konu degildir. Tarih
boyunca her bir kusagin kendisinden sonraki kusagi elestirdigi ile ilgili notlara
rastlamak mumkundur. Burada kagirilan nokta bireylerin tarihin  kosullar: ile
degerlendirmenin gerekliligidir (Berkup, 2015: 47). Ornek vermek gerekirse;

M.O. 3500-M.0.2000 ““Su gengligin hali ne olacak?”” (Sumerler’in Civi Yazit:)

M.O. 427-347: “Bugiinkii cocuklar likse duskinler, buyiklerine kars:
saygisizlar ve cok fazla konusuyorlar. Cocuklar evlerinin hizmetkarlar: degil adeta
zorbalar:lar. Buyukleri odaya girdiginde ayaga kalkmuyorlar. Ebeveynleri ile
catuszyorlar, toplum icinde herkesten dnce konugsuyorlar, bacak bacak Ustline atyorlar,
Ogretmenlerine kot davranzyorlar (Plato).

M.O. 700: “Gelecegimiz olan gengler eger bugiinkii umursamaz tavirlar: ile
yasamaya devam ederlerse onlar i¢in hic umudum yok, hepsinin ne kadar sorumsuz
oldugu ortada. Gengken, bize agirbasl: olmam:z ve buylklerimize kars: sayg:l:

davranmam:z 6gretildi ama bugunin gencleri (sayg:sizca) ¢ok zeki ve ¢ok sabirsizlar”
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(Hesiod).

M.O. 470-399 “‘Bugiiniin gencleri liks ve gosteris digkiini, saygs:z,
bagskald:ran, geveze ve doyumsuzdur’’ (Sokrates)

1050-1115 “Dinya zor zamanlar geciriyor. Bugunun gencleri kendilerinden
baska hi¢ kimseyi disunmiyorlar. Anne babalar:na ya da yasl:lara kars: hi¢ sayg:lar:
yok. Sabirsizlar. Her seyi biliyormus gibi konusuyorlar...”” (Peter the Hermit)

Calismanin bu boliminde de farkli kusak kategorilerinde degerlendirilen Sessiz
Kusak, Bebek Patlamasi Kusagi, X Kusagi, Y Kusagi ve Z Kusagr’ nin karakteristik
Ozellikleri, aile yapilari, tuketim harcamalari, sosyal yapilari ve teknolojiye bakis

acilarinin karsilastirilmasi yapilmaktadir.



Tablo 2.2 Kusaklarin Temel Ozelliklerinin ve Sosyal Yapilarinin Karsilastiriimasi
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_Temel Sessiz Kusak Bebek Patlamasi X Y z
Ozellikler s Kusagi Kusagi Kusagi Kusagi
- Otoriteye saygi ve - Otoriteye supheyle yaklagsma, - Otoriteye sipheyle yaklagsma ve Otoriteye glivensizlik, - Teknolojik bagimlilik,
baglilik, - lyimserlik, otoriteyi Gercekgilik, - Sorumluluk verildiginde
- Disiplinli, - Katilim ve miidahale, - Sorgulama istegi, Ekstrem eglence, - Basariyla tamamlama,
- Itaatkar, - Rasyonellik, - Suphecilik, Sosyal biling, - Kuresel diinya
- Resmiyet, - Bencillik (Ben Nesli), - Eglence, Sonug odaklhlik, vatandashgi,
- Vatanseverlik, - Hursh olma. - Resmi olmama, Duygusallik. - 7/24 cevrim ici olma,
- Ahlak kurallarina saygs, - Duygusallik ve rasyonelligin Dijital yatkinlik, - Surekli  bagh  olma
Karakteristik - Kurallara uyum. dengesi, Degisim ve farklilik, (connected),
Ozellikler - Degisime acik olma, Fark yaratma, - Sabirsizlik, hemen
- Farkliliklara kars1 hosgord, Ozgiir ruh, isteme,
- Yaratic1 yetenek sahibi olma, Sabirsizlik, - Aym1 anda birden fazla
- Bagimsizlik. Kiresel bakis acisi, konuyla_ ilgilenebilme
Sorumluluk alma istegi, yetenegi,
Neden sorusu, - Hiz.
Ayni anda birden fazla konuyla
ilgilenebilme yatkinlig:.
- Birlesmis aile,

_ . - Yiksek ilgili helikopter aile. . Viiksek ilaili her istesi
Alle Yapis: - Geleneksel, gekirdek aile. | - Tlgili aile. ' Qrﬁhsan aile, ' A|[e Isn ¢ok oninde olan, en yerine get?ren ikinci ti%r
(Cocuk Olarak) - Yiksek boganma orani. degerli kavram. heli -

. elikopter aile.
- Her konuda aileye danigsma ve
glvenme
- Isten vakit bulunursa evlilik olmals,
Aile Sahibi | - Mutlaka olmas gereken, - Aile isin 6nline gegerse bu engel | - Geg evlenme,
Olma (Evlenme | - Baba ¢alismali, anne kaldirilmal, - Bebek sahibi olmaya stipheli | - Geg evlenme,
—Bebek Sahibi evde Cocuklar1 | - Kariyeri  engellememesi  adina yaklasim. - Bebek sahibi olunmal.
Olma) bayttmeli, bebek sahibi olma ge¢ ddnemlere | - Aileye deger verme.
birakilmal.

- Radyo,

- Arkasi yarinlar, _ . Carpe Diem kusagr, - !Dljltal kusak, - internet,

- Dans salonlari, - Televizyon, - Internet, L
Eglence Araci - Acik hava sinemalar - Gergekgi, mutsuz sonlar - M1V, e - Az miktarda televizyon - Gevrim <l oyunar, .

g ¢ : Gekel, yon,

- Tyi gelecek, umut da olabilen filmler - Alternatif mozik tarzlar, - Teknoloji temelli ve cevrim ici - Teknoloji temelli
¥ ' ' - Mutlu sonlarla biten filmler. oyunlar.

- Vatanseverlige dair,

mutlu sonlu filmler

oyunlar.

Tuketim Olgusu

- Ihtiyag

cercevesinde

- Tuketim gerekli oldugunda

- Reklamlara ve tiiketime Karsi

- ilk konu “ailenin parasini harca’.

- Yeni teknoloji
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ahisveris,
- Sakla ~ samam  gelir
zamani anlayist.

yapilmali.

- Kalic1 harcamalar (ev, araba vb.)

Cocuklara harcama yapma 6n

planda.

tedbirli,

- Tilketime stipheli yaklasim,
- Mimkinse yapilmamah

- Uriin ve hizmetlerin uzun émarli

tiiketicisi olma egilimi,

- Prestij kazandiracak tiiketimler

tercih edilmeli.

dogrultusunda tiiketim,

- Tiketimde aileyi

yonlendirebilir konumda.

Marka Sadakati | - Yok

- Yok,
- Markayr 6nemsememe

- Markaya

glvenirse  marka

sadakati olur,

- Markayi tanima.

- Var,
- Asirt marka baglilig:.

- Yok.

- Aligveriste nakit 6deme,
Para kétu gunler igin bir
kenara konulmal.

Para Kavram

- Aligveriste simdi al, sonra 6de,

- Kaygilh ve tutucu,
- Para biriktirilmeli.

- Aile destegiyle gelen para,
- Para  harcamak icin

kazanilr,
harcanmali.

Sosyal Olaylara
Bakis Acist

- Otoritenin cizdigi
sinirlarda kalinmali.

- Reformlar yapilmals,
- Hareketler ile diinya degistirilebilir.

- Asi kusak,
- Sosyal olaylara destek verme.

- Sosyal bilinci en yiiksek kusak.
- Dlnyanin daha iyi bir yer olmas:

icin ilgi.

- 'Y Kusagi gibi sosyal

olaylara kars1 ilgili ve
bilincli olmasi
beklenmekte.

Kaynak: Berkup, 2015: 117-123




Tablo 2.3. Kusaklarin Teknoloji Konusunda Karsilastirilmasi

Teknolojik Bakis Sessiz Kusak Bebek Patlamasi X Y z
Acilar ’ Kusag Kusag Kusagi Kusag
. . . . . . - dogal yasamin 6nemli
. 2 . :
Teknoloji...... nedir? gerekliyse kullanilir, kolayliklar saglar. vazgegilmezdir. bir parcasidr.
. - - Teknolojiyle
Teknolojiyle iliski | ~ 1eknoloji . Teknolojiye uzak. Teknolojiyle distk biyilyen, yiksek . Teknolojiye dogan
yoksunu. iliski. liski
- Televizyon, Dizistl Bilgisayar, - Internet,

En sik kullamilan - Radyo - Televizyon - Kisisel bilgisayarlar, Internet, - Tablet bilgisayar,

teknoloji

- Gerektiginde internet.

Akill telefon

- Akill1 telefon

Teknoloji ne zaman,

- Cok nadiren, is

- Gerektiginde, is icin.

- Siklikla, is ve sosyal

Siirekli, bazi
gereksinimlerin

- 7124, her tarli

gereksinimi karsilamak

ne amagla kullanilir? icin. yasam igin. giderilmesi, is ve fcin
sosyal yasam icin ¢
E-posta,

Lo . SMS, - Anlik mesajlasma,

Iletisimde teknoloji Telefon Telefon E-posta x SMS MMS, Anlik . 7/24 cevrimici iletisim
mesajlasma.

Teknolojiye ) ] ) . Isteyerek ve severek ) S
adaptasyon Yok. Cok zor. Mecburi adaptasyon. adaptasyon Gerekli degil.
Sosyal medya - Yok . Kiigk bir kesim. . Az vakit gecirme Vaktinin on_emll bir - Sosyal medyada
kullanim oranint gegirme. yasama.

Kaynak: Berkup, 2015: 117-123

16



Tablo 2.4. Kusaklarin Is Yasamina Dair Ozelliklerinin Karsilastiriimas:
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is Degerleri ve is

. Bebek Patlamasi X Y
Yasa’ro\n;lr::r?akls Sessiz Kusak Kusag Kusag Kusag
- Gok ¢alisma, - Cahgmak icin yasama, - Yasamak icin ¢alisma Once yasama daha sonra galisma,
ise wve Isletmeye | - Kurallara uyma, - Iskolik - Uzun ¢aligma yerine akillica ¢calisma, Eglenerek ¢ok ¢alisma,
Dair Temel Degerler | - Sorgulamama ve sadakat, - Yap1 ve yonlendirilme istegi, Coklu gorevler,
Ve Inanclar - Otoriteye sayg1 - Suphecilik Girigimcilik,
Farkliliklara kars: tolerans
Is Basansi ein | Bir ruya - Bir vatandagshk hakk: - Oraya gidebilmek igin bir yol inamlImaz yiiksek fiyath bir harcama

Egitim Hayati

Kariyer Gelisimi

- Kariyer 6nemli degildir,
- Dirsek ¢lrutmek,
- Kariyere dair en Ustu dizey

istek, isletmede birkag adim
yiikselebilmek,

- Sadakatini kanitlamanin

gelisime katkisina inanma,

- Yetenege dayali degil

- Gosterisli bir kariyer,
- Tek  bir

isletmede  firsatlar
dogrultusunda kariyer gelistirmeye
odaklanma,

kideme
dayalh yikselme,

- Uzun calisma saatleri ile kendini

ispat etme

- Esnek bir kariyer,
- Isletme igerisinde ve disinda daha fazla

derece ve tecriibe icin kariyer gelisimine
proaktif yaklagim,

- TUm secenekleri bilme istegi

Paralel (Coklu) kariyerler,

Is hayatina daha fazla tecriibe ile girme,
Firsatlar ve deneyimler isteme,

Kariyer hedefinde sik sik ve hizl degisme

Cahsma Tarz1

- Kendisinden istenilen sekilde,

yerde ve zamanda ¢alisma,

- Uzun saatler ¢caligmanin gerekli

gorilmesi,

- Gahisma yeri sadece ofis,
- Dogrusal calisma tarzi

- Uzun sireli ¢alisma,

- Caligma saatleri

- konusunda X’lere sinir olma,
- Galisma yeri sadece ofis,

- Yapilandirilmis ¢alisma tarzi

- Sonug elde edilinceye kadar ¢alisma,
- Bir hayatin olsun anlayist,
- Galisma yeri ofis, ev, esnek tabloya uyum

istegi,

- Esnek calisma tarzi

Kisa sureli ve esnek calisma,

Caligma yerini ve zamanini kendi belirleme
istegi,

Calisma yeri, ofis, ev, esnek tabloya uyum
istegi,

Degisken calisma tarzi

s Ortaminda
Iletisim Tarz1

- Resmi ve birebir iletisim,
- Msteriyle birebir, kisisel

iletisim,

- Gerekli oldugu kadar iletisim,
- Is arkadaslariyla resmi iliskiler,
- Is arkadasiyla catismaya

distilmesi halinde kideme
riayet etme,

- Musteriyle

- Yapili aglarla resmi iletigim,
- Elektronik ve yiiz yiize iletisimin

bir karsim,
telefon  aracihigiyla

iletisim,

- Is arkadaslaryla kisisel iliskiler,
- Is arkadaslariyla

catismaya
dismekten kaginma,

- Gayri resmi, direk ve elektronik iletisim,

- Geribildirim ihtiyaci,

- Musteriyle e-posta araciligiyla iletisim,

- Is arkadaslarin: arkadas olarak gérme,

- Is arkadaslarnyla catismalar: ¢ozebilmek

icin acik iletisim,

Hizli, gayri resmi, direk ve ileri teknoloji
tabanl iletisim,

Musteriyle e-posta, anhk mesajlasma,
mesajlasma aracihgiyla iletigim,

Ama¢ odakli ve motivasyon saglayici
iletisim,

Is arkadaslariyla gayri resmi ve sosyal
iligkiler,

Catismaya diisme halinde anlasabilmek icin
tartisma ve meydan okuma,

isletmeye  Sadakat
ve Is Degistirme

- Is degistirmenin utang verici

oldugu distincesi,

- Omiir boyu ayn: isletmede

calisma istegi

- Tlerleme yoksa is degistirme istegi,
- Is degistirme halinde kolay ve hizli

arkada birakma

- Gerekliyse is degistirme,
- Hislerini takip etme

Is degistirme beklenen bir olay

is Yasami — Sosyal

- Is givenligini siirdiirmek igin

- Takim icerisinde yerini kaybetme

- Aile ve is arasinda daha

- Sadece is ve hayat arasinda degil, isle gevre,
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Yasam Dengesi

gok calisma,

- Once gorev daha sonra eglence

anlayist

korkusuyla uzun saatleri feda etme,

- Aile ve is arasinda dengesizlik

- net bir denge

iligkiler, kisisel gelisim arasinda denge,

- Esnek saatler, is paylasma

is Beklentileri

- Is giivenligi saglanmasi,
- Aym isyerinde ©Omir boyu

calisma

- Net ve 6z beklentiler,
- Takim araciligiyla isi basarmak

- Gorev icin sebebe ihtiyag duyma,
- Bagka bir pozisyon icin baglantiya ihtiyag

duyma ya da arama

- Eglenceli is ortam,
- Fark yaratma istegi

Egitim Gelisme ve
Damismanhk

- Isletme

amaglarina  katki
saglayan egitim,

- Geleneksel odakli egitim tarzi,
- Lideri takip et anlayist,
- Hiyerarsiye dayanan

liderlik
anlayis1

- Isletme amaglarina katki saglayan

aym zamanda terfi ve Ucret icin bir
yol olan egitim,

- Takim galismast,
- Fikir birligine dayanan liderlik

anlayist

- Tam olarak ne istendigini bilme istegi,

Ogrenmede esneklik istegi,

- Gayri resmi takim yapist ve az kontrol ile

bagimsiz ¢alisma,

- Yetenege ve beceriye dayanan liderlik

anlayist

- Risk almaya gonullulik ve hata yapmaya

aldirmayarak bunu bir egitim olarak gérme,

- Takim caligmast,

- Eglenceli egitim,

- Kontrol ve yénlendirme ile bireysel ¢alisma
- Uyuma ve birlige

- dayanan liderlik

Yapilan islerle Tlgili
Geribildirim

- Haber yoksa haberler iyidir

anlayis1

- Yilda bir kez resmi geribildirim,
- Is  rehberliginin

(koglugunun)
baslamasi

- Kendilerine yetebilen kisilikleri sayesinde

yapiy1 vermek yeterli

- Takim calismast,
- Geribildirim istegi

Otorite Olgusu ve
Kurumsal Yapi

- Otoriteye blylk given ve

Kurallara yiksek

saygi,
sadakat,

- Kendini adama ve itaat

- Otoriteye degil kendine giiven,
- Blirokratik kurallara uyma

- Otoriteye kars1 zayif giiven dizeyi,
- Otoriteden etkilenmeme,
- Burokratik kurallari degistirme

- Otoriteye kars: yiiksek giiven diizeyi,

- Blrokratik kurallar:

- kabul etmeme,

- Yeteneklerin gelismesine imkan saglayacak

otoriteye sayg: duyma

- Son teknoloji ile calisma istegi,

- Teknoloji basar igin gerekirse Teknolojiyi iyi is ¢ikarmada bir ara¢ olarak
. Teikno!.ondep_ sz etmek dahi . Teknoloji ahsimas: zor bir sey kullaniimalidir, o kullgnma, . .
i Ortaminda mumkin degil, . algist - Cep telefonu ve dizusti bilgisayar | - Veri tabam o_Iu_sturma, interneti arastirma ve
'I§eknolo'i - Aragtirmalar icin |2l osltalann ofis kullanma, ag olusturma igin
) kitliphanelerden faydalanma, ] apannsma irmesi - Internet arastirmalarini kullanma, - kullanma,
- Limitli telefon kullanim yas g - 7/24  elektronik postalar1 ve cep | - 7/24 elektronik postalari, cep
telefonlarini kontrol etme - telefonlarini, anhk mesajlasmalari kontrol
etme
Emekl! olursam ben .k!m_lm ki? | Paramt biriktirip erken emekli olabilirim | - Y Kusagina benzer 6zellikler gostermeleri
E - - Harcanan 30 yildan sonra Emekli olursam para biriktiremem g L
meklilik AN LA i ! anlayisi, beklenmekle birlikte hala belirsizligini
emeklilik ikramiyesi ile yasama boylece ~ parttime da olsa | Farkl: tecriibeler ve farkli kariyerler istegi korumaktadir
calismaliyim anlayist ! Lrany g '
- Ozgiirluk, - Kisisel tatmin,
Motivasyon - Ozellikle isletmenin iyiligine | - Para, - Eglence, - Bir projenin

Saglayict Araglar ve
Oduller

katkida bulunulacak bir iste

- ‘Guzel i’ denmesi yeterli bir

odal

- Bir isi basarmanin verdigi gurur,
- Basarilarla taninmak,
- Unvan, giizel bir ofis ve park yeri

- Adil mikafatlandirma,

- Ekstra caligmaya ekstra kazanma,

- Eglenceli atmosfer,

- Otoriteyi ve uzmanlar1 sorgulama izninin

- sorumlulugunu almak ve takimin pargast

olmak icin verilen firsat,

- Eglenceye ve cevre (izerinde kontrole ihtiyag

duyma,
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verilmesi - Anlamli is,
- Kahraman olma,
- Yaratici insanlarla calisma,
- Esnek ¢aligma,
- Yeni yetenekler kazanma, yeni 06grenme
firsatlari,
is ortaminda bana
daha c¢ok ........ - Temel gereksinimler - Para - Zaman - Tasdik etme,
verin.
is............. - Bir zorunluluk - Heyecanl: bir macera - Sonuglar igin en hizh yol - Tatmin
Kariyer......... - Is givenligidir - Firsattir - Benim bir pargamdir - Deger kazanmak igin bir firsattir
Isle Tlgili Temel | - Yasamum siirdiirecek parayr | Gorev alma . Girisimei olma

istek

kazanma

- Bir kahramani takip etme

Kaynak: Berkup, 2015: 117-123
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2.1.2.7. Turkiye de Is Yasamda Kusaklar

Turkiye is yasami Sessiz Kusak, Bebek Patlamasi Kusagi, X Kusagi ve Y
Kusag: Uyelerinden olusmaktadir. Fakat her bir kusagin motive olma sekli, is yapis
bicimi, terfi ve Ucret beklentileri farklidir. Ve bu gibi farkliliklari olan kusaklar is
yasaminda beraber calisiyor olmanin sikintilarini da zaman zaman yasamaktadirlar. Bu
da orgdtlerin yonetim politikalarini kusak farkliliklarina goére yeniden sekillendirmeleri
zorunlulugunu beraberinde getirmektedir (Latif ve Serbest, 2014: 152).

Asagidaki Tablo 2.5.’de 2015 yili Turkiye niifus verilerine gore her bir kusak

icin is gucl ve istihdam icinde dagilimini gostermektedir.

Tablo 2.5. Kusaklarin Isgiicti ve istihdam Iginde Dagilimi

Isgiict (bin Kisi) Istihdam (bin Kisi)
Dogum tarihi Kusak Toplam | Erkek | Kadin | Toplam | Erkek | Kadin
1980-99 Y Kusagi 14288 6584 | 4704 12366 | 8488 | 3878
165-79 X Kusag: 10490 7316 | 3174 | 9690 6799 | 2891
1946-64 Bebek patlamasi 4417 3201 | 1216 | 4105 2940 | 1165
1923-45 Sessiz Kusak 304 229 75 300 225 75

Kaynak: TUIK, 2015

Turkiye’de istihdam icinde ki kusak ¢ogunlukla Y kusagi, X kusagi ve Bebek
Patlamas: kusagi toplamindan olusuyor. 1990’larda issizligi durduracagi beklentisi
hikimet emeklilik yasin1 distrmustiur. Bu durumda erken emeklilik tesviklerinden
dolayr Bebek Patlamasi Kusag: calisanlar: erken emekli olmus ve Turkiye’ de istihdam
icindeki pay: da azalmstir (Kuran, 2016: evrimkuran.com).

Tabloda goruldugu tzere Y Kusagi ¢alisanlar: istihdam iginde en buyuk paya
sahipler ve yakin gelecekte (5-10) Y kusaginin is hayatinda 6nemli koltuklara oturmaya
baslayacaklar1 sOylenebilir. Bebek patlamasi ya da X kusagi Ozelliklerine gore
yapilandirilmis kurumlar, bu durumu g6z énunde bulundurarak yeni kusagin degerleri,
beklentileri ve calima tarzlarini anlamaya vizyon gelistirmeleri 6nemlidir (Iscimen,
2012: 19).
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2.2.Y Kusaginin Ozellikleri
2.2.1. Y Kusag Tanimi

Y Kusag: olarak adlandirilan bu grup adini, surekli sorgulayan yapisi geregi
Ingilizce’ deki “ WHY” kelimesinden almistir (Yolagan, 2016: 34). Y kusagimn dahil
oldugu dogum araligina bakildiginda yaklasik tarih araliklari verilmekle beraber farkl
gorisler bulunmaktadir. Ancak genel tanimlara bakildiginda 1980 — 2000 yillar
arasinda diinyaya gelenler Y kusag: olarak kabul edilmektedir (Kuru, 2014: 2). Yapilan
kusak tanimlamalarinda ve calismalarinda en ¢ok dikkat ceken kusak olma 6zelligini
tasiyan Y Kusaginin ginimizde en genci 16, en yaslis1 36 yasindadir.

Diger kusaklara oranla daha sansli bir donemde dinyaya gelen Y Kkusagi
ekseriyetle Bebek Patlamasi ve X kusaginin ¢ocuklari ya da torunlaridir. Dilnyaya
geldikleri donemin daha olumlu sartlarda olmasi, Y kusaginin diger kusaklardan ayrilan
bircok davranis sekli ve bakis acis1 gelistirmesine sebep olmustur (Celik, 2014: 34).
Yasadiklart donemin sahip oldugu refah dizeyi, ilerlemis teknoloji, degisen zaman
sartlari, egitim dizeyi ve bireylerin sekillenen karakteristik 6zellikleri bu kusagi, diger
kusaklardan ayirmis ve onlari farkli kilan birgok 6zelliklere sahip olmalarin: saglamistir
(Celik, 2014: 34).

Y kusagi su ana kadar ki kusaklar arasinda en egitimli, teknolojiye en acik,
bilgiyi kaynaklarindan 6grenebilen, global olarak dunyay: kesfetmeye galisan insan
toplulugudur (www.tr.wikipedia.org. Erisim Tarihi: 24.05.2016).

Istanbul Serbest Muhasebeci Mali Misavirler Odas1 (ISMMMO) tarafindan

hazirlanan “Turkiye’ nin Yaratict Gelecegi/Y Kusagi” raporuna gére Turkiye nufusun

%32’ sini olusturan bu kusak yakin gelecekte Tirkiye 6nemli bir role sahip olacaktir.
Tirkiye’de 1980-1999 yillar: arasinda diinyaya gelen kisileri kapsayan “Turkiye’ nin
Yaratic1 Gelecegi/Y Kusagi” raporuna gore Turkiye’ de Y kusaginin genel Ozellikleri

asagidaki tablodaki gibidir.


http://www.tr.wikipedia.org

Tablo 2.6. Tirkiye’de Y Kusaginin Temel Ozellikleri
TURKIYE’DE Y KUSAGININ TEMEL OZELLIKLERI

Rahati severler ve cekingen degiller

Emir komutadan hoslanmiyorlar ve otoriteyi tanimiyorlar

Cok hizl sorumluluk alip, sonucunu hemen gérmek istiyorlar ve sabir gostermiyorlar
Birden fazla isi ayn: anda yapabiliyorlar

Teknolojiye hakimler ve teknolojiyi hizli 6greniyorlar

Zaman kontrolleri iyi degil, dikkatleri cok daginik

Tasarruf yapmayi seviyorlar ve toplumun en ¢ok tasarruf yapan kitlesini olusturuyorlar
% 86’ s1ilk olarak ev sahibi olmak istiyorlar

% 86’ s11yi bir Uinvana sahip olmak istiyor

% 70’1 internet kullanirken, % 60’1 sosyal medyay: takip ediyor

% 87’si Facebook kullaniyor, glinde en az bir kez bakiyor

% 56’s1 Twitter kullanmay: tercih ediyor, % 21’i ginde en az bir tweet atiyor
Kaynak: ISMMMO’dan “Tiirkiye’nin Yaratici Gelecegi / Y Kusagi” Raporu, 2014
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Deloitte Egitim Vakfi, 28 Mart — 5 Nisan 2013 tarihleri arasinda Turkiye

genelinde “TR-Y Kusag1 Inovasyon Arastirmasi” ni1 yapmstir. Arastirma, Y Kusagi’m

yani Ocak 1982 ve sonrasi dogumlu, en az yiksekokul mezunu ve tam zamanh

calisanlart icermektedir. Online olarak dizenlenen 15 dakikalik kantitatif soru formu

toplam 301 Y kusag: tarafindan yanmtlanmistir. Arastirmaya gore Turkiye’ de Y kusagi;

Katihmcilar giglt, kendilerine ilham veren ve cesaretlendiren bir lider

istemektedirler

% 63 kendilerini yenilikgi olarak gormekte

Turkiye’ de dnumiizde ki 20 ve sonrasi igin tlrk toplumunu bekleyen en 6nemli

zorluklar: siraladiklarinda; toplumsal huzursuzluk, gelir esitsizligi, dogal kaynak

kitlig1 ve enflasyon yer aliyor

Orgutlerin en 6nem vermeleri gereken en 6nemli zorlugun finansal kisitlilik

bunu da degisime kapalilik ve egitim eksikligi olarak siraliyorlar (Deloitte

Egitim Vakfi, 2015: www2.deloitte.com/tr, Erisim Tarihi:06.06.2016).
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2.2.2. Y Kusag Ozellikleri

Geng nufuslu bir Glke olan Turkiye’de, Y kusagi oldukga genis oranda yer
tutmaktadir ve yakin gelecek de is hayatinda en gok paya sahip olan kusak olacaktir
(Demirkaya vd., 2015: 192). Literatirde yapilan calismalarda is hayatinda ve sosyal
hayatta yeni ve koklu degisiklikler yapacagi sdylenen Y kusaginin bu c¢alismada
karakter Ozellikleri, is alan1 Gzellikleri ve sosyal alan Ozellikleri olmak Uzere Ug
bolumde incelenmistir. Yakin vadede is hayatinda etkin role sahiplenecek olmalar
arastirmamda bu kusag: hedef kitle olarak segmemin nedenidir.

2.2.2.1. Karakter Ozellikleri

“Sorgulayan, iletisime acik olan, hizli oOrgltlenen, bilgiye hizli ulasan ve
paylasan, toplumsal korkulari olmayan, itaat etmeyi sevmeyen, prestije 6nem veren,
sadakat duygular1 zayif, kendine guven duygular: yiksek.” gibi Y Kusaginin en belirgin
Ozellikleri olan bu nitelendirmelerden dolay: ve sirekli sorgulayan yapisinin geregi
olarak Y Kusagina,“Generation Why” denilmis ve kisaltilarak Generation Y yani Y
Kusag: denmistir (Turk, 2013).

Ter6r olaylarinin artmasi, Korfez Savasi, Irak Savasi, internet kullaniminin
artmasi, diinyanin kiresellesmesi ve cep telefonu Turkiye’de Y kusaginm etkileyen
donemin baslica olaylar: olmustur. Ayrica 12 Eylil 1980 ihtilali ile Turkiye’de siyasal
ve ekonomik yasama damgasini vuran 24 Ocak kararlar: ile karma ekonomik sistemden
serbest piyasa ekonomisine gecilmesinin Y Kusag Uzerinde ki etkileri de énemlidir
(Toruntay, 2011: 88). Bu model ile ekonomik olarak yasanan istikrarsizlik, Gretimin
azalmasi ve karaborsaciligin olusmasi gibi nedenlerin ortadan kaldirilmasi igin kamu
harcamalarinin  sinirlandirilmasi, Ucretlerin - distrilmesi, serbest déviz kuru gibi
ekonomik dnlemler alinmasi kararlastirilmis olup (Toruntay, 2011: 88); bu kararlar ile
genel olarak Tirkiye'de kapali ekonomiden, "disa acik ekonomik sistem™ e gecis
saglamistir. Bundan dolayr Y Kusagi Uyeleri, Tlrkiye’de 1980 ddnemi 6ncesindeki
yurtdisina seyahat eden tamidiklar vasitasi ile getirilen alkol, kozmetik ve kot pantolon
donemlerini, benzin sikintisini, yag kuyruklarini, karne ile alinan gida donemlerini
bilmedikleri ve Tirkiye’de bu gibi sikintilari yasamadiklari igin Onceki kusaklarin
yasadigi zorluklart anlamamaktadirlar (Toruntay, 2011: 88).
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Gunimuzde Gniversite sayilarinin artmasi, meslek 6gretmeye yonelik kurslarin
sayica onceki yillara gore daha fazla ve cesitli olmasi, yiksek lisans ve doktora yapan
kisi sayisinin gecmis yillara kiyasla daha ¢ok olmasi Y kusaginin egitimi 6nemsedigini
ve egitimi basarinin bir anahtari olarak gordiglni soyleyebiliriz (Etlican, 2012: 6).

Ayrica bilgisayar kullaniminin - Windows igletim sistemi ile beraber
kolaylasmasi, kisisel bilgisayarlarin evlerde kullaniminin artmas: ve bunu takiben
internet kullanimi ve kullanici kisi sayisinin artisini da beraberinde getirmistir. Ayrica
cep telefonunun insan yasamina girmesi de teknolojinin Y kusaginin yasaminin dogal
bir parcas1 haline gelmesindeki en énemli etkendir (Etlican, 2012: 8).

TUIK 2015 yil Nisan ay: verilerine gore hanelerin 2015 yihnin ilk G¢ ayinda
dizenli internet kullanici oram % 94,2 olmustur. Ve kullanicilar interneti hemen her
gun veya haftada en az bir defa kullanmaktadirlar. Yine 2015 yili Nisan ay: verilerine
gore hanelerin % 96,8’ inde cep telefonu veya akilli telefon bulunmaktadir (Tuik, 2015).

Ayrica yemek tarifi 6grenmek igin bloglardan faydalanmak, ipod’dan muzik
dinlemeyi cd calara tercih etmek, arastirma yaparken kutiphaneleri kullanmak yerine
google’ da arama yapmak, gunlik kullanmak yerine blog kullanmay: tercih etmek, Y
kusagi Uyeleri icin, dunyanin herhangi bir yerinden Skype, MySpace, Facebook gibi
iletisim araclar1 aracihigiyla arkadas edinmek, olaganusti davranislar degildir (Etlican,
2012: 8).

Tablo 2.7. Y Kusag Ile Ilgili Baz1 Sosyal Mesajlar
Ik defa bu kusak bebekleri icin “Arabada Bebek Var” etiketleri araba
Sen dzelsin mesaji camlarina yapistirilarak, dogduklari andan itibaren 6zel olduklar
hissettirilmis ve 6zel bir ilgi ile bayumuslerdir.
Kimseyi geride Irk ayrim1 yapmayan, tim dinlere ve cinsel tercih secimlerine karsi
Birakma mesaji global bir diinyada hosgorili olarak yetistirilmislerdir
Cep telefonu ve internet kullaniminin gibi teknolojik gelismelerin bu
) kusagin diinyaya gelisinden kisa bir siire sonra hayatlarinda olmasindan
7/24 bagh kal mesaji ) L o
dolay1 kusak uyeleri sirekli olarak birbirlerine bagh kalma
egilimindedirler.
o . Egitim hayatlar: boyunca her zaman kisa surede iyi derece hedefleri
Simdi basar mesaji
olmustur.
. Sosyal sorumluluk bilincinin ve uygulamalarinin artmas: ile ve
Topluma hizmet . . . ) .
ebeveynlerinin destegi sayesinde bu kusakta gonullilik hizmeti en

Mesaji )
ylksek oranlara ulagsmustir.

Kaynak: Toruntay, 2011: 78.
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Sayilan bu 0Ozellikleri ile dne ¢ikan Y Kusagina dogumundan itibaren sosyal
cevrelerde verilen birbirleri ile tutarli bir takim mesajlar vardir. Bunlardan bazilarin

Tablo 2.7. yardimi ile su sekilde siralamak mimkundir (Toruntay, 2011: 78):

2.2.2.2. Is Alam Ozellikleri

TUIK 2015 verilerine gore Tiirkiye’de bugiin is yasaminda %1,13’i 1945 6ncesi
dinya gelen Sessiz Kusak; %.15,51’i 1946-64 yillar1 arasinda dinyaya gelen Bebek
Patlamas: Kusagi; 1964-80 yillari arasinda diinyaya gelen ve Y kusagindan bir 6nceki
kusak olan X kusag ise ¢alisma hayatinda calisanlarin %36,61’ini olusturmaktadir.
1980-2000 yillart aras1 dogan arasi Y kusagi ise % 46,73 ile is hayatinin egemen
kusagidir (TUIK, 2015).

Is hayatinda giderek etkin rol almaya baslayan Y kusagi, yavas yavas yonetici
kademelerinde cahsiyor. Orgiitlerin genelinde X kusagina yonetiminde cahsan Y
kusagi, 10 yil sonra bu oran daha yiksek rakamlara ¢ikacak ve is hayatinin kurallari Y
kusagimin karakteristik ozellikleri ve beklentilerine gore yeniden sekillenecektir
(Aciliogli, 2015: 21)

Gunumuz cahisma hayatinda; Y Kusagi, X Kusag: ile ya da kendinden Onceki
kusaklar ile karsilastirildigi zaman farkli 0zellikler sergiledigi gortilmektedir. Yeni ve
genc calisanlar arasinda nesil farkliliklarini anlamaya calisan organizasyonlar ve
isletmelerin, isgticiine en son giren nesli temsil eden Y Kusagi calisanlari kendilerine
cekmeye galismast ve yoneticilerin onlart isyerlerinde muhafaza etmek igin ¢aba sarf
etmesi populeritesi artan bir konudur (Mucevher, 2015: 27).

Cinku Y kusagi sevdikleri isleri yapmayi tercih ediyorlar ve sikildiklar: anda
islerini birakiyorlar. Hizla is degistirebilen ve bunu da normal Kkarsilayan Y kusagi
bireyleri kariyerleri ve gelisimleri icin her tirlu istekte bulunmaktan cekinmiyor (Oz,
2015: 56).

Deloitte’un 2015 Eylul-Ekim tarihleri arasinda Y kusag ile ilgili bir calisma
gerceklestirdi. Arastirmaya aralarinda Turkiye’nin oldugu 29 ulkeden, 1982 sonrasi
dinyaya gelen 7700 calisanin katilimi saglandi. Gergeklestirilen Y Kusagi
Arastirmasi”na gore; Y kusagi sadakatini besleyecek faktorlere uyum saglayamamalari
halinde calistiklar1 sirketten ayrilabileceklerini  soyluyorlar. Dilnya genelinde

arastirmaya katilan ¢alisan Y Kusaginin % 44’0 onlerindeki iki yil icinde gahstiklar:
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isyerlerinden ayrilmayr dislnlyor. Yine ayni arastirmaya gore bes yil icinde mevcut
islerinden ayrilacagini dustinen Y kusagi orant % 66 oldugu goruliyor. Turkiye de ise
bu durum cahisan Y kusaginin % 54’ (nln iki yil icinde mevcut islerini birakmay1
dustindugt seklinde. Bu oran ile de Turkiye’de de calisan Y kusaginin sadakatinin alt
seviyede oldugu ortaya cikiyor (Deloitte Y Kusagi Arastirmas;, 2015,

www.deloitte.com).

Arastirmadan elde edilen sonuclara gore, mevcut isinden yakin zamanda

ayrilmayi diisiinen Y kusagi’nin 6ne surdigi iki nemli neden bulunuyor:

1. Calisanlarin, calistiklari sirketlerde kendi liderlik yetkinliklerinin gelisimine
yeteri kadar 6nem verilmedigini dustinmeleri
2. Calisanlarin, calistiklar: sirketlerde kendilerinin olas: liderlik firsatlar: icin g6z

ard1 edildiklerini distinmeleri

Bununla beraber, is hayat1 ve 6zel hayat dengesini, daha esnek ¢alisma sartlar:
ve sirketlerle calisanlarin sahip oldugu degerler arasindaki farkliliklar da, ¢alisan Y

Kusaginin kararlarina etki eden en dnemli faktorler olarak ortaya cikiyor (Deloitte Y

Kusagi Arastirmasi, 2015,www.deloitte.com).

Arastirmaya gore, Y kusagi is tercihinde popller is veya isverenden
etkilenmiyor. Daha geleneksel kisisel hedefleri var. Y kusagimin 0nli olmak, sosyal
medyada populer olmak ya da zengin olmak gibi hedeflere cok az ilgi duymakta.
Bunlarin aksine Y kusagi kendi evinde hayatini beraber sirdirebilecegi bir ese sahip
olmak istiyor. Emekliligini rahat gegirebilecegi finansal guvence ariyor. Ve ayrica is
yasaminda yaptig1 isle gerek calistiklari sirkete gerek dunyaya olumlu katkilar
saglamay: da siraladigi hedeflerin basinda yer veriyor (Deloitte Y Kusagi Arastirmasi,

2015,www.deloitte.com)

2.2.2.3. Sosyal Alan Ozellikleri

Y Kusag: Uyeleri, cocuk dogurmanin ya da ¢ocuk olmanin popiler oldugu
tarihlerde diinyaya gelmislerdir. Kuresellesmenin bu kusak Gzerinde ¢ok buyiik etkileri
olmustur ( Toruntay, 2011: 77-78). Farkl etnikler ve kultdrler ile gunlik etkilesimi en

yuksek olan kusaktir ve Y kusag: Onceki kusaklara gore daha ¢ok kdltiirel zenginlige
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sahiptir. Tabi bunda internetin oldugu yillarda diinyaya gelen ilk kusak olmasinin etkisi
buylktir (Toruntay, 2011: 77-78). Medya ve reklamlardan etkilenen bundan dolay:
ebeveynlerine gore daha fazla marka bilincine sahiplerdir (Toruntay, 2011: 77-78).

Daha onceki kusaklara gore daha okulda daha fazla zaman harcayan, iyi bir
egitim almak icin ailesinden farkli sehirlere ya da Ulkelere giden (Etlican, 2012: 6),
universiteye devam eden ve Universiteyi tamamlama orani ginumize kadar olan
kusaklar arasinda en yuksektir (Toruntay, 2011: 77-78).

Ayrica Onceki kusaklardan farkli olarak annenin de c¢alisityor olmas: evde tek
basina gecirilen zaman arttirmistir. Ve kiglk yaslarda kendi kararlarini kendileri
vermek ve bir takim iglerini kendileri yapmak zorunda kalmislardir. Ne istediklerini ve
bunu elde etmek neye ihtiyaclar: oldugunu belirleme konusunda kendilerinden Onceki
kusaklara gore daha yeteneklidirler (Etlican, 2012: 6).

Y kusagi; geng, akilli, dinamik, 6zgirliigiine diskiin ve teknoloji ile buylimeleri
dolayisiyla teknoloji tutkunu olarak tamimlanmaktadirlar. Bulyudikleri dénemde
bilgisayar ve Internet kullaniminin yaygin olmasi gibi teknolojik yenilikleri hayatlarinin
dogal bir parcas: olarak gormelerine neden olmustur. Dolayisiyla ginlerinin yaklasik 15
saatini sosyal medya ve iletisim teknolojileri ile etkilesim halinde gegirirler (Akdemir,
vd., 2013: 18).

X kusagi gorevini tamamlamasinin ardindan bilgisayar basindan ayrilip gevrim
dis1 olurken, Y kusagi cevrim igi ve ¢evrim dis1 olarak, baskalar: ile herzman her yerde

sorunsuz bir sekilde iletisime gecebilirler (Keles,H, 2016, www.kitder.com Erisim

tarihi: 05.08.2016). Mobil ve yiz yiuze gorusme disinda sanal gérlismeyi de tercih
ederler (Akdemir, vd., 2013: 18).

Es zamanli olarak bir kac¢ isi birden yapabilen Y kusagi calisanlari iyi
yonetildikleri  takdirde zengin bir yetenek kaynagi olmaktadirlar (Keles,
2016,www.kitder.com Erisim tarihi: 05.08.2016).

2.2.3. Yoneticilerin Y Kusag1 Algisi

Degisimin hizli yasandigi glnimuzde toplumsal yapida, inanclarda, yasam
tarzlarinda, kisilerin tutum ve davraniglarinda da degisim yasanmaktadir. Bu degisim
bazen ebeveynler ve cocuklar: arasinda yasanan bir kusak catismasi olurken bazen de

beraber is dunyasinda calisan kusaklar arasinda olmaktadir (Corum, 2012: 17).
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Gunumuzde is yasaminda yer alan farkl kusak calisanlarin bazilarinin giivenlik
ve itibar gibi beklentileri olurken bazilarimin da bagimsizlik ve daha eglenceli is
atmosferi gibi talepleri olabilmektedir. Kusaklar arsindaki bu beklentilerin birbirinden
farkli olmas:1 kusaklar arasinda, anlasmazliklari, uyumsuzluklari iletisim problemlerini
ve ¢atismalar: da beraberinde getirmektedir (Latif ve Serbest, 2014: 152).

Bu sorunlarin g6z ard:i edilmesi calisma ortaminda verimsizlik, kalitesiz is
ciktis, aidiyetsizlik ve calisan devir oraninda artis gibi sorunlara neden olur. 1990’h
yillardan sonra yasanan teknolojik gelismeler, politik farkliliklar, calisma ortamindaki
davraniglar, olgunluk yasi, yasin getirdigi sorumluluklar, egitim sistemi, cinsiyet
normlari, kilturel farkliliklar ve diger tim politik ve kusaksal konular Y Kusag: ve
ondan onceki kusaklar arasinda ayriliklara neden olmaktadir (Latif ve Serbest, 2014:
152).

Bu farkliliklari anlamak ve orgt ikliminde olusan ya da olusabilecek catismalar
onlemek kusaklari anlamaktan ge¢gmektedir. Murat Ko¢ Adana Haci Sabanci Organize
Sanayi Bolgesi (AOSB)’ sinde verdigi seminerde (2015); Isletmelerde tiim
organizasyonlardaki yonetim etkinligini artirmak icin kendilerine yetki ve sorumluluk
verilmis her kademedeki yoneticilerden kendilerini ve calisanlarini tanimak birlikte
yasamanin; yonetmenin ve egitmenin kusaklar1 anlamaktan gectigine; ve ayn sekilde
kusaklari anlaminin is yapma, yaptirma ve verimlilik konusunda énemli bir farkindalik

elde edeceklerine deginmistir (Milliyet, 04.10.2015,www.milliyet.com.tr).

Akdemir (2013) calismasinda farkli kusaklarin bir arda oldugu isletmelerde
basarili olabilmek icin kusaklar arasindaki her kusagin kendine ait tercihlerini,
beklentilerini, inanislarint ve ¢alisma stillerini bilmek gerektigine vurgu yaparak Kog’u
destekler niteliktedir (Akdemir vd., 2013: 21).

Teknoloji ile buyuyen Y kusagi interneti hayatinin merkezine almis ayni
zamanda egitimli, lider karakterli ve bagimsizligina duskin bir kusaktir. Y kusaginin bu
Ozellikleri bu kusagin eglenceyi isi ile butlnlestirmek isteyen, otoriteyi reddeden, eski
kusaklar gibi uzun saatler calismaya istekli olmayan, yasamak icin ¢alismayi isteyen,
sayg1 kavraminin anlamint degistiren bir kusak oldugu distndlebilir. Ve Y kusaginin
belki de bu 6zellikleri kusak ¢atismasinin en 6énemli nedenidir (Akdemir, vd., 2013: 21).

Basit bir 6rnek vermek gerekirse Bebek Patlamasi Kusagi icin cep telefonunu
degistirme sebebi, cihazin artik islevini yerine getirmemesi, bozulmasi. Y kusagi icin

ise cihazin demode olarak gincel teknolojileri takip edememesi veya cagin getirdigi
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hiza ayak uyduramamast. Ikisi icin de ortak olan, artik islevlerini yerine getirmemeleri,
farkli olan ise “islev” tanimi icin iki kusagin farkl algilari. Yani cep telefonu almaya
karar veren Y Kusagi temsilcisi, son derece bilincli hareket ederek alternatiflerin fiyat,
Ozellik gibi kriterleri hakkinda cok rahat bilgi sahibi olduktan sonra, emin sekilde
aligverigini tamamlamaktadir (Acilioglu, 2015: 29).

Kuran bir yazisinda (2015); Y Kusag: yonetmek yerine “yonetismek’” meselesine
odaklanmak gerektigi Uzerinde duruyor. Onlara bir sey yapilmasini degil, onlarla bir sey
yapilmasini isteyen gengler olduklar: Gzerinde duruyor. Y kusagini calisanlar: ile deger
yaratmak isteyen sirketler; yargilamadan 6nce dinlemeyi, cezalandirmadan dnce s6z
hakki vermeyi, onlarit sindirmek yerine dahil etmeyi 6grenmeleri gerektigi Uzerinde
durmustur. Genelde katilimci ve paylasimci bir anlayisi yansitan bir yonetim anlayisi
icinde onlarla insani duygu ve degerlerle yOonetismeyi 6grenmesi gerektigini soyluyor

(www.evrimkuran.com. Erisim Tarihi: Tarihi:06.06.2016).

2.2.4.Y Kusaginin Yonetim Algist

Onceki kusaklar sevmese de, yas1, bilgisi, tecriibesi nedeni ile yoneticisine sayg:
gosterirdi, ancak bu Y kusag icin gecerli degil. Ekonomist Dergisine gore artik sayg:
gostermenin seklide degilmis durumda. Yeni kusak yoneticisinin odasina girmeden
ceket iliklemek ile saygir gostermeyi iliskilendirmiyor. Ydneticisine isimle hitap
edebilmek saygisizlik degil, aksine ¢ok istedigi acik iletisimin bir parcasi. Yoneticisinin
verdigi isleri istekle yapmak, onunla iletisim halinde ve bir arada olmaya istekli olmak,
onlar icin sayginin bir gostergesi ama asla onun karsisinda iki buklim durmak degil.
Yonetici de kendine es deger pozisyona sahip is arkadasina nasil yaziyor, onunla nasil
konusuyor ise gen¢ astindan da ayni Gslup ile talepte bulunmalidir (Acilioglu, 2015:
41).

Denetlenmekten ziyade, basar1 durumunda 6dul ya da terfi bekleyen, motivasyon
icin kendisine glveni esas alan bir is ortami sunan yonetim ve liderlik anlayisi
benimseyen bir kusaktir. (Demirkaya vd., 2015: 199).

Kariyer.net’ in arastirmasinda, Y kusagi temsilcilerine yoneticisinde en etkili
buldugu 0Ozellik sorulmus ve geng¢ kusak icin yoneticisinin yaraticilik, gelisim firsati
vermesi sorun ¢Ozme becerisi 6n plana cikarken, yoneticinin tecribesi, unvani ve

Ozelikle yas1 diger unsurlara gore cok gerilerde kalmaktadir. Ydéneticisinin gelisimine
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katki sagladigina inanmadigi zaman, kisisel gelisim adina diger beklentiler gergeklesse
de geng calisanlar tatmin olmayabiliyor. On yil dnceki bilgilerle bolim ydneten amir
yerine, sektor bilgilerini guncel tutan, farkli kaynaklari takip ederek kendini ve
dolayisiyla ekibini gelistiren bir yonetici bekliyorlar. Calistiklari is fonksiyonu disinda
bilgi sahibi olan, entelektiiel bir yonetici ise onlar igin ayrica etkili olabiliyorlar, bu tip
yoneticileri model olarak alabiliyorlar (Acilioglu, 2015: 42-93).

Akdemir ve arkadaslar1 yapmis oldular ¢alismada (2013) Y kusaginin yonetim

algis1 asagidaki gercevede su sekilde 6zetlemistir:

Belirli bir gérev tanim1 ve ¢alisma sartlarinda esnek bir organizasyon,
Ydnetim modeli olarak ¢ok sik denetim mekanizmalarini kullanmayan bir model
Yonlendirici ayn1 zamanda lider eksenli bir yonetim anlayisi

Kisileraras: farkliliklara deger veren bir performans sistemi,

a c w N oE

Yenilikciligi takdir eden ve yenilige tesvik eden bir yonetim felsefesi

2.3. Liderlik ve Liderlik Yaklasimlar:
2.3.1. Liderlik Tamm ve Kapsam

Liderlik, literatirde Uzerine ¢ok calisma ve arastirma yapilan konulardan
birisidir. Liderlik kavram1 bugiin hemen hemen her alanda sikga kullanmakla birlikte,
kavrama yonelik tanimlamada bazen sikintilar yasandigi gorulmektedir. Ve literattrde
genel olarak liderler, insanlar1 etkileyen, onlar: yonlendiren, harekete geciren ve motive
eden kisiler olarak dikkat gekmektedirler.

Bu bolimde oncelikle, liderlik kavrami tzerinde durulmus, bolimin ilerleyen
kisimlarinda ise sirasiyla, liderde bulunmasi geren Ozellikler, liderlik fonksiyonlari,
liderlerin glcln( aldiklart gu¢ kaynaklarinin neler oldugu, lider yonetici farki ve ayrica
liderligin yonetimdeki 6nemi agiklanmaya calisilmistir. Diger boltmlerde ise 6nce
liderlik konusunu daha iyi anlamada etkili olan liderlik yaklasimlar: incelenmistir. Bu
yaklasimlardan bir kismi liderligi kisisel 6zelliklerle, bir kismi1 davraniglarla bir kismi
ise icinde bulunulan durum ve kosullarla agiklamaya calismistir. Son olarak da

geleneksel ve glincel liderlik tarzlarini temel alan iki konu ile bélim ile tamamlanmustir.
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2.3.1.1. Liderligin Tamm ve Gelisimi

Liderlik, son zamanlarda Uzerinde cokca calisilan ve yonetim bilimi alaninda
giderek 6nemli hale gelen konularin basinda gelmektedir. Insanlar: bir araya getiren ve
beraber yasamalarini gerektiren sartlarin neler oldugunu ve bir arada yasamanin
gerektirdigi duzenin nasil olmasi gerektigini arastiran tim Ogretilerde, toplumsal
yapinin Ust basamagindaki yonetim dolayisiyla lider kavrami 6ne ¢ikmaktadir (Kogak,
2009: 4).

Insanlar uygarhigin en temel GUyesidir ve gruplar halinde yasayan sosyal
canlilardir. Insanlar tarafindan olusturulan bu gruplari yonetecek ve onlari hedeflere
ulastiracak yonetici ve liderlere her zaman ihtiya¢c duyulmustur. Bu nedenle tarih dncesi
ilkel toplumlardan tutunda sanayi devri ve sonrasi ile ginimiz modern ¢aginda da
liderlik uygulamalari olmus ve her zaman da olmaya devam edecektir (Turan, 2011:
95).

Cunka lider, belirli bir grup icerisindeki uyumu korumak, hedef ve amaclar
dogrultusunda o6rgut ya da grubun gelisimini saglayarak, bu hedefleri gerceklestirmek
icin gonalli olarak insanlar: ya da Kitleleri pesinden surtkleyen kisidir (Aka, 2015: 1).
Genel olarak bakildiginda insan yasaminin her kesitinde liderler vardir. Bu Kisi firmada
satis elemanm ya da kidemli bir yonetim Gyesi olabilir. Belki bir politikaci ya da
sokaktaki bir tamircidir. Yani liderler toplumun her tabakasinda gorulebilmektedirler.
Onlar1 lider yapan, baskalarinin hareketlerini kendi istedikleri y®ne kanalize
edebilmeleridir (Kogak, 2009: 4)

Liderlik konusunda yapilan arastirmalar aslinda liderligin dinyanin en eski
olgularindan biri oldugunu gostermektedir. Ve liderlik olgusu tarihin her asamasinda
giinimuzde oldugu kadar 6nemlidir (Bulut ve Uygun, 2010: 30).

Ilk ve ortagagda ki dustnrlerin eserlerini inceledigimizde de lider ve liderlik
olgularindan bahsettiklerini goririz. Aristo’nun “Politika” adli eserinde gencleri liderlik
icin egitmek gerektiginden sz ederken; Yunan filozofu Platon, “Devlet” adli eserinde
ideal liderin ideal 6zelliklerini siralarken, lideri “hikimetin ¢ok énemli unsuru” olarak
belirtmistir. Machiavelli “Prens” adli kitabinda yenilikleri insanlara tanitmanin
zorlugundan ve bunu da ancak lider ya da yoneticilerin yapabileceginden bahsetmistir.
Liderlerin izleyicileri ile arkadasca iliskiler kurmalar1 gerektigine de vurgu yapmistir
(Bulut ve Uygun, 2010: 30).
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Sozcuk anlami olarak lider; 6nder ve sef anlamina gelmektedir. Baska bir tanima
gore ise, bir kurulusun en st dizeyde yonetimiyle gorevli olan kimse veya miisabakada
ve bir organizasyonda birinci olan takim veya yarismaci. Liderlik ise bunlar1 yapan Kisi,

liderin gérevi ise onderlik (http://www.tdk.gov.tr).

Baska bir tanima gore ise, toplumsal yapinin temel pargas: olan insanin, birlikte
yasamanin getirmis oldugu gorev ve sorumluluklar: yerine getiriken; onlart amacglarina
ulastiracak, yonlendirecek, topluluklar: tetikleyerek harekete gecirecek kisilere ihtiyag
duyarlar. Ve toplumda bu ihtiya¢ ve gereksinimi Kkarsilayan insanlara lider
denilmektedir (Ceylan, 2014: 33).

Demirel ¢alismasinda (2014) “Lider grup lyeleri tarafindan hissedilen ancak
acikliga kavusmamis olan ortak distince ve arzulari benimsenebilir bir amag bigiminde
ortaya koyan ve grup uyelerinin potansiyel giclerini bu amag etrafinda faaliyete geciren
kimsedir”, “liderlik ise, bir grup insan1 belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu
amaclar1 gergeklestirmek icin onlart harekete gegirme bilgi ve yeteneklerinin
toplamidir” seklinde ifade etmistir (Demirel ve Kisman, 2014: 690).

Kuresel Liderlik ve Organizasyonel Verimlilik Program: (The Globe) liderligi
bireylerin parcasi olduklar: organizasyonun diger lyelerini basar1 ve verimlilige katkida
bulunmaya dogru motive etme ve etkileme yetenegi olarak tanimlamistir. (Demirel ve
Kisman, 2014: 690).

Literatur incelendiginde liderlik tanim ile ilgili cok sayida yazin bulunmaktadir.
Liderlik kavraminin, farkl: yazarlar tarafindan farkli bilim dallarinda degisik agiklardan
yapilan c¢esitli tantmlamalar1 bulunmaktadir. Ve Uzerinde heniiz anlasmaya varilmis tek
bir liderlik tanimi bulunmamaktadir. Cinki liderlik, zaman icerisinde yasam
sartlarinda meydana gelen ekonomik, siyasi, askeri, her tir degisimden etkilenmistir. Bu
degisimler liderlik tanimlarina da yansimistir (Demir, Yilmaz ve Cevirgen, 2010: 130).

Tablo 2.8.’de zaman igerisinde degisen ve farkl yazarlar tarafindan yapilan

liderlik tanimlarinin gelisim sureci incelenmektedir.
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Tablo 2.8. Liderlik Tanimlar:

Cooley, 1902 Sosval hareketin Hzeginde (merkezinde) olabilmeldtir.

Mumford, 1906 ?nsg-‘al t::mketle:rin kontrol edilmesi siirecinde, grupta bir kisinin &n plana
Sadece kisilik ve grup olavlan degil avm zamanda birgok kisinin zibunsel kontag ve

Bogardus, 1934 bu kontak icinde baz kisilenin, diger kasiler iizerinde etkin
oldugu varsayilan bir slirectir.

Kill 1935 Hayranlik duyulan kisilik ozellikleninin pek coguna sahip oldugunu ortaya
koyabilmektir,

Grup iivelen ile onlann gereksimmilernim karsilayvacak tim araglan kontrol altinda

Knickerbocker, 1948 tutan kisi arassndaki sslavesl bir iliskisidis.

Stogdill, 1950 iﬁﬁi hedef olusturma ve hedefe ulasma yéniindeki grup aktivitelerini etkileme

Hemphull &Coons, 1957 | Liderlik. birevsel bir davramstir. Bir gurubu pavlasilan bir hedefe vonlendimektir.

Liderlik; kisimin vizyonuny daha gemis bar goriige yvidkseltmes:, performansimu daha

Drucker, 1974 vitksek bur standarda gikartmasi, kisiligini normal kisitlanmin dtesinde biyiltmesi
demnekin.
Katz & Kahn, 1978 Liderlik, ¢alisanlann performansini armiracak etk uyandirmaktr,

Rauch &Behling, 1984 Liderhik, belli bir amag icin drgitlenmig bir grubun faalivetlenni ethileme siirecadir,

Liderhk, anlamh bir amaca v@nelik kolektif bir hedef belirlemek ve bu hedefi venne

Jacops & Jaques, 1390 getirmeye vinehk ¢aba harcamava 1stekh olunmasim saglamaktir.

Gruptaki iki veya daha fazla fiye arasinda fvelerin beklentilerini ve algilarim,

Bass, 1950 faalivetin vapisi veya vemiden vapilandirilmasi iceren etkilesim
Schein, 1992 Liderhk, sabit kiltirin digmna gikabilme wve daha wyumly evrimsel defisim
- sitreglerini baglatabilme vetenegidir.
Drath & Palus, 1994 ;Lﬁf:; insanlanin birlikte vaptigs seyi anlama anlamlandirma ve igsellestirme
Thicioghy, 1998 Liderlik, msanlara bir 151 sddet kollamma ya da tehdit olmaksizmn, isteverek
= yaptirmaltir.

Liderhik, astlara ilham verme, grop hedeflerin clugturma ve bunlara ulagma ve

Castmir, 2001 grubun baglihin koruma gibi gok sayida farkh islevin bir araya gelmesidir

Liderlik, bir grup insami belirhh amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaclan

Zel, 2001 gerceklestirmek igin onlan harekete gecirme, etkilevebilme bilgi ve veteneklerinin
toplamadir.

Kogel, 2011 Liderlik, belirh gartlar altinda, belirh kigisel veya grup amaclanm gerpeklestirmek

’ tizere, bir kimsenin bagkalariun faalivetlerind ethilemesi ve yénlendirmesi stirecidir.

Robbins &Judge, 2012 Liderlik; amaclann veya yizvopun basanlmasma yonelik grubu etkileyebilme
T | yetenegidin.

Kaynak: ibicioglu, vd (2009), Kogak, (2009) ve Sencan, vd. (2015)’ den derlenmistir.

Liderlik tanimlar1 tarihsel siralama olarak incelendiginde 1950 dncesi ve sonrasi
liderlik kavramini agiklamada farkli tanimlar gozlenmektedir. 1950 6ncesi tanimlarda
arastirmacilarin liderligi “liderlik kisiye 6zgl ve dogumdan gelir” bakis agisina uygun
“Kisisel ozellik” ve “etki” olarak tanimlarken; 1950 sonrasi liderlik tanimlarinda ise
liderligin “etkilesim Ozellikleri”, “rol iliskileri”, “izleyen algilamasi”, “izleyenler

uzerindeki etki” olarak ele alindig1 gorilmektedir (Kogak, 2009: 4).
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Cirpan calismasinda liderlik kavraminin gelisim siirecine Uzerinde yapilan

arastirmalar: su sekilde belirlemistir;

@ 1920-1950 yillar: arasinda liderligin 6zellikleri

@ 1950-1960 yillar1 arasinda etkin liderlerin davraniglar:

@ 1960-1970 yillar1 arasinda gevresel sartlarin liderlik Gzerine etkileri

@ 1970-1980 yillar1 arasinda liderlerin sembolik rolleri,

@ 1980-1990 vyillart arasinda liderlerin ©zellikleri ve davranislart Uzerine geri
donds yapan calismalar,

@ 1990 yilindan sonra liderligin kilttrler arasi degisimleri tizerinde yogunlasmistir

(Aktaran Avcu, 2008: 6).

Liderlik kavramini agiklamada farkli tanimlarin kullanilmas: toplumlarin stirekli
bir degisim ve gelisim iginde olmalar1 ve bu degisimle beraber ¢evre kosularinin da
degismesi gecerli olan liderlik tarzi ve davramsinin gegerliligini kaybederek yeni
liderlik tipleri ve tanimlarini ortaya ¢ikarmistir (Bakan ve Blyikbese, 2010: 73).

Liderlikle ilgili bilimsel dizeyde arastirilmaya baslandigi 1930°lu yillardan
gunimize kadar ki gelinen surecte, arastirmacilarin liderlikle ilgili degisik alanlarda
yapmis olduklari ve bugin cogu arastirmaci tarafindan kabul géren genel dogrularin
ortaya c¢ikardigi sonugclar liderligin; lider, izleyiciler ve kosullardan olusan bir sureg
oldugunu gostermektedir (Baytok, 2006: 54). Bu agiklamalar sonucunda: Liderlik; bir
grubun ve ortak amaclarinin varliginda anlam kazanmaktadir. Etkilemedir ve bir
srectir. Liderlik stireci su sekilde ifade edilmektedir;

Liderlik = f (Lider, izleyiciler, Durum veya Kosullar)

Yani liderlik sireci; lider, izleyici ve kosullar arasindaki iliskilerden olusan
karmasik bir suregtir. Bu surecin esasini, bir kisinin (lider) baskalarini (izleyiciler)
belirli kosullar dogrultusunda etkileyebilmesi olusturmaktadir. Lider ise insanlarin
davraniglarini kendi istedigi sekilde etkileyen ve bu etkileme eylemini gerceklestirirken
yol gosteren, aydinlatan, 0greten, ileriyi goren, emir ve talimat veren, birlikte calistig:

kimselerin istek ve ihtiyaclarint zamaninda sezen yaratici bir kimsedir (Bakan, 2008: 3).
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2.3.1.2. Liderde Bulunmasi Gereken Genel Ozellikler

Warren Bennis’ e gore “Liderlik guzellige benzer ve tanimlanmas: zordur, ama
gordugliniiz zaman onu tanirstniz.”. Cunkd liderlerin diger bireylerden ayirt edici bazi
ozelliklerinin oldugu dustintlmektedir. Herhangi bir insandan daha farkli, daha derin bir
kapasiteler bltunune sahip olmaktadirlar (Findikei, 2012: 73).

Bu durum, bu tir o6zelliklere sahip olmayan Kkisilerin higbir zaman lider
olamayacag: ya da bu 6zelliklere sahip olan herkesin orgdttn lideri olabilecegi anlamina
gelmemelidir. Burada (zerinde durulacak temel nokta, yapilan belli ¢alisma ve
arastirmada ortaya c¢ikan lider Ozelligine sahip kisilerin ortak Ozellikleri olacaktir.
Bununla birlikte yapilan tim calismalarda ortak bir fikir birligine varilmamis, her
arastirmada ortak bazi lider 6zelliklerine ulasilmis olsa da bazi arastirmalarda farkl:
lider 6zelliklerinin oldugu da gorulmustir (Pasaoglu vd., 2013: 98).

Baas (1997) evrensel buldugu liderlik 6zelliklerini 4 baslikta genellendirmistir.
Bunlar; idealize edilmis etki ya da karizma, ilham veren motivasyon ya da vizyon,
entelektiiel gtdulenme, kisileri dikkate alma, nezaket (Akis, 2003: 27).

Warren Bennis liderin; daginik - duzenli, gencg - yash, erkek- kadin olarak her
durumda ortaya cikabilecegini fakat bununla beraber liderin vizyon, tutku ve durastlik
gibi ortak 6zelliklere sahip oldugunu belirtmektedir (Karayalc¢in, 2009: 32-34).

Akis (2003) ise, “Vizyon Sahihi ve Yenilikci Liderler” adli calismasinda
liderlikle ilgili 22 6zelligin her kiltirde kabul edilebildigini ve farkli agirliklarda
liderlerde bulunabildigine isaret ediyor. ilgili calismada bir kiilttrler aras: arastirma
program: olan GLOBE (Global Leadership and Organizational Behavior Effectiveness)
projesi cercevesinde, 64 (lkeden 154 arastirmacinin olusturdugu ve bu proje
kapsaminda, asagida yer alan liderlik 6zelliklerinin, 53 ayr1 tlkede calisanlar tarafindan
takdir edildigi bulgusuna ulagilmistir (Akis, 2003: 26-27). Bu 6zellikler;

Pozitif Olmak
Ydireklendiren
Harekete geciren
Glven yaratan

Dinamik

S T A

Motive eden
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7. Ongorii Sahibi

8. Onceden Planlayan

9. Bilgili

10.  Iletisim icinde olan

11.  Takim kuran

12.  Koordinator

13.  Guvene layik

14.  Adil

15.  Ddrust

16.  Yonetsel beceri sahibi

17. Kazan-kazan anlayisi ile problem ¢ozucl
18. Etkili pazarlik eden

19.  Zeki

20. Kararl

21. Mikemmeliyetgi

22.  Guvenilir.(Akis, 2003: 26-27)

Lideri tamimlamak her ne kadar guc olsa da, literatlire bakildiginda lideri
tamimlayan arastirmalar da daha ¢ok bir liderde bulunmasi gereken 6zellikleri tartismis
ve bunun Uzerine pek cok calisma yapilmislardir. Sencan (2015) ve arkadaslarinin
yapmis olduklar1 calismada basarili bir lider olmak icin sahip olunmasi gereken

Ozellikler asagidaki Tablo 2.9.’da siniflandirmiglardir:
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Tablo 2.9. Liderin Sahip Olmas1 Gereken Ozellikler

LIDERIN SAHIP OLMASI GEREEKEN OZELLIKLER

TAEKIM EUHUNA SAHIP OLMA

‘Biz” Kavramim Kullanma

Takim Uyeleri Arasmda Aynim Yapmama

Yanetigim Becerisine Sahip Olima

¥ lzleyicilere Faalivetlerinde Destek Olma

* Gerekli Kumumlarla s Birligi Yapma Bilgili Kigilere
Danisina

¥ lzleyicilerle Igl Dish Olma

# Gorev ve Sorumluluk Paylasm Yapabilme Yetka Devrinde
Bulunma

#  Gorev Pavlasum

TLETISIN BECERISINE SAHIP lkna Becensmne Salup Olma
OLMA Tamtim Yetencgi
Empati
Etkili Dinleme Ve Konusma Hazir Cevap Olma
YUKSEK MOTIVASYON Pozitif Drisiinme
SAHIBI OLMA Isinden Memmun Olma
CESARET Sabarli Olma
Forluklara Davanma
Risk Alma
SOSYAL OZELLIKLERE Sosyal ve Sportif Faalivetlere Onem Verme
SAHIP OLMA Sosyal Fayda Saglama

Ingamni Ve Ahlaki Deferlers Duvarli Olma

ONGORULT OLMA

Cok Yonli Ditginme’ Olaylan Analiz Etme ve Yomumlama
Gelecekteki Firsat ve Tehditler: Gorme
Gelecege Yonelik Straten Belirleme

HEDEF GOSTERME

Hedefe Yonshk Gorev Belirleme
Gorevlern Ak ve Net Olmas:

Giorevt zleyicilere Benimsetme

Standart Olusturma’ Standartlara Uvdurma
Standartti Kontrol Etme

Mentorlitk Yapma

VIZYON SAHIBI OLMA

Uluslararasi Bakis Agist

Vizyona Inanama’ Kendini Adama
Vizvonun Agik ve Net Olmasi
Vizyvonun Tek Nokitayva Odaklanmas;

VIZYONU IZLEYICTLERE

Izlewicileri Yonlendirme Ve Ozendirme

BENIMSETME Uvgulama Igin Caba Sarf Eime
Bireyvsel Amaclar Oreotin Amaciyvla Bitinlestirme
BIREYSEL YETKINLIKLER Ozguvenli Sahibi Olma/ Iddiali Olma

Bilgi Birtkimune Sahip Olma
Tecritbe Sahiby Olma
Ginsimcilige Omem Verme
Anachk

Diritsthik Seffaflik

Is Becensine Salup Olma

Kaynak: Yildiz, 2013: 27-28; Basaran, 2004
Hesselbein,1999: 13’den derlenmistir. Aktaran: Sencan, 2015: 245

2.3.1.3. Liderlik Fonksiyonlar:

: 81-82; Barutgugil, 2004: 265-267; Glney, 2012: 37-38 ve

Orgutiin buyukliigl, calisma sekli, cahsan Kisi sayisi, yapisi ne olursa olsun

orgat icindeki liderin ylklendikleri bir takim fonksiyonlar vardir. Cumaguliyev (2010),

bir liderin islevlerini asagidaki sekilde agiklanmistir;
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Amag Belirleyici: Lider orgutin hedeflerini belirleyen ve belirlenen hedeflere
ulasmak icin yapilmasi gerekenlere karar verendir.

Planlayici: Lider, daha once belirlenen amaclara varmak icin yapilmasi
gerekenleri planlayan ve duzenleyendir.

Ydrattcu: Lider orgutte ydritilen calismalar arasinda dizen ve uyumu
saglayandir.

Uzman: Lider, 6rgut icin daha once belirlenen hedeflere ulasma konusunda
gerekli bilgi ve yetenegi sahsinda birlestiren Kisidir.

Grup Temsilcisi: Grup temsilcisi ya da sozcl olarak lider, blyiyen gruplarin
birbirleri ile dogrudan ve etkin iliski kurmalarinin zorlagsmasi sebebi ile grup Gyelerini
baska gruplar karsisinda temsil etme gorevi lidere dusmektedir. Boylelikle disaridan
gruba ve gruptan disariya dogru olan haberlesmede asil kanal liderdir.

Kontroldr: Lider, orgit yapisinin her ayrintisini orgutiin diger Gyelerine goére
daha ¢ok bilen kisidir. Dolayisiyla ¢rgit dyelerinin hedeflere uyumlulugunu kontrol
eden kisidir.

Odiillendirici ve Cezalandirici: Odiillendirici ya da cezalandirici olarak lider,
uyelerin grup amaclarina uyma derecelerine veya belirlenmis kurallarina gore
davraniglarini degerlendir, belirli sinirlar igerisinde tiyelere ceza ve 6dil tatbik eder.

Hakem ve Araci: Hakem ve araci olarak lider, grup Uyeleri arasinda
olusabilecek ayrilik, anlasmazlik ve catisma gibi durumlarda liderin hakem ve
uzlastirici gorevi Ustlenmesidir.

Ornek: Gruplarin cogunda liderler grup iyeleri tarafindan 6rnek alimirlar. Bu
durumda liderler Gyeler karsisinda Ornek tutum ve davrams sergilemek
durumundadurlar.

Grup veya Orgitiin Sembolui: Gruplarin kendilerine 6zgii sembolleri vardir.
Bazen bu, bir renk bazen de gruplarin tasidig: bir rozet olarak karsimizi ¢ikabilmektedir.
Bazen de liderler tasidiklar1 6zellikler nedeniyle gruplarinin semboll olurlar. Bu da
ancak
grup veya orgutin devamli liderligini Gstlenip sdrekliligini saglayan kisi olundugu
zaman gergeklesir.

Sucu Ustlenen veya Uyelere Babahk Yapan Kisi: Lider bazen grup iginde
belirli kisilerle duygu agirlikl iligkiler kurabilmektedir. Bu gibi durumlarda lider, s6z

konusu kisilerin yogun bigimde sayg: ve sevgisini kazanmaktadir. Ayni duygular lider



39

icin de gegerli olmaya baslayinca, grup tyelerinin sorunlarint ¢6zmede liderin babalik
duygusu agir basmaya baslar.

Egitici ve Ogretici: Liderin onemli fonksiyonlarindan biri de izleyicilerini
egitmesi, eksikliklerini tamamlamasi ve onlari gelecegin liderligine hazirlamasidir
(Budak, 2003: 39-42; Usal ve Kusluvan, 2002: 302-308, Aktaran: Cumaguliyev, 2010:
7-8).

2.3.1.4. Liderin Gu¢ Kaynaklarn

Turk Dil Kurumu sozliglinde gug; distince ve ahlak yonunden bir etki
yapabilme veya bir etkiye direnebilme yetenegi, kuvvet, efor, gayret baska bir anlam
olarak ise bir olaya yol acan her turli hareket, kuvvet, takat olarak gecmektedir
(http://www.tdk.gov.tr/).

Liderlikte 6nemli rol oynadigina inanilan glg¢ faktord, insanlari etkilemekte
kullanilan lider basarilarindan en 6nemlisidir (Mural, 1997: 17; Arslanoglu, 2016: 15).
Robbins ve Judge (2006) calismasinda “Yonetimsel agidan gucd, bir Kisinin digerlerini
kendi belirledigi ya da bir otoritece belirlenmis istek ve amaglar dogrultusunda
etkileyebilme davranisi” olarak tanimlamaktadirlar ( Aktaran Diker, 2014: 92).

French ve Raven’ in yaptig: siniflandirmaya gore yoneticinin guclni alabilecegi
bes kaynak vardir. Bu kaynaklar sekil 2.1.’te de goruldugu gibi sirasiyla; zorlayici gig,
yasal gic, 6dillendirme glcu, benzesim guci ve uzmanlik glicinden olusmaktadir. S6z
konusu bu gii¢ kaynaklarindan ilk ¢t bicimsel organizasyon yapilari iginde riitbeden ya
da 6zel gorevden kaynaklanan glcler oldugu icin “Bicimsel Gi¢ Kaynaklar’” bashgi
altinda, son iki gli¢ kaynag: ise bireyin sahip oldugu yeteneklere bagl olarak ortaya
ciktigr icin “Kisisel Glg Kaynaklari” bashig: altinda toplanmistir. Asagida sirasiyla bu
guc kaynaklar: agiklanmistir (Pasaoglu vd., 2013: 78).


http://www.tdk.gov.tr/)
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Bicimsel Giig Kisisel Gug Kaynaklar:
Kaynaklari

1. Zorlayici (Cezalandirma) G
2. Yasal Gug
3. Odillendirme Giicii

4.Uzmanlhk Gucu
5. Benzesim (Karizmatik) Guig

Sekil 2.1. Liderin Gii¢ Kaynaklari

Yapilan caligmalar sonucunda belirlenen gi¢c kaynaklari asagidaki gibi
simiflandirilabiliriz (Glrsoy, 2005: 29).

Yasal Guig

Liderin Orgutteki hiyerarsik pozisyonu geregi uyguladig: etkilerin ¢alisanlarca
algilanmasidir. Bigimsel gii¢ otoriteye dayanir bu da orgutin hiyerarsik yapisinda yer
alan yoneticilerde bulunur (Arslanoglu, 2016: 15). Eger organizasyonlarda belirli
pozisyonlarin belirli otoritesi oldugu kabulleniliyorsa, o pozisyonda bulunan
yoneticilerin ¢alisanlarindan ya da astlarindan belirli taleplerde bulunma hakk: oldugu
da kabul ediliyor demektir (Diker, 2014: 95).

Astlar, Ust kademelerden gelen bu talepleri yerine getirmede kendilerini zorunlu
hissederler. Ancak 0Ozellikle bagimsizhiga ve takdir edilmeye ihtiyaci olan astlarda
otoriter giice bagl: olarak istenilmeden yapilanlar gonil kirginligina ve kaygiya neden
olur. Ozellikle astlarina kars: kisitlayict ve nezaketsiz davranislar gosteren liderlerin
emirlerine kars1 astlar1 direnme gosterir. Bu nedenle lider isteklerini agik¢a ifade etmeli
ve isteklerinin calisanlar tarafindan dogru anlasilip anlasiimadigi kontrol edilmelidir.
Yapilmas: gereken islerin neden yapildig:i gerekceleriyle calisanlara dogru aktariimal:
ve dogru algilanmasi saglanmalidir (Eraslan, 2004: www.dhgm.meb.gov.tr Erisim
Tarihi: 10.08.2016).

Oduillendirme Giic
Liderin astlarini belirli ve tasarlanmis amaclara ulastirmaya yonelik olarak

calismalarint saglamak icin onlari 6dullendirmesini ifade eder (Alkin, 2006: 33).


http://www.dhgm.meb.gov.tr
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Liderler genellikle orgitteki 6dul glctunden vyararlanarak astlarinin yeteneklerini
degerlendirirler (Yatkin, 2007: 136). Genellikle bir liderin kontrolinde ki odullerin
coklugu ve bu odullerin calisanlar icin 6nemi ne kadar fazla ise, liderin sahip oldugu
odillendirme gucl de o kadar fazla olmaktadir. (Bakan ve Blyikbese, 2010: 76).
Odiillendirme olumlu bir giic olmasina ragmen etkisi astin bu guct nasil
gordagiine baghdir. Bazen bir tesekkir mektubu, bir terfi ya da pirim kadar olumlu gii¢
ifade etmeyebilir (Diker, 2014: 94). Odil gicti yalmzca maddi fenomenlere bagh
degildir, Gstun calhisan1 grup iginde onurlandirmasi, sozli olarak takdir gibi

davramiglarda 6dul gtctni olusturur. Etkili bir lider, calisanlar igin degerli olan seyleri

kesfedebilecek niteliktedir (Eraslan, 2004: www.dhgm.meb.gov.tr Erisim Tarihi:
10.08.2016). Oduller uygun ve gercek ise iliskileri gticlendirir, baglihg: ve tretkenligi
arttirir. Oduliin - 6lgsti isin  sinirli bir  yoninden daha ¢ok cahisamin  toplam
performansina gore olmalidir. Fark gézetmeden verilen ve anlamsiz olan éduller ise bu
giictin etkinligini azaltir (Diker, 2014: 94).

Zorlayic Gig

Zorlayic1 gug; calisanin emirlere uymamasi veya hata yapmasi durumunda
liderin  kendisini  cezalandirma  yetkisinin ~ oldugu  yonundeki algisindan
kaynaklanmaktadir (Meydan ve Polat, 2010: 131).

Zorlayic1 guciin  temelinde olan ceza unsuru, liderin c¢alisanlara yonelik
uygulama ihtimali olan cezalar sayesinde calisanlar1 Uzerinde bir korku unsuru
olusturarak gug goOstermesini saglar. Ve astlar verilen emirleri yerine getirmemesi
sonucunda olusabilecek olumsuz durumdan korkmasi sebebiyle bu giicu kabul eder
(Diker, 2014: 95). Bu giicin 6ziinde aslinda zorlama bulunmamaktadir. Liderin istek ve
taleplerini yerine getirmeyen astlarina karst kullanabilecegi cezalar guctnd kontrol
edebilme yetenegini belirtir (Eraslan, 2004). Ornegin zorlayici giicler; ritbe indirme,
ucret artisin1 engelleme, davranislart cezalandirma gibi gucleri icermektedir (Yatkin,
2007: 136).

Etkili bir lider, ¢cok gerekmedikce zor kullanmak istemez. Clnki ceza unsuru,
astlarin motivasyonunun ve veriminin dismesine sebep olur. Ceza ancak Orglt icin
olusabilecek tehlikeli ve zararli bir davranisin meydana gelmesini O6nlemek igin

kullanilmalidir. Bu davransslar; givenlik kurallarina uymamak, yasami tehlikeye atan


http://www.dhgm.meb.gov.tr
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sorumsuz davraniglar, degerli aletlere zarar vermek, yasal isteklere dogrudan itaatsizlik
gibidir (Eraslan, 2004: www.dhgm.meb.gov.tr Erisim Tarihi: 10.08.2016).

Etkili bir lider, gerekmedikce zor kullanmaktan kacinir. Ctink( ceza, ¢alisanlarin
kizginhigina ve verimin dusmesine yol acar. Ceza, 6rgut icin zararli davranislarin
onlenmesi icin kullanilabilir. Bu davranglar; guvenlik kurallarina uymamak, yasami

tehlikeye atan sorumsuz davranislar, degerli aletlere zarar vermek, yasal isteklere

dogrudan itaatsizlik gibidir (Eraslan, 2004: www.dhgm.meb.gov.tr Erisim Tarihi:
10.08.2016).

Burada lidere disen en dnemli gorev astti cezalandirmadan 6nce gergekten suclu
olup olmadigim iyi arastirmasi gerektigidir. Iyi arastrmadan yapilan elestiri ve
kinamalar calisanlarin lider ile olan iliskilerinin ciddi sekilde bozulmasina sebep olur.
Yapilacak uyarilar bir dismanlik izlenimi vermelidir. Lider sakin olmali, icten bir

sekilde calisanlarin zorunlu cezalardan sakinmasini ve kurallara uymasini saglamak igin

onlara yardimcit olmahdir (Eraslan, 2004: www.dhgm.meb.gov.tr Erisim Tarihi:
10.08.2016).

Uzmanhk Gucu

Uzmanhk glcu; calisanlarin yoneticilerini ne derece bilgili algiladiklar: ile
ilgilidir. Eger yoneticilerini yetenekli ve bilgili olarak algiliyorlarsa onun soylediklerini
yapmak icin gayret gostereceklerdir (Arslanoglu, 2016: 17). Bilgi ne kadar dnemli
olursa ve orgutte bu bilgiye sahip olan kisi sayis1 ne kadar az ise sahip olunan uzmanlik
gucl o derece artacaktir (Gudek, 2016: 6). Cunkd insanlar belirli bir konuda bilgi ve
tecriibesi yuksek olan liderlerin direktiflerini ve onerilerini dinleme ve kabul etmede
daha fazla istekli davranirlar (Meydan ve Polat, 2010: 130).

Uzmanlik glct diger glclerle karsilastirildiginda liderler agisindan en tabii ve
kati guc olarak karsimiza cikmaktadir. Calisanlar uzmanlhk guctne sahip bir lideri
herhangi bir 6dil, ceza ya da benzeri olmaksizin liderin bilgisi ve uzmanhg icin tabi
olacaklardir. Bu agidan s6z konusu gug digerlerinden daha fazla 6nem arz etmektedir.
Bu liderler sahip olduklar: bilgi ve yetenek sayesinde giicl ellerinde bulundurmakta ve
otoriteye sahiptir olmaktadirlar (Diker, 2014: 96).


http://www.dhgm.meb.gov.tr
http://www.dhgm.meb.gov.tr
http://www.dhgm.meb.gov.tr
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Referans (Karizmatik) Gct

Dogrudan liderin Kisiligi ile ilgilenen ¢alisanin liderlerine baglilik, sadakat ve
saygist gostermesi ve liderlerinin isteklerini yerine getirerek onu mutlu etmek
istemesine referans gicunu (karizmatik gic) olusturur (Meydan ve Polat, 2010: 130).
Ozellikle degisim dénemlerinde bu giice ihtiyag duyulur, ¢iinkii degisiklikler risk ve
belirsizlikler icerir. insanlar degisim korkusunu yenebilmek icin bu giice sahip liderlere
ihtiyag duyarlar (Diker, 2014: 96). Bu gug, liderin astlar1 Uizerinde bir giiven ve baglilik
olusturur (Arslanoglu, 2016: 17). Karizmatik gucin etkililigi, lider ve calisanlar
arasindaki etkilesimin basarisina baghdir. Lider calisanlarina karsi anlayisli, adil
davranirsa, onlarin istek ve duygularina karsi ilgi gosterirse ve eger gerekirse
baskalarina kars1 galisanlarini savunursa bu gug artar. Eger calisanlar arasinda ayrim
yapar, olumsuz davrandiginda onlarin sorun ve duygularina kars: ilgisiz kalirsa bu gic
azalir (Eraslan, 2004: www.dhgm.meb.gov.tr Erisim Tarihi: 10.08.2016).

2.3.1.5. Lidere Ihtiyag Duyma Nedenleri

Insanlar belirli hedeflere ulastirabilmek igin, onlar1 bir grup etrafinda toplayarak
guclerini, cesaretlerini, arzu ve enerjilerini arttirmak gerekmektedir (Eren, 1998: 411).

Liderlik belirlenen orgiitsel amaclari basarma dogrultusunda astlar1 yonlendiren
ve harekete geciren bir siirectir. Orgtlerin icinde yasadig1 ¢evrenin son derece dinamik
ve degisken olmasi, hazirlanan planlarin her seyi kapsayamamasi, érgutlerin blyime
egiliminde olmasi ve en 6nemlisi drgutlerdeki insan unsurunun karmasik, degisken ve
ongorilemeyen bir yapiya sahip olmasi gibi nedenlerden dolay: etkili bir liderlige
ihtiya¢ duyulmaktadir (Turan, 2011: 98).

Liderlik, asagidaki nedenlerle dnemini strdirmektedir;

%) Orgutsel Tasarim Eksikligi

Orgiitlerin hazirladiklar: plan ve tasarimlar biitiin faaliyetleri kapsayacak kadar
aynintili ve yeterli 6zellikte degildir. Plandan sonsuz derecede karmasik olan gergek
davranig, daha kapsamli ve srekli bir degisim halindedir. Mikemmel 6rgit yapisini
olusturmak ve tim gahisanlarin faaliyetlerini her an kontrol etmek, imkansizdir. Ayrica

her kosulda yonetimin galisanlara istedigi hareketi yaptirma yetkisi bulunmadigindan,
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calisanlarin cabalarini sirekli olarak hedeflere yoneltecek bir lidere ihtiya¢c vardir
(Karayalgin, 2009: 31-32).

@ Degisen Cevre Kosullan

Orgutlerin icinde yasadig1 cevre son derece dinamik ve degiskendir. Bu cevre;
teknolojik, yasal, kulttrel, iklimsel ve diger birgok turde degisiklige neden oldugundan
baslangictaki orgutsel yapr zamanla eksik duruma gelir. Lider bu asamada 6rgittn
degisen gevre kosullarina uyum saglamasin: ve yenilenmesini saglar (Karayalgin, 2009:
31-32).

@ Orgutiin igsel Dinamigi

Orgutlerdeki egilimlerden biriside biyiume dinamigidir. Buyiyen orgit yeni
islemler yuklenir ve yeni karmasik yapilar yaratir. Mevcut yapilarla esgidim yaratma
ihtiyaci ve yeni politikalarin bulunmasi liderligi gerekli kilar (Karayalgin, 2009: 31-32).

@ 1Insan Uyeliginin Dogasi

Orgutlerdeki insan; degisken, ongoriilmeyen ve karmasik bir yapiya sahiptir.
Insanin yasami boyunca yasadig: tecriibeler; yeni gereksinimler ve farkli, dnceden
tahmin edilemeyecek tepkilere meydana getirir. Lider ise c¢atisan taraflar arasinda
arabulucu roli Ustlenir (Karayalgin, 2009: 31-32).

Bilylk ya da kiclk butin islerde gerek insanlari is hayatina motive edip
verimliligi arttirmak gerek isi siriikleyip ivme kazandirmak igin lidere, hatta iyi
liderlere ihtiyacimiz vardir (Ozkan, 2015)

2.3.1.6. Lider ve Yonetici Ayrim

Literaturde lider ile birlikte ele alinan ve cogu zaman Kkaristirilan kavram
yoneticidir. Lider ile yonetici birbirine benzer kavramlar olmakla birlikte aralarinda
belirgin farkliliklar bulunmaktadir. Lider ile yonetici es anlamli degildir (Pasaoglu vd.,
2013: 96). Liderlik etmenin koku “lead” sdzcugiinden gelmektedir. Bir baska degisle,
”gitmek, rehberlik etmek” anlamlarini tasimaktadir. Liderlik igerisinde hareketliligi

barindirir duraganhiga yer yoktur. Tersine, yonetim “Manege” koki “El (hand)”



45

anlaminda kullanilmaktadir. Esasinda, yonetim yapilmasi gereken islerin yapilabilmesi
icin durumu idare etmektir (Arslanoglu, 2016: 10).

Genelde yoneticilik, o6rgitsel amaclara ulasmakla iligkilidir. ‘Yoneticilik,
olusturulan amaclarin gerceklesmesine yonelik olarak bireylerin Uretken olmasini
saglamak, etkin calisma kosullari olusturmak ve tum kaynaklardan en etkin bir bicimde
yararlanmay: temin etmektir (Erdogruca, 2011: 6). Lider, orgut calisanlarinin
benimsedigi fikirler, distnceler ve ilkeler etrafinda birlestigi ve butlinlestigi; bir amaca
dogru insanlart pesinden sirikleyen ya da baskalarini belirli amaclar dogrultusunda
davranisa sevk eden kisi olarak tanimlanmaktadir (Avci ve Topaloglu, 2009: 3).

Lider ile yonetici arasindaki belirgin farkliliklar: asagidaki Tablo 2.10°da ki gibi

Ozetlemek sekilde 6zetlemek mumkundur:
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Tablo 2.10. Yonetici ve Lider Arasindaki Belirgin Farkliliklar

Yonetici

Lider

Yonetici  baskalann adma calisan, &Snceden
belirlenen amaglara wlasmak icin gaba harcayan,
islert  planlayan, wuygulatan wve sonuglan
denetleven kigidir.

Lider ise bagl bulundugu grubun amaclaring
belicleven ve bu amaglar dogrultusunda grup
tivelerini etkileven ve davramsa vénelten kisidir.

Yonetict  bagkalanmin  saptadig:
isverenin) amaglara hizmet eder

{drmegin

Lider amaclan kendisi saptar.

Yonetic: gogu kez baskalan tarafindan o gireve
getirilir.

Lider, icinde bulundugu gruptan dogar ve avm
grubu davramsa véneltir.

Yonetic: giiciinii yasa, yonetmelik, tiizik gibi
bigimsel vapidan alir

Lider baskalarina is vyaptima giiciini wvasal
vetkilerden degil, kisizel gzelliklerden ve iginde
bulundugu kosullardan alir.

Yoneticilik bir meslek uvgulamasidir

Liderlik i1se inzanlan etkileyebilme ve harekete
gecirebilme isidir.

Yoneticilik formel bar Grgit yapsi  iginde

gerceklesirken,

Liderlik 1gin formel vap: sart degildir.

Yoneticiik tamimlanmis hedeflere ulastiracak
islerin en ethin sekilde vaptirilmasi ile ilgilidar.

Liderhk 1se hedeflennn ve vapilacak islenin
belirlenmesi ile ilgilidir,

Woneticinin gérev tanimi vardar

Liderin gérev tanimi voktur,

Yoéoeticithk, efium, O&lgme, prosediifler vb,

dayanan “bilimsel” vam agr basan bir igtir

Liderlik ise insanlan kendi istekleri ile davranisa
sevk edebilme, insanlara ileriye bakarak
ulasmava deger saydiklan hedefler versbilme
vani ‘sanat” vami agir basan bir istir,

Yoneticilik, tamimlanan hedeflere ulagma isidic

Liderlik 1se degisim ve doniisim vapabilme
izadir.

Kaynak: Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 205; Kogel,
uyarlanmisti

2.3.1.7. Liderligin Yénetimdeki Onemi

2011: 574; Aktaran Pasaoglu vd., 2013: 97’ dan

Bircok isletmede kesin olarak tanimlanmis bir organizasyon semasi ve hangi is

gorenin hangi yonetici veya yoneticilere bagl oldugu da acgik bir sekilde bilinmektedir.

Ayrica oOrgut icinde yoneticilerin ¢calisanlarini istedikleri sekilde yonlendirebilecekleri

bircok mekanizmalar1 da bulunmaktadir. Bu durum calisanlarin yoneticiyi kendi

istekleri ile takip etmelerine ihtiya¢ kalmadigini yani lidere ihtiyag kalmadigi

dislncesini gundeme getirebilir. Fakat bu sekilde belirlenmis bir otorite yapisi dahi

liderlige duyulan ihtiyaci ortadan kaldirmamaktadir (Dindar, 2001: 31).




47

Bunun yaninda her sey hizla degismekte ve orgltler bu hizli degisime ayak
uydurma ve ayakta kalma mucadelesi icerisindedirler. Bu degisim igerisinde liderler,
Orgutlin etkinligini ve verimini arttirabilmek icin koklu degisiklikler yaparken,
yoneticiler olagan sistemi strdirmek ve sorunlari bu sistem igerisinde ¢6zim bulmaya
calisirlar (Tuncer, 2011: 58).

Orgiit icerisinde tim calisanlarin faaliyetlerini her an kontrol edebilmek gibi
mikemmel bir isletme yapist olusturmak olanaksizdir. Yani yonetici astlarina her
kosulda istedigi hareketi yaptirma yetkisine sahip degildir. Ve dolayisiyla, astlarin istek
ve motivasyonlarint surekli olarak hedeflere yoneltecek bir mekanizmaya ihtiyag
duyulmaktadir. Bu mekanizmada liderliktir (Dindar, 2001: 31).

Lider, catisan taraflar arasinda ara bulucu roll Ustlenir. Lider insanlar tarafindan
sevilen, saygi duyulan ve sozl istekle dinlenen kisi oldugundan, catisan kisi ya da
gruplar arasindaki sorunlarin giderilmesinde 6nemli bir rol oynayacaktir. Goruldigu
gibi liderlik aktif isletme ile aktif olmayan isletme arasindaki farki yaratacak kadar

onemli bir strectir. Tum isletmelerin liderlere ihtiyaci vardir (Dindar, 2001: 31).

2.3.2. Liderlik Yaklasimlar

Liderlik yaklasimlarint cesitli evreler halinde incelemek mimkindir. Ik
baslarda liderligin; dogustan geldigini ve liderin kendi kisisel 06zelliklerinden
olustugunu distinen oOzellikler yaklasimi 1940’ lara kadar etkili olmustur. Daha sonra
meydana gelen cesitli durumlar karsisinda liderlik icin yalmzca liderin Kisisel
Ozelliklerin yeterli olmadiginin gorulmesi ile yeni arastirmalar yapilmaya baslanmistir.
Bu arastirmalar sonucunda liderleri basarili ve etkin yapan unsurun, liderin
oOzelliklerinden ¢ok, liderin liderlik sireci igerisinde sergiledigi davranislari oldugunu
dustinen davranis¢i yaklasimi ortaya ¢ikarmistir. Ancak bir sire sonra etkin yonetim
icin liderlerin sahip oldugu bu Ozelliklerin de yetersiz kaldigi anlasiimis ve liderlerin
davraniglarinda durumlarin 6nemli oldugu tespit edilmis ve bunun Gzerinde incelemeler
yapilmistir (Bulut ve Uygun, 2010: 31; Demir vd., 2010: 132; Bakan ve Buyikbese,
2010: 74).

Yapilan galismalar incelendiginde liderlik olgusu ve yonetim anlayislar: yillar
itibariyle degisip gelistikce, bu konuya farkli acilardan bakan cesitli kuramlar
olusmustur (Kocgak, 2007: 11). Bu yaklasimlarin hicbirisi tek basina liderlik kavramini
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tim yonleriyle tanimlamada yeterli olmamakta, birbirini tamamlar nitelik tasimaktadir
(Bakan, 2008: 4).

Asagidaki tabloda literatiirde liderlik ve liderligin ortaya cikisi (izerine yapilan
calismalarin bir 6zeti gosterilmistir. S6z konusu galismalarin liderlik ile ilgili odak
noktalar: birbirinden farklilik gostermektedir (Diker, 2014: 111; Kocak, 2009: 10).

Tablo 2.11. Liderlik Yaklasimlar

YAKTASIMLAR
i::;;: Teori Ana Diisiince Yapilan Calismalar
1950 lere Ozellikler Liderhk dofustan .
kadar Yaklagmi | kazamlan yetenektir. V' Stodgill
v Ohio State Universitesi
Calizmalan
v" Michigan Universitesi
- Liderin etkinligi, liderin Calismalan
Igzgi;i?ﬂ D,?m;ﬁi fiasil _-:Ij.n'r_a;ldigi ile ¥ Robert Blals_:e ve Jane Mouton un
- iliskilidir Yanetsel Diyagramu
v MeGregor'un X-Y Teorisi
v Rennis Likert'in Sistem-4
Models
v"  House'un Yol-Amag Model:
¥ Vroom ve Yetton'un Dummsal
- — Liderlik Modeh
1970- Durumsal blﬂﬁﬁ;g“ﬂfm ¥ Reddin’in Us Boyutlu Lider
1980°lerinbagt | Yaklagim e farkhlaen akiad Etkinligi Modeli
gere farkhilsgmaktadr v Herzey ve Blanchard"in
Liderlifin Yasam Egrisi Models
v Fiedler'in Durumsallik Modeli

Kaynak: Diker, 2014 ve Kocak, 2009 dan uyarlanmistir

2.3.2.1 Ozellikler Yaklasimi (Teorisi)

Liderlikle ilgili bilinen en eski yaklasimdir. Adindan da anlasildigi gibi bu
yaklagim liderligin 6zelliklerle ilgili oldugunu anlatir (Pasaoglu, 2013: 106).

Kisiyi lider yapan Ozelliklerin neler oldugu veya bazi Kisilerin etkin bir lider
konumuna gelirken, diger Kisilerin neden bundan yoksun olduklarini Kisisellikten
kaynaklanan farkliliklarla agiklama fikrine dayanir (Kogak, 2009: 11).

S0z konusu teoriye kaynaklik eden goris liderlerin sonradan olma degil
dogustan lider olarak dogduklari, onlarin belirli 6zellikleri ile secilmis Kisiler oldugudur
(Diker, 2014: 111).

Bu teoriye gore bireyin lider olarak belirlenmesi igin, belirli bir grup icinde diger

kisilere gore farkli 6zelliklere sahip olmas: gerekir. Yani bu yaklasimin merkezi,
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organizasyon dahilindeki kisiler arasinda, lider sifatiyla nitelendirilecek 6zelliklere haiz
bireyleri tespit etmek ve liderleri liderlik 6zellikleri haiz olmayanlardan ayristirmaktir
(Gudek, 2016: 10). Baska bir deyisle, belirli bir grup icinde bir kisinin lider olarak
kabul edilmesi ve bu grubu yonetmesinin temel nedeni, bu kisinin sahip oldugu
Ozelliklerdir (Pasaoglu vd, 2013: 106). Lider, bu ozellikler itibariyle diger grup
uyelerinden farkl bir kisidir ve liderlik surecinin etkinligini belirleyen en énemli faktor
olarak kabul edilmektedir (Gudek, 2016: 9).

[ ] Tiim Grubun Lideri
Alt Grubun Lideri & [ . ,..--"'.
® Grup
Alt Grup '—'FN [ ] ® /
* o ® e
° @ % Grubu
® ® @

olusturan kisiler ®
@

oy L]
Alt Grup Liden °
Alt Grup L ] *

Sekil 2.2. Ozellikler Teorisinde Lider
Kaynak:Gudek, 2016: 9

Ozellikle ikinci Diinya Savasi 6ncesinde énemli olan ve iizerinde arastirma
yapilan ozellikler teorisinin temellerini 6zellikle Raplh Stodgill (1948) ve Richard
Mann (1959) yaptiklar1 siniflandirmalar ile teoriye oncilik etmislerdir (Diker, 2014:
111).

Asagidaki Tablo 2.12.°de Stodgill’in Liderlik 6zellikleri siniflamasi yer

almaktadir;
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Tablo 2.12. Stodgill' in Liderlik Ozellikleri Siniflamasi

e Yas
.. - * Kilo
Fiziksel Ozellikler . Boy
e GOrunim
o Egitim
Sosyal Ge¢mis e Devingenlik

e Sosyal Statil

e Yargilama
Zeka e Kararlilk
Etkili Konusma

Bagimsizhik
Kendine Gliven
Zorbalik
Saldirganhk

Kisilik

Basar1 Gereksinimi
Bagslaticilik

Sorumluluk Gereksinimi
Insanlara ilgi

Sonuglara ilgi

Guvenlik Gereksinimi

is ile ilgili Ozellikler

Denetleme Yetenegi
Isbirligi Egilimi
Dirustluk

Gig Gereksinimi

Sosyal Ozellikler

Kaynak: Diker, 2014: 114

Liderligin sadece Kkisilerin tasichigi Ozelliklerle bagdastiriimas: bir kisim
aragtirmacilar tarafindan uygun goérulmis olsa da, bazi teorisyenler liderligin sadece
kisisel ozelliklerle agiklanamayacagini, belirli 6zelliklere sahip kisilerin mutlaka lider
konumuna gelmesinin her zaman mumkin olmayacagini belirtmislerdir (Pasaoglu vd.,
2013: 106). Ayrica izleyicilerin dzelikleri ve beklentileri ile liderin iginde bulundugu
durumlarin dikkate alinmayisi, bazen izleyiciler arasinda liderin dzelliklerinden daha
fazlasina sahip olanlar olmasina karsin lider olarak ortaya cikmamasi, her etkili liderin
ayn1 Ozellikleri tasimamasi, Ozelikler listesinin sonsuz olusu ve liderlerin Kisisel
Ozelliklerini 6lgmede yasanan guclikler konusunda 6zellikler kurami elestirilmistir
(Avct ve Topaloglu, 2009: 4).

Bu sonuglar, liderleri basarili yapan unsurlarin liderin 6zelliklerin ¢cok baska
degiskenlere de bakilmasini zorunlu kilmistir. Liderin sahip oldugu 6zellikler yerine,
izleyicilerin 6zelliklerine, liderin nasil davrandigina bakmaya baslamislardir. Boylece
Davranigsal Liderlik Teorileri ortaya ¢ikmistir (Pasaoglu vd., 2013: 107).
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2.3.2.2 Davranissal Yaklasimlar

Davranissal yaklasim 1950-1970 yillart arasinda liderlik stirecini agiklamaya
calismistir. Bu yaklasimda ana dusiince; liderleri basarili ve aktif yapan 6genin, liderin
Ozelliklerinden daha cok, liderin liderlik streci igerisinde gosterdigi davraniglaridir.
Liderin calisanlar: ile iletisim sekli, yetki devredip devretmemesi, planlama ve kontrol
sekli, amaclart belirleme sekli gibi liderin etkinligini belirleyen dnemli etkenler olarak
incelemistir (Bakan ve Blyilkbese, 2010: 74).

Davraniglart 6zelliklerden ayiran en 6nemli sey; gozlemlenebilmeleri ve
6grenilebilmeleridir (Durukan, 2013: 22).

Davranissal liderlik ile ilgili teorik ve uygulamali bir¢ok ¢alisma yapilmis ve bu
calismalar dogrultusunda liderlerin davraniglar: belirlenmeye calisilmistir (Pasaoglu vd.,
2013: 107). Davranigsal liderlikle ilgili temel teoriler asagida ayrintili bir bicimde ele

alinip incelenmeye calisilacaktir.

2.3.2.2.1 Ohio Universitesi Calismalar

Ohio State Universitesinde yapilan bu ¢alisma, davranissal liderlik teorilerinin
gelismesine buyuk katki saglamis ve daha sonraki ¢alismalara da Onciluk etmistir
(Pasaoglu, 2013: 107). Bu ¢alismada, astlardan liderlerinin davraniglarint tanimlamalar:
istenmistir. Verilen cevaplara dayanarak; liderlik davraniglarini belirleyen iki tane
degisken tanimlamiglardir. Bu iki degisken, kisileri dikkate alma ve yapiyr harekete
gecirme olarak 6ne ¢cikmistir (Durukan, 2013: 22).

Yapiyr harekete gecirme; liderin amaglara ulasmada kendisinin ve calisanlarin
rollerini nasil yapilandirdig: ve tammladigi ile ilgilidir. Yapiy: harekete gegirme, lidere
iletisim sistemini belirleme, calisanlarin Ustlenecekleri isleri belirleme, is ile ilgili
sureleri belirleme, performans standartlarini belirleme ve calisanlara aktarma ile
talimatlar verme sirecini kapsar (Diker, 2014: 121). Bu boyutta ise ve isin
tamamlanmasina 6nem verilmektedir (Durukan, 2013: 22).

Kisileri dikkate alma davranisi, liderin ¢alisanlarina yonelik yuksek diizeyde
ilgi gostermesi ile iliskilidir. Burada lider calisanlarina karsi arkadasca yaklasimlar
icerisinde, karsilikli gliven duygusu ile yaklagmaktadir. S6z konusu davranis igerisinde

calisanlarin istek ve arzularimn gergeklestirilmesi birincil Oncelik ile yerine
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getirilmekte, bu arzulanan sonuclara ulagsmada kilit rol oynamaktadir (Diker, 2014:
121).

Yapilan inceleme ve arastirmalar neticesinde, Ohio Universitesi ¢alismalarinin
temel bulgular1 su sekildedir (Durukan, 2013: 22);

U Liderin kisiyi dikkate alan davranislart arttikga personel devir hizi ve
devamsizlig1 azalmaktadir.
U Liderin yap1y1 harekete gecirme davranisi arttik¢a grup tyelerinin performansi

artmaktadir.

Ohio Universitesinin Dort Liderlik Yaklasimi

Yapiy1 Harekete Gegirme Dusik Yapiyr1 Harekete Gegirme Y iiksek
Kisiyi Dikkate Alma Y Uksek Kisiyi Dikkate Alma Y Uksek
< ﬁ Lider cahsanlarin istek ve ihtiyaglarini | Lider calisanlarin ihtiyaglarina
% & kargilamaya  konsantre  durumdadir. | odaklanirken, ¢alisanlarin  gorevlerini
w3 Gorev  yapilandirmasina  daha az | nasil yerine getirecegi konusunda da
E > odaklanma s6z konusudur yeteri kadar rehberlik etmektedir
§ Yapiyr Harekete Gegirme Dusik Yapiyr Harekete Gegirme Y uksek
v Kisiyi Dikkate Alma Dusik Kisiyi Dikkate Alma Disuk
) ¢ Lider ¢alisanlarin istek ve ihtiyaclarina | Lider cahsanlarin istek ve ihtiyaclarina
= 2 kars1 duyarsizdir. Bunun yaninda is | disuk ilgi ve duyarlilik gosterirken, is
7| D yapilanmas: ve calisanlara faaliyetler ile | yapilanmasi ve isin isleyisi ile ilgili
T | ° ilgili rehberlik konusunda tepkisizdir. calisanlara yiiksek diizeyde rehberlik
etmektedir.
DUSUK YUKSEK

YAPIYI HAREKETE GECIRME

Sekil 2.3 Ohio Universitesinin Dort Liderlik Yaklasim:
Kaynak: (Diker, O.,2014,5.121

Tablo 2.13. Ohio State Universitesi Liderlik Calismas: Liderlik Boyutlar:

inisiyatif (Gérev Yénelimli Boyutu) Anlayis (iliski Yénelimli Boyutu)

Planlama ve Orgiitleme Is tatminine 6nem verme

Karar verme Arkadasca Davranma

Koordine etme Duygu ve Disunceleri anlama

Problem Codzme Danisarak karar verme

Iletisim Surecini Belirleme Destek olma

Ydneltme, talimat verme Tletisim Kurma

Baskic1 davranma

Kaynak: (Artan, 1.vd, 2012, 5.192)

Iliski yonelimli liderlerin, izleyicilerin istek ve ihtiyaclari ile yakindan

ilgilendikleri icin onlarla daha iyi iletisim kurabilecegi ve amaclara ulagsmada daha etkili
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olacaklart disunulmektedir. Gorev yonelimli liderlerin ise tim enerjilerini ve
dikkatlerini yapilan ise verdikleri icin, grup Uyelerinin daha fazla ve daha iyi is
cikarmas: Uzerinde etkili olacag: varsayilmaktadir. Gunimizde organizasyonlarda her

iki tur davranisi gosteren liderlerin de oldugu gorilmektedir (Pasaoglu vd., 2013: 108).

2.3.2.2.2. Michigan Universitesi Calismalari

Michigan Universitesinde 1947 lerde Rensis Likert yonetiminde gergeklestirilen
bu arastirmalarin amaci, grubun performansini ve gilivenligini artirmakta en etkili
liderlik davranisini belirlemek olmustur. Bu ¢alismada; verimlilik, is tatmini, personel
devir hiz1, sikayetler, devamsizlik, maliyet ve motivasyon gibi kriterler kullanilmistir
(Gudek, 2016: 12-13).

Michigan Universitesi ¢alismalart Ohio Universitesinde oldugu gibi liderligi iki
boyutta incelemektedir. Bunlardan ilki yapilan isi 6n planda tutan davranis sergileme
anlamina gelen is odakl: liderlik ikincisi ise calisanlari 6n planda tutan calisan odakl
liderliktir (Diker, 2014: 122).

Ise donuk lider, yapilmas: gereken ise agirlik vermekte ve izleyenlerine isin
basarilmas: dogrultusunda baski yapmaktadir. Bu tarz liderin izleyenlerine guveni az
oldugu icin, izleyenlerini devamli olarak denetlemektedir. Lider, calisanlarini,
gorevlerini yerine getiren makineler olarak gormekte ve genellikle cezalandirmaya
dayanan bir kontrol sistemi benimsemektedir. Ayrica, ¢alisanlaryla iliskileri de zayif
olmaktadir (Simsek, 2006: 24). Buna Kkarsilik kisiye yonelik lider, yetki devrini esas
alan grup Gyelerinin tatminini artiracak calisma kosullarinin gelistirilmesine calisan ve
izleyicilerin Kisisel gelisme ve ilerlemeleri ile yakindan ilgilenen bir davranis gosterir
(Pasaoglu, 2013: 109).

Yapilan ¢alismalar isin yapisal olarak iyice belirlenmedigi durumlarda ise doniik
liderlerin daha etkili olduklarini, buna karsilik yapr olarak oturmus islerde Kisiye
yonelik liderlerin daha etkili oldugunu gostermektedir (Simsek, 2006: 16). Likert
degisik is gruplart Uzerinde yaptigi calismalardan sonra ¢ikan sonug ise; ise yonelik
liderlerin verimliligi kisa vadede arttirabildikleri fakat ayni basariyr uzun vadede
sergileyemedikleridir. Dolayisiyla genel olarak yonetim bilimciler tarafindan verimlilik
artistn1 uzun vadede sergileyebilen kisiye yonelik liderlerin ise yonelik liderlere oranla
daha basarili olduklar: kabul edilmistir (Tunali, 2006,: 39).
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Michigan Universitesi calismalari, hem metodoloji hem de liderlik
davraniglariyla ilgili olarak gelistirmis oldugu iki boyut (ise ve calisana yonelik lider)
acisindan, Ohio State Universitesi calismalarina benzemektedir. Bununla beraber, Ohio
State Universitesi calismalari, bir liderin hem géreve yonelik, hem de iliskiye yonelik
boyutlar Gizerinde durmaktadir. Michigan Universitesi calismalarininsa, liderleri, ya ise
ya da ¢alisana yonelik boyutlardan yalnizca birine sahip olan kisiler olarak dustinmeleri,
bu iki caligma arasindaki en buyuk farklilig: olusturmaktadir (Simsek, 2006: 16).

2.3.2.2.3. Blake ve Mouton’ un Ydnetsel Diyagram

Grup Uyelerinin tatminine ve grubun verimliligine katkida bulunan faktorleri
belirlemek amac: ile 1947 yilinda Michigan Universitesinde Rensis Likert’in
yonetiminde liderlik basarisi Uzerine yapilan bir arastirmadir. Arastirmacilar grup
uyelerinin hem verimliliklerini hem de doyumluluklarini saglayan ilkeleri saptamak
amaciyla basarili gruplar tizerinde Ohio State Universitesi’ ninkine benzer bir calisma
yapmistir (Avcu, 2008: 13).

1964 yilinda Blake ve Mouton’ un liderlik davraniglarint degerlendirmede
“kisileraras: iliskilere yonelik olma ” ve “lretime yonelik olma” seklinde iki boyutu
iceren bir yonetim tarzi matriksi 6énermeleri ile bu kavramlar daha genis bir kapsam
kazanmistir. Blake ve Mouton, tek bir en iyi liderlik tarzi oldugu fikri sorgulandiktan
sonra, Kisileraras: iliskilere ve (Uretime ©6nem verme boyutlar1  birlikte
degerlendirildiginde en etkili liderlik tarzina ulasilabilecegini 6nermislerdir (Pasaoglu
vd., 2013: 109). Buyuk olclide orgit gelistirme ile ilgili egitim programlarinda
kullanilan bu model, yoneticilerin ve liderlerin davranirlarken agirlik verdikleri
faktorleri iki grupta toplamistir. Ayrica her boyut da bu gruplar ile ilgi derecelerini
gosteren 9 bolum ayrilmistir. Asagidaki matriste cesitli yonetici tipleri rahatlikla
belirlenebilir (Diker, 2014: 124).

Liderlik (YOnetim Tarzi) Matrisi Uretim endisesini ve insan endisesini birbiriyle
kesisen iki eksenli bir modelde birlestirir (Sekil 2.4.). Yatay eksen liderin sonuclarla
alakali endisesini temsil ederken, dikey eksen de insanlarla alakali endiselerini temsil
eder. Her bir eksen, 1 puanin minimum endiseyi ve 9 puanin maksimum endiseyi temsil
ettigi dokuzlu-6lcek olarak ¢izildi. Her bir eksenden, sonuclar: gizerek bir ¢ok liderlik

stili gosterilebilir. Liderlik Matrisi bes buyik liderlik stilini resmediyor: otorite-uyumu



55

(9,1), sehir-kultibu yonetimi (1,9), ciliz yonetim (1,1), orta yolcu yonetim (5.5) ve takim

yonetimi (9,9)

Liderlik Matrisi
N 1,9 Sehir Kuliibi Ydnetimi _ Ekip Yénetimi 99
@ Tatmin edici bir iligki icin Is basaris1 adanmis '
= kisilerin gereksinimlerine insanlardandir. Orgiitiin
> anlayisla 6nem verme hedefinde misterek bir
rahat sicak, bir drgit pay etrafinda birbirine
atmosferine ve is bagimlhilik given ve saygi
temposuna yol agar iliskilerine yol acar
Orta Yolcu Yonetim
= Yeterli Orgiit Performanst isin
é 55 tamamlanmasini gereksinimini ve
S insanlarin morallerini tatmin edici
Z seviyede dengede tutarak
s miimkiindiir
§ Cihz Ydnetim
S Orgiit tyeligini
strdirmek icin gerekli is Otorite Uyum Ydnetimi
tamamlamada minimum Operasyonlarda yetkinlik, isteki
efor sarf etme uygundur durumlarin insan 6gelerini
minimum derecede miidahil
1 1,1 olacag sekilde ayarlanmasindan 9,1
=1 kaynaklanir.
35
a 1 2 3 4 5 6 7 8 9
Disuk Yiksek
Sonuglara Yonelim

Sekil 2.4. Liderlik Matrisi
Kaynak: Gudek, 2016: 15’ den uyarlanmistir

Otorite-Uyumu (9,1)

Lider verimliligi saglarken otoritesini kullanir, insan iliskileriyle ilgisi cok azdir

(Pasaoglu vd., 2013: 110). Gorev ile ¢ok ilgilenen lider bunun igin gii¢ ve yetkiden
faydalanmaktadir. Lider insanlar1 tipki bir makine gibi gorir. Grup Uyelerinin talep ve
mutluluklarint géz ardi eder (Simsek, 2006: 18). Bu tarz liderin amaci, isletmenin
hedeflerini gerceklestirmektir (Durukan, 2013: 24).

Sehir-Kultibli Yonetimi (1,9)

Lider dustinceli, rahat ve arkadasca iliskilere agirlik verirken goreve ilgisi en alt
seviyededir (Pasaoglu vd., 2013: 110). Bu tarz liderler, insanlarin duygu ve tutumlarini,
takipgcilerinin sosyal ve kisisel ihtiyaglarini dikkate alirlar. Bu tarz liderler, uzlasmaci,

yardimsever, rahat ve tartismasiz olarak pozitif bir iklim yaratmaya calisirlar (Diker,
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2014: 125) . Bu tarz liderin amaci astlari arasinda yardimlasmay: kuvvetlendiren
glivenli bir ortam yaratmaktir (Durukan, 2013: 24).

@ Ciliz Yonetim (1,1)
1,1 tarz: liderler hem gorev hem de Kisileraras: iliskilerle ilgilenmezler. Bu tarz

liderler bir lider olma hareketlerini kontrol ederler fakat ilgisiz ve ¢ekingen davranirlar.
Astlarina kars1 ilgisizdirler ve ilgisiz, cekingen, pes eden ve duyarsiz olarak
nitelendirilebilirler (Diker, 2014: 125) Bu tarz liderin amaci, kendini sorunlardan uzak
tutmaktir (Durukan, 2013: 24).

@ Orta Yolcu YOnetim (5,5)

Bu tarz liderler, is ve insan iliskileri arasinda denge kurmak isterler, Gretime ve

insana olan ilgileri orta seviyededir. Liderler planlama ve is dagitim: yapar, takipgilerine
yol gosterir ve calisanlarina baski uygulamak yerine yaptiklar: isleri sevmeleri igin
cabalar. Hatalar karsisinda ilk seferde calisanlara karst misamaha gosterir ve bir sans
daha verirler ancak devaminda cezaya basvururlar (Arikan, 2003: 7). Hem calisanlarin
ihtiyaclari hem de isletmenin hedefleri arasinda orta yol bulma cabasi igindeki liderleri
ifade eder (Durukan, 2013: 24).

@ Takim Yonetimi (9,9)

9,9 tarzi hem gorevlere hem Kkisileraras: iliskilere oldukca fazla Onem

vermektedir. Bu tarz, orgltte yiksek derece katilim ve takim calismasi gerektirir ve
calisanlarin  en temel ihtiyact karsilanmalidir. 9,9 liderini tarif etmek igin
kullanilabilecek bazi 6zellikler sunlardir; katilimcilar: tesvik etmek, kararli davranmak,
konulara aciklik getirmek, oncelikleri belirlemek, isin sonunu getirmek, acik fikirli
davranmak ve eglenerek calismak (Diker, 2014: 125). Matrikste yer alan en etkili
liderlik tipinin bu liderlik oldugu ifade edilmektedir (Pasaoglu vd., 2013: 109).

Blake ve Mouton matristeki en etkili lider tipinin ekip lideri oldugunu
savunmasina ragmen; bu liderlik bigimiyle is zenginlestirmesi, verimlilik ve ise
devamsizlik gibi konular bakimindan olumlu bir iliskinin bulunmadigr uygulamal:
aragtirmalarla ortaya konulmustur. Arastirma bulgularinin olumsuz olmas: bu modeli
arastirmacilar ve bilim insanlari nezdinde tartismali duruma dustrmektedir (Gldek,
2016: 15).
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2.3.2.2.4. McGregor’ un X-Y Teorisi

Douglas McGregor’ un ortaya koydugu kuram cergevesinde ele alinan en 6nemli
faktor varsayimdir. S0z konusu kurama gore liderlerin hareketlerinde referans olan
unsur grubun diger uyelerinin hareketlerinden yapilacak olan ¢ikarimdir. S6z konusu
varsayimlar karsi gorusleri barindiran iki grupta ele alinabilir ve kuramin adim
olusturan X ve Y Teorisi olarak ifade edilebilir. Bu kuram, Douglas McGregor
tarafindan 1957 yilinda yayimlanan “Organizasyonlarin Beseri Yonu” adl kitapta yer
almistir (Gudek, 2016: 15).

Douglas McGregor, bu kitabinda, 6rgut icindeki yoneticilerin davranislarinin,
diger bireyleri algilama bicimi ve goris sekline baglh oldugunu savunmaktadir. Bu
baglamda da yonetim ve insan dogasiyla ilgili olarak X ve Y kuramlarini gelistirmistir.
X ve Y kuramlarinin temel noktas: yoneticiler ve onlarin gudilenmesidir. Ortalama bir
insanin dogustan tembel oldugunu ve mimkin oldugunca az calistigint belirttigi X
Teorisi, insanlarin dogustan pasif ya da 6rgitin isteklerine karst olmadigi ve orgtsel
tecriibeleri sonucu bu hale geldigini belirttigi Y Teorisidir (Durukan, 2013: 25).
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Tablo 2.14. X ve Y Teorisinin Temel Ozellikleri

X Teorisi: Geleneksel Yonetsel
Giidiileme Yaklasimn

Y Teorisi: Bireysel ve Orgiitsel Amaclarn Birlestirilmesi
Yaklagimm

Insan genellikle isi sevmez isten
kagmay1 yegler

Insan icin oyun, dinlenme kadar bedensel, dityiinsel caba-calisma
da dogaldu. Gidilen swuadizen iginde siralanan birey, alt
ditzeydeki gereksimmlen bir dlgiide karsilandiktan sonra ismde
bagarili olmaya cabigir. Insanm isten kagmasi dogustan gelen bir
olge degildir. Denetlenebilecek kogullara bagl olarak 15, bir ceza
(kagimulmas: gereken) va da bir gereksinimin doyum kaynai
(géniilli olarak aranan) olabilir.

Bu vizenden insanlann cogu, orgit
amaglanmin elde edilmesinde yeterh
¢abayt gostermeleri ipin zorlanmals,

Dis denetim veva ceza ile korkuima birevi orgiitsel amaclara
voneltmede tek arac degildir. Bireyin amaglan bemmsemes:

denetlenmeli, yonetilmeli, cerayla .y : Dureyin
korkutulmalidr  Yalnzea  odiller | *0PUCU 07-denctim uygulamas: mumkandar
vetetli degildir.

Insan genellikle yonetilmeyi yegler,
somumlululctan kagmak ister, hurs: azdar,
en cok aradif givenliktir,

Amaclarn  bemumsenmesi, gerceklesmelenn durumunda  elde
edilecek adillenn bir islevidir, Kazamlan odil bu amaglara
baglanir.  Sayginbk ve Gz-gerceklesiirme  gereksimimlerinin
karzilanabilmesi en énemb ddiillerdendir

Uygun kogullar altinda birey sorumluluk stlenmey: Sgrenir.
Sorumluluk isteksizhigi, riskten kaginma, givenlifi vurgulamak
dofustan gelmez. denevimler sonucu bu tutumlar edimlir

Bureylenin, orgiitsel sorunlanin ¢oziimiinde gerekli olan varaticilik
veteneklerinin  valmzea bir  béliminden yararlamilmakta
insangiici potansiveli tam olarak kullamlmamaktadir. Insangiicia
kavnaklannda savurganhk sz konusudur.

Kaynak: Okten, 1991: 48-49 ‘dan uyarlanmistir.

Bu yaklasimlara gore, X teorisini benimseyen yoneticiler daha ¢ok otoriter ve
midahaleci bir davranig gosterirken, Y teorisinin varsayimlarint benimseyenler daha

demokratik ve katilimc bir davranis gosterecektir (Gldek, 2016: 16).

2.3.2.2.5. Likert’in Sistem-4 Modeli

Davranigsal liderlik teorileri icerisinde ele alinacak son teori Rensis Likert
tarafindan ortaya atilan Sistem 4 modelidir. Bu modelde liderlik davranislari dort grup
altinda toplanmistir. Her grubun kendine ait o6zellikleri ve belirgin davraniglar:
bulunmaktadir (Pasaoglu vd., 2013: 110).

Sistem 4 modelinde yer alan dort grubu ve 0zellikleri asagida siralanmstir:
Liderlik: Bu

calisanlarina giiven duymamakta ve tum kararlarinit kendisi almaktadir. Ve kararlarin

Sistem-1. Somirucu-Otoriter sistemde bulunan lider,

kendisi aldigindan icin yukaridan asagiya iletisimi benimsemektedir (Alkin, 2006: 67).
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Sistem-2. Yardimsever-Otoriter_Liderlik: Liderin calisanlara gliiven duygusu

vardir ve bu bir beyin hizmetkarina karsi gosterdigi gliven duygusu bigiminde
olusmustur. Kararlarin énemli bir kismi ve 6rgutsel amaclarin saptanmas: st yonetim
duzeyinde yapilirken, bircok kararlar da bazi sinirlamalar icerisinde alt yodnetime
devredilmektedir. Astlar1 gtidulemede hem 6dul, hem de gi¢li cezalar kullaniimaktadir.
Kontrol sureci st kademenin elindedir (Durukan, 2013: 27). Haberlesme, yukaridan
asagiya dogrudur, yukar: bildirimlere hep kusku ile bakilmayabilir. Politikalar st
kademede yapilirken, belirlenen kararlar alt kademelere verilir (Pasaoglu vd., 2013:
110).

Sistem-3, Katihmcr Liderlik: Bu liderlik tarzinda ise liderin altinda calisan

kisilere olan guveni diger iki liderlik tarzlarina gore daha fazladir. Elbette bu glven
duzeyi tam manasiyla olmasa da karar asamalarinda liderlerin fikirleri dikkate
alinmakta ve fikirler goze alinmaktadir. Genel itibariyle asagidan yukar: iletisim tipi
tercih edilmekte ve Sistem 2 ile Sistem 3 liderlik tiplerine gore daha ¢ok motive edici

yollarla astlar arasi iletisim kurulmaktadir (Gldek, 2016: 17).

Sistem-4, Demokratik Liderlik: Ydnetim sekli astlarina tam bir gliven (zerine
kuruludur. Astlar Gstleriyle isleri hakkinda konusmada tamamen serbesttirler ve
kendilerinin de katildigi hedefleri belirleme tarafindan yaratilan ekonomik &dullerle
motive edilirler. Yukari, asag: ve yatay iletisim mevcuttur. Karar verme butin 6rgite
yayilmistir ve iyi koordine edilir (Pasaoglu vd., 2013: 110).

Asagida Tablo 2.15.’de Likert’in sistem 4 modelinde yer alan liderlik 6zellikleri

ve davraniglar: gorilmektedir
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Liderlik ~ SiSTEM1 a2 SISTEM 3 SISTEM 4
Degiskeni Istismarc: Otokratik Otokratik Katilimea Demokratik
Hizmetgi ile Kismen giiverr, -
1. Astlara . efendisi arasindaki fakat kararlarla Butin konularda
. Astlara ginvenmez, : o tam olarak
olan giiven gibi bir giiven tlgili kontrole e
anlayisma sahiptir. | sahip olmak ister, = '
Astlar is ile dgili
2. Astlanin konulan tartismak Astlar kendilenimi | Astlar kendilenimi | Astlar kendilerim
agladim | konusunda kendilenini fazla serbest oldukca serbest | tamamu ile serbest
serbesti hig serbest hissetmezler, hizsederler, hissederler,
hissetmezler.
n R Genel olarak -
5. Ustun 15.!&..'12]_]1 sorunlar Bazen astlann astlarnn fikerint alir Daima :_isfrla.'rm
astlarlaolan | ¢ozimitnde astlann Elerini e onl fikirlerin alir,
tliskisi fikrini nadiren alir. sorar. Ve onarn onlars kullanr.
kullanmaya galigir,

Kaynak: Diker, 2014: 128

Netice itibariyle, Sistem-1, misyon odakli, otoriter ve sekilsel bir yonetim

bicimini ifade etmektedir. Sistem-4 ise, takim ¢alismasina ve insanlarin birbirlerine olan
itimada dayal: beseri iliskilerden meydana gelen yonetim seklidir. Sistem-2 ve 3 ise,
Sistem 1 ile 4 arasinda kalan ve bu iki u¢ noktanin karisim: olarak ifade edilebilen
yonetim tarzlaridir. Likert’e gore, organizasyonun yonetim sekli ne kadar Sistem-4'e
dogru yonelirse, o denli yiksek ve durmaksizin verim elde etmektedir (Gudek, 2016:
17).

2.3.2.3. Durumsallik (Kosulsallhk) Yaklasimlar

Liderlik konusunda gelistirilen 0Ozellikler yaklasimi ve davranigsal liderlik

yaklastminda liderligi olusturan ana faktorin, liderin Kisilik 06zelliklerinin ve
davraniglarinin oldugu dusuncesi egemendir. Yapilan ¢alismalar liderlik konusunda
fiziksel, zihinsel ve Kkisisel Ozellikler veya en iyi davranis bicimlerinin 6nceden
kestirilmesinin etkin liderlerin belirlenmesinde yeterli olmadigini géstermistir (Glidek,
2016: 18).
olunmadigindan, liderligin karmasikligiyla basa ¢ikabilecek yeni bir bakis agis1 gerekli

olmustur (Arslanoglu, 2016: 20).

Diger vyaklagimlar liderlik acisindan incelenmesinde tatminkar

Lider davranislarini agiklamada icinde bulunulan durum ve kosullar temel alan
durumsallik yaklasimi, degisik

gerektirdigini temel almaktadir (Alkin, 2006: 74).

sartlarin - (durumlarin) farkl: liderlik bigimleri
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Bu durum ise, genellikle yonetimde "tek ve en iyi" yonetim bigiminin
bulundugunu ileri stiren davranis yaklasimindan farkli yonini meydana getirmektedir.
Durumsallik yaklasim: belirli durumlarda hangi sartlarin 6nemli oldugunu tespit etmeye
ve bu sartlara uygun liderlik tarzinin ne olabilecegini arastirmaya 6nem vermektedir
(Alkin, 2006: 76).

Liderin faaliyet ve davramslarini etkileyen unsurlar Kkisilik ve davranis
Ozelliklerinin yani sira takimi olusturan ve lideri takip eden tyeler, amaglarin niteligi ve
icinde bulunulan cevre ortamin 6zellikleridir. Bu dogrultuda bir davranis veya faaliyet
fonksiyonu olarak ifade edilen liderlik kavrami su sekilde formdle edilebilir

Liderlik = f (izleyiciler, amaglar, liderin kigisel ozellikleri, ortam kosullarz)
(Arslanoglu, 2016: 20).

Durumsal liderlikle ilgili ortaya atilan temel teoriler asagida ayrintili bir bicimde

ele alinip incelenmeye calisilacaktir.

2.3.2.3.1. House’un Yol-Amac¢ Modeli

Yol-Amag teorisi, House ve Evans tarafindan ileri stiriImustir ve esas itibariyle,
liderin gosterdigi davranisin ¢alisnalrin motivasyonu, tatmini ve basari dereceleri
uzerindeki etkisini agiklamaya ¢alismaktadir (Alkin, 2006: 78).

Bu teoriye gore bir insanin davranislarin etkileyen iki faktor vardir.

@ “Kisinin belirli davranislarinin belirli sonuglara ulastiracagi konusundaki inanci
(bekleyis),

@ Bu sonuclara kisinin verdigi deger (valens)”

Bekleyis teorisinin liderlik agisindan anlami sudur; liderin izleyicilerin
bekleyisini etkileme derecesi (yol) ve liderin izleyicilerin valensini etkileme derecesidir
(amac) (Avcu, 2008: 20).

Yol-amag teorisine gore liderin vazifesi, belirli bir gorevi yerine getirebilmek
icin izleyicilerine bilgi, destek ve diger kaynaklari temin etmektir. Baska bir soyleyisle,
calisanlarin amaclarina ulagsmalarinda liderin goérevinin destek olma ve calisanlarin
amaclariyla orgutsel veya grubun amaclariyla uyumunu saglama oldugunu anlatir. Bu

teori, liderin mevcut durumunu analiz ederek dogrudan destekleyici veya baska tarz
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davraniglar sergilemesi varsayimina dayanmaktadir (Robbins ve Judge, 2012: 385). Yol
amag teorisinin odak noktas: izleyicileri destekleyici davraniglarla amaclara ulasmalar:
icin motive etmektir. Liderin basaris1 biylk 6lgiide bunu basarma yetenegine bagh
olarak degismektedir (Pasaoglu vd., 2013: 114).

AMACLAR

ASTLAR

(VERIMLILIK

aaa®

Yol-Amac Lideri
Amaglar: Tan:mlar

Yolu Aciklar
Engelleri Kaldzr:r
Destek Saglar

Sekil 2.5. Yol-Amag Teorisinin Ana Fikri
Kaynak: Diker, 2014: 131

Amag-yol teorisine gore lider, dort cesit liderlik davranisi uygulamak suretiyle
astlarinin motivasyonunu, is tatminini ve basar1 derecesini etkileyebilir. Bunlar:
(Baytok, 2006: 86)

Destekleyici liderlik: Astlarinin talep ve ihtiyaclarini 6nemser. Is ortaminda
arkadasca bir iklim yaratir ve ¢alisanlarinin rahatlari igin ugrasir.

Yonlendirici liderlik: Izleyicilerine genellikle kogluk yapar. izleyicilerine ne
yapmalart gerektigini, onlardan ne yapilmas: beklendigini bilmelerini saglar.
izleyicilere kurallara ve prosedirlere uymalar: gerektigini anlatir.

Katithmer liderlik: isle ilgili konularda izleyicilerle degerlendirme yapar,
onlarin fikir ve 6nerilerini dinler ve 6nemser.

Basar1 yonelimli liderlik: Iddiali amaclar ortaya koyar. Bu amaglarn
basarilmasinda izleyicilere given duydugunu belirtir. Performansta mikemmelligi

vurgular.
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Lider Davranslan
Yol Gosterici
Destekleyici

Katilimci
Basar1 Yonelimli

Astlarin Ozellikleri

Gorev Ozellikleri

™ Amaclar
otivasyon (Verimlilik)

Sekil 2.6. Yol-Amag Teorisinin Temel Bilesenleri
Kaynak: Kaynak: Diker, 2014: 131

Cahsanlarin Ozellikleri: eger cahsan, kendi gelecegini kendi kararlarinin
belirleyecegine inaniyorsa; katilimci liderlik tarzindan, kendi disindaki faktorler
tarafindan belirlenecegine inaniyorsa otoriter liderlik tarzindan tatmin duyacaktir.
Basarmak istedikleri isin gerektirdigi niteliklerin kendilerinde goren izleyiciler, énderin
gOsterecegi otoriter ve yol gosterici davranist daha az benimseyeceklerdir (Durukan,
2013: 32).

Isin Ozellikleri: isler rutin ve basitse; calisanlar emirleri basit goreceklerdir.
Otokratik liderlik, isten kagcmay: 6nleyerek, performans artiracaktir ancak, tatmin de
azalacaktir. Katilimci ya da destekleyici lider ise; is tatminini en énemli éncelik olarak
kabul eder. isler rutin oldugundan memnuniyetin az oldugu durumlarda, destekleyici ve
katilimci modelin, rutin olmayan karisik islerde ise; otoriter ve basariya yonelik
liderligin daha etkin oldugu saptanmistir (Durukan, 2013: 32).

Bu modelde de yonetici durumun niteligine gére her bir dort davranisi da
gosterebilir. Ornegin, tecriibesiz iscileri yoneten lider emir verici, iyi egitilmis iscilerle
calisan, destekleyici davranisa agirlik verir. Yol- Amag¢ modelinin temeli yoneticilerin

basarilacak amaclar1 ve bu amaclara giden yollar1 acgikliga kavusturarak calisanlarin
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gudilenmesi ve is tatminini nasil saglayacagi konusunda toplanmaktadir (Gudek, 2016:
22)

Amacg-Yol Teorisi, farkli liderlik davraniglarinin  farkli is kosullarinda
izleyicilerin tatminlerini ve amaca ulasmada yonlendirilmelerini nasil etkiledigi ile ilgili
teorik bir yap1 saglamaktadir. Teori uygun durumsal degiskenleri tanimlayarak,
arastirmacilara yonlendiricilik yapmaktadir. Teorinin 6nemli bir farkliligi motivasyon
beklenti teorisini liderlik yaklasimlar: arasinda ele alan ve uyumlastiran tek yaklasim
olmasidir (Baytok, 2006: 86).

2.3.2.3.2. Vroom Ve Yetton’un Durumsal Liderlik Modeli

Vroom ve Yetton (1973) tarafindan gelistirilen ve VVroom ve Jago (1988) ve
Vroom (2000) tarafindan yeniden diizenlenen yaklasim, takimin amacina ulasmasi igin
liderin ve izleyicilerin, karar verme strecine katilma niteligine gore liderlik bigciminin
olusacagi varsayimi uzerine kurulmustur (Baytok, 2006: 87).

Liderligin durum ve kosullara bagli olarak degisebilecegini ve degisik
ortamlarda farkli liderlik tirlerinin daha etkili olacagini savunan bu liderlik modeli
diger bir adiyla “karar agact modeli” olarak da ifade edilmektedir (Pasaoglu, 2013:
114).

Bu modelin odak noktasini lider lye etkilesimi sonucu ortaya ¢ikan karar slreci
olusturur. Yaklasimin bulgularinda karar strecinin olumlu sonuglar vermesinde etkili
olacak lider davranig tarzinin astlar tarafindan kabul gorecek kararlarin oldugu ortaya
konmustur. Bu model kararlara astlarin ne oranda katilim gdsterecegi amacini gider.
Ote yandan her durum icin gecerli en iyi sonucu ortaya koyacak tek bir karar verme
yonteminin olmadig fikri de ortaya konulmustur (Dikmen, 2012:78).

Vroom Yetton’a gore bir kararin etkililigi Gg¢ kritik 6geye baghdir. Bunlar;
kararin niteligi (calisanlarin is basarimini ve verimini etkileyen kararlardir), kararin
kabul edilebilirligi  (liderin  kullandigi  karar yontemleri c¢alisanlarin  karar
mekanizmasina katilmasina olanak vermelidir) ve zamaninda davranmak (liderin karara
varmak icin gereken zamani asgariye indirecek bir karar tarzi se¢mesi gerekmektedir)
tir (Alkin, 2006: 87).

Karar verme noktasinda katilma yontemi ve dizeyini tespit etmede takip

edilecek bir takim karar nizami beraberinde getirmesi sebebiyle yedi tir durumda
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hayata gecirilecek bes farkli liderlik tipinden meydana gelen bir karar agaci
olusturulmustur (Gidek, 2016: 22). Bunlar:

Otokratik-1: Lider, elindeki bilgilerden yola cikarak sorunu kendi kendine
cozumler.

Otokratik-2: Lider, ¢ahsanlarindan ek bilgi isteyerek sorunu yine kendisi
cozimler.

Damsmaci-1: Lider, karar vermeden once ¢alisanlarinin diistince ve goruslerini
dinler, daha sonra kararini kendisi verir.

Damsmaci—2: Lider, karar vermeden 6nce, grup olarak calisanlarinin goéris ve
dusuncelerini alir, daha sonra kararini kendisi verir.

Grup-1: Lider, calisanlariyla problemleri bireysel olarak tartisir ve ortak bir
karar alinir.

Grup-2: Lider, grup halinde bitiin calisanlarint toplar ve kendi dlsuincesini
dayatmadan, demokratik bir sekilde sorunun ¢6zimd igin karar alir.

Yetki Devreden: Lider, problemin ¢cozimuyle ilgili bilgileri ve sorunu ¢dzme
sorumlulugunu ¢alisanina verir ve galisanindan nasil bir ¢6ziime ulastigint bildirmesini
ister (Alkin, 2006: 86)

Buradan anlasilacag: Uzere, karar surecinin yapisi lider turleri ile yakindan
iligkilidir. Liderlerin kararlarin alinmas: ya uygulanmasi surecine astlar: dahil etmesi ya
da onlar1 bu sire¢ disinda birakmasi, onun otokratik, danismaci ya da yetki devreden
lider oldugunu belirleyen temel gostergeler arasindadir (Pasaoglu, 2013: 115). Otokratik
liderler, kararlar1 kendileri verirler ve bunlari uygularlar; danismaci liderler, karar
alirken astlarina danisirlar ancak en son karari yine kendileri verirler. Grup 1 ve grup
2’de liderler astlariyla birlikte ortaklasa kararlar alirlar, yetki devreden liderler ise karar
strecine hi¢ muidahale etmezler, karar alma yetkisini tamamen astlarina devrederler,

ancak sonuclari mutlaka izlerler ve denetlerler (Pasaoglu, 2013: 115).

2.3.2.3.3. Reddin’in U¢ Boyutlu Lider Etkinligi Modeli

Durumsallik kuramlar: arasinda sayilabilecek bir diger model Reddin’in “Ug
Boyutlu Liderlik Modeli”dir. Ug¢ boyutlu liderlik modeli, davranissal liderlik
yaklasimindan durumsal yaklasima gecis icin bir kdpru gibi sayilabilir. Ohio modelinin

ve yonetsel diyagramin goreve ve iliskilere yonelik boyutlarini temel alan Reddin,
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oncelikle bu boyutlar tzerinde dort temel yaklasim (ilgili, bltiinlesmis, kopuk, adamis)
belirlemistir (Gldek, 2016: 23). Daha sonra bunlarin her zaman her yerde gecerli ve
etkin olamayacagini distniince bu iki boyuta liderin gorevinin gerektirdigi islerin
basarilma derecesini ifade eden etkililik boyutunu eklemistir (Glidek, 2016: 23).

Reddin, liderlik tarzlarinin tamaminin her zaman, her yerde etkili olamayacagin
dustinmis ve olaya etkililik boyutunu ekleyerek literatuire, yeni bir yaklasim getirmistir.
Sonugta, dordu etkisiz, dordi etkili olmak (zere sekiz liderlik yaklagim: ortaya
¢ikmaktadir Burada dikkat edilmesi gereken nokta, bu yeni sekiz liderlik tarzinin, temel

dort tarzin tirevi seklinde olmasidir (Aykanat, 2010: 36)

Tablo 2.16. Gorev ve Etkinlik liskisi (Reddin Teorisi)

Etkili Yaklasimlar

10 11
9 12
2 3
1 4
Temel Yaklasimlar
6 7
5 8
Etkisiz Yaklasimlar
Gorev ve Etkinlik fliskisi (Reddin Teorisi)
Etkisiz Yaklasimlar Temel Yaklasimlar Etkili Yaklasimlar Tablodaki Yeri
5. Terk eden 1. Kopuk 9. Birokrat Sol-Alt
6. Gorevci 2. 1lgili 10. Gelistirici Sol-Ust
7. Uzlastirici 3. Birlestirici 11. Yiritmeci Sag-Ust
8. Otoriter 4. Adamig 12. Babacan-Otoriter Sag-Alt

Kaynak: (Aykanat, 2010: 37)

Tablo 2.16.'da goraldigu Gzere, duruma uygunluk boyutuyla her bir
kombinasyon etkili ya da etkisiz sonuglar dogurmaktadir. Duruma uyabilen lider etkili,
uyamayan lider ise etkisiz olabilmektedir (Alkin, 2006: 90). Burada liderligin etkililik
derecesi davranistan degil durumdan dogmaktadir. Ornegin, temel yaklasimlardan biri
olan "Adamis" yoOnetim tarzi, uygun olmayan durumlarda kullanildiginda "otoriter"
ybnetim tarzi, uygun durumlarda kullanildiginda ise "Babacan otoriter” yonetim tarzi
olarak ortaya ¢cikmaktadir (Alkin, 2006: 90).
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Bu bakimdan bu boyut, liderlik yaklasimlarinin durumlart uygunlugunun bir
Olcist sayilabilir. Sonugcta, temel yaklasimdan dogan dordi etkili, dordi etkisiz sekiz
liderlik tarzi ortaya cikar. Duruma uygunluk boyutuyla her bir bilesim etkili ya da
etkisiz sonuclar dogurmaktadir. Duruma uygun olan lider etkili, uymayan lider ise
etkisiz olabilmektedir. Burada liderin etkililik derecesi davranistan degil durumdan
dogmaktadir (Glidek, 2016: 23).

Reddin de digerleri gibi tek bir mukemmel liderlik davranisinin mevcut
olmadigini, 6nemli olanin liderin i¢inde bulundugu durumu kavramasi ve grup uyelerini
bu dogrultuda yonlendirilmesidir. Etkinlik budur (Durukan, 2013: 37). Tabi ki liderin
davranis biciminin etkinligi cevre kosullarindan ilk sirada etkilenmektedir. Onemli olan

liderin davranisinin bulundugu duruma ve kosula uygun olmasidir (Durukan, 2013: 37).

2.3.2.3.4. Hersey ve Blanchard’in Liderligin Yasam Egrisi

Hersey ve Blanchard’a gore liderlik konusunda belirli bir davranis bigiminin
uygunlugunu etkileyen ana unsur, astlarin, calisanlarin “olgunlugu” dur. Olgunluk
kavrami, calisanlarin calisma deneyimleri, yetenek dizeyleri ve sorumluluk alma
konusundaki isteklilikleri anlaminda kullaniimaktadir. Yani yazarlara gére olgunluk,
yasla veya duygusal kararlilik ile degil, kisinin basarma arzusu, sorumluluk alma istegi
ve isle ilgili yetenek ve deneyimleri ile aciklanmaktadir (Giidek, 2016: 20).

Lideri etkili kilan durum, izleyenlerin olgunluk diizeyine uygun olarak géreve ve
is gorene yonelimini ayarlayip birlestirebilmesidir. Lider, bu diizenlemeyi ne kadar iyi
dengeleyebilirse etkinligini o kadar arttirir (Alkin, 2006: 82).

Izleyenler olgun degilse, lider ise daha fazla 6nem vermektedir. Olgunlugun
biraz arttigr durumlarda lider hem ise hem de iliskilere Gnem vermektedir. izleyenlerine
fikir vererek, gorevle ilgili agiklamalarda bulunmaktadir (Simsek, 2006: 23). Olgunluk
duzeyi biraz daha arttiginda, lider yiksek iliski ve gorev yonelimli davranis
sergileyerek, islerin yapilmasinda izleyenlerin goruslerini almakta ve onlarin yonetime
katilmalarin1 saglamaktadir. izleyenlerin olgunluk duzeylerinin en ylksek oldugu
durumlarda lider, dusuk iliski ve gorev yonelimli davranis sergileyerek, planlama ve
uygulama yetkilerini izleyenlerine devretmektedir (Simsek, 2006: 23).
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Kisiler ya da gruplar "olgunluk™ seviyeleri bakimindan farkli seviyelerde
bulunabilirler. Hatta herhangi bir grubun igindeki bir Kkisi" olgunluk™ seviyesi
bakimindan gruptaki diger kisilerden farkli durumda olabilir.

Ornegin; matematik dersinde 6devlerini iyi yapmayan bir 6grenciye 6gretmeni
Odevini yapmasi igin inisiyatifini kullanarak yeni bir caligma plant verebilir ve
Odevlerini yapmast i¢in onu bu sekilde motive edebilir (Alkin, 2006: 85).

Ornegin; bir 6grenci, matematik dersinde 6devlerini iyi yapmiyor olabilir.
Ogretmen bu durumda 6devini yapmas: icin 6grenciye inisiyatifini kullanarak farkl: bir
calisma plant verebilir ve 6devini yapmasini saglayabilir (Alkin, 2006: 85). Diger bir
ogrencisi ise 6devlerini diizenli yapmasina ragmen utangag ve ¢ekingendir. Bu durumda
ayn1 Ogretmen Ogrencisine yeni calisma planlari vermek yerine gruba uyum
saglayabilmesi i¢in onunla arkadasca iliskiler kurmaya calisir. Aynit durumu, bir is

ortaminda yonetici ile ¢alisanlar arasinda disinmek de mumkundur (Alkin, 2006: 85).

Y Uksek KARARA IKNA ETME ASTLAR GOREVDE
N | KATMA ASTLAR GOREVDE YETERLI YETERSIZ FAKAT ISTEKLI
FAKAT ISTEKSizZ (Yuksek iliski, Ytksek Gorev Boyutu-
(Yuksek iliski, Diisiik G6rev Boyutu- Orta Dusuk Orta Olgunluk)
Yuksek Olgunluk)
iliski YETKI VERME SOYLEME
Boyutu ASTLAR GOREVDE YETERLI (EMIR VERME)
VE ISTEKLI (Dusiik Iliski, Diisiik Gorev ASTLAR GOREVDE
Boyutu- YETERSIZ FAKAT ISTEKLI (Disik iliski,
Yiksek Olgunluk) Yuksek Gorev Boyutu-
Dusuk Duslk Olgunluk)
Gorev Boyutu
Diisiik > Yiiksek

Sekil 2.7. Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Tarzlari
Kaynak: Gudek, 2016: 21

*Emir Verme (1): Grup duyelerinin olgunluk duzeylerinin dusik oldugu
durumlar icin uygundur. Bu tarzi benimseyen lider yonlendiricidir ve astlarina neyin, ne
zaman, nasil ve kim tarafindan yapilacagint ayrintili bigimde soyler (Bolat vd., 2009:
196-197).

* fkna Etme (2): Grup tiyelerinin olgunluk diizeylerinin disiik ile orta diizey
arasinda oldugu, yani hevesli fakat isi bagimsiz olarak yerine getirecek kadar yetenekli
olmayan astlar icin uygun liderlik tarzidir. Lider, grup Gyelerini hem yodnlendirir, hem

de destekler. Liderin dikkatli bir bicimde astlarina, kararlarin nedenlerini, tatmin




69

olmalarin1 saglamak amaciyla anlatir. Grup (Uyeleri, liderin dusuncelerini kendi
dustlinceleri gibi gérmeye baslayarak benimser (Akcakaya, 2010: 158).

*Karara Katma (3): Grup Uyelerinin olgunluk duzeyi orta ile yuksek diizey
arasindadir. Yetenekli fakat hali hazirda isteksiz astlar i¢in uygundur. Burada lider ve
grup uyeleri, yon verme ve rehberlik surecini paylasirlar. Liderin gorevi, grup tyelerini
cesaretlendirmek ve ¢alismalarin icine katmaktir (Can vd., 2011: 299).

*Yetki Verme (4): Grup uyelerinin olgunluk duzeylerinin yiksek oldugu
durumlardir. Lider astlarina karar alma ve uygulama konusunda tam otorite verir.

Liderin yonlendirme ve destegi oldukca azdir (Durukan, 2013: 35).

2.3.2.3.5. Fiedler’in Durumsallik Modeli

Durumsallik teorisi olarak adlandirilabilen birgok liderlik yaklasimi olmasina
ragmen en benimsenmis olant Fiedler’in (1964) durumsallik teorisidir. Durumsallik
teorisi liderleri uygun durumlara eslestirme yaklasimi olan bir lider-eslesme modelidir.
Durumsallik olarak adlandirilir ¢tinkd, liderin etkililiginin sartlarla uygunluk gosteren
en iyi liderlik tarzinin neye bagh oldugunu agiklar. (Diker, 2014: 42). Liderin
performansini anlamak icin liderin iginde bulundugu durumlar: anlamak gerekir. Fiedler
(1964), durumsallik teorisini farkli kosullarda bir¢ok farkl: liderlik tarzini ¢calisarak ama
Oncelikle askeri oOrgltlerde calisarak gelistirmistir. Etkili olsalar da olmasalar da
liderlerin tarzini gahistiklar: kosullar baglaminda degerlendirmistir (Diker, 2014: 42).

Bu modelde liderlerin davranislarinin etkinligini belirleyen ti¢ 6nemli durumsal
degisken vardir. Bu degiskenleri asagidaki sekilde siralamak mumkdindir (Kogak, 2009:
14):

Buna gore;

-Lider ve astlarlar arasindaki iliskiler; eger astlar lideri seviyor, glveniyor ve
ona baglilik gosteriyorsa iliskiler iyi, durum liderlik icin uygundur.

-Gorevin yapisal 6zellikleri; grubun belirli amaglara sahip oldugu, bu amaclara
nasil ulasacagini tum grup tyelerinin bildigi bir durumun, iyi bir gorev yapisi ve liderlik
igin uygun bir ortam oldugudur.

-Liderin makama dayanan otoritesinin derecesi; eger bir lider o6dul ve
cezalarin dagitiminda 6nemli bir yetkiye sahip ise, makam gucl artmaktadir. Makam

glcunun arttigr bir ortam, liderlik igin uygun bir ortam olusturmaktadr.
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Fiedler en etkili liderligin yukarida siralanan temel ozelliklere gore
farklilasacagint belirtmistir. Lider ile izleyiciler arasindaki iligkilerin iyi ya da zayif
olmasi, islerin rutin ya da karmasik olmasi ile liderin makama dayanan otoritesinin
derecesi, liderin davraniglarina yon vermekte her bir durum icin etkili liderlik tlrQ
degismektedir (Pasaoglu, 2013: 114). Fiedler, en iyi liderlik tarzinin bu faktorlere gore
degisecegini belirtmistir. Fiedler’in ortaya koydugu bu ¢ ayn degiskenin
iliskilendirilmesi sonucunda sekiz ayri1 durum olusmustur. Buna go6re, liderin
goOsterecegi davranig bigimi, her durum igin degisik olacaktir (Pasaoglu, 2013: 114).

Tablo 2.17°de Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli gorulmektedir

Tablo 2.17. Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

1 2 3 4 5 6 7 8
LIDER-AST r
h » iyi ZAYIF
« ILISKILERI
I g [ ISINNITELIGI RUTIN KARMASIK RUTIN KARMASIK
g_L( E LIDERIN
> < | OTORITESININ [FAZLA |AZ |FAZLA | AZ |FAZLA | AZ |FAZLA | AZ
DERECESI
DURUMUN > - .
S COK ELVERISLI ELVERISLI AZ ELVERISLI
ELVERISLIGI
DURUMSAL . . .
T COK BELIRLI COK BELIRLI AZ BELIRLI
BELIRSIZLIiK
LIDERLIK TARZI is is is AST | AST | AST is is

Kaynak: Pasaoglu, 2013: 114).

Sonug olarak; en uygun ve en uygun olmayan durumlarda goreve yonelik
liderlik, orta diizeyde olumlu kosullarda ise insana yonelik lider etkin olacaktir. Clnkd,
en uygun durumlarda grup yonetilmeye hazirdir ve liderin ne yapilmasini sdylemesi
yeterlidir. En uygun olmayan durumda ise, liderin insana yonelik davranis gostermesi
hic sonu¢ almamas ile sonuglanacaktir. Dogruda yapilacak goreve agirlik veren bir
davranig gosteren lider daha basarili, orta derecede uygun kosullarda, insana yonelik
lider isbirlikci ekip ruhu yaratarak basarili olacaktir (Kogak, 2009: 14).
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2.3.3. Liderlik Tarzlan

Liderler, gorevlerini yerine getirirken icinde bulunduklari ortamin kosullarina
gore farkli davranis tarzlarini benimsemektedirler. Kosullara uygun bir liderlik tarzinin
secimi hem bireysel, hem de oOrgiitsel amaclarin gerceklesmesine 6nemli derecede
yardimci olacaktir (Sabuncuoglu, 2008: 210). Bu nedenle uygulanacak liderlik tarzin
belirlerken; isletmenin faaliyet alani, faaliyet konusu, izleyicilerin Kisilikleri, Glkelerin
kalturel yapilari, zaman baskisi, yapisal ve cevresel sorunlar gibi birtakim faktorlerin
dikkate alinmasi gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2008: 210).

Ilgili literatir tarandiginda liderlik tarzlarimin iki bashk altinda incelendigi
gorilmektedir. Bunlar geleneksel liderlik tarzlari olarak belirtilen; otokratik,
demokratik-katilimci ve liberal-tam serbesti taniyan liderlik tarzlarnidir. Cagdas liderlik
tarzlart icerisinde ise gunumizde 6zellikle; karizmatik liderlik tarzi, transaksiyonel
(etkilesimci) ve transformasyonel (dondstiricu), babacan ve hizmetkar liderlik

tarzlarinin daha fazla dikkat cektigi gorilmektedir.

2.3.3.1. Geleneksel Liderlik Tarzlar

Ikinci Diinya Savasi sirasinda, liderlerin “demokratik”, “otokratik” ve “serbest
birakici” olarak siniflandirilmaya baslandigr gorilmektedir. Farkli liderlik tarzlarim
ifade eden bu deyimler genellikle izleyenlerin ve liderlerin kararlar Gzerinde sahip

olduklar1 kontrollin derecesine isaret etmektedir (Simsek, 2006: 5).

2.3.3.1.1. Otokratik Liderlik Tarzx

Otokratik liderin, baskici ve saldirgan bir Kisiligi bulunmaktadir. izleyenlerin
karar alma sirecine katilimlar1 yoktur, kararlar1 sadece lider almaktadir. Iletisim tek
yonludir. Liderde “ben Gstlm, onun icin benim dedigim olur” dustncesi hakimdir.
Emirleri verip izleyenlerinin bunlar1 kosulsuz olarak yerine getirmelerini bekleyen bu
klasik yonetim tarzina en ¢ok askeri orgutlerde rastlanmaktadir. Otokratik lider, grup
uyelerinin duygu, dusiince ve inanclarin fazla dnemsememektedirler. Otokratik ve
birokratik topluluklarda yetismis bireylerin beklentilerine uygun bir liderlik bigimidir
(Girgen, 1997; Simsek, 2006; Dinger, Fidan, 1996; Sabuncuoglu, Tiiz, 1998).
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Otokratik liderlik modelinin en énemli sakincasi, liderin asir1 derecede bencil
davranmasi, 6rgit Gyelerinin inan¢ ve duygularini hicbir sekilde hesaba katmamasidir.
Bu durum caligma istegini olumsuz bigimde etkiler ve calisanlarda psikolojik agidan
doyumsuzluklar olusturur. Zamanla yonetime karsi nefret, moral bozuklugu, gruplar
arasinda cgatisma ve anlasmazliklar meydana gelir. Yaratict ve yeni fikir tretme
faaliyetleri azalir. Liderin dogal otoritesi gittikge kaybolur (Toprak, 2006: 29).

Otokratik liderlik, bir kriz durumu gibi acil durumlarda etkin ve hizli kararlarin
alinmasini saglamaktadir. Bu liderlik tarzi, hizl karar verilmesi gereken durumlarda ya
da egitim seviyesi ve motivasyonu disik calisanlar: kisa slirede baski ve korku yoluyla
harekete gecirmede kisa siire icgin ise yarayabilir. Ayrica bu tlr liderlikte karar sireci
hizlanmakta ve zaman kayiplar: asgariye inmektedir (Simsek, 2006: 6; Toprak, 2006:
29).

2.3.3.1.2 Demokratik—Katilima Liderlik Tarzi

Bu liderlik tarzinda, lider yonetme yetkisini astlari ile paylasma egilimi tasur.
Ayrica lider tarafindan calisanlar yapmis olduklar: isi etkileyen durumlar hakkinda
haberdar edilmekte ve dustncelerini paylasmalari, yeni oneriler getirmeleri icin
cesaretlendirilmektedirler (Tengilimoglu, 2005: 7).

Demokratik bir lider, calisanlarini etkilemek igin uzmanhk ve ilgi glcuni
kullanmaktadir. Ayrica bu liderlik tarzinda astlarin yetki ve sorumluluklarinin belirgin
bir bigcimde yapildigi, O6vgi ve elestirilerin de bu standartlara uygun oldugu
gorilmektedir. Calisanlar belirlenen hedeflere ulasmak icin yireklendirilir. Bu liderlik
tarzinin en belirgin Ozelligi, liderin 6rgitin amag, plan ve politikalar: belirlenirken
astlarinda fikirlerinin alinmasidir (Demir vd.,2010:138).

Bu liderlik tarzinin sakincalar ise, karar surecine katilan kisi sayisinin fazla
olmasi nedeniyle karar alma slresinin uzamas: ve sistemin yavas islemesidir. Acil
durumlarda karar almak gerektiginde bu liderlik ttrt kismen basarisiz olmaktadir. Hatta

bazen kararlar alinamamaktadir (Toprak, 2006: 30).

2.3.3.1.3 Tam Serbestlik Tanmiyan-Liberal Liderlik Tarz

Yonetim yetkisine en az ihtiya¢ duyulan bu liderlik tarzinda, izleyiciler kendi

hallerine birakilir ve her izleyicinin kendisine verilen kaynaklar dahilin de amag, plan
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ve programlarini yapmalarina imkan taninir (Alkin, 2006: 38). Bu tur liderligin yarari,
her Gyenin bireysel egilim ve harekete gecirmesinde gorulir. Sakincas: ise; liderin
otoritesi ortadan kalktig: icin gruplar arasinda kargasa ve basibosluk olusur ve herkesin
istedigi hedefe dogru yonelmelerine yol acar. Grup basarilarinin énemi azalir bireysel
basarilar daha 6n planda olur (Alkin, 2006: 38).

2.3.3.2 Cagdas Liderlik Tarzlan

Geleneksel liderlik tarzlari disinda yeni degisimler ve gelismelerin etkisiyle
cagdas bazi liderlik tarzlarinin ortaya ¢iktigi gorilmdastur. Bu liderlik tarzlarinin gunin
gereksinim ve taleplerine daha fazla cevap verdigi disunulmektedir (Pasaoglu
vd.,2013:102).

2.3.3.2.1. Karizmatik Liderlik

Kokleri eski Yunan uygarligina kadar uzanan karizma kavrami, eski Yunanca’
da ‘ilahi ilham yetenegi’ anlamina gelmektedir. Kavram ilk kez (inlti Alman sosyologu
Max Weber tarafindan ‘karizmatik yetki’ seklinde kullanilmistir (Cumaguliyev, 2010:
13).

Karizma kavrami gekiciligi ifade etmektedir. Bir kisinin sahip oldugu karizma, o
Kisinin baskalarini etkilemesinde énemli bir rol oynamaktadir. Bu baglamda karizmatik
lider, sahip oldugu karizma yaratan Ozellikleri ile izleyicilerini, kendi istedigi yonde
davranmaya sevk eden ve (stiin performansa ulastiran Kisidir (Durukan, 2013: 38).

Karizmatik liderler izleyici Kitleleri peslerinden sorgusuz sualsiz strikleyebilme
becerisine sahiptirler. Karizmatik liderlerin 6zellikleri; heyecanlandiran bir vizyona
sahip olma, yaptiklari ile 6rnek olma, sahip oldugu heyecan, cosku ve enerji ile
digerlerini motive etmek seklinde siralanabilir. Gergekten de karizmatik bir liderde,
insanlari, normal olarak beklenenden daha fazla motive etme kapasitesi vardir (Demir
vd., 2010: 35).

Karizmatik liderlik, daha cok kriz ortamlarinda ortaya ¢ikan, kurtarici ve sira
dis1 niteliklere ve giclu Kisilik 6zelliklerine sahip kisilerde gorilen bir liderlik tarzidir.
Bu tarz liderlerde rastlanan glclu ortak Kisilik 0zellikleri, 6zgiiven, cesaret, izleyenleri

uzerinde hayranlik uyandirma, ikna ve motive etmedir (Bakan ve Buyiikbese, 2010: 75).
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Karizmatik liderligin dogustan gelen Kkisilik o6zellikleriyle ilgili oldugunu
savunanlarin yaninda, karizmatik davraniglarin sonradan 6grenilebilecegini iddia
edenler bulunmakta ve her iki gorusun gegerliliginin oldugu dustnilmektedir
(Pasaoglu, 2013: 106).

2.3.3.2.2. Donusturicu (Transformasyonel) Liderlik

Dondstarict  liderler astlarini veya izleyicileri, onlarin tim yetenek ve
becerilerini ortaya ¢ikararak ve kendilerine olan givenlerini artirarak onlardan normal
olarak beklenenden daha fazla sonu¢ almay: hedefleyerek motive ederler (Durukan,
2013: 42). Boylece, orgit uyeleri gorevlerinin 6éneminin daha ¢ok farkina varmakta,
orgutsel gorevleri ugruna kendi bireysel cikarlarinin Gstline ¢ikmalarina yardimci
olunarak degistirilmis olmaktadirlar (Durukan, 2013: 42).

Donusturiict  liderlik tarzi, gunimuozin belirsiz ve calkantili ortamindaki
degisimlere uyum saglamakta gerek duyulan bazi 6zellikleri (degisimi okuyabilme,
cesaret sahibi, gucliklerle ugrasma yetenegine sahip olma vb.) kapsayan bir liderlik
tarzidir (Kocatlrk, 2007: 3). Donustiriict ya da degisimci (transformasyonel) liderler,
kendilerine bagiml astlar yaratmak degil, bagimsiz, elestirisel disunebilen ve boylece
isletmeye Onemli katkilar1 olabilecek, yenilikci astlar yaratmay: hedeflemektedirler
(Kocatirk, 2007: 33). Riskleri goze alabilir, hata yapmaktan korkmazlar. Hatalarin
kendileri icin bir gelisme firsati oldugunun farkindadirlar. Ozetle transformasyonel
liderler reformcu, degisimci ve yenilik¢i bir kimlige sahiptirler (Kocaturk, 2007: 33).

2.3.3.2.3. Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik

Karizmatik liderlik ve dontsturicu liderlik davranislarinin ortak noktasi, her iki
liderlik tipinde de liderlerin takipgilerini gelecege ulastirmak adina vizyon
kazandirmalari bunun yaninda duragan liderlik yerine dinamik liderlik davranislari
olmasidir. Her iki liderlik tipinde de degisim ve dénisim 6nem verilen kavramlardir ve
butin davraniglar bunun cercevesinde sergilenir. Bunun aksine etkilesimci liderlik ise
donusiim ya da degisimin yerine mevcudun korunmasi Uzerine odaklanan bir liderlik
tipidir (Diker, 2014: 150).

Etkilesimci liderlik, basit bir ifadeyle lider ile izleyicileri arasindaki degis-

tokusu ifade etmektedir. Bu degis-tokus, lider ile ¢alisanlarin biraraya gelerek yapilmasi
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gereken isleri belirlemesi, bu islerin calisanlar tarafindan istenen sekilde yapilip
yapilmamasina gore onlara verilecek 0dll-ceza (zerinde anlagilmas: temeline
dayanmaktadir (Cumaguliyev, 2010: 19).

Etkilesimci ya da transaksiyonel liderler, calisanlarin gecmisten siregelen
faaliyetlerini daha etkin ve verimli kilmak veya iyilestirmek sureti ile is yapma ve
yaptirma yolunu segmektedirler. Calisanlarin yaratici ve yenilikci yonleri ile ¢ok az
ilgilenirler. Bu liderler, yetkilerini astlar1 6dullendirmek, daha ¢ok caba gdstermeleri
icin para ve statti verme biciminde kullanirlar (Demir, 2010: 136).

Dondstartict ve karizmatik liderligin tersine etkilesimci liderlik gelecegi
yonetmek ya da sekillendirmenin yerine ge¢cmis performanslarin bugiinki faaliyetleri
gerceklestirmek adina iyilestirilmesi ile mevcut durumu korumaya yonelik faaliyetleri
icerir. Etkilesimci liderlik davranislari calisanlarin Gstlendikleri faaliyetleri yerine
getirmelerini saglamaktir (Diker, 2014: 151).

Etkilesimci lider biraz gelenekgi yapiya sahiptir. Gegmisteki olumlu ve yararl
gelenekleri stirdirme, bunlar1 gelecek nesillere birakma bakimindan yararli hizmetlerde
bulunur. Atilim yapmak ve yenilikci gelisme politikalar: izleyen organizasyonlarda
transformasyonel liderlik bicimi, aksine durgun buyime ve tasarruf politikasini
benimsemis organizasyonlarda da transaksiyonel liderlik bigimi etkili olmaktadir
(Kocatlrk, 2007: 34).

2.3.3.2.4 Humanist (Babacan) Liderlik

Humanist liderlik 6zellikle 19. yuzyildan sonra etkili olan hiimanizm felsefesinin
etkisiyle gelismistir. Bir felsefe olarak himanizm insanlari sevme ulkisuddir.
Himanizmde bir birey olarak insan degerlidir ve sevilmesi gerekmektedir. Bir diger
anlamiyla hiimanizm insanin kendisini bulmasidir. Bu kendisini bulma 6z varhigin
ortaya ¢ikarilmasidir. Himanist liderlik hiimanizm felsefesinin sahip oldugu bu temel
anlayisin bir sonucudur (Buldu, 2016: 14-15).

Babacan liderlik tarzi, batida gelistirilmis liderlik kuramlarinin her kiltdre
uygun olmamasindan dogan emik yaklasimlarla ortaya ¢ikmistir. Babacan liderlik, glic
araligi genis ve toplulukgu Ulke kultirlerinde daha basarili olmakta ve kabul
gormektedir (Kurt, 2013: 323). Bati toplum anlayisina gore negatif degerlere sahip olan
babacan liderlik tarzi, Giineydogu Asya, Ortadogu, Latin Amerika ve Asya Ulkelerinin
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toplumsal kilturel 6zellikleri nedeniyle basarili sekilde uygulanan bir liderlik tarzidir
(Aydin, 2015:26). Yapilan cesitli arastirmalarin bulgularina gore, Tirkiye babacanlik
puan: yiksek ¢ikan tlkeler arasinda yer almaktadir ve calisanlar liderin veya yoneticinin
babacan olmasini beklemektedirler (Kurt, 2013: 323).

Orgutlerde paternalizm veya “babacanlik”, “hamilik”, ast ve (st arasindaki
iliskinin niteligini tantmlamaktadir. Bu iliskide Gstlin gorevi, asti korumak-kollamak ve
yalnzca profesyonel degil, 6zel hayati ile ilgili konularda da ona yol gdstermektir.
(Koksal, 2011: 104).

Babacan lider izleyenleriyle baba-ogul iliskisine benzer bir iligski kurmakta ve bir
baba gibi otorite kurmaktadir. Babanin oglunu dusindugi gibi babacan lider
izleyenlerinin ihtiyaclariyla ilgilenmekte, onlara saygi duymakta, sadakat ve sevgi
gostermektedir. Dogum gund, evlilik, evlenme yildonima, 6lim... gibi 6zel gunlerde
onlarla ilgilenip, hediyeler vermektedir (Simsek, 2006: 8).

Lider ya da yonetici kendisini calisanlarin ailesinin bir pargast olarak
gordugiinden, kimi zaman calisanlara sormaksizin onlar adina bir takim kararlar alip
uygulamaktadir (Aycan, 2001: 5). Calisanlar da yoneticilerin aldigi bu kararlarin
kendileri icin en iyi karar1 aldigint disinmektedirler (Aydin, 2015: 26). Ast, Ustiine
baglilik gostermekte, givenmekte ve onun yonlendiriciligini gonilli olarak kabul
etmektedir (Koksal, 2011: 104). Calisanlar isletmeyi kendi ailelerinin bir parcas: olarak
algilamalart  nedeniyle isletmenin igerisinde bulundugu koti durumu da
paylasabilmektedirler. Calisanlar kriz déneminde isletmenin icerisinde bulundugu mali
sikintidan kurtulmast igin belli bir sure licret almama veya ge¢ alma, kendilerine verilen
promosyonlar: iade etme, fazla mesai yapma gibi kendi 6zliik haklarindan fedakérlik
yapabilirler (Aydin, 2015: 26).

Pasa (2000), iyi liderlik ve ideal yonetici kavraminin cesitli toplumlarin sahip
olduklar1 kilturlere bagli olarak degistigini ve her toplum icin ideal liderin aym
olmadigi belirtmektedir (Pasa, 2000: 227). Genellikle Turk kaltGrianin 6ne ¢ikan
Ozellikleri genis gig¢ araliginin yani sira yiksek toplulukcu ve paternalizm ile tarif
edilebilir (Pasa, 2000: 239). Genis glg¢ araligi ve yuksek paternalizm degerlerinin bir
arada bulunmas: insancil, guler yizlu, hos gorili, samimi, sefkatli, korumaci lider
oOzellikleri ile otorite sahibi, kontrol eden ve ciddi bir disiplin kurmus olan liderlik
beklentisi yaratmaktadir (Pasa, 2000: 225-241).
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2.3.3.2.5. Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderlik; Greenleaf tarafindan 1970 yilinda ortaya atilmis, dinyada
ilgiyle karsilanmis modern liderlik yaklagimlarindandir (Tirkmen, 2016: 22).
Greenleaf; hizmetkar ve lider gibi iki karsit terimi birlestirerek insanlari liderligin
gercek dogasini yeniden disinmeye sevk etmistir. Hizmetkar kelimesinin olumsuz
cagrnisimina ragmen, insanlarin  kafasinda yer etmis olan orgltsel piramidi
degistirebilmek i¢in bu kelimenin gerekli oldugunu dusinmistur (Ttrkmen, 2016: 23).
Son yirmi yil icerisinde yeni bir liderlik tarzi olarak yazinda yer almaya basladig:
gorilmektedir. Yakin bir gecmis icerisinde Ulkemizde de ilgiyle karsilanmis modern
liderlik yaklasimidir (TUrkmen, 2016: 22).

Hizmetkar liderlik kavrami, Greenleaf’in Hermann Hesse’nin “Doguya
Yolculuk™ isimli romanin1 okumasiyla ortaya ¢ikmisgtir. Romanda manevi arayis iginde
olan bir grup insanin efsanevi yolculugu anlatilmaktadir. Romandaki ana karakter Leo,
grubun hizmetkar: olarak seyyahlar icin siradan isleri yapmakta ve ayni1 zamanda ruh
hali ve sarkilariyla onlar1 motive etmektedir. Tum faaliyetleri kimseye hissettirmeden
hazirlayip, kendini geri planda tutmaktadir (Tirkmen, 2016: 22). Gerekmedigi takdirde
ortada gorunmemektedir. Hikaye,Leo’nun aniden ortadan kaybolmasi, ruhani
yolculugun diizeninin bozulmasi, kafileninlidersiz kalmasi, kafilede bulunanlarin Leo
olmadan bu yolculugu tamamlayamayacaklar: endisesi ile yolculugu yarida birakmalari,
hikaye anlaticisinin uzun bir zaman sonra gezide kaybolan Leo’yu tekrar bulmas: ve
Leo’nun gercekte hizmetkar, diizen saglayicisi ve soylu bir lider oldugu ile
sonuclanmaktadir. S6z konusu hikayeden cok etkilenen Greenleaf (1973), buyuk bir
liderin oncelikle iyi bir hizmetkér olmasi gerektigini ileri strerek teorisini gelistirmistir
(Aydin, 2015: 31).

Greenleaf, her ne kadar yukarida bahse konu romandan yararlanmis olsa da,
tarihte, 6zellikle de Turk kultirunde hizmetkar liderlik davranislarinin 6rneklerini gerek
yazili eserlerde gerekse bir kisim yoneticilerin pratiklerinde gérmek mumkdnddr.

Turk tarihinin en eski yazilh kaynaklarindan, Bilge Kagan’in Orhun
Yazitlari’ndaki;*“Turk Halk: igin gece uyumad:m, glndiz oturmad:m kardesim Kiil
Tigin ile iki sad ile birlikte 6lesiye yitesiye caliwstim, ¢cabalad:m. C:plak halk: giyimli

kildim, fakir halk: zengin kildim, az halk: ¢ok kild:m, gulclu devleti olandan, gucli
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hakan: olandan daha iyi kild:m.” (Aktaran Kahveci ve Aypay, 2012: 21) sozleri bu
yargiy1 destekler niteliktedir.

Hizmetkar liderlik kavraminin temellerini dini Ggretilere ve liderlere goturen
dusunurler de bulunmaktadir. Hz. Muhammed’in “Liderler (seyyidler) kavimlerinin
hizmetkéarlaridir.” Hadisi liderligin insanlara hizmet etme makamlar: olduguna isaret
etmektedir (Tlrkmen, 2016: 28).

Bu modele gére hizmetkar lider, oncelikli olarak hizmet etmeyi benimseyen,
sonrasinda bireylere ve kurumlara hizmeti yayma yoluyla onciluk eden, takipgilerine
hizmet etme gldusuyle hareket eden, takipcilerinin iyiligini ve cikarlarin
kendisininkinden Gstiin goren, algakgonualld, benlik ¢ikmazindan kurtulabilmis, ahlak ve
sevgi sahibi bir karakterdir (Dal, 2014: 19).

Cesitli liderlik teorilerine ve modellerine bakildiginda liderlerin astlarin
gorevlerini yerine getirmeleri icin izledikleri yollar ve drgutiin amaglarina ulasmasi igin
gosterdikleri cabalardan s6z edilmektedir. Hizmetkar liderlik disinda higbir teori
liderlerin astlarina hizmet etmelerini icermemektedir (Demirci, 2014: 179).

Greenleaf’in yazilarini dikkatle inceleyen Spears (2015), hizmetkar liderlik icin
kritik 6nem tasiyan on 6zellik belirlemistir. Spears’a gore hizmetkar liderin ayirt edici

oOzellikleri asagida siralanmistir (Ttrkmen, 2016: 33).

1. Dinleme: Dogru ve etkili bir iletisim icin dinleme ¢ok 6nemlidir. Calisanlarin
isteklerini belirlemek ve ihtiyaclarini karsilamak icin hizmetkar liderin icten ve
isteyerek dinlemesi ¢ok Onemlidir. Greenleaf’e gore; sadece gercek bir
hizmetkar, Oncelikle dinleyerek problemlere Kkarsilik verebilir. Dinleme,
hizmetkar liderin gelisimi ve iyiligi icin olmazsa olmazdir ( Tlrkmen, 2016: 33).

2. Empati: Empati, baskalarinin ayakkabisini giyebilme, farkli kisilerin bakis
acisiyla olaylara bakabilme, olaylara butuncil bakis agisiyla yaklasma gibi ¢ok
degerli bir yonetim becerisidir (Aydin, 2015: 34). Hizmetkar liderler digerlerini
anlamaya calisirlar ve empati kurarak onlar1 kabul ederler (Duyan, 2012: 44).

3. lyilestirme: Hizmetkar lider, calisanlar iyilestirme, donistirme yetenegi olan
Kisidir. Is hayati ve cevresi cahisamin kalbini kiracak, tizecek veya calistigr is
yerine glcenmesini saglayacak olaylara gebe olabilir. Liderin bu durumu
algilamas: ve kalbi kirilanlart tekrar sisteme kazandirmasi gerekebilir. Aksi

takdirde kirilan kisi diger kisileri de kirabilir, isletmenin hedef ve amagclarin:
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g0Ozard: edici davraniglarda bulunarak, sisteme zarar verebilir. Hizmetkar lider,
ayrica galisanlarin kendilerini gelistirmeleri icin imkan tanir (Aydin, 2015: 34;
Tlrkmen, 2016: 33).

Farkindahk: Greenleaf (1970) bu kavrami “Keskin bicimde uyanik, makul
bicimde rahatsiz” Geklinde tanimlar. (Duyan, 2012: 44). Lider kendisinin ve
orguttekilerin sinirliliklarini, eksik yonlerini bilir. Cevresindeki degisimleri,
sartlart ve Kkisilerin deger yargilarini fark eder ve buna gore hareket eder
(Kahveci ve Aypay, 2012: 21).

ikna Etme: Orgit icinde karar alinirken hizmetkar lider, konumsal yetkiden
ziyade ikna kabiliyetine inamir (Duyan, 2012: 44). Hizmetkar liderin,
calisanlarina bir fikre itaat etmeyi dayatmak yerine onlari ikna etme yolunu
gitmesi, geleneksel otoriter model ile hizmetkar liderlik arasindaki en acik
farkliliktir (Ttrkmen, 2016: 33).

Kavramsallastirma: Hizmetkéar lider, hayalleri daha blyuk hayal yapmak igin
gunun realitelerinin Otesinde disUnur, erisilebilir hedefler secer, ortaya vizyon
koyar. Cunku hayaller isletmeyi gelecekte ulasmay: amacgladig: yere géturen yol
haritasidir. Bunu gerceklestirebilmek maksadiyla calisanlarin kabiliyetlerini
artirmak ve desteklemek igin gerekli tedbirleri alir (Aydin, 2015: 34).

ileri Goruslilik: icinde bulunulan durumun getiri ve gotiiriilerini onceden
sezme yetenegine sahiptir (Duyan, 2012: 44). Ge¢misteki hatalardan ders alip
blylmeyi, dinl ve bugini degerlendirmeyi ve alinacak kararlarin isletmenin
gelecegine iliskin sonuglart 6ngérmeyi ifade eder. Anonim deyisle “g6z dag:
gorar, ak:l dag:n arkas:n: gorur”.

Hizmetkarhk: Lider kendisini baskalarina yardim etme ve hizmet etme
konusunda sorumlu hisseder (Aydin, 2015: 36).

insanlarin Gelisimine Adanmak: Takipcilerinin ve cahsanlariin Kisisel,
profesyonel ve manevi gelisimlerine adanirlar (Aydin, 2015: 34). Calisanlarinin
guclt ve zayif taraflarini bilir ve is taksimini calisanlarinin kabiliyetine gore
yapar. Calisanlarini stirekli Kisisel, mesleki ve manevi gelisimleri ve biytumeleri
icin ihtiyag duyulan kaynaklarla destekler (Aydin, 2015: 34).

Ekip/Topluluk Olusturma: Insanlarin kendilerini daha iyi hissedebilmeleri,

kendilerini gelistirebilmeleri ve paylasim saglamalart igin kiguk topluluklar
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olusturarak etkinlikler gerceklestirmelerini saglamak Hizmetkar liderin bir
sorumlulugudur (Kahveci ve Aypay, 2012: 21).

2.4. YOnetim — Kultir Kavram Ve Turk Tipi Yénetim
2.4.1.Yonetim Kavrami ve Yonetim Fonksiyonlari

Yonetim sozcugu Tirk Dil Kurumu So6zligi’ nde “cekip c¢evirmek, idare”
seklinde ifade edilmektedir (http://www.tdk.gov.tr). Ekonomiden toplumbilime pek ¢ok

disiplin tarafindan incelenen yonetime iliskin literatiirde pek ¢ok tanim bulunmaktadir.
Bu tanimlar arasinda 6ne ¢ikanlar su sekilde siralanabilir:

Guz, N. vd calismas: “Yonetim (idare), insanlarin isbirligini saglama ve onlar
bir amaca dogru yonlendirmeye yonelik is ve cabalarin toplamidir.”(Aktaran Uyar,
2014: 68). Can, H. calismasinda “En kuguk Orgutsel yapidan en buyugine kadar var
olan suregtir.” (Aktaran Uyar, 2014: 68). Guney, S. galigmasinda “Yoneten ve
yOnetilenler arasindaki otorite iliskisidir.” (Aktaran Uyar, 2014: 68). Levis vd.
calismasinda “insanlar araciligiyla islerin yaptirilmas: sanati” (Aktaran Sahin, 2010:
26). Hitt vd. calismasinda “istenilen amaglar1 gerceklestirebilmek icin kaynaklarin
(insan gucul, para, zaman, malzeme ve yer unsurlar) etkin ve yeterli bir sekilde
birlestirilmesi ve koordine edilmesi” (Aktaran Sahin, 2010: 26) seklinde tanimlanmastir.

Bu tanimlarin ortak noktalarint da veren son bir tanim da sOyle yapilabilir:
Yonetim, oOrgut amaclarina etkili ve verimli bir sekilde ulasmak icin planlama,
orgutleme, yoneltme, koordinasyon ve denetim fonksiyonlarinin yerine getirilmesi
eylemlerinin tamamidir (Caglar, 2001: 127). Bu son tanim ayn1 zamanda bir ydnetim
eyleminin s6z konusu olabilmesi igin basvurulmasi gereken faaliyetleri de icermektedir.
Bu faaliyetlere yonetim literatlriinde “y0netim fonksiyonlari” denilmektedir. Ydnetim
fonksiyonlari, yonetim sirecinin asamalarini olusturan faaliyet gruplardir. Yénetimin
fonksiyonlara bolinmesi dustincesi Henry Fayol” un calismalarinin bir Grdnddar
(Caglar, 2001: 128).

Fransiz sanayicisi Henri Fayol yirminci ylzyilin baslarinda bitin yéneticilerin
yerine getirmesi gereken bes yonetim fonksiyonundan s6z etmistir: planlama,
orgutleme, emir verme, koordinasyon ve denetleme. Bugln bu fonksiyonlar dorde
indirilmistir: planlama, 6rgutleme, liderlik ve denetleme (Robins ve Judge, 2015: 6).

Bazi yazarlarin koordinasyonu yénetim fonksiyonu olarak incelememelerinin gerekcesi
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olarak; koordinasyon fonksiyonunun diger tum fonksiyonlarin blnyesinde yer aldigin
gostermektedirler (Erbasi, 2012: 132) . Buradaki onemli nokta, yonetim sirecini
amaclara ulagsmak igin etkin ve verimli bir kaynak olarak kullanim stireci oldugu, en ¢ok
bu kaynak kullaniminin planlama, 6rgitleme, liderlik ve kontrol fonksiyonlarini yerine
getirerek gerceklestirmesi gerektigidir (Istemi, 2006: 3).

Orgutlerin varlik sebebi hedeflere ulasmaktir. Planlama fonksiyonu; orgitiin
hedeflerinin tanimlanmasi, bu hedeflere ulasiimasi igin strateji olusturma ve 6rgt icin
faaliyetleri koordine etmek i¢in plan yapma faaliyetlerini iceren bir siirectir (Robins ve
Judge, 2015: 6). Orgitleme fonksiyonu, hangi islerin yapilacagi bu isleri kimin
yapacagi, kimin kime rapor verecegi ve kararlarin nasil alinacag: gibi faaliyetleri igerir
(Robins ve Judge, 2015: 6). Liderlik fonksiyonu, her 6rgut insanlardan olusur ve bu
insanlar1 yonlendirmek, koordine etmek ise yonetimin isidir. Yoneticiler calisanlar
motive ederken, calisanlarin faaliyetlerini yonlendirirken, en etkili iletisim kanallarin
secerken veya oOrglt Uyeleri arasindaki catismalari ¢dzmeye calisirken hep liderlik
fonksiyonu yerine getirmektedir (Robins ve Judge, 2015: 6). Denetleme fonksiyonu,
orgut ici faaliyetlerin planlandig: gibi yarGtultp ydratilmedigini izleme ve hedeflerden
sapma s6z konusuysa kurumu yeniden rayina sokmak yonetimin isidir. Bu izleme,
karsilastirma ve olasi diizeltme faaliyetlerinin hepsini birden denetleme fonksiyonu
olarak adlandiriyoruz (Robins ve Judge, 2015: 6).

Fonksiyonel yaklasimdan yola cikarak, “Yoneticiler ne yapar?” sorusunun
yaniti, “Yoneticiler; planlar, orgutler, liderlik eder ve denetler” seklinde olacaktir
(Robins ve Judge, 2015: 6).

2.4.2. Kultur Kavram ve Ozellikleri

Kultir kavrami antropolojiden alinmis, ancak tanimi (zerinde herhangi bir
uzlasmaya varilmamis bir kavramdir (Oztiirk, 1997: 41). Ulkemizde kiiltiir(i sistemli bir
sekilde ilk tanimlayan kisi Ziya Gokalp olmustur. Gokalp kalttrd, “bir topluma 6zg,
sanat, din, gelenekler ve adetler olarak tanimlayarak; kiltarin milli oldugunu ileri
stirmastar (Aytar, 2009: 4).

Tirk Dil Kurumu Sozligu (2016) kaltur tanimini, “Tarihsel, toplumsal gelisme
streci icinde yaratilan bitin maddi ve manevi degerler ile bunlari yaratmada, sonraki

nesillere iletmede kullanilan, insanin dogal ve toplumsal cevresine egemenliginin
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Olglisunti  gbsteren araglarin  batinG, hars, ekin” olarak ifade etmistir
(http://www.tdk.gov.tr).

Yine baska bir tanima gore kultur, bir toplumu diger toplumlardan farkli kilan,
gecmisten beri degiserek devam eden, kendine 6zgl, sanati, inanclari, orf ve adetleri,
anlayis ve davraniglart ile onun kimligini olusturan yasayis ve dlslnds tarzidir.
Topluma bir kimlik kazandiran, dayanigsma ve birlik duygusu verdigi toplumda diizeni

de saglayan maddi ve manevi degerlerin bitunudur (https://www.kultur.gov.tr).

Taylor (1871) calismasinda kdltir; “toplumun aliskanlik, inang, bilgi, sanat,
ahlak ve hukuk olusumunu inceleyen ve iceren bir yap1” ve Hofstede (1980)
calismasinda “bir toplumu diger toplumlardan ayiran insan dustince sisteminin toplu bir
programlamas:t” olarak tanimlanmistir (Aktaran Ercan ve Sigri, 2015: 98).

Kltdr, sahip olunan batun degerleri icerir. Bu degerler icerisinde hayat felsefesi,
yasam tarzi, distince bicimleri, sanat anlayisi, devlet yapisi, siyasal sistem, teknoloji,
bilim, kadin-erkek rolleri gibi kavramlar yer almaktadir. Kultir strekli bir etkileme ve
etkilenme igerisindedir yani degisir ve degistirir (Senel, 2008: 57). Tim tanimlarin
ortak vurgusu, kultirtn bireylerce olusturulan ve ayni zamanda bireyleri etkileyen bir
stirecte olusmasidir (Yigitceoglu, 2013: 8).

Toplumlarin aliskanliklari ve ortak davranis kaliplart olarak tanimladigimiz
kaltarin belirlenmis bazi 6zellikleri vardir. Kultir denildiginde bilimsel ve evrensel
nitelikte olan bu Ozelliklerin bilinmesi 6nem arz etmektedir. Bu ozellikleri Caglar

(2001) calismasinda asagidaki gibi siralamistur:

a) Kultar dgrenilebilir. Zira kultir, her bireyin dogumundan sonraki yasantisi
icinde kazandig: aliskanlhiklardir.

b) Kdaltur tarihidir ve sureklidir. Kiltdr, bir kusaktan digerine gegerek strekli
olma 6zelligini korumaktadir.

c) Kultdr toplumsaldir. Bir grubun Gyeleri tarafindan paylasilan aliskanliklar,
kabul edilen davranis ve tutumlar, o grubun kulttrind olusturur Kultir
degisebilir. Kultir degismeleri uyum yoluyla saglanir. Yani kdltrler
belirli bir zaman boyutu icinde dogal cevreye uyum gosterirler.

d) Kultdr dinamiktir. Kdltir cevresel gelismelere bagli olarak gelisir ve

canliligint korur.
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e) Kultdr, kendi analizinin bilimsel yontemlerle yapilmasina olanak verecek
diizenleri sergiler.

f)  Kudltdr, bireyin temel yapisina uydurdugu bir aractir. Bu ara, onun yaratici
yeteneklerini gelistirir.

g) Kultdr, ideal ya da ideallestirilmis kurallar sistemidir.

h) Kiltarin en 6nemli fonksiyonu, toplum fertlerinin bireysel ve ortak
ihtiyaclarint karsilamasi ve bu yonde belirli bir doyum saglamasidir.

1)  Kultdr sistemi, kavramsal boyutta soyut bir sistemdir.

J)  Kltar, batunlestirici egilimler tasir (Caglar, 2001: 129).

2.4.3. Yonetim-Kultir liskisi

Kiltir dogrudan insanlarin davraniglart ve Kisiligi tzerinde etkili olan bir
kurumdur. Kisilik-kultur iliskisinde genellikle aktif olan unsurun kiltir oldugu tizerinde
pek cok yazar hem fikirdir. Kisilik yapiyla alakali oldugu kadar, kultir tarafindan da
onemli oranda etkilenip sekillendirilebilir (Caglar, 2001: 132).

Gunumuz yoneticisi, gerek calisma kosullarini etkileyen faktorleri gerek beraber
calistigr astlarin davraniglarint 6nceden tahmin etmek istemektedir. Bu da ancak kisi ve
toplum  kaltirinin  bilinmesi  bilinmesiyle olabilecektir (Oztiurk, 1997: 42).
Kilturleraras: liderligi inceleyen Demirel ve Kisman’ in (2014) calismasinda kultlr ve

liderlik boyutunu asagidaki gibi incelemistir:
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Kiiltlir insanlar arasindaki iliskinin derecesini, esnekligini, sturlanm, ahlaki ve
etik kurallarmn belirleyen en dnemli etkenlerden biridir. Ciinkd kiilttirin temelinde
inzanlarn gerek dogaya karg: hayatta kalma cabasi gerekse ruhi yoniiyle inzan olarak
hissettigi duygular ve bu duyvgular nedeniyle olugan kigileraras: baglar ile olaylara ve
durumlara gésterdifi her tirli tepkinin de bitinlesmesi yatmaltadir. Basit bir dmek
olarak demiz kenannda, iliman iklime sahip ve doga sartlari agisindan giivenli ve tarima
elverigli bir bélgede vagavan inzanlarin beslenme, barinma, korunma gibi temel
thtivaglarini daha sofuk, sert ve karasal iklimin strdign bir bolgede vagayan insanlara
gore daha kolay karsilayvabilecegim degerlendirelim. Birinde gerek beslenmenin kolay
olmasi gerekse temel ihtivaglarin kargilanmast icin daha az enerji ve zaman harcanmas
g6z konusudur. Dolayisiyla iliman iklimin insanlar: ile karasal iklimin insanlan hayatin
devam ettirme mucadelesinde farklh tepkiler geligtirecektir. Tarth boyunca bu tepkiler bir
toplumsal hafiza olarak iginde yagamilan gartlara gore diiglince bigimleri, dncelikler,
degerler: ve kurallar belirlemigtir. Kiltir bu anlamda topluluk halinde yagama ihtivacs
nedenivle insanlarm arasindaki iligkileri dizenleyen bir mekanizmadr. Bir toplumda
savg ifade etmek igin yapilan bir davrams bir bagka toplumda saygisizlik ifade edebilir
Manevi degerlern1 ve duygulanna sayg) gisterilmeyen insanlar kisa vadede maddi
gerekgelerle iligkilerini hemen kesmese dahi uzun donemde bu duygular hissettikleri bir
amacin veya Grgiitiin parcas: olmak istemeyecektir. Bu nedenle bilgi cagim yvagadigimiz
bu donemde etkili bir liderlik igin kiltirin anlasilmasi oldukea Snemlidir (Demiral ve
Kisman, 2014: 691)

Dusunen toplumu anlamak icin incelemeye aldigimiz kavramlarin (toplumun
basarilari, inanclari, ideolojileri vb.) timunin kultir kaynakli olduklari goriilmektedir.
Gerek karar alma, iletisim ya da basarinin édullendirilmesi, gerekse inanglar, ideolojiler
ve toplumsal tasarim, o toplumun kulttrel yapisindan soyutlanamaz (Sargut, 2015: 17).
Kltirel farklilasma konusunda dili, jest ve isaretleri, renkleri ve Urlnleri rahatlikla
sOyleyebiliriz. Sozgelimi renkler inanilmaz bir bigimde yanlis anlamalarin kaynagi
olabilir. Genel olarak islam ulkelerinde mubarek oldugu distnulen yesil renk, cangillar
tlkesinde hastaligi, Fransa, Isve¢ ve Hollanda gibi tlkelerde kozmetikleri amimsatir
(Sargut, 2015: 21).

Sonugcta kulttrel farklilasmalar orgutsel ve yonetsel davranislar: etkileyecektir.
Bir kaltlrin insanint verimli yapan, onu ¢alismaya 6zendiren yontem ve ilkelerin, baska
kilture sahip insanlar Gzerinde de aynm etkiyi goOsterip gostermeyecegi tartisiimasi
gereken bir konudur (Sargut, 2015: 22).

Baska bir ifadeyle, her toplum kendi yonetimini olustururken, hem evrensel

yonetim biliminin verilerinden hem de kendi toplumunun Kkdlturel 6zelliklerinden
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etkilenmektedir. Eger yoneticiler arzu edilen dogrultuda etkinlik saglamak istiyorlarsa,
bu iki unsuru esit oranda gz 6niinde tutmak zorundadirlar. Yo6netimin basarisi, bilimsel
verilere bagli oldugu kadar; yonetilen kisilerin kilttrel 6zelliklerine de uygun olmasina
baglidir (Sahin, 2010: 26).

2.4.4. Geert Hofstede'nin Kilttrel Boyutlar Teorisi ve Liderlik

1980’lerden sonra yayginlasan kultirleraras: ¢alismalara bir zemin olusturmasi
bakimindan Geert Hofstede’nin (1980) toplam 74 ulkeyi kapsayan “Kiltirel Boyutlar”
arastirmas: oldukca onemlidir. Hofstede bu calismasinda isyerlerinde go6zlemlenen
degerlerin kultirden nasil etkilendigini ortaya koymay: amaclamaktadir. Bu arastirma,
kultirel yonelimleri, Ulkeler arasindaki g6zlemlenebilir kurumsal farkliliklara deneysel
temelde baglayan ilk arastirma olmasi nedeniyle 6nem arz etmektedir (Baltas, 2015:
15). Hofstede (2011) yirmi dile cevrilen Cultures and Organizations: Software of the
Mind (1991) adh kitabinda ise kirk yil boyunca yetmisten fazla tlkede yaptig bir dizi
arastirmayla, insanlarin dogup buyudikleri cevrenin; duygu, disunce ve hareketlerini
nasil sekillendirdigini ortaya koymaya calismistir (Dogan, 2015: 44). Calismalari;
uluslararast ekonomi, iletisim ve sektorler arasi isbirligi alaninda kultirel unsurlar
dikkate alarak yeni bir paradigma kurmas: ve ulusal kulttrin boyutlar: icin ilk ampirik
modeli gelistirmesi bakimindan kabul gérmdstir. 2000°li yillarda Bulgar bilim adami
Michael Minkov ile birlikte yaptiklar: bir dizi ¢alisma sonucunda daha dnce belirledigi
bes boyuta “hosgoru (indulgence)’ basligiyla altinci boyutu ekledigini aktarmakta ve bu
alt1 boyutu kisaca su sekilde tanimlamaktadir (Dogan, 2015: 44);

a) Gug Arahg: Insanlarn esitsizligi temel problemine getirilen farkl: ¢ozuimler ile
ilgilidir.

b) Belirsizlikten Kaginma: Bir toplumda, bilinmeyen gelecek karsisindaki stres
duzeyini ifade eder.

c) Bireycilik ve Toplulukguluk (Kolektivizm): Bireylerin birincil gruplara
entegrasyonu ile ilgilidir. Birincil gruba Ornek olarak komsu, isyeri, akraba,
oyun gruplar: verilebilir. Bu grubun en yalin 6rnegi ailedir.

d) Erkeksilik ve Kadinsilik: Kadin ve erkege dair duygusal rol bolunmesini ifade

eder.
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e) Uzun ve Kisa Doneme Ydénelme: insanlarin cabalarinin gelecege ya da simdiye
ve gecmise odakli olmasi ile iligkilidir.

f) Heveslilik ve Kisitlilik: Insanlarin hayattan zevk almalarini saglayan dogal
durtdlerini kontrol etmeleri ya da tatmin etmeleri konusundaki secimlerini ifade

eder.

2.4.4.1. Gug Arahg

Gug mesafesi; bir orgutteki tim bireylerin esit olmadigi dislncesinden
hareketle, o drgutteki daha az gucli bireylerin, bu esitsizligi hangi Ol¢ude kabul ettigiyle
ilgilidir (Dogan, 2015: 49). S6z konusu esitsizlik tim kilturlerde var olsa da, bu
esitsizligin kabul orani toplumlara gore farklilhik gostermektedir (Dogan, 2015: 49).
Eger guc¢ mesafesi blyukse, astlar statii farklilasmalarint kolayca kabul etmekte, tstler
ve astlar iligkilerde kademe atlanmasin: statli yitirme olarak degerlenmektedirler. Oysa
guc mesafesinin kugik oldugu kulturlerde astlar, islerin Gstesinden gelebilmek igin sik
sik Uist kademeleri atlayarak islerini ylritmektedirler (Sargut, 2015: 139).

76 ulkenin katildig: bir arastirma sonucunda, toplumlarda gug esitsizligini kabul
etme oramnin Dogu Avrupa, Latin, Asya ve Afrika Ulkelerinde yiksek, Ingilizce
konusan Bati toplumlari ve Germen toplumlarinda ise dusuk oldugu gorilmustar
(Dogan, 2015: 49).

Tablo 2.18. Hofstede Arastirmalarinda Toplumlarin Gi¢ Mesafesi Dizeyleri ve Tirk

Kultura
Ulke Glic Mesafesi

1 Malezya 104

2 Guatemala 95

3 Panama 95

4 Filipinler 94

| 2%8Tukey [ 0 e 000000

64 Danimarka 18

65 Israil 13

66 Avustralya 11

Kaynak: Hofstede, 2001: 87. Akt: Karaca ve Vurgun, 2016: 201

Dinya gic mesafesi degeri Olgeginde gl¢ mesafesi ortalamasinin 55 puan
oldugu gorulmektedir (Baltas, 2015: 13) Yukandaki tabloda bulunan ulkeler arasinda
guc mesafesine dayali olarak Tirkiye ele alindiginda; 66 puanla, 28. siradadir. Ve
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Turkiye giic mesafesi degeri 6lceginde ki bu puanla gi¢ mesafesi yiksek bir toplum
sayilabilir. Bu tlkeler arasinda en distk glic mesafesi; Avusturya (11), israil (13) ve
Danimarka (18)’da; en yiksek gi¢ mesafesi ise Guatemala (95), Panama (95) ve
Malezya (104)’ya aittir (Karaca ve Vurgun, 2016: 201).

Dondstardct liderlik tird gic mesafesinin yuksek oldugu tlkelerde emir veren
ve otokratik bir karar verme sitili olustururken, giic mesafesinin distk oldugu tlkelerde
daha katilimci bir karar verme sitili 6n plana ¢ikmaktadir (Ercan, 2010: 74). Bunun
yaninda insanlar otokratik bir sekilde ancak destekleyici bir davranis sergileyen babacan
liderlik tarint yuksek glc mesafesine sahip gelismekte olan Ulkeler genellikle tercih
ederler (Ercan, 2010: 4).

Daha o6nce de belirttigimiz gibi Turkiye yuksek gi¢ mesafesinin oldugu ve
belirsizlikten kaginmanin fazla oldugu tlkeler arasinda yer alir (Sargut, 2015: 182). Bu
gruptaki tlkelerde orgutler, insan piramitleri olarak algilanirlar. insanlar kurumlarda ve
orgutlerde kime itaat edeceklerini bilirler. Bigimsel iletisim kanallar1 yukaridan asagiya
isler, yatay iletisim yoktur (Sargut, 2015: 183). Bu sistemlerde belirsizlik glic mesafesi
araciligiyla azaltilir. Kimin, kimler Gzerinde yetkisi oldugu agikca belirlenir. Patronun
sozii yasa yerine gecer. Giic mesafesini biyiten de zaten bu durumdur. Orgiitler,
kurumlar ve birimler tim islemleri acik ve segik olarak tanimlarlar. Belirsizlige ya hig
hosgori gosterilmez ya da ¢ok az gosterilir (Sargut, 2015: 183).

Bu baglamda, Turk yonetim kulturinde hiyerarsinin ve kati, otoriter yonetim
stillerinin 6n planda tutuldugu ve makam ve unvanlarin énemli oldugu gorulmektedir.
Giice sahip olan kisilerin ayricalikli olmas: gerektigine iliskin gorils yaygindir. Ustlerin
verdigi emirler sorgulanmadan yerine getirilmeye calisilir ve calisanlar Gstlerine

dusunce ve goruslerini ifade etmede zorluk ¢ekerler (Uyar, 2014:104)

2.4.4.2. Bireycilik ve Toplumculuk

Toplulukgu ve bireyci davranis kavramlarinin temel kaynagi, birey ve bireyler
arasindaki iliskidir (Demirel ve Kisman, 2014: 698-699). Bu boyut bir tlkede yasayan
insanlarin bireysel mi, yoksa bir grubun Uyesi olarak mi davranmak istediklerinin
derecesini belirtmektedir (Ylksel, 2013: 42). Bireyci toplumlarda bireyler arasi baglar

siki degildir ve kisiler sadece kendileri ve ailelerinden sorumludurlar (Demirel ve



88

Kisman, 2014: 698-699). Bireyciligin etkili oldugu tlkelerde bireysel basari, 6zgurlik
ve rekabet degerleri vurgulanmaktadir (Yuksel, 2013: 42).

Grubun cikarlarinin bireyin c¢ikarlarindan daha 6nde oldugu toplumlar ise
“toplulukcu” olarak adlandirmistir. Genelde ¢ok biyiik ailelerde ya da sosyal dayanisma
gruplar: icinde buytyen kisilerden olusan topluluklarda etkinlik gosterir (Demirel ve
Kisman, 2014: 698-699). Cogulculugun etkili oldugu ulkelerde, grup uyumu, baglilik ve
is birligi ¢ok gicludir ve bireyler arasinda anlasma ve dayanigmanin énemine vurgu
yapilmaktadir. Cogulcu toplumlarda grup bireyden daha o6nemlidir ve grup Uyeleri
bireysel ilgilerinden ziyade grubun vurguladigi normlar: takip ederler (Yiksel, 2013:
42). Hofstede yaptig1 arastirmalarda, bireyci davranis derecesi ile tlke zenginligi (gayri
safi milli hasila ile Olgmektedir) arasinda istatistiksel bir iligki bulmustur. Bu
arastirmaya gore fakir Ulkelerde yasayan insanlar “ortaklasa” davranisa yonelirken,
zengin ulkelerde yasayan insanlar “bireyci” davranisa yonelmektedir (Uyar, 2014: 105).
Ornegin ABD, ingiltere, Hollanda gibi zengin ve gelismis tlkelerde bireyci davranis
yogun olarak gorilirken, Kolombiya, Pakistan ve Tayvan gibi Ulkelerde ortaklasa
davranig daha yogun gorulmektedir (Demirel ve Kisman, 2014: 699).

Tablo 2.19. Hofstede Arastirmalarinda Toplumlarin Bireycilik-Cogulculuklar: ve Turk

Kalturd
Ulke Bireycilik
1 ABD 91
2 Avustralya 90
3 Birlesik Krallik 89
4 Hollanda 80
. seTakiye [ 3
65 Ekvator 8
66 Guatemala 6

Kaynak: Hofstede, 2001:215-217. Akt: Karaca ve Vurgun, 2016:201

Bireycilik ve ortaklasa davranis¢ilik endeksinde diinya ortalamasinin (43),
Turkiye ortalamasinin (37) oldugu arastirmada (Baltas, 2015: 13), 66 ulke arasinda en
yiiksek bireycilik puani; ABD (91), Avustralya (90) ve Ingiltere (89)’ye; en diisiik
bireycilik yani c¢ogulculuk ise, Ekvador (8) ve Guatemala (6)’ya aittir. Turkiye

bireycilik deger 6lgeginde 37 puanla oldukca ¢ogulcu sayilabilecek bir konumdadir.
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Turk toplumu bireycilik yonuyle, oldukca kolektivist sayilabilecek bir kiltire sahiptir
(Karaca ve Vurgun, 2016: 201).

Bu tablo, Turk kiltirinde “biz” kavraminin énemli oldugunu, llke insanlarinin
kendilerini aile, asiret veya kurum gibi karsilikli baglilik cercevesinde bir gruba ait
hissettiklerini ifade etmektedir (Dogan, 2015: 50). Dolayisiyla, Tirk yonetim
kiltiriinde bireyler kendilerinden ©Once baglh olduklar1 gruplarin ¢ikarlarin
gbzetmektedir (Uyar, 2014: 105). Kisiler kendi benliklerinden ve Kisiliklerinden cok
toplulugun deger yargilarina ve inaniglarina 6nem vermektedirler (Sargut, 2015: 185).
Hemsehrilik ve adam kayirmanin kdkeninde bu 6zelligin etkileri vardir (Dogan, 2015:
50). Bu davramis Dogu kultirinun etkisindeki tlkelerde daha yaygindir. Toplulugun
inanis ve degerlerinin aksine davranan bireyler tizerinde grup baskisi yiksek seviyede
ve belirgin olarak hissedilir. Bu 0zelliklere sahip ulkelerde demokrasinin yasanmasi
daha zordur (Sargut, 2015: 187).

Ogiit ve Kocabacak (2008); ise her ne kadar Anadolu’nun gelenek ve
goreneklerinin bireyleri ortaklasa davranisa yoneltse de, kuresellesme sireci ile birlikte
Turk yonetim kultiriinde genel olarak ortaklasa davranisgiliktan uzaklasildigint ifade
etmektedir (Ogiit ve Kocabacak, 2008: 154).

2.4.4.3. Erkeksilik ve Kadinsihk

Bir kaltarin disi 6zellikler mi yoksa erkeksi 6zellikler mi gosterdigini anlamak
icin topluma yansiyan egemen degerleri incelemek gerekir. Hofstede’in yapmis oldugu
calismalara gore eger bir toplumda insana verilen deger arka planda kaliyor buna karsin
cok para kazanma, atilganlik ve materyalist egilimler O0ne cikiyorsa bu toplumun
egemen degerlerinin erkek kultiriint 6ne aldigi séylenebilir (Sargut, 2015: 175). Bunun
yaninda toplumlardaki geleneksel anlamda erkek degerlerle iliskilendirilen rekabet, hirs,
kariyer, iddia, gug, basar1 ve egemenlik gibi davraniglarda erkeksi kultir ozellikleri
arasina eklenebilir (Ylksel, 2013: 43). Disi kiltlrin gostergeleriyse, insanlar arasi
iliskilere ve insana verilen 6nem, yasamin genel niteligini 6nde tutmak biciminde ortaya
cikmaktadir. Toplumlarda geleneksel anlamda disilikle iliskilendirilen kavramlar
sefkatli, merhametli, nazik, sadik, ¢ocuklara karsi sevgi dolu ve anlayish olmak, sicak
davranmak da eklenebilir (Sargut, 2015: 176).
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Hofstede’nin calismalarindan yola ¢ikarak Turk toplumunun disi kiltur
oOzelliklerini tasidigin s6yleyebilir. Turk insaninin geleneklerine bagl olusu, saygiyi 6n
planda tutmas: ve merhamet gosterebilen bir toplum olmasi disi kultlr 6zeliklerinin
gostergeleridir (Yeloglu, 2011: 167). Dogaldir ki, toplumsal anlamda degil de bireysel
ve ya cografik anlamda bakildiginda eril 6zellik gosterenler bulunmaktadir. Ancak,
toplum olarak en azindan Bati Ulkelerine gore daha disi Ozellikler tasinmaktadir.
Hofstede’nin (1980) yaptigi arastirmada, Turk Toplumu’nun disil 6zellikler gosterdigi
bulgusu elde edilmistir. (Yeloglu, 2011:167).

Tablo 2.20. Hofstede Arastirmalarinda Toplumlarin Erkeklik-Disilik Dizeyleri ve Turk

Kaltard
Ulke Erkeklik-Disilik

1 Japonya 95

2 Macaristan 88

3 Avustralya 79

4 Venezuela 73

| 45Tarkye [ 66 |

64 Hollanda 14

65 Norveg 8

66 Isveg 5

Kaynak: Hofstede, 2001:176. Akt: Karaca ve Vurgun, 2016:201

Arastirmaya gore Turk toplumu erkeklik-disilik degerinde, sasirtict bigimde,
oldukca disi sayilabilir. 66 Ulke arasinda en yuksek erkeklik, Japonya (95), Macaristan
(88) ve Avusturya (79)’ya; en yiiksek disilik (dolayisiyla en dusiik erkeklik) ise, Isveg
(5), Norveg (8) ve Hollanda ( 14)’ya aittir. Turkiye bu 0Olcekte, 45 puanla, oldukca
yuksek diizeyde disi toplum sayilabilir. Bu durum ilk bakista kadinlarin yasamadig
varsayilan Turk toplumu igin oldukga carpici hatta asagilayici bile bulunabilir. Oysa
acikca disi bir kultrun ozellikleri sergilenmistir (Hofstede, 2001: 279; Sargut, 2015:
176). Turk toplumunun 6zel yasamda ve is yasaminda catismalardan kaginmasi,
haksizliga ugrayana sempati duymasi, ¢atisma yerine uzlagmayi tercih etmesi gibi daha
yumusak kiltirel degerlere sahiptir. Bunun yaninda bos zaman; hayattan zevk almak
icin aile, arkadaslar veya grup ile gecirilecek olmas: bakimindan énem tasimaktadir
(Dogan, 2015: 50). Bu 0Ozellikler Tirk kualttranan, disil 0zelliklere sahip oldugunu
gosterebilir. Fakat Hofsede Ulkeleri disil - erkek kiltur degerlendirmesi yaparken erillik

ve disillik derecesine de gore kiimeledigi ulkeleri kendi arasinda daha erkek ya da daha
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disi olarak farklilastirmak olanaklidir. Ornegin Turkiye erkeklik-disilik ayriminin orta
sitnirina en yakin dlkedir. Ortaya konan arastirma sonuglarina gore Tirkiye ne kadar
disil kaltar 6zelliklere sahip olsa da eril kilttr 6zelligine yakin degerler de tasimaktadir
(Sargut, 2015: 176).

2.4.4.4. Belirsizlikten Kacinma

Bilginin yetersiz oldugu, degisimin hizinin ve boyutunun 06ngoriilemedigi
durumlarda toplumlarin duyduklar: tedirginlik diizeyi belirsizlikten kaginma boyutu ile
Olculir (Emre, 2007: 59-60). Belirsizlikten kaginma ilkesi, bir toplumun gelecegi
kontrol etmeyi denemeyi mi yoksa olaylar: akisina birakmay:r mi tercih ettigini ifade
etmektedir (Dogan, 2015: 50-51). Bu oramin yuksek g¢ikmasi, toplumun Gyelerinin
yasami kendileri igin daha guvenli bir duruma getirmek amaciyla bigimsel ve yazih
kurallar: arttirma, farkli gorus ve dustincelere karsi ¢gikma ve degismez, kesin dogrularin
pesine dusme faaliyetlerini gerceklestirmeleri kacinilmazdir (Emre, 2007: 59-60).

Fransa, Ispanya, Almanya, Isvicre, Rusya ve Hindistan gibi (Ulkelerde
belirsizlikten kaginma oram: yiiksekken; ADB, Ingiltere, Kanada, Danimarka ve Isveg
ise belirsizlikten kaginma oran dustik tlkeler arasinda yer alir. Turkiye ise belirsizlikten
kacinma egilimi yiksek dlkeler arasinda yer almaktadir. Bu durum Turkiye’ de yaygin
bir uygulama olan “yasam boyu istihdam” gibi belirsizlikten kaginma egiliminin dogal
bir sonucunu ortaya cikarirken; ABD, Ingiltere gibi belirsizlige toleransin yiiksek
oldugu (lkelerde isten ise gegcme hareketliliginin yiksek oldugu gorilmektedir (Ercan,
2010: 75).

Tablo 2.21. Hofstede Arastirmalarinda Toplumlarin Belirsizlikten Kaginma Duzeyleri
ve TUrk Kilturii

Ulke Belirsizlikten Kaginma
1 Yunanistan 112
2 Portekiz 104
3 Guatemala 101
| AdTokye 0 [ 8 000000
64 Danimarka 23
65 Jamaika 13
66 Singapur 8

Kaynak: Hofstede, 2001:176. Aktaran: Karaca ve Vurgun, 2016:202
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Arastirmada, yandaki tablo goz 6nune alindiginda Tirk toplumu belirsizlikten
kacinma degerinde, ylksek duzeyde belirsizlikten kaginan bir toplumdur. 66 Ulke
arasinda en yuksek belirsizlikten kaginma, Yunanistan (114), Portekiz (104) ve
Guatemala (101)’ya; en duslk belirsizlikten kaginma degerleri ise, Singapur (8),
Jamaika (13) ve Danimarka (23)’ya aittir. Turkiye belirsizlikten kaginma 6lgeginde; 85
puanla, oldukca ylksek diizeyde belirsizlikten kaginan bir toplum olarak goriilmektedir
(Karaca ve Vurgun, 2016: 201). Bu oranin Turkiye i¢in %85 olmasi, toplumun kural ve
kanunlara ¢ok blylk Olcide gerek duydugunun gostergesidir; bu ylzden insanlar
gelecek kaygisini en aza indirmek igin ¢ok sayida rittel kullanmaktadir (Dogan, 2015:
50-51). Islam dini de, gerek belirsizlige toleransin azalmasinda, gerekse belirsizlikten

kagma ve belirsizligin azalmasinda 6nemli rol oynamaktadir (Sargut, 2015: 183).

2.4.4.5. Uzun ve Kisa Doneme Yo6nelme

Uzak Dogu’ da uzun yillar yasamis ve bir Kanadali olan Michael Harris Bond
tarafindan ©6ne sdridlen bir boyuttur. Konfligylis 06gretilerinden yola ¢ikarak
gelistirilmigtir. “Bati mantigi ve Dogu mantig1” olarak da adlandirilir. Dinsel
unsurlardan ve ayrimdan ziyade erdemler (zerinde bir kiltlir ayrisimina gitmektedir. .
Uzun Donemli Yonelim boyutu, erdem arayisiyla ilgili ve toplumlarin sebat edip
etmediklerini arastirir. Bu da gelecege yonelik ya da uzun ddénem bakis acisini
yansitmaktadir (Demirel ve Kisman, 2014: 700-701).

Bu boyut oraninin yiksek olmasi kosullara ayak uyduruldugunu, degisime agik
olundugunu goéstermektedir (Dogan, 2015: 50-51). Geleneklerin modern durumlara ve
zamana uyarlanmasi, sinirlar dahilinde sosyal ve statli kaynakli yaptirimlara uyulmasi,
kaynaklarin kithg: disunulerek tutumlu olunmasi, para biriktirilmesi, yatirim igin fon
saglanmas: gibi durumlar gorilir. Ayrica astin amagclari gercgeklestirmede gonulli
olmasi, sonuclara ulasmada azimli ve sebatkar olunmasi ve erdemliligin
gerekliliklerinin yerine getirilmesi igin ¢aba gosterilmesi gibi nitelikler de uzun déneme
yonelik 6zeliklerdir (Demiral ve Kisman, 2014: 702). Ve gelecek odakli toplumlarda
yoneticiler planlama, gelecege yatirim ve doyumu erteleme davranisi gostermektedirler.
Gelecege odakli olmak bireylerin gununi gun etmek ve gelisigiizel yasamak yerine,
gelecege hazirlanmalaridir (Morgin, 2013: 182).
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Bu boyutun oraninin distk oldugu toplumlar kuralc: yapidadir ve kabul gormds
geleneklere, normlara bagli kalmay: tercih ederek toplumsal degisimlere supheyle
yaklasmaktadirlar (Dogan, 2015: 50-51).

Turkiye 46 puanla bu boyutta ortalarda yer aliyor ve dominan bir kaltur tercihi
bulunmuyor. Dolayisiyla hem degisime agik hem gelenekgi bir tutum sergilemek
toplumun belli kesimlerinde etkili olabilecek stratejilerdir (Dogan, 2015: 50-51).

Hofstede (2001), 23 ilke uzerinde yapilan calisgma sonucu ortaya cikan
sonuglara gore uzun zamana odaklanma degeri en yuksek olan tlke 118 puanla Cin

olmustur. Pakistan ise sifir puanla en alt sirayr almistir (Yuksel, 2013: 44).

2.4.4.6. Heveslilik ve Kasithhk

Hofstede’nin 1991°de yayinladigi Cultures and Organizations adli kitabinin,
Minkov ile birlikte yayinladigi revize edilmis ve genisletilmis baskisinda (Hofstede,
2010) diger bes boyuta altinci boyut olarak “Heveslilik ve Kisitlilik” eklenmistir. Dogan
(2015) calismasin da bu boyutu asagidaki gibi incelemistir:

Hofstede (2011 15) bu ¢abigmada ‘hoggorii’ olarak bahsedilen kiltir boyutunun,
diger boyutlardan farkh bir nitelik tagidigmn ve “mutleluk aragtirmalan”™ kapsaminda
meelenebileceging sdylemektedir. Aynca bu boyut, o toplumdak: insanlarn arzularmi ve
dirtiilering ne derece kontrol ettiklenm ifade etmekte; mspeten zawif kontrol ‘hoggbri’
olarak, glicli kontrol ize ‘kisitlama (restraint)’ olarak kabul edilmektedir. Bu dzelliklers
nedeniyle toplumlar “hoggérili’ va da “olgult” olarak tammlanmaktadir Hofstede nin 93
ilkeyi inceleyerek ortaya koydugu toplumsal farkhliklar gostermektedir ki; hoggori boyutu
yiiksek ilkelerde insanlar daha fazla mutluluk odakh yasamakta, Gncelikli amaglarm
hayattan zevk, haz ve keyif almak olarak belirlemektedir. Bu yiizden de 1stek ve ietidilerim
daha az kisstlayvan bu toplumlar, difer unsurlardan gok vagam kalitelerine dnem vermektedir.
Ulke karmlagtumalarmda wlagilan verilere gore hosgori peam yiksek dlkeler daha gok
Kuzey ve Giney Amerika’da, Bat Avrupa’da ve Sahra Alt Afrika’da ver alan iilkeler olarak
belirlenmuztir. Thrkive 'nin skorunun %49 ile neredeyse tam ortada olmas) Tiirk toplumu 10in
ortaya aguwhkli bir efilim koymamaktadir| Yani ne hosporili veva hogpérisiz olarak

tammlayamayacagimuz bir ilke oldufumuz izlenimi ortaya gikayor (Dogan, 2015: 50-51).
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2.4.5. Turk Kultirinde Liderlik

Toplumdan topluma farklilasan kulttrel cevre, kendine 6zgi calisan insan1 da
uretmektedir. Bu insan, etkilesim araciligiyla icinde yetistigi kilturin evrimlesmesini
saglayan i¢ dinamiklere katki verecek, cevresini zenginlestirecek ve ekonomik deger
yaratacaktir. insan bunlar yaparken etkinligini artirmak icin orgttlenir, érgutler kurar.
Sonra da bu orgutlerin etkin calisabilmesi icin bulunan yonetim bicimleri ve liderlik
tarzlari, icene dogduklari kultiirel cevreden ve onun Urini olan c¢alisan insandan
soyutlanamazlar (Sargut, 2015: 96-97).

Kltdrel toplumlarin etkili liderlige ylkledikleri 6zellikler ve lider davranislarina
iliskin beklentileri farklilasabilir (Aktas, 2006: 60). Degisik kultrlerin liderlik
konusunda farkli fikirleri vardir. Toplumlardaki kaltirel farkliliklar kisilerin
beklentilerini, varsayimlarint ve diger kisilere olan tutumlarint etkiler. Bazi kalttrler
“lider” kavramini bile sevmezken (Akis, 2003: 27) bazi kulttrlerde ise lider
davraniglarinin “géreve donik” ya da “iliskiye donik” olmas: bile farkli kulttrlerde
aynm ayrintilart cagristirmayabilir (Aktas, 2006: 60). Bu nedenle kilturlerin degisik
prototipleri oldugu gibi, degisik kultirlerin bir lider nasil olmal konusunda farkl
fikirleri mevcuttur (Akis, 2003: 27). Baz1 kilturlerde danismaci ve demokratik liderlik
yaklasimlar: benimsenirken, bazilarinda bir Kisinin lider olarak goérilebilmesi icin gucli
bir karar alma yetenegine sahip olmasi beklenmektedir. Ayrica lider davraniglarinin ve
Ozelliklerinin  algilanmas1 ve degerlendirilmesi farkli kultirlerde ¢ok farkl
olabilmektedir. Ornegin, daha cok yetistirici tarzi destekleyen bir Kiiltirde liderin
duygusallig zayiflik olarak yorumlanabilmektedir (Aktas, 2006: 61)

1993 yilinda 62 ulkede baslatilan uluslararas: liderlik arastirmasinda (Global
Leadership and Organizational Behavior Effectiveness-GLOBE), butiun kultirlerde
istenen ve istenmeyen liderlik 6zelliklerini saptamistir. Yapilan arastirmaya gore Turk

kalturune bagl liderlik 6zellikleri sOyle agiklayabiliriz;

@ 1s Birligi Saglamak: Kisi, kendi diisiincelerini ortaya koyar ancak ekibin
zararina olacak bir davranistan, kendi ¢ikari dahi olsa, kaginir. Yeni gelenlere
kurum/ekip kilturind aktarmak ister. Onaylanmak, onun i¢in 6nemlidir. Otorite

sahibi olmayan kisilerin dahi dlstncelerini dinler ve bunlara 6nem veriri.
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@ ikna Etmek: Insanlar1 ikna etmekte basarilidir; maddi olmayan yollarla motive
etmeyi, 6dullendirmeyi ve cezalandirmay bilir.

@ Statu Meraki: Statlinin kendisine sagladigi ayricaliklari dogal kabul eder,
bunlardan memnun olur ve faydalanir.

@ Otokratik Olmak: Kararlar1 kendisi verir ve digerlerinin bu kararlara uymasin
bekler. Astlarinin distinceleri onun igin 6nemli degildir (Baltas, 2015: 37)

Bu bulgular, kaltirtn is hayatina etkisi tizerine yapilan ilk kapsamli ¢alisma olan
Hofstede arastirmasinin sonuglariyla da uyumludur. Tirkiye’ de gi¢ uzakliginin,
dolayisiyla hiyerarsinin dik oldugunu gostermektedir. Gil¢ uzakhginin fazla oldugu
ulkelerde guc ve kaynaklar kisinin hiyerarside ki konumuna, baska bir degisle statustine
gore dagilir. Ornegin kurumlarin cogunda ofisin blyukligi, yapilan isin gereklerine
gore degil, ofise sahip olan Kisinin statiistine gore belirlenir (Baltas, 2015: 37).

Baltas Grubu (2015)’nun egitim seminerine katilan 1457 kisiyle 2007 yilinda

yapilan Liderlik Davranislari Arastirmasi’nda asagidaki basliklar incelenmistir;

@ Son bes yilda oncelik kazanan liderlik davranisi: Degisimi yonetmek, calisanlara
onderlik etmek, iliski kurmak ve siirdiirmek

@ Liderin Bagkalariyla Cahisirken Sahip Olmas: Gereken En Kritik Beceriler:
Iletisim/dinleme, duygusal zeka ve empati

@ Liderin Bagskalarniyla calhisirken yaptigt en o6nemli hatalar: Geribildirim

vermemek ve dinlememek (Baltas, 2015: 47)

Bu arastirmaya gore calisanin liderden beklentisi, agirlikli olarak iliski boyutuna
odaklanmaktadir. Calisan kendisini anlamasini ve énemsemesini istemektedir. Ayni
zamanda liderin kurumu ileri gotirmesini ve degisen sartlarda gucli bir sekilde ayakta
tutmasint beklemektedir (Baltas, 2015: 41-48).

2.4.6. Turk Yonetim Kiltarinun Ozellikleri
2.4.6.1. Turk Yonetim Kaltird’nan Tarihsel Gelisimi

Her kultrin olusturdugu ve belirli sinirlarla ifade edilen bir alan vardir. Bunun

adi da yurttur. Tark Milleti yaklasik 5000 yillik bir tarihi gecmise sahiptir. Bu tarihi
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sire¢ icerisinde Turkler, pek cok devlet kurmus, pek ¢cok medeniyet ya da kultur
alanlarinin olusumuna onculik etmistir (Caglar, 2001: 134). Selguklu, Osmanl ve
Turkiye Cumhuriyeti donemleri hari¢ tutulursa diger donemlerin cogunda gogebe
agirhikli bir hayata sahip olan Turk Milleti, yasaminin blyik bir kismint Orta Asya
bolgesinde gecirmistir (Caglar, 2001: 134).

Orta Asya etraf1 daglarla cevrili genis duzliklerden ve yiksek platolardan olusan
genis bozkirlarin ve ¢ollerin bulundugu bir bolgedir. Orta Asya’nin karasal bir iklime
sahip olmas1 ve bolgenin cografi 6zelligi Turklerin hayvancilikla ugrasmalarinda ve yari
gocebe bir hayat yasamalarinda etkili olmustur. Bu durum ise Turklerin micadeleci bir
karaktere sahip olmasina ortam hazirlamistir (Kafesoglu, 1987: 10).

Bu bolgede yasamanin Turkler agisindan iki gucligu vardir. Birinci gugclik,
kabile tarzinda ve bir arada yasayan topluluklarin, boylarinin varligint ve ekonomik
guclerini koruyabilmek icin strekli hareket halinde bulunmalarindan kaynaklanan,
yabanct mekanlarda yasama zorunlulugu, ikinci guclik ise, yerlesik bir medeniyete
sahip sinir komsu Cin’in ekonomik kazanim olarak goérdugt ve Turklerin yasadiklar:
bolgeleri de igine alan ipek yolunun varhgidir (Caglar, 2001: 135-136). Tehlikelere
kars1 guvenligi saglananmin en kestirme yolu guclu ve dinamik bir ordu yapisi
olusturmakti. Bunun igin de oldukca hiyerarsik ve disipline dayali, merkeziyetci kiltur
eksenli bir yonetim yapis1 olusturmalar: gerekiyordu. (Caglar, 2001: 135-136).

Tark tarihinin, ekonomik olaylardan ¢ok, siyasal micadele biciminde devam
etmesi, Turklerin asker-millet olma gelenegine yol agmistir. Oguz/Mete Handan itibaren
Turk kaganlari, guvenligin esas alindigi, ordu temelli kabileler birliginden olusan
disiplinli olusum tarz: bakimindan da Hunlar’ dan itibaren “merkeziyetci” ve “tére” ye
uygun bir sosyo-politik ve ekonomik bir yapinin kurucusu durumuna gelmistir
(Kafesoglu, 1987: 10).

Osmanli déneminde imparatorlugun gictnin doruklarda yasandigi zamanlarda,
kiltirel yapisiyla bolgesindeki diger kilturleri etkileyen Turk kaltird, imparatorlugun
gucunln zayiflamasiyla beraber meydana gelen problemlerin ¢6ziiml konusunda zaman
zaman kokliu sayilabilecek fakat genelde yavas bir seyir izleyen bir gecis donemi
yasamistir (Ercan, 2010: 96). Liderlik ve yonetim alaninda imparatorlugun son
donemlerinde 6nce Ingiliz onu takiben Fransiz ve son olarak da Alman etkisi
gorulmustir. Tarkiye Cumhuriyetin  kurulmas: ile beraber Atatirk liderliginde

gerceklestirilen modernlesme ve millilesme sureci milli kdltur Gzerinde Onemli
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degisimler meydana getirmistir (Ercan, 2010: 97). Ikinci Diinya savasini sonrasinda,
tim bat1 diinyasinda oldugu gibi, Turkiye’de de Amerikan etkisi gortilmeye baslamastir.
Gunumuz modern Turkiye’si bulundugu cografya ve tarihi baglariyla Ortadogu
degerlerine yakin Ozellikler sergilerken, laik yapisi, modernlesme sireci ve rekabetci
ekonomisiyle de Bati degerlerine yakin 6zellikler gostermektedir (Ercan, 2010: 97)

Kiltirel degerlerin olusumu ve bunlarin Tirk yonetim yapisina yansimasi
Selguklu, Osmanli ve Turkiye Cumhuriyeti Devletleri agisindan incelendiginde Orta
Asya Turk Devletlerinin hassasiyeti olan givenlik sorununun bu dénemlerde de farkl
etmenlere bagli olarak varliklarint strdirdikleri gorulmektedir (Sahin, 2001: 181).
Selguklular agisindan Hagli Seferleri, Osmanli agisindan Avrupa’ daki feodal yap: gibi
bir ortama suriklenme riski ve Cumhuriyet déneminde ise, Ulkenin bagimsizliginin
korunmasi, guvenlik hassasiyetlerini ve dolayisiyla merkeziyet¢i yonetim anlayisinit 6n
plana ¢cikarmistir (Sahin, 2001: 181).

Buradan hareketle Irfan Caglar (2001) cahismasinda Turk kultirinin temel

Ozeliklerini su sekilde siralamistr:

a) Asabiyetci (Kabile ve boy bagliligina 6nem veren)

b) Gulvenlik merkezli (glivenligi her seyin merkezine koyan ve her seyin (stlinde
tutan)

c) Paylasimci (Grup yasamina endeksli)

d) Otorite ve tore esash (yani merkeziyetci)

e) Mesruiyetci (Yaptig isleri mesru bir zemine dayama istegi agir basan)

f) Burokratik teamillere yatkin (Resmi kanun ve kurallara uygun hareket etmeyi
onemseyen) (Caglar, 2001: 137).

2.4.6.2. GuUnumuz Kosullarr ile Tark Yénetim Kultird’ndn Olusumu ve Turk Tipi

Yonetim

Gunimuiz kosullar: itibariyle kiltire yonelik olarak yapilan calismalar; kilturel
degerlerin; gozle gorilemeyecegini, 6rgutsel ve drgutleraras: iligkilerin kilturun icerdigi
ulusal degerler sisteminden etkilendigini ortaya koymustur (Yuksel, 1999: 23).

Ayni zaman da kdltiirel, kurumsal ve sosyo ekonomik farkliliklarin yonetim ve

yonetim kuramlarint derinden etkiledigi bilinmekle birlikte, her ulusun kendine 6zgl
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kurumsal, kultirel ve sosyo ekonomik 0zelliklere sahip oldugu da sosyolojik bir
gercektir (Tas, 2007: 259).

Insanlarin etkin galisabilmesi icin bulunan yonetim bicimleri de icine dogduklar:
kalturel cevreden ve onun degerlerinden soyutlanamayacaklardir. Bu halde kultir ve
buna bagl degerlerin 6rgutlerin yonetim fonksiyonlarinin lzerinde ve hatta en uygun
yonetim yaklasimi izerinde etkili olacag: asikardir (Sargut, 2015: 96).

Kultirel sistemin o6zelliklerinin saptanmasinda en ciddi c¢alismalardan birisi
Geert Hofstede’ nin ulusal degerler sisteminin boyutuna yonelik calismasidir.
Calismanin amaci, 6rgit ve personelin ¢alisma iliskilerinin ulusal degerler sisteminden
nasil etkilendigini ya da etkilenme bigimini saptamaktir. Calisma; hem giincel olmasi,
hem karsilastirma olanag: vermesi hem de Turk kalttr sisteminin 6zelliklerini icermesi
bakimindan ilgingtir (Caglar, 2001: 138).

Hofstede'nin 1980 sonrasinda yaptig:r ve 90°dan fazla tlkeyi kapsayan bir dizi
arastirma sonucunda ortaya koydugu kultirel boyutlara dair c¢alisma olmustur.
Arastirmalarinda elde edilen sonuclar gostermektedir ki; Turkiye "gli¢c mesafesi genis",
"bireycilik ozellikleri dusuk™, "belirsizlikten kaginma degerleri ylksek" ve "disilik
oOzellikleri” nin egemen oldugu bir toplumdur (Karaca ve Vurgun, 2016: 203).

Yine Hofstede’ nin calismasina gore Turk Yonetim Kaltird’nun genel
karakteristikleri; merkezi yapilara egilim, ylksek orgtsel hiyerarsik piramit, cok sayida
ara kadro, astlarda yuksek bagillik, orgut icinde kusaklar arasinda genis mesafe,
calisanlar arasinda zayif rekabet, riski sevmeyen, yetki, devrinde kontrolli inisiyatif,
statti sembollerine verilen ylksek 6nem seklinde siralamak mumkundur (Kose, 2000:
11).

Kultirel sistemin 0Ozelliklerinin belirlenmesi konusunda bir diger calisma da
Boyacigiller ve Addler (1991) tarafindan yapilmistir. S6z konusu calismada kultirler
arasi farkliliklar i¢ farkl: boyutta incelenmistir (Sargut, 2015: 223).

Bu 6zellikler cercevesinde Turk kiltirinan ait oldugu 6zellikler;

@ Belirlenimcilik; Tanri, yazgs, talih, hukumet, kisinin ait oldugu toplumsal sinif
ya da tarih gibi kavramlarla iligkilidir. Denetim noktasina iligkin olarak yapilan
arastirmalar Tirk insaninin Tanri, yazgi ve talih gibi kavramlari 6nde tutugunu
belgelemektedir. Belirsizlikten kaginma egilimi de, belirlenimcilik bulgusunu

guclendirmektedir.
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@ Ortaklasa Davranms; bireyin kararinda ve yasamini dizenlemede Kisisel
iradesinden ¢ok ait oldugu grubun iradesine teslim olmasidir. Tlrk toplumunun
ortaklasa davranisi 6nde tutugu konusunda hicbir kusku yoktur. Dis kaynakli
arastirmalarda, g6zlemleri ve igerde yapilan arastirmalar: dogrulamaktadr.

@ Genis Baglamh Kultarun de Turk toplumu ile iliskilendirilmesi yerinde bir
yaklasimdir. Genis baglamli kaltirde iletisimin tasidigi anlamlari timdayle
kavrayabilmek igin dis ¢evreyi, durumu ve sozsiiz davraniglarin ilettigi mesajlar
cozebilmek gereklidir. Yorum ve anlamin yalnizca soylenen sozlere
dayandiriimasi yanilgilara neden olur. Dar baglaml: kultirlerde ise, anlam biylk
6lclide sdylenene dayanir. Yani yoruma yer verilmez. Genis baglamli kilturlerde
toplumsal c¢evre, kurumsal cerceve ve tarihsel boyut 6nem tasir. Karsilikli
gorusmelerde, gerektiginde gercek olandan 0diin verme pahasina, karsidaki Kisi
incitilmez; nazik davranilir (Sargut, 2015: 220-225).

Bu 0zellikler gercevesinde Turk kilrtndn ait oldugu 6zellikler; belirlenimcilik,
ortaklasa davranis ve genis baglamlilik seklinde ifade edilebirlir (Sargut, 2015: 225).

Turk insaninin davraniglart konusunda calismalar yapilmis olmasina karsin, Tirk
kiltir ozellikleri bakimindan Turk yoneticilerin kisilik yapilari ve yonetsel degerleri
konusunda kapsamli ve ¢ok yonli olarak yapilan arastirmalar sinirli sayidadir. Bu
konuda yapilan bilimsel calismalar genellikle gézlem ve tecriibeye dayanmaktadir.
Uygulamali ¢calismalarin sayisi yok denecek kadar azdir. Yapilan ¢alismalar ve yukarida
belirtilen kulttrel 6zellikler cercevesinde Turk yoneticilerin kisilik ve yonetsel degerleri
ile “Tark Tipi YOnetim” ’in olumsuz sayilabilecek 6zellikleri su sekilde siralanmistir
(Toktamisoglu, 2001: 67; Sahin, 2005: 182; Caglar, 2001: 140):

Tark Yonetim Tipi

Merkeziyetci yonetim gelenegi,

Hiyerarsik ve otoriter yapilara egilimli olma

Bilimsellikten ve bilgi edinmekten yoksun yénetim

Hizmet sunumunda es-dost iliskisinin 6n plana ¢ikmasi

Degisikliklere direnme egilimi ve yenilige direncli olma,

Stratejik planlama yapmaktan, gelistirmekten uzak olma ve dizenli is gérme

aliskanliginin olmamast,
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Strateji ve planlamaya gereken ©Onemi vermeme, kisa vadeli ¢O6zim ve
yaklasimlar: tercih etme bunun sonucunda uzun vadeli daha blylk sorunlarla
kars1 karsiya kalma,

Yaratict  dusuncenin  yeterince  desteklenmemesi, O0grenmenin  okulla
sinirlandiriimasi

Katilimci yonetim, musterek karar ve musterek sorumluluk kultlriine sahip
olmama

Bilimsel yonetim ve uygulamalardan uzak olma, kadercilik ve risk almaktan
kacinma,

Etkili iletisim sistemine sahip olmama

Yetki devrine sicak bakmama

Kararlar1 tst makamlarin almasi

Cagdas denetleme yontemlerinden yararlanmama, bigimsel denetim

Seffaf yonetim anlayisindan uzak olma (Gizlilik)

Statu sembollerine 6nem verme (araba, liks ¢alisma odalari vb.)

Ast-(st arasinda etkili bir iletisim sisteminin olmamasi

Genel olarak bireysel basariya dayali bireysel 6dul sistemi

Hizli degerlendirme ve terfi

Hemen her konu ile ilgili komisyon olusturma ve toplant: yapma

Ust yonetim rutin islerle ugrasir

Is ve 6zel hayatin tam olarak bitiinlesmemesi

Orf ve adetlere baglhlik

Yukarida siralanan hususlar Turk kaltirinin 6rgitsel yonetimdeki olumsuz
yansimalarini ifade etse de, Turk kdltir sisteminin olumlu yanlarinda vardir. Sosyal
dayanisma, zayiflara yardim, kanaatkarlik, ahde vefa gibi. Bunlar, bir sistem dahilinde
ve glclu iradeye dayanan uygulamalar biciminde Turk yonetim anlayisina taginamayan
degerlerdir (Caglar, 2001: 140).

Kalkinmakta olan Ulkelerin ¢ogunda oldugu gibi Turkiye’ de de ydneticiligin
gelismesi endustrilesmeyle iliskili olmustur. Zira Tlrkler yuzyillarca askerligi ve devlet
islerinde calismayi diger alanlara tercih etmislerdir (Aytar, 2009: 110). Temelde militer

Ozellikler tasiyan bir kultirde ordu disiplininin izleri, lidere boyun egmeyi ve baglilhig:



101

gerektirmektedir. Otoriteye baglilik, calisma yasaminin da baslica gereklerinden biri
olmaktadir. Devlet yonetimimizin bashica karakteristiklerinden  biri  olan
“merkeziyetcilik” de “otoriter” davranislarla yakindan ilgilidir. Merkeziyetcilik
gelenegine endustriyel isletmelerin yonetiminde de rastlanmaktadir (Aytar, 2009: 110).

Cagdas Tlrk yoneticisinin 6nemli bir bolumu, dinyadaki gelismelerin
farkindadir. Ancak hala aile sirketi geleneginin surmesi nedeniyle, profesyonel
yoneticiden ¢ok, patronlar 6n plana ¢cikmaktadir (Aytar, 2009: 114).

Bugun igin kabul edilmis 6zgiin bir yonetim stilimizin oldugunu séylemek dogru
olmayacaktir. Son dénemde yasanan gelismelerle birlikte Turk insaninin gerek yonetici
gerek ¢alisanlarin kazanma ve basari hirsinin yiiksek, degisime direncli fakat degisime
oldukga hizli uyum saglayabilen, en dnemlisi icten, sicak bir imece kulturine sahip
olduklar: gorulmektedir. Batida daha cok akil odakli yonetim s6z konusu iken Turkler
duygusal odakl: yonetimi uygulamaktadir (Aytar, 2009: 115).

Gunumuzde sik sik bir Japon modelinden, bir Amerikan yonetim tarzindan ya da
bir Alman yaklasimindan s6z ediliyorsa, Tirk yonetim anlayisindan veya yonetim
modelinden de s0z edilebilir. “T tipi iste budur” demek su asamada dogru bir yaklasim
olmasa da, bu konuda yapilacak sistemli ve yogun arastirmalarin toplami Turk tipi bir
yonetim modeline gotiirmesi olasidir (Sargut, 2015: 226).

Bir J yonetim modeli, Japon toplumunun 20. ylzyil versiyonu degildir. Bilakis
Japon milletinin tarihi sirecteki yasaminin Grunaddr. Tark yonetim modeli de aym
sekilde 5000 yillik Turk tarih strecinin glnimdize ulasan versiyonu olacaktir (Caglar,
2001: 144).

Tirk toplumunun sahip oldugu kiltirel yapiyr tamimlayan bu 6zellikler; kulturel
Ozelliklerin yon verdigi eylemler bitunu olarak kabul edilebilecek yonetim anlayisi ve
yapisi Uzerinde de 6nemli oranda etkili olmustur. Bu 6zelliklerden hareketle ve bu
Ozelliklerin sistematize edilmesinde yardimci olabilecek kiltir varsayimlart su
maddeler halinde 6zetlenebilir. Bu varsayimlar ayn1 zamanda, Turk insaninin yapisina
uygun yonetim modellerinin hangi Ogeleri icermesi gerektiginin de anahtari olarak
kabul edilebilir (Sargut, 2015: 226-235).
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Turk kalttrinde kollektivist davranis bireyci davranisin énundedir.

Turk kaltird geleneksel erkek degerler sisteminin egemenligi altinda degildir.
Tark kaltirinde belirlenimcilik (determinizm) egemendir. Bu nedenle de
belirsizlikten kaginma egilimi ylksektir.

Turk kaltird denetim noktas: disarida olan bireyler dretmektedir.

Tirk toplumunda 6rgitsel glic mesafesi fazladir.

Turk toplumunda bireylerin degismeye direnci yiiksektir.

Tark kaltird catismadan kacinmay:r ya da catismayr bastirmayr 6ngordir.
Uzlasma ve yarismadan kaginma da Turk kalttr( tarafindan 6zendirilir.

Turk toplumundaki aligkanliklar ve degerler sistemi Bati tipi burokrasiyle
uyusmamaktadir.

Tark toplumunda cahlisanlarin liderden beklentileri Batili toplumlara goére
farklilasmaktadir.

Tirk toplumunda sinerjinin distik oldugu ve i¢grup tyeligi bulunmayan bireyler
arasi guven iliskilerinin sorunlu olduguna iliskin ipuglar: vardir.

Turk toplumu genis baglamli bir kiltirin iginde yasamaktadir.

Siiphesiz bu varsayimlar: tartismasiz kabul edilebilecek, genel gecerliligi test

edilmis varsayimlar degildir. Uzerinde tartisilabilirse daha da olgunlasabilecektir.

Cunka, giindemde olan ve siirekli tzerinde calisilan konularin gelisme sansi vardir. Son

yillarda, kudltlr olgusunun ydnetim olayindaki 6neminin giderek irdelenmesi ve

tartisitlmasi, Tdrk toplumuna has bir yonetim kdltirinin olabilecegi konusundaki

umutlar gliclendirmektedir. Bu ¢alismalar devam ederse, kendi kultlrel kodlarin: Greten

ve pratige aktaran bir yonetim modelinin Uretilmesi de s6z konusu olabilir (Caglar,
2001: 142).
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Ulke Kaynak Cahsma Grabu lar
% ve ¥ Kusas 2013-2014 Ggretim | Bu araghrma 2013-2014 efitim Gfretim yih kapsaminda
_ e "_‘?"‘igd‘w il itibariyle {lksgretim ckullannda gérev yapan X ve Y kugai
L e fstanbul Fatih | ilkSBretim SEretmenlerin cesitli debigkenlere pore liderlik
i 1:11:5 - digesinde bulunan 15 | algdlans  arasmda  farkhlk  gosterip  gistermediginin
Tarkiy O'P“’ﬂ] I Tﬁm ilkdgretun ckulunda | mcelenmes: dgm  yaplan  bir calymadi,  Caligma
flﬂl-l]e Uygulama o glirev }'apmakta: sonuglarnda  ilkéfretim  okullarnda  glrev  vapan
Yiiksek 1 isans Tezi olan 114 X kugags D_Ere.tm.enlerm mensubu oldufu kugaga, efitm durumu,
Ali Ceylan ve 1297 lousaim cnsivet ve girey sireleri hipotezlerine gére hodel Olma,
Ha];.g o itesi olmak Gizere toplam | Pavlasilan Vizyon Olugturma ile Tamma ve Takdir Etme alt
- .“““Eimmu 243 ilksgretim | liderlik algilan arasmda istatistiksel olarak anlamli bir fark
osyal Bilimler Séretmen: olduu belirlenmistir.
Bu qaligmanin
aragtirma alam
Tiirkiye'deki siyasi
gﬁgmﬂ;ﬁl Puu.ldt_dﬁm Bu caliyma son dbmem Tirk Liderlik profilinl ortaya
- ' FRRMGIN YL pkarmak igin yapimaghr, Aragtwmamn amacim lider-
Uzerine Niteliksel Bir | Tirkiye'deki siyasi e e bl arade ¥ {daie poolici
Caligma; legdeg: Ak | 20°VEl vevre balamnda Lidertik m saptanmasias
g : ., yonelik bir caliyma olugturmaktyr. Caligmans teorik
Ela Ozkan Canbolat Parti, Camburiyet i P e e
. ) . gerpevesi, Torkove'deki liderlic kimligini genel gecer
Torkiye Aydun Beraha Halk Pattis, | o itar ksa toplumsal deperlerin mi belirledigini
2010) Emine Celiksoy Millivetsi Hareket i yoksa toplumsal degerlerin mi i
( N N Ao aragtrmak igin olugterulmugtur. Aragtwmanen somuglarna
Yiicel Tiirker; Partizi gensl N N A
Sosyal ve Begeri Bilim} bagkant gore, son dinemde hem sosval gevreve uynmlu bir Lider
Dergisi: koousmalap ile kimlifinen ortaya atldify gﬁrﬂlqm; hun de rn_pll.m_ml
22 37.45 Songse. Koevltiy kenumun _m-uml'uhi‘lmlm yerine getiren bir lider
siiting bildirileri kimlifinia Gne ikt bulunmustue.
parti program ve
tiziklennden
fepdalemlniy
Katihmeilar 15 yasammda esnek galigma  prensibim
bemimseyen, imsrvatifi elinde bulundurmal: isteyven, takm
R caliymasina ve takim lderlifine vathun, valaalik ve
Kusaklann Yénetim L. .
Politikas: Beklentilerinin samimiyet arayan, uzun Ve yoracn ¢aljma saatlerine
Aragtinimass _ olumsuz bakan ve yigyog hedeflerine sahip bir karakter
H‘ i Kocaeli ve Istanbul | tagmaktaderlar.
Tiirkiye Ali Akdemi. Teride . | DOk Xig: CSuUTwnaite DANCEATE, Mg
20]; : Kar sektirlerde calijan | durumunda 6401 ya da terfi bekleven, molnasyon fgin
( ) EEET:m mﬂ tesadiifii yontemle | kendisine given esas alan bur 1§ ortamn sunan yonetim ve
; 2 seqilmig P64 13géren | lidechk anlayigt benrmseyen kugaklann hderhk tarm
'*1"’“;;‘““”’“1‘" bekdentilerini, sadece demckratik lider tipi kerplarakiady.
M 1355“504 Daha acik bir ifadevie vay ve deneyimden bagmmaiz olarak
s ieal tiim kugaklann yéastin algilan ve liderlik tarn beklentilen
lteratiinde Y kugaga 1gin saptanan Szelhiklerle benzerhk
géstermgtic.
. Caliymada Y kugaginmn vineticiden bekledigi en Snembi
Putnn:;:.';{] lygicd Olarak Gzellikler, "esmek yOnetim anlayen’, ‘vemi paradigmalas
Trmfm apikhk’ ve 'varanoihk' olarsk ertava qkmugto. Y kugag
. kizlarinin yéneticilerinde en fazla nemsedifi Szellik karar
Caligabilicligi siirecleninde  esneklik  tken; Y kusafn  erkelerman
Tackiye | .*0 IkFB' gine 398 iiniversite | yometicilerinde en fazla Gmemsedigi szellik venilic ve
(2013) Eﬂe:.m Y'éé:;mua SErencisi varaticalik olarak belirlenmigtir, Caligmann sonucuada
Bans Al transformasyonel lideclifim ideal ethd, telkinle gldileme,
R e Viineti enteleltiie] wyanm ve bireysel destek bilegenlermin
DTE’;”;"};; Soetin birbirlerine yakin oranda destek buldugu gorulmistir,
1';'1_ m_f;.gm Calsmamn sonucunda Y kusa@n icin transformasyonel
e liderhifin onay bulan bir liderlik fieil oldufuna vanlmistie,
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Sessiz bugaktaki bireylerin liderlik bigimleri dofrudan ve
komuta kontrole davanmaktadsr. Liderlik tarz agismdan ba
kugak otoriter liderlifi benimsemektedic Fesmi ve yvazh
iletigimi tercih etmelte ve emir komuta zincirini takip
etmeltedir.
Patlama kusagr dvelent sgbirlikgt ve takam oyuncusu olan
liderlik Gzellifini bentmzemektedir, Yiz vize, birebar
kigizel dletisimi tercih etmektedir.
Kugaklanmn Sivazal X kugaf tvelen katiluncy, sorgulavic: ve girisimei liderlik
Tletigim Kilttr Ve drellifmi beninzemekts olup dofrodan, vetals esmek,
Liderlik Agisindan bzgin, sonug odakl, Gfrenme frsatlarm destekleviel ve
Degerlendirilmesi Alanda yapilmig informal liderlik tarrum tercih etmeltedic. Dletigim tarm
Tarkive ~ Puar Giktay olan ulusal ve agisindan direkt olarak iletigim kurmaktadiw Tetigim
(2015) liker Hiiseyin Caribeq wluslararass becerileri ve teknoloji bilgisi, kendilerinden bir Gncel
MAKT fictisadi ve [dan caligmalar ele kugak olan Patlama kusagma gire daha o dken,
Bilimler Fakiiltess alnmig kendilerinden sonraki kugaklara gire yani Y kugas ve £
Dergisi, kugaima gére 1ze daha zayifhr.
Cilt; 2, Yal: 2, Saye: 3, 7- Y kugag tyelen mobil va da viizyiize gdrizme dizmda sanal
33 ghrlisme, e-posta, sesli posta wve anhk mesajlasma
araeihifryla da dletisim kurmaktadie. Sosyal aflardan ve
iletisimden vargecmeme yonleri dn plana  gilkomigtir
Liderlik tarz: agusindan Y kugags kendilerine ilham verecek
giivenilir, agik talimat veren birlikte harekoet edebilecekler:
liderlen tercih etmektedsr.
Z kugag iletigim aracy olarak e.posta’yr tammaysp bumn
verine sosyal aglar ve mohdl telmolojilerle detigim kurmay:
ve en ven iletigim araglanns kullanmay: tercih etmektedir,
gt K|
Algisy, Karver Degigimi szel sektiie
Ve Liderlik Tarz isletmelerde gegitli
Beklentilerinin svonlarda Y kugafinin Sncelieli olarak katilunes liderlik tarzia tereih
Arastiniimas: 837 vas | ctiki ve takipgilesin liderin yonlendinmesine, motive
Tiirkive Al Akdemar a.fal.lga:da ;ah;;fY etmesine ve onlarla ighirlifs vapmasina ihtiyag duydugu
(2013) Génil Konalay belitilmektedir, Aynca bderlik igm sadece nformel
Harun Denurkava Vd. hﬁﬂiﬁﬁ;ﬂﬁ vapimin veterli olmavaca@i ve lidenn kathme: olmas:
Ekonomi ve Yonetim lem tespiti gerektifi vurgulanmalctadar (Akdenr vd, 2013: 37).
mﬁﬁhﬁﬁ?g’“ yontemiyle secilen
11-42 343 m’
&
Y Kugafi Bireylerin
Algilanndak: Liderler Ve
Orzellikierinin Tespiti
Uzerine Kargilaghrmaly Arastrmanin temel amacy, liderlik efitimi alan ve almayan
Bir Analiz Y kugag1 bireylerinin algrlarindaki lideri ve szelliklerini
Miinire Karabelir sy tespit etmektir. Bu amaca bagls olarak katilimerlara “Size
Emine Tozlu ﬁﬁmﬁ;ﬂiﬁ Gére Lider Kimdir? Neden Liderdir? sorusu sorulmug ve
Tiirkiye .-’!Ilhdu]l:adu A.b_qaj,' ve bir d& cm‘aplama!an istenmigtir, Aragtima 5DI:I.1.II'_'IJ.IIH!B,, liderlak
2016) Miray Celepl: Sumla.; bovuaca liderlik efitimi alma}'a.p !-:a‘ni!.mc:llm ;I.gll!mdalm. lider !'-{usu_fa
( 15, Ulusal I3letmecilik Y almss 175 Kemal Ataniirk"tlir. Liderlik efitimi alan katlimeilanin ise
Kongresi EE:::LM Ijzg yamtlarinn cesitlendifi gorolmelkle birlikte ilk srada
Baldiriler Kitab fimiversite Sgreacisi Mustafa Kemal Atatibek'dn yer aldif tespat edilmigtar.
Diizenleyen Liderin zihinse] ve kigilik Szelliklerinin katlmelarin lider
Istantul Universitesi algilarim belirlemede cnemli oldugy sonvcuna ulagimugter
Iictinat Fakiiltes:
I5letme Bolimii
26-28 Mavis 2016
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UCUNCU BOLUM

3. YONTEM

3.1. Arastirmanin Deseni/Modeli

Bu arastirma, tarama modelinde tanimlayici ve kesitsel bir arastirmadir. Tarama
modelleri, ge¢cmiste olan ve halen devam eden bir durumu var oldugu sekli ile
betimlemeyi hedefleyen yaklasimlardir. Arastirmaya konu olan birey, olay ya da nesne,
kendi kosullar1 igerisinde bulundugu gibi tanimlanmaya ¢alisilir. Onlart herhangi bir

sekilde etkileme, degistirme ¢abasi gozetilmez (Karasar, 2006: 77).

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin hedef kitlesini Adana ilinde faaliyet gosteren bir ilce belediyesinde
yaslar: 18 ile 36 arasinda degisen belediye calisanlari olusturmaktadir.
Arastirmanin érneklemini ise Adana Seyhan ilce Belediyesinde yaslar1 18-36

arasinda degisen 279 katilimcidan olusan Y kusagi ¢alisanlar: olusturmaktadir.

3.3. Veri Toplama Araclan

Bu arastirmada, birincil veri elde etme yontemlerinden biri olan anket
yonteminden yararlanilmistir. Iki bolimden olusan anket formlar elden dagitilarak
veriler toplanmistir. Arastirmada veri toplama amaci ile ilk boélimde arastirmaci
tarafindan literatir dogrultusunda olusturulan “Kisisel Bilgi Formu’’ ile katilimcilarin
baz1 sosyodemografik 6zelliklerine (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim dlzeyi, gorev,
toplam hizmet stresi ve is tecriibesi) bakilmistir. Calismanin ikinci ve son bolimu ise
katilimcilarin tercih ettikleri liderlik tarzini 6lgmeye yonelik liderlik 6lgegi ile ilgili
sorular bulunmaktadir. Soru formlari, arastirmaci ve yardimcilar tarafindan deneklere
isyerinde tek tek dagitilmis ve en fazla iki hafta iginde geri alinmigtir. Katilimcilardan,
formlara isimlerini yazmamalar1 sOylenmistir.

Anket formunda yer verilen Liderlik Olgekleri ise; “cok faktorlii liderlik”
(donustdrdcu liderlik ve etkilesimci liderlik), “babacan liderlik” ve “hizmetkar liderlik”

anketleridir. Bu anketler daha 6nce Turkge’ye adapte edilmis 6l¢lim araglaridur.
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Aragtirmada kullanilan veri toplama araglarinin uygulanmasi igin gerekli yazili ve

s0zlu izinler alinmastir.

3.3.1. Cok Faktorli Liderlik Olgegi

Cok faktorlu liderlik 6lgegi ilk olarak Bass tarafindan gelistirilmistir. (Avolio ve
Bass, 1995, 2000, 2004). Bu ¢alismada cok faktorlu liderlik dlgegi olarak Bass ve Avolio
(2004) tarafindan gelistirilen Olcek kullanilmistir. Toplam 45 maddeden olusan “Cok
faktorli liderlik anketi (MLQ- 5X Short)’nin bu ¢alismada doénustirict ve etkilesimci
liderlik boyutlarint 6lgen sorulart kullanilmigtir. “Cok faktorlu liderlik anketi (MLQ- 5X
Short)”nin doénustiricu ve etkilesimci liderlik boyutlarint 6lgen soru adedi 28 maddeden
olusmaktadir.

Olgegin kullamim hakki telif haklar: kapsaminda olmas: nedeniyle tezde dlgekte yer
alan sorularin bir boliimi 6rnek olarak verilmistir. Cok Faktorlu Liderlik Olgegi’ne ait

ornek sorular Tablo 3.1. daki gibi maddelerden olusmaktadir.

Tablo 3.1. Cok Faktorlu Liderlik Anketi

S.No Anket Sorular

CFL1 Kendisiyle ¢alismaktan gurur duymami saglar.

CFL5 Onem verdigi degerleri ve ilkeleri agiklar.

CFL9 Gelecek hakkinda iyimser (olumlu) konusur.

CFL 14  Sorunlar ¢dzerken farkli bakis acilari arar.

CFL 18  Bana sadece grubun bir tyesi olarak degil, bir birey olarak davranr.
CFL 21  Caba gostermem karsiliginda bana yardimc: olur

CFL 28  Standartlara ulasmam icin dikkatimi basarisiz oldugum konulara yonlendirir.

Kaynak: “Avolio, B. J., ve Bass, B.M. (1995, 2000, 2004). Multifactor leadership questionnaire. Third
Edition Manual and Sampler Set (3rd ed.). Menlo Park, CA. Mind Garden, Inc. www.mindgarden.com.”
adli makaleden uyarlanmastir (Aktaran Aydin, 2015: 122).

Veri toplamada kullanilan, Bass ve Avolio (2004)’nin gelistirdigi “Cok Faktorli

Liderlik Olcegi”ne ait drnek sorular Ek 3’de sunulmustur.


http://www.mindgarden.com
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3.3.2. Babacan Liderlik Olgegi

Babacan liderlik 6lgegi olarak, Pellegrini ve Scandura (2006)’nin gelistirdigi tek

boyutlu ve 13 maddeden olusan 6lgek kullaniimustir.

Tablo 3.2. Babacan liderlik 6lcegi

S.No Anket Sorular

BL1 Calisanlarinin hayatlarimn her alan ile ilgilenir.
BL 2 Isyerinde bir aile ortam yaratir.

BL 3 Isle ilgili konularda galisanlarimin fikrini sorar.

BL 4 Calisanlarina kars1 bir aile buytgi (baba/anne veya agabey/abla) gibidir.

BL 5 Calisanlarina farkl: konularda bir aile blytgtmis gibi 6git verir.

BL6 Gerektiginde, calisanlar1 adina onlarin onaylarini almaksizin karar verir.

BL 7 Calisanlarinin herbirini yakindan (6rn., kisisel sorunlarini aile yasantisin bilir. vs.) tanr.
BL 8 Calisanlaryla iliskilerinde duygusal tepkiler gosterir; seving, Uzintu, kizginhik gibi

duygularin disa vurur.

BL9 Calisanlarinin 6zel glnlerine (6rn., duglnlerine, cenazelerine vs.) Katilir.

BL 10 Ihtiyaclar: oldugu zaman, calisanlarina is dis1 konularda (6rn., ev kurma, ¢ocuk okutma vs.)
yardim etmeye hazirdur.

BL 11 Calisanlarina gosterdigi ilgi ve alakaya karsilik, onlardan baglilik ve sadakat bekler.

BL 12 Calisanlar: diisuk performans gdsterdiginde, onlara kendilerini gelistirmeleri icin bir sans
Verir.

BL 13 Calisanlar: hakkinda neyin en iyisi oldugunu bilen, tek kisinin kendisi olduguna inanur.

Kaynak: “Pellegrini, E.K., ve Scandura, T.A. (2008). Paternalistic leadership: a review and agenda for
future research. Journal of Management, Vol. 34 No. 3, June 2008 566-593.” adli makaleden
uyarlanmistir (Aktaran Aydin, 2015: 123).

Veri toplamada kullanilan, Pellegrini ve Scandura (2006)’nin gelistirdigi

“Babacan Liderlik Olgegi” Ek 4’de sunulmustur.

3.3.3. Hizmetkar Liderlik Olgegi

Hizmetkar liderlik 6lcegi olarak, Liden ve calisma arkadaslari (2008) tarafindan
gelistirilen 6lcek kullanilmistir. Toplam 28 maddeden olusan 6lcek; “Duygusal Destek ve
lyilestirme”, “Topluma Deger Katmak”, “Kavramsal Beceriler”, “Giiclendirme”,
“Astlarinin Kisisel Gelisim ve Basari Igin Yardimc: Olma”, “Astlarini Oncelikli Tutma” ve

“Etik Davranmak’ olmak tizere toplam yedi boyutlu bir yapidan olusmaktadir.
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Liden ve calisma arkadaslari (2013) tarafindan yukarida bahse konu anketin 7

maddeden ve tek boyuttan olusan kisa formu diizenlenmistir.

Tablo 3.3. Hizmetkar Liderlik Olgegi

S.No Anket Sorular
HL 1 Sahsi bir problemim oldugunda yéneticimden yardim isteyebilirim.
HL 2 Yoneticim topluluga geri vermenin (yardim etmenin) 6nemini vurgular.

HL 3 Ydneticim eger bir seyler yanhs gidiyorsa bunu séyleyebilir.

HL 4 Ydneticim zor sorunlari en iyi hissettigim yolla idare etmem (¢6zmem) igin bana serbestiyet
verir.

HL 5 Yoneticim Kariyer gelisimime oncelik verir.

HL 6 Yoneticim benim en iyi ¢ikarlarimi kendi gikarlarinin éniine koyar.

HL 7 Yoneticim basar1 elde etmek amaciyla etik ilkelerinden (etiksel degerlerinden) taviz vermez.

Kaynak: “Liden, R.C., Wayne, S.J., Liao, C. ve Meuser, J.D. (2013). Servant leadership and serving
culture: Influence on individual and unit performance. Published online before print October 15, 2013,
doi:10.5465/am;j.2013.0034 ACAD MANAGE J October 1, 2014 vol. 57 no. 5 1434-1452.” adli makaden
yararlanarak ve yazarin izni (Ek 2) ile Turkce’ye adapte edilmistir (Aktaran Aydin, 2015: 126).

Veri toplamada kullanilan, Liden ve calisma arkadaslari (2013) tarafindan

gelistirilen “Hizmetkar Liderlik Olgegi” Ek 5’de sunulmustur.

3.4. Verilerin Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS 22 (Statistical Package for Social Sciences
for Windows 22.0) programi  kullanilarak analiz  edilmistir. ~ Verilerin
degerlendirilmesinde tanimlayici istatistiksel yontemleri olarak sayi, yizde, ortalama,
standart sapma kullanilmastir.

Iki bagimsiz grup arasinda niceliksel surekli verilerin karsilastiriimasinda man
whitney-u testi, ikiden fazla bagimsiz grup arasinda niceliksel strekli verilerin
karsilastirilmasinda kruskall whallis testi  kullamilmistir.  Kruskall whallis testi
sonrasinda farkliliklar: belirlemek (zere tamamlayici olarak man whitney-u testi testi
kullanilmastr.

Arastirma anketinde, her bir maddeye yonelik besli derecelendirme anket
araligint ifade eden “Kesinlikle Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Ne, Katiliyor, Ne
Katilmiyorum”, “Katiliyorum” ve “Kesinlikle Katiliyorum” seklindeki seceneklerden
olusmaktadir. Bu segeneklere en olumsuzu olan Kesinlikle Katilmiyorum 1, Kesinlikle
Katiliyorum 5 olacak sekilde 1, 2, 3, 4 ve 5 degerleri verilmistir. (Verim, 2013: 38-39).
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Olgek boyutlarinin aldigr puanlar 1 ile 5 arasinda degerlendirilmektedir. Bu aralik 4
puanlik genislige sahiptir. Bu genislik bes esit genislige ayrilarak 1.00- 1.79 aras1 “gok
dusuk”, 1.80- 2.59 aras1 “dusik”, 2.60- 3.39 “arasi1 orta”, 3.40-4.19 aras1 yuksek, 4.20-
5.00 arasi cok yuksek olarak bulgular

yorumlanmustir(http://www.istatistikanaliz.com/faktor_analizi.asp). Elde edilen bulgular

%95 glven araliginda, %5 anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.

3.5. Gegerlilik ve Guvenirlilik

Bir ol¢imde belirli sayidaki sorulara verilen cevaplarin degerleri toplanarak
bulunuyorsa, bu Olciimde yer alan sorularin birbirleri ile yakinliklarinin derecesini
ortaya koymak icin guvenilirlik analizi yapilmaktadir. Buna i¢ tutarhhik da
denilmektedir. Guvenilirlik analizi icin en cok tercih edilen yontem Cronbach Alfa
yontemidir. Bu yontemde alfa katsayisi hesaplanmaktadir. Katsayi, bir 6lcimdeki
sorunun varyanslar: toplaminin genel varyansa oranlanmast ile elde edilir. Alfa, standart
degisim ortalamasidir ve 0 ile 1 arasinda degismektedir. Alfa (o) katsayisina bagh
olarak 6l¢cumin guvenilirligi asagidaki gibi yorumlanmaktadir (Kalayci, 2005: 405):

0,00 < a < 0,40 ise Ol¢tim guvenilir degildir.

0,40 < a < 0,60 ise Ol¢timun guvenilirligi dustktdr.
0,60 < a <0,80 ise 6l¢tim oldukga guvenilirdir.

0,80 < a < 1,00 ise 6l¢lim ylksek derecede glvenilirdir.

Bu arastirmada Dondstlriictd  Liderlik  boyutunun guvenirlik  Kkatsayisi
alpha=0,724; Etkilesimci Liderlik boyutunun guivenirlik katsayis1 alpha=0,833; Babacan
Liderlik boyutunun giivenirlik katsayisi alpha=0,774; Hizmetkar Liderlik boyutunun

guvenirlik katsayisi alpha=0,867 olarak bulunmustur.


http://www.istatistikanaliz.com/faktor_analizi.asp
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DORDUNCU BOLUM

4. BULGULAR VE YORUM

Cag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Yoénetimi Anabilim Dalinda
yuratilen bu calismada, ¢alisan Y kusaginin tercih etmis oldugu liderlik tarzint Tirk
yonetim kultlrd kapsaminda gegerlendirmeye calisilmistir. Bu amacla yaslari 18-36
arasinda degisen calisan Y kusagi arastirmaya dahil edilmistir.

Calismanin 6rneklemini ise Adana ili Seyhan Ilce Belediyesinde yaslar1 18 ile 36
arasinda degisen toplam 279 calisan Y kusagi olusturmaktadir. Calisma da ayrica
katilimcilarin - yaslarina goére denekler ikili grup halinde incelenmistir. Yani
katilimcilardan yaslart 26-36 arasinda degisenleri I. Y kusagi, yaslart 18-25 arasinda
degisenleri ise 1l. Y kusag: adi altinda degerlendirilmeye calisilmistir. Bu ayrimdan yola
cikarak Y kusaginin ilk yarisinda doganlar ile ikinci yarisinda doganlarin tercih etmis
olduklar1 liderlik tarzi arasinda bir farklilasma olup olmadig: belirlenmeye calisilmstir.

Arastirmaya Kkatilanlarin %67,7°si (n=189) 26-36 yas araligindaki I. Y Kusagi
olustururken, %32,3’0 (n=90) ise 18-25 yas araligindaki Il. Y Kusag: olusturmaktadr.

Il. Y kusagi calisanlarin 6rneklem igindeki Kisi sayisinin az olmast bu yas
araligindaki kisilerin hentiz 6grenci olduklar: ve dolayisiyla da ¢cogunun is hayatinda
olmadiklar: diistinilmektedir.

Arastirmaya katilanlarin demografik 6zellikleri Tablo 4 1.’de verilmistir.
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Bu boélimde calisanlarin tanimlayici Ozellikleri ve tercih edilen liderlik tarzina

iliskin bulgular yer almaktadir.

Tablo 4.1. Y kusag: Cahisanlarin Tammlayici Ozellikleri

Tablolar Gruplar Frekans(n) YUzde (%)
Erkek 139 49,8
Cinsiyet Kadin 140 50,2
Toplam 279 100,0
Evli 115 41,2
Medeni Durum Bekar 164 58,8
Toplam 279 100,0
Lise ve Alti 62 22,2
Onlisans 34 12,2
Egitim Duzeyi Lisans 164 58,8
Yiiksek Lisans ve Ustii 19 6,8
Toplam 279 100,0
Midur ve Sef 11 3,9
. Mihendis-Analist-Memur-Uzman 163 58,4
Gorev Yardimci Hizmet 105 37,6
Toplam 279 100,0
1-5 Y1l 229 82,1
Toplam Hizmet Siiresi 5 Yl Ustu 50 17,9
Toplam 279 100,0
1-5 Y1l 144 51,6
. . 6-10 Y1l 93 33,3
Is Tecrlbesi .
10 Vil Gzeri 42 15,1
Toplam 279 100,0

Calisanlar cinsiyet degiskenine gore 139'u (%49,8) Erkek, 1401 (%50,2) Kadin
olarak dagilmaktadr.

Calisanlar medeni durum degiskenine gore 115'i (%41,2) Evli, 164'G (%58,8)
Bekar olarak dagilmaktadir.

Calisanlar egitim duzeyi degiskenine gore 62'si (%22,2) Lise ve alti, 34'U
(%12,2) Onlisans, 164'U (%58,8) Lisans, 19'u (%6,8) Yiiksek lisans ve stii olarak
dagilmaktadir.

Calisanlar gorev degiskenine gore 11'1 (%3,9) Midur ve Sef, 163'U (%58,4)
Miuhendis-Analist-Memur-Uzman, 105'i (%37,6) yardimci hizmet olarak dagilmaktadir.

Calisanlar toplam hizmet siresi degiskenine gore 229'u (%82,1) 1-5 yil, 50'si
(%17,9) 5 yil Gstii olarak dagilmaktadir.
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Calisanlar is tecriibesi degiskenine gore 144'0 (%51,6) 1-5 yil, 93'l (%33,3) 6-10
yil, 42'si (%15,1) 10 yil {izeri olarak dagilmaktadir.

Tablo 4.2. Y Kusaginin Birinci Yaris1 ve ikinci Yansinda Doganlara Tammlayic
Ozelliklerin Dagilimi

I. Y Kusag 1. Y Kusag
n % n %
Lo Erkek 102 %54,0 37 %41,1
Cinsiyet
Kadin 87 %46,0 53 %58,9
. Evli 100 %52,9 15 %16,7
Medeni Durum
Bekar 89 %47,1 75 %83,3
Lise Ve Alt1 38 %20,1 24 %26,7
e Onlisans 23 %122 11 %12,2
Egitim Duzeyi .
Lisans 109 %57,7 55 %61,1
Yiksek Lisans Ve usti 19 %10,1 0 %0,0
Midir Ve Sef 9 %4,8 2 %2,2
Gorev Muhendis-analist-memur-uzman 105 %)55,6 58 %64,4
Yardimc: Hizmet 75 %39,7 30 %33,3
. . 1-5 il 146 %77,2 83 %92,2
Toplam Hizmet Suresi A
5 Y1l st 43 %22,8 7 %7,8
1-5 il 69 %36,5 75 %83,3
Is Tecriibesi 6-10 Yil 78 %413 15 %16,7
10 Yil tzeri 42 %22,2 0 %0,0

I. Y kusag: olanlarin 102'si (%54,0) erkek, 87'si (%46,0) kadin; Il. Y kusag
olanlarin 37'si (%41,1) erkek, 53'lnin (%58,9) kadin oldugu gortlmektedir.

I. Y kusagi olanlarin 100'Uniin (%52,9) evli, 89'unun (%47,1) bekar; 11. Y kusag
olanlarin 15'i (%16,7) evli, 75'i (%83,3) bekar oldugu gorilmektedir.

I. Y kusagi olanlarin 38'1 (%20,1) lise ve alti, 23'Unin (%12,2) onlisans,
109'unun (%57,7) lisans, 19'unun (%10,1) yiksek lisans ve Ustu; I1. Y kusagi olanlarin
24'Untn  (%26,7) lise ve alti, 111 (%12,2) Onlisans, 55 (%61,1) lisans oldugu
gorilmektedir.

I. Y kusagi olanlarin 9'unun (%4,8) mudir ve sef, 1051 (%55,6) muhendis-
analist-memur-uzman, 75' (%39,7) yardimci hizmet; 11. Y kusag: olanlarin 2'si (%2,2)
mudur ve sef, 58' (%64,4) muhendis-analist-memur-uzman, 30'unun (%33,3) yardimci
hizmet oldugu gortlmektedir.

I. 'Y kusagi olanlarin 146'sinin (%77,2) 1-5 yil, 43'tniin (%22,8) 5 yil Ustd; 11. Y
kusagi olanlarin 83'lniin (%92,2) 1-5 yil, 7'si (%7,8) 5 yil Ust oldugu gorilmektedir.
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I. 'Y kusag: olanlarin 69'unun (%36,5) 1-5 yil, 781 (%41,3) 6-10 yil, 42'si

(%22,2) 10 yil Gzeri; 1. Y kusag: olanlarin 75'i (%83,3) 1-5 yil, 15'i (%16,7) 6-10 il

oldugu gorulmektedir.

Tablo 4.3. Y Kusaginin Birinci Yans: ve Ikinci Yansinda Doganlara Gore Tercih

Edilen Liderlik Tarzina Iliskin Hipotezler

Hipotezler

Ho:

Hi:

H():

H;:

H():

Tercih edilen donlsturtcu liderlik tarzi1 Y Kusaginin birinci yaris: ve ikinci yarisinda doganlara
gore anlamli farklilik gostermemektedir

Tercih edilen donisturiicu liderlik tarzi1 Y Kusaginin birinci yarist ve ikinci yarisinda doganlara
gore anlaml: farklilik gostermektedir

Tercih edilen etkilesimci liderlik tarzi1 Y Kusaginin birinci yarisi ve ikinci yarisinda doganlara
gore anlamli farklilik gostermemektedir

Tercih edilen etkilesimci liderlik tarzi1 Y Kusaginin birinci yarisi ve ikinci yarisinda doganlara
gore anlamli farklilik gostermektedir

Tercih edilen babacan liderlik tarz1 Y Kusaginin birinci yarisi ve ikinci yarisinda doganlara gore
anlamli farklilik gostermemektedir

Tercih edilen babacan liderlik tarzi1 Y Kusaginin birinci yarisi ve ikinci yarisinda doganlara gore
anlamh farklilik géstermektedir

Tercih edilen hizmetkar liderlik tarz1 Y Kusaginin birinci yarisi ve ikinci yarisinda doganlara gére
anlamli farklilik gostermemektedir

Tercih edilen hizmetkar liderlik tarz1 Y Kusaginin birinci yarisi ve ikinci yarisinda doganlara gore
anlamh farklilik géstermektedir

Y Kusaginin birinci yarisi ve ikinci yarisinda doganlara gore tercih edilen liderlik

tarzina iliskin hipotezlere iliskin bulgular asagida verilmektedir.

Tablo 4.4. Tercih Edilen Liderlik Tarzzmn Y Kusagimn Birinci Yaris: ve Ikinci

Yarisinda Doganlara Gore Ortalamalar:

I. Y Kusag (n=189) 1. Y Kusag (n=90)
Gruplar t p
Ort Ss Ort Ss
Doénustlriicu Liderlik 4,343 0,560 4,238 0,627 1,409 0,160
Etkilesimci Liderlik 4,040 0,694 4,000 0,768 0,431 0,667
Babacan Liderlik 3,407 0,549 3,379 0,594 0,379 0,705
Hizmetkar Liderlik 3,890 0,544 3,705 0,574 2,607 0,010

Arastirmaya katilan calisanlarin hizmetkar liderlik puanlari ortalamalarinin

kusak degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek

amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar: arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamli bulunmustur (t=2.607; p=0.010<0,05). I. Y Kusaginin hizmetkar liderlik
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puanlari (x=3,890), Il. Y kusaginin hizmetkar liderlik puanlarindan (x=3,705) yiiksek
bulunmustur.

Arastirmaya Kkatilan c¢alisanlarin dondsturuct liderlik, etkilesimci liderlik,
babacan liderlik puanlar1 ortalamalarinin kusak degiskenine gore anlamli bir farklilik
gOsterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar

arasindaki fark istatistiksel agidan anlaml: bulunmamistir (p>0,05).

L Y Kusagh [n=189)

WY Kusag (n=90)

HH HM EH
= [¥,] P un (¥4} o £
4
3407
3,379
3,89
3,705

Déndstirictd  Etkilegimci Babacan Hizmetkar
Liderlik Liderlik Liderlik Liderlik

Sekil 4.1. Tercih Edilen Liderlik Tarzinin Kusaklara iliskin Diyagram

Tablo 4.5. I. Y Kusaginda Cinsiyete Gore Tercih Edilen Liderlik Tarzina iliskin

Hipotezler
Hipotezler
Ho: I.__Y Kusaginda Tercih edilen dénustlriicu liderlik tarzi Cinsiyete Gore anlaml farklilik
* gOstermemektedir.
H.: I. Y Kusaginda Tercih edilen dénustlriic liderlik tarzi Cinsiyete Gore anlaml farklilik
1 géstermektedir.
Ho: I. Y Kusaginda Tercih edilen etkilesimci liderlik tarzi Cinsiyete Gore anlamh farklilik
© gOstermemektedir.
H.: I. Y Kusaginda Tercih edilen etkilesimci liderlik tarzi Cinsiyete Gore anlaml farklilik
1 géstermektedir.
Ho: I. Y Kusaginda Tercih edilen babacan liderlik tarzi Cinsiyete Gore anlamli farklilik
O gdstermemektedir.
H.: I. Y Kusaginda Tercih edilen babacan liderlik tarzi1 Cinsiyete Gore anlamli farklilik
1 géstermektedir.
Ho: I. 'Y Kusaginda Tercih edilen hizmetkar liderlik tarz1 Cinsiyete Gore anlamli farklilik
O goéstermemektedir.
Hy: I.'Y Kusaginda Tercih edilen hizmetkar liderlik tarz: Cinsiyete Gore anlamli farklilik

goOstermektedir.
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I. Y Kusaginda Cinsiyete Gore Tercih Edilen Liderlik Tarzina iliskin hipotezlere

iliskin bulgular asagida verilmektedir.

Tablo 4.6. I. Y Kusaginda Tercih Edilen Liderlik Tarzinin Cinsiyete Gore Ortalamalar

Grup N Ort Ss MW p

Erkek 102 4,302 0,543

Donustlricu Liderlik 3861,000 0,121
Kadin 87 4,391 0,579
Erkek 102 4,064 0,612

Etkilesimci Liderlik 4427,500 0,979
Kadin 87 4,012 0,781
Erkek 102 3,480 0,514

Babacan Liderlik 3757,000 0,069
Kadin 87 3,320 0,578
Erkek 102 3,906 0,500

Hizmetkar Liderlik 4287,500 0,688
Kadin 87 3,870 0,593

Calisanlarin - dondsturict  liderlik, etkilesimci liderlik, babacan liderlik,
hizmetkar liderlik puanlari ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir
farklihk gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi
sonucunda grup ortalamalar: arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir
(p>0,05).

Tablo 4.7. 1. Y Kusaginda Cinsiyete Gore Tercih Edilen Liderlik Tarzina iliskin

Hipotezler
Hipotezler

Hy: I1. Y Kusaginda Tercih edilen donustiriict liderlik tarzi cinsiyete gére anlaml: farklilik
gostermemektedir.

Hy: I1. Y Kusaginda Tercih edilen donUstiricu liderlik tarzi cinsiyete gére anlaml: farklilik
gOstermektedir.

Hy: I1. Y Kusaginda Tercih edilen etkilesimci liderlik tarzi cinsiyete gore anlamli farklilik
gostermemektedir.

Hy: I1. Y Kusaginda Tercih edilen etkilesimci liderlik tarzi cinsiyete gore anlamli farklilik
gOstermektedir.

Hy: I1. Y Kusaginda Tercih edilen babacan liderlik tarzi cinsiyete gore anlamli farklilik
gostermemektedir.

Hy: I1. Y Kusaginda Tercih edilen babacan liderlik tarzi cinsiyete gore anlamli farklilik
gOstermektedir.

Hy: I1. Y Kusaginda Tercih edilen hizmetkar liderlik tarzi cinsiyete gore anlamli farklilik
gostermemektedir.

Hy: I1. Y Kusaginda Tercih edilen hizmetkar liderlik tarz1 cinsiyete gore anlamli farklilik

gostermektedir.
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Il. Y Kusaginda Cinsiyete Gore Tercih Edilen Liderlik Tarzina Iliskin

hipotezlere iliskin bulgular asagida verilmektedir.

Tablo 4.8. 1. Y Kusaginda Tercih Edilen Liderlik Tarzinin Cinsiyete Gore Ortalamalari

Grup N Ort Ss MW p
Dénistiriicii Liderlik i;'ii'r‘] g; jgég gzggi 895000 0,480
Etkilesimei Liderlik E;Zel'r‘] 2; gg‘g ggg; 951,000 0,804
Babacan Liderlik }E(;ﬁ'r‘] 2; gggi 8232 723500 0,035
Hizmetkar Liderlik E;ﬁ'r‘] 2; ggg gggg 860,000 0,320

Calisanlarin babacan liderlik puanlari ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann
Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar: arasindaki fark istatistiksel agidan anlaml
bulunmustur(Mann Whitney U=723,500; p=0,035<0,05). Erkeklerin babacan liderlik
puanlart (x=3,545), kadinlarin babacan liderlik puanlarindan (x=3,264) yiksek
bulunmustur.

Calisanlarin donistaruct liderlik, etkilesimci liderlik, hizmetkar liderlik puanlar
ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar

arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir (p>0,05).

Tablo 4.9. I. Y Kusaginda Medeni Duruma Goére Tercih Edilen Liderlik Tarzina iliskin

Hipotezler
Hipotezler
Ho: I. Y Kusaginda Tercih edilen donistiricu liderlik tarzi medeni duruma gére anlamli farklihik
O géstermemektedir.
H.: I. Y Kusaginda Tercih edilen donistirici liderlik tarzi medeni duruma gére anlamli farklilik
I gostermektedir.
Ho: I. Y Kusaginda 'I_'ercih edilen etkilesimci liderlik tarzi medeni duruma gére anlaml: farklilik
* gOstermemektedir.
H.: I. Y Kusaginda Tercih edilen etkilesimci liderlik tarz1 medeni duruma gdre anlamli farklilik
I gostermektedir.
Ho: I. Y Kusaginda Tercih edilen babacan liderlik tarzi medeni duruma gére anlamli farklilik
O géstermemektedir.
H.: I. 'Y Kusaginda Tercih edilen babacan liderlik tarzi medeni duruma gdre anlamli farklilik
I gostermektedir.
Ho: I. Y Kusaginda Tercih edilen hizmetkar liderlik tarzi medeni duruma gore anlamli farklilik
0 gostermemektedir.
Hy: I. Y Kusaginda Tercih edilen hizmetkar liderlik tarzi medeni duruma gore anlamli farklilik

gOstermektedir.




117

I. Y Kusaginda Medeni Duruma Gore Tercih Edilen Liderlik Tarzina Iliskin

hipotezlere iliskin bulgular asagida verilmektedir.

Tablo 4.10. 1. Y Kusaginda Tercih Edilen Liderlik Tarzinin Medeni Duruma Gore
Ortalamalar

Grup N Ort Ss MW p
e e Evli 100 4,378 0,591
Doénustlriicu Liderlik 3902,500 0,141
Bekar 89 4,303 0,524
L Evli 100 4,005 0,716
Etkilesimci Liderlik 4221,500 0,533
Bekar 89 4,079 0,670
L Evli 100 3,422 0,464
Babacan Liderlik 4381,500 0,855
Bekar 89 3,389 0,633
. L Evli 100 3,911 0,474
Hizmetkar Liderlik 4418,000 0,932
Bekar 89 3,865 0,614

Calisanlarin - donistarict  liderlik, etkilesimci liderlik, babacan liderlik,
hizmetkar liderlik puanlar1 ortalamalarinin medeni durum degiskenine gére anlaml: bir
farklihk gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi
sonucunda grup ortalamalar: arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamstir
(p>0,05).

Tablo 4.11. 1l. Y Kusaginda Medeni Duruma Goére Tercih Edilen Liderlik Tarzina
Iliskin Hipotezler

Hipotezler

I1. Y Kusaginda Tercih edilen donUstiricu liderlik tarzi medeni duruma gore anlamli farklilik

Ho: gostermemektedir.
Y- I1. Y Kusaginda Tercih edilen donUstiricu liderlik tarzi medeni duruma gore anlamli farklilik
I gostermektedir.

Hy: I1. Y Kusaginda Tercih edilen etkilesimci liderlik tarzi medeni duruma gore anlamli farkhilik
gOstermemektedir.

Hy: I1. Y Kusaginda Tercih edilen etkilesimci liderlik tarzi medeni duruma gére anlamli farkhilik
gOstermektedir.

Hy: I1. Y Kusaginda Tercih edilen babacan liderlik tarzi medeni duruma gére anlamli farklilik
gostermemektedir.

Hy: I1. Y Kusaginda Tercih edilen babacan liderlik tarzi medeni duruma gore anlamli farklilik
gOstermektedir.

Hy: I1. Y Kusaginda Tercih edilen hizmetkar liderlik tarzi medeni duruma goére anlaml farklilik
gostermemektedir.

Hy: I1. Y Kusaginda Tercih edilen hizmetkar liderlik tarzi medeni duruma gére anlamli farklilik

gOstermektedir.
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II. Y Kusaginda Medeni Duruma Gore Tercih Edilen Liderlik Tarzina iliskin

hipotezlere iliskin bulgular asagida verilmektedir.

Tablo 4.12. 1I. Y Kusaginda Tercih Edilen Liderlik Tarzinin Medeni Duruma Gore
Ortalamalar

Grup N Ort Ss MW p
o Evli 15 4,120 0,506
Donustiricu Liderlik 434,000 0,161
Bekar 75 4,261 0,648
L Evli 15 3,867 0,640
Etkilesimci Liderlik 467,000 0,290
Bekar 75 4,027 0,792
_— Evli 15 3,410 0,474
Babacan Liderlik 527,000 0,700
Bekar 75 3,373 0,618
. . Evli 15 3,752 0,585
Hizmetkar Liderlik 560,500 0,983
Bekar 75 3,695 0,575

Calisanlarin  dondstartct liderlik, etkilesimci liderlik, babacan liderlik,
hizmetkar liderlik puanlar1 ortalamalarinin medeni durum degiskenine gére anlaml: bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi
sonucunda grup ortalamalar: arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamstir
(p>0,05).

Tablo 4.13. 1. Y Kusaginda Egitim Dulzeyine GoOre Tercih Edilen Liderlik Tarzina
Iliskin Hipotezler

Hipotezler

Hy: I.'Y Kusaginda Tercih edilen donusturtici liderlik tarzi egitim diizeyine gore anlamli farklilik
gostermemektedir.

Hy: I. Y Kusaginda Tercih edilen donusttrict liderlik tarz: egitim diizeyine gére anlaml farklihik
gostermektedir.

Hy: I. Y Kusaginda Tercih edilen etkilesimci liderlik tarzi egitim diizeyine gore anlaml farklilik
gostermemektedir.

Hy: I. Y Kusaginda Tercih edilen etkilesimci liderlik tarzi egitim dlzeyine gore anlaml farklilik
gostermektedir.

Hy: I. Y Kusaginda Tercih edilen babacan liderlik tarzi egitim diizeyine gore anlaml: farklilik
gostermemektedir.

Hy: I. Y Kusaginda Tercih edilen babacan liderlik tarzi egitim diizeyine gore anlamli farklilik
gostermektedir.

Hy: I. Y Kusaginda Tercih edilen hizmetkar liderlik tarzi egitim diizeyine gore anlaml farkhilik
gOstermemektedir.

Hy: I. 'Y Kusaginda Tercih edilen hizmetkar liderlik tarzi egitim diizeyine gore anlamh farklilik

gostermektedir.
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I. Y Kusaginda Egitim Dulzeyine Gore Tercih Edilen Liderlik Tarzina Iliskin

hipotezlere iliskin bulgular asagida verilmektedir.

Tablo 4.14. 1. Y Kusaginda Tercih Edilen Liderlik Tarzinin Egitim Dizeyine Gore
Ortalamalar

Grup N Ort Ss KW p Fark
Lise Ve Alt1 38 4,163 0,702
o Onlisans 23 4139 0,667 4>1
Doénustlriicu Liderlik . 12,424 0,006 4>2
Lisans 109 4,393 0,475 453
Yiksek Lisans Ve (st 19 4,663 0,347
Lise Ve Alt1 38 4,053 0,645
L Onlisans 23 3,891 0,753
Etkilesimci Liderlik . 2,607 0,456
Lisans 109 4,096 0,675
Yiksek Lisans Ve Ustl 19 3,868 0,814
Lise Ve Alt1 38 3,387 0,609
. Onlisans 23 3,321 0,678
Babacan Liderlik . 1,063 0,786
Lisans 109 3,445 0,485
Yiksek Lisans Ve Ustl 19 3,328 0,619
Lise Ve Alt1 38 3,711 0,688
. L Onlisans 23 3,733 0,694
Hizmetkar Liderlik . 6,220 0,101
Lisans 109 3,974 0,437
Yiksek Lisans Ve Ustl 19 3,955 0,486

Arastirmaya katilan calisanlarin dondsturuci liderlik puanlari ortalamalarinin
egitim duzeyi degiskeni agisindan anlamli bir farklilik g0sterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gére; grup ortalamalar:
arasindaki fark anlamli bulunmustur(KW=12,424; p=0,006<0.05). Farkliligin hangi
gruptan kaynaklandigini belirlemek tzere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna
gore; egitim duzeyi Yuksek lisans ve Ustl olanlarin donusturucd liderlik puanlar: (4,663
+ 0,347), egitim duizeyi Lise ve alt1 olanlarin dondsturucd liderlik puanlarindan (4,163 +
0,702) yuksek bulunmustur. Egitim diizeyi Yiksek lisans ve Ustli olanlarin donUstdrdci
liderlik puanlar1 (4,663 + 0,347), egitim diizeyi Onlisans olanlarin doniisturtict liderlik
puanlarindan (4,139 + 0,667) yuksek bulunmustur. Egitim dlzeyi Yuksek lisans ve Usti
olanlarin dondsturuct liderlik puanlart (4,663 £ 0,347), egitim dizeyi Lisans olanlarin
dondstirict liderlik puanlarindan (4,393 + 0,475) yiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan calisanlarin etkilesimci liderlik, babacan liderlik, hizmetkar

liderlik puanlart ortalamalarinin egitim diizeyi degiskeni agisindan anlamli bir farklilik
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gosterip  gostermedigini  belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi

sonuclarina gore; grup ortalamalar: arasindaki fark anlamli bulunmamistir(p>0.05).

Tablo 4.15. Il. Y Kusaginda Egitim Duzeyine Gore Tercih Edilen Liderlik Tarzina

Iliskin Hipotezler

Hipotezler

Ho:

H;:

H():

H;:

Ho:

H;:

Ho:

H;:

I1. Y Kusaginda Tercih edilen donistirtcu liderlik tarzi egitim dizeyine gére anlaml: farklilik
gostermemektedir.

I1. Y Kusaginda Tercih edilen donlsturtict liderlik tarzi egitim diizeyine gore anlaml farklilik
gostermektedir.

I1. Y Kusaginda Tercih edilen etkilesimci liderlik tarzi egitim duizeyine gore anlaml farklilik
gostermemektedir.

I1. Y Kusaginda Tercih edilen etkilesimci liderlik tarzi egitim diizeyine gore anlaml: farklilik
gostermektedir.

I1. Y Kusaginda Tercih edilen babacan liderlik tarzi egitim diizeyine gére anlaml: farkhilik
gostermemektedir.

I1.'Y Kusaginda Tercih edilen babacan liderlik tarzi egitim diizeyine gore anlaml farklilik
gOstermektedir.

I1. Y Kusaginda Tercih edilen hizmetkar liderlik tarzi egitim diizeyine gore anlamli farklilik
gostermemektedir.

I1. Y Kusaginda Tercih edilen hizmetkar liderlik tarzi egitim diizeyine gore anlamli farklilik
gOstermektedir.

Il. Y Kusaginda Egitim Duzeyine Gore Tercih Edilen Liderlik Tarzina Iliskin

hipotezlere iligskin bulgular asagida verilmektedir.

Tablo 4.16. Il. Y Kusaginda Tercih Edilen Liderlik Tarzinin Egitim Duzeyine Gore

Ortalamalar:

Grup N Ort Ss KW p

Lise Ve Alt1 24 4,092 0,659

Donistartct Liderlik Onlisans 11 4,091 0,812 2,925 0,232
Lisans 55 4,331 0,563
Lise Ve Alt1 24 4,063 0,727

Etkilesimci Liderlik Onlisans 11 3,727 1,170 0,563 0,755
Lisans 55 4,027 0,690
Lise Ve Alt1 24 3,500 0,617

Babacan Liderlik Onlisans 11 3,601 0,657 5,284 0,071
Lisans 55 3,282 0,560
Lise Ve Alt1 24 3,702 0,593

Hizmetkar Liderlik Onlisans 11 3,455 0,588 2,602 0,272

Lisans 55 3,756 0,561
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Arastirmaya Kkatilan c¢alisanlarin  dondsturict liderlik, etkilesimci liderlik,

babacan liderlik, hizmetkar liderlik puanlari ortalamalarinin egitim diizeyi degiskeni

acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan

Kruskal Wallis H-Testi sonuclarina gore; grup ortalamalar: arasindaki fark anlaml

bulunmamistir(p>0.05).

Tablo 4.17. 1. Y Kusaginda Goreve Gore Tercih Edilen Liderlik Tarzina Iliskin

Hipotezler

Hipotezler

Ho:

H;:

Ho:

H;:

H;:
H():
H;:

I. Y Kusaginda Tercih edilen donusttriict liderlik tarz: goreve gore anlamh farklilik
gostermemektedir.

I. 'Y Kusaginda Tercih edilen donusturtict liderlik tarzi goreve gore anlamli farklilik
gOstermektedir.

I. Y Kusaginda Tercih edilen etkilesimci liderlik tarzi goreve gore anlaml farklilik
gostermemektedir.

I. 'Y Kusaginda Tercih edilen etkilesimci liderlik tarzi goreve gore anlamli farklilik
gOstermektedir.

I. Y Kusaginda Tercih edilen babacan liderlik tarzi géreve gore anlaml farklilik
gostermemektedir.

I. 'Y Kusaginda Tercih edilen babacan liderlik tarzi goreve gore anlamh farklihik gostermektedir.

I. 'Y Kusaginda Tercih edilen hizmetkar liderlik tarzi géreve gore anlaml: farklilik
gostermemektedir.

I. Y Kusaginda Tercih edilen hizmetkar liderlik tarzi géreve gore anlaml farklilik géstermektedir.

I. Y Kusaginda Goreve Gore Tercih Edilen Liderlik Tarzina Iliskin hipotezlere

iliskin bulgular asagida verilmektedir.

Tablo 4.18. 1. Y Kusaginda Tercih Edilen Liderlik Tarzinin Géreve Gore Ortalamalar:

Grup N Ort Ss KW p Fark
Mudur Ve Sef 9 4,378 0,803
Dondsturict Liderlik Muhendis-analist-memur-uzman 105 4,373 0,511 1,035 0,596
Yardimc: Hizmet 75 4,296 0,598
Midur Ve Sef 9 4,111 0,858
Etkilesimci Liderlik Mduhendis-analist-memur-uzman 105 4,005 0,712 0,576 0,750
Yardimc: Hizmet 75 4,080 0,653
Mudur Ve Sef 9 4,000 0,527
Babacan Liderlik Muhendis-analist-memur-uzman 105 3,335 0,521 11,379 0,003 1:;
Yardimc: Hizmet 75 3,436 0,551
Mudir Ve Sef 9 4,048 0,515

Hizmetkar Liderlik ~ Mduhendis-analist-memur-uzman 105 3,929 0,447 2,848 0,241

Yardimc: Hizmet 75 3,815 0,657
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Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin babacan liderlik puanlari ortalamalarinin gorev
degiskeni agisindan anlaml bir farklihk gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuclarina gore; grup ortalamalari arasindaki fark
anlamli  bulunmustur (KW=11,379; p=0,003<0.05). Farklhilhigin hangi gruptan
kaynaklandigini belirlemek U(zere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna
gore;gorev Mudur ve Sef olanlarin babacan liderlik puanlart (4,000 £ 0,527), gorev
Miuhendis-Analist-Memur-Uzman olanlarin babacan liderlik puanlarindan (3,335 *
0,521) yiiksek bulunmustur. Gorev Mudur ve Sef olanlarin babacan liderlik puanlar
(4,000 + 0,527), gorev yardimci hizmet olanlarin babacan liderlik puanlarindan (3,436 +
0,551) yiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin  donastirict liderlik, etkilesimci liderlik,
hizmetkar liderlik puanlari ortalamalarinin gorev degiskeni acisindan anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi
sonuclarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir(p>0.05).

Tablo 4.19. Il. Y Kusaginda Goreve Gore Tercih Edilen Liderlik Tarzina Iliskin

Hipotezler
Hipotezler

Hy: I1. Y Kusaginda Tercih edilen donustiriict liderlik tarzi géreve gére anlaml: farklilik
gostermemektedir.

Hy: I1. Y Kusaginda Tercih edilen donustiricu liderlik tarzi goreve gore anlamli farklilik
gostermektedir.

Hy: I1. Y Kusaginda Tercih edilen etkilesimci liderlik tarz1 géreve gore anlamli farklilik
gostermemektedir.

Hy: I1. Y Kusaginda Tercih edilen etkilesimci liderlik tarzi goreve gore anlamli farklilik
gOstermektedir.

Hy: I1. Y Kusaginda Tercih edilen babacan liderlik tarzi géreve gore anlamli farklilik

gostermemektedir.

Hi: 11 Y Kusaginda Tercih edilen babacan liderlik tarzi goreve gore anlamli farklilik gostermektedir.
I1. Y Kusaginda Tercih edilen hizmetkar liderlik tarzi géreve gore anlamli farklilik
gostermemektedir.

I1. Y Kusaginda Tercih edilen hizmetkar liderlik tarzi goreve gore anlaml farklihik

Hi: .
I gostermektedir.

1. Y Kusaginda Goreve Gore Tercih Edilen Liderlik Tarzina Iliskin hipotezlere

iliskin bulgular asagida verilmektedir.
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Tablo 4.20. 11. Y Kusaginda Tercih Edilen Liderlik Tarzinin Goreve Gore Ortalamalar:

Grup N Ort Ss KW p

Midur Ve Sef 2 3900 0,141

Dondstarict Liderlik Mihendis-analist-memur-uzman 58 4,276 0,621 2,046 0,360
Yardimc: Hizmet 30 4,187 0,658
Midur Ve Sef 2 4,000 0,707

Etkilesimci Liderlik Muhendis-analist-memur-uzman 58 3,922 0,754 2,602 0,272
Yardimc: Hizmet 30 4,150 0,800
Midur Ve Sef 2 3500 0,272

Babacan Liderlik Mihendis-analist-memur-uzman 58 3,294 0,549 3,222 0,200
Yardimc: Hizmet 30 3,535 0,669
Midur Ve Sef 2 3500 0,101

Hizmetkar Liderlik Mihendis-analist-memur-uzman 58 3,692 0,564 0,605 0,739
Yardimc: Hizmet 30 3,743 0,618

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin  donastirict liderlik, etkilesimci liderlik,
babacan liderlik, hizmetkar liderlik puanlar1 ortalamalarinin gorev degiskeni agisindan
anlamlr bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis
H-Testi  sonuclarina  gore; grup ortalamalari  arasindaki  fark  anlamlh

bulunmamistir(p>0.05).

Tablo 4.21. I. Y Kusaginda Is Tecriibesine Gore Tercih Edilen Liderlik Tarzina iliskin

Hipotezler
Hipotezler

Hy: I. Y Kusaginda Tercih edilen dénustirici liderlik tarzi is tecriibesine gére anlaml farklilik
gostermemektedir.

Hy: I. Y Kusaginda Tercih edilen donusttrict liderlik tarz: is tecribesine goére anlaml: farklilik
gOstermektedir.

Hy: I. Y Kusaginda Tercih edilen etkilesimci liderlik tarzi is tecriibesine gére anlamli farklilik
gostermemektedir.

Hy: I. Y Kusaginda Tercih edilen etkilesimci liderlik tarzi is tecriibesine gore anlamli farklilik
gostermektedir.

Hy: I. 'Y Kusaginda Tercih edilen babacan liderlik tarz1 is tecribesine gore anlamli farklilik
gostermemektedir.

Hy: I. Y Kusaginda Tercih edilen babacan liderlik tarzi is tecriibesine gére anlaml: farklilik
gostermektedir.

Hy: I. 'Y Kusaginda Tercih edilen hizmetkar liderlik tarzi is tecriibesine gore anlaml farklilik
gOstermemektedir.

Hy: I. Y Kusaginda Tercih edilen hizmetkar liderlik tarzi is tecriibesine gore anlaml farklilik

gostermektedir.
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I. Y Kusaginda Is Tecriibesine Gore Tercih Edilen Liderlik Tarzina liskin
hipotezlere iliskin bulgular asagida verilmektedir.

Tablo 4.22. 1. Y Kusaginda Tercih Edilen Liderlik Tarzinin Is Tecriibesine Gore
Ortalamalar

Grup N Ort Ss KW p Fark
1-5 Y1l 69 4,362 0,535
Donusturict Liderlik 6-10 Yil 78 4387 0498 0976 0,614
10 Y1l Uizeri 42 4229 0,694
1-5 Y1l 69 4,167 0,604
Etkilesimci Liderlik 6-10 Yil 78 3891 0715 6,730 0,03 1>2
10 Y1l Uizeri 42 4,107 0,753
1-5 Y1l 69 3,424 0,550
Babacan Liderlik 6-10 Yil 78 3,344 0529 2,134 0,344
10 Y1l Uizeri 42 3,495 0,581
1-5 Y1l 69 3,886 0457
Hizmetkar Liderlik 6-10 Yil 78 3963 0575 5430 0,066
10 Y1l Uizeri 42 3,759 0,599

Arastirmaya katilan calisanlarin etkilesimci liderlik puanlari ortalamalarinin is
tecriibesi degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalar: arasindaki
fark anlamli bulunmustur(KW=6,730; p=0,035<0.05). Farkliligin hangi gruptan
kaynaklandigini belirlemek Uzere Mann Whitney U testi uygulanmigtir. Buna gore; is
tecrtibesi 1-5 yil olanlarin etkilesimci liderlik puanlar: (4,167 + 0,604), is tecriibesi 6-10
yil olanlarin etkilesimci liderlik puanlarindan (3,891 + 0,715) yiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin - dondstirict  liderlik, babacan liderlik,
hizmetkar liderlik puanlar: ortalamalarinin is tecriibesi degiskeni agisindan anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi
sonuclarina gore; grup ortalamalar: arasindaki fark anlamli bulunmamistir(p>0.05).
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Tablo 4.23. 11. Y Kusaginda Is Tecriibesine Gore Tercih Edilen Liderlik Tarzina iliskin

Hipotezler
Hipotezler

Hy: I1. Y Kusaginda Tercih edilen donlsturtct liderlik tarzi is tecriibesine gore anlamh farklilik
gostermemektedir.

Hy: I1. Y Kusaginda Tercih edilen donlsturtict liderlik tarzi is tecriibesine gore anlamh farklilik
gostermektedir.

Hy: I1. Y Kusaginda Tercih edilen etkilesimci liderlik tarz1 is tecriibesine gore anlamli farklilik
gostermemektedir.

Hy: I1. Y Kusaginda Tercih edilen etkilesimci liderlik tarz1 is tecriibesine gére anlamli farklilik
gostermektedir.

Hy: I1. Y Kusaginda Tercih edilen babacan liderlik tarzi is tecriibesine gore anlaml farklilik
gostermemektedir.

Hy: I1. Y Kusaginda Tercih edilen babacan liderlik tarzi is tecriibesine gore anlamli farklilik
gostermektedir.

Hy: I1. Y Kusaginda Tercih edilen hizmetkar liderlik tarzi i tecrubesine gore anlamli farklilik
gostermemektedir.

Hy: I1. Y Kusaginda Tercih edilen hizmetkar liderlik tarzi is tecrubesine gore anlamli farklilik

gostermektedir.

Il. Y Kusaginda Is Tecriibesine Gore Tercih Edilen Liderlik Tarzina Iliskin
hipotezlere iliskin bulgular asagida verilmektedir.

Tablo 4.24. 1l. Y Kusaginda Tercih Edilen Liderlik Tarzinin Is Tecriibesine Gore
Ortalamalar

Grup N Ort Ss MW p

1-5 Yil 75 4,248 0,639

Dondstarict Liderlik 502,500 0,513
6-10 Y1l 15 4,187 0,578
1-5 Yil 75 3,973 0,784

Etkilesimci Liderlik 521,000 0,645
6-10 Y1l 15 4,133 0,694
1-5 Y1l 75 3,346 0,587

Babacan Liderlik 434,000 0,164
6-10 Y1l 15 3,544 0,623
1-5 Yil 75 3,712 0,593

Hizmetkar Liderlik 513,000 0,590
6-10 Yil 15 3,667 0,488

Calisanlarin - dondstartct liderlik, etkilesimci liderlik, babacan liderlik,
hizmetkar liderlik puanlari ortalamalarinin is tecriibesi degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi
sonucunda grup ortalamalar: arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamstir
(p>0,05).
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Tablo 4.25. I. Y Kusaginda Toplam Hizmet Siresine Gore Tercih Edilen Liderlik
Tarzina iliskin Hipotezler

Hipotezler

I. Y Kusaginda Tercih edilen donusturtici liderlik tarzi toplam hizmet stiresine gore anlamli

Ho: farklilik gostermemektedir.

Hy: I. Y Kusaginda Tercih edilen donusttrici liderlik tarzi toplam hizmet siiresine gére anlamli
farklilik gostermektedir.

.- I. Y Kusaginda Tercih edilen etkilesimci liderlik tarzi toplam hizmet suresine gére anlamh

% farklilik gostermemektedir.

Hy: I. Y Kusaginda Tercih edilen etkilesimci liderlik tarzi toplam hizmet siiresine gore anlaml
farklilik gostermektedir.

Hy: I. 'Y Kusaginda Tercih edilen babacan liderlik tarzi toplam hizmet siresine gére anlaml: farklilik
gostermemektedir.

Hy: I. Y Kusaginda Tercih edilen babacan liderlik tarzi toplam hizmet stiresine gore anlaml farklilik
gostermektedir.

Hy: I. Y Kusaginda Tercih edilen hizmetkar liderlik tarzi toplam hizmet suresine gore anlamli farklilik
gostermemektedir.

Hy: I. 'Y Kusaginda Tercih edilen hizmetkar liderlik tarzi toplam hizmet suresine gore anlamli farklilik

gostermektedir.

I. Y Kusaginda Toplam Hizmet Siresine Gore Tercih Edilen Liderlik Tarzina

Iliskin hipotezlere iliskin bulgular asagida verilmektedir.

Tablo 4.26. I. Y Kusaginda Tercih Edilen Liderlik Tarzinin Toplam Hizmet Siresine
Gore Ortalamalar

Grup N Ort Ss MW p

1-5 Yil 146 4,367 0,508

Donustiricu Liderlik 3024,000 0,713
5 Yil Usti 43 4,261 0,710
1-5 Yil 146 4,075 0,652

Etkilesimci Liderlik 2842,000 0,334
5 Yil Usti 43 3,919 0,816
1-5 Yil 146 3,407 0,558

Babacan Liderlik 3105,000 0,914
5 Yil Usti 43 3,406 0,524
1-5 Yil 146 3,923 0,517

Hizmetkar Liderlik 2789,000 0,264
5 Yail Ustl 43 3,777 0,619

Calisanlarin - donistarict  liderlik, etkilesimci liderlik, babacan liderlik,
hizmetkar liderlik puanlar1 ortalamalarinin toplam hizmet siresi degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann
Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar: arasindaki fark istatistiksel agidan anlaml

bulunmamistir (p>0,05).
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Tablo 4.27. 1. Y Kusaginda Toplam Hizmet Siresine Gore Tercih Edilen Liderlik

Tarzina iliskin Hipotezler

Hipotezler

H():

H;:

Ho:

H;:

HO:

I1. Y Kusaginda Tercih edilen donustiricu liderlik tarzi toplam hizmet suresine gore anlamh
farklilik gostermemektedir.

I1. Y Kusaginda Tercih edilen donlsturtict liderlik tarzi toplam hizmet siiresine gére anlaml
farklilik gostermektedir.

I1. Y Kusaginda Tercih edilen etkilesimci liderlik tarzi toplam hizmet siiresine gére anlaml
farkhilik gostermemektedir.

I1. Y Kusaginda Tercih edilen etkilesimci liderlik tarzi toplam hizmet siresine gére anlaml
farklilik gostermektedir.

I1. Y Kusaginda Tercih edilen babacan liderlik tarzi toplam hizmet siiresine gore anlamli farklilik
gostermemektedir.

I1. Y Kusaginda Tercih edilen babacan liderlik tarzi toplam hizmet suresine gore anlamli farklilik
gostermektedir.

I1. Y Kusaginda Tercih edilen hizmetkar liderlik tarzi toplam hizmet sliresine gore anlaml
farkhilik gostermemektedir.

I1. Y Kusaginda Tercih edilen hizmetkar liderlik tarzi toplam hizmet siiresine gére anlaml
farklilik gostermektedir.

I. Y Kusaginda Toplam Hizmet Siresine Gore Tercih Edilen Liderlik Tarzina

Iliskin hipotezlere iliskin bulgular asagida verilmektedir.

Tablo 4.28. 1l. Y Kusaginda Tercih Edilen Liderlik Tarzinin Toplam Hizmet Siresine

Gore Ortalamalar:

Grup N Ort Ss MW p

1-5 Yil 83 4,248 0,634

Donustiricu Liderlik 235,500 0,404
5 Yil Ust 7 4,114 0,552
1-5 vil 83 4,012 0,777

Etkilesimci Liderlik 233,500 0,379
5 Yil Usti 7 3,857 0,690
1-5 Yil 83 3,372 0,589

Babacan Liderlik 249,000 0,531
5 Yil Usti 7 3,462 0,692
1-5 Yil 83 3,723 0,574

Hizmetkar Liderlik 227,500 0,340
5 Yail Ustl 7 3,490 0,577

Calisanlarin - donistarict  liderlik, etkilesimci liderlik, babacan liderlik,

hizmetkar liderlik puanlar1 ortalamalarinin toplam hizmet suresi degiskenine gore

anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann

Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar: arasindaki fark istatistiksel agidan anlaml

bulunmamistir (p>0,05).



Tablo 4.29. Red Edilemeyen Arastirma Hipotezlerine Yo6nelik Sonuclar

128

Ana Hipotezler

.Y Kusag - 1. Y Kusag

Doniistiriict Liderlik Ho
Etkilesimci Liderlik Ho
Babacan Liderlik Ho
Hizmetkar Liderlik H;
Alt Hipotezler
1. Y Kusagi 1. Y Kusag:

S pen}

&) r— (=] —

:E [&) E :E Q E

S x|E x5 x 2 x |3 x|E x| x|8 x

2512 5|18 51E 52512 5|8 5|8 %

s S| Slg S| 2|leB|¥ 2@ 8|8 B

QO Jlg Jlm 3T 30 J|n Jjlm 3| 3
Cinsiyet Ho Ho Ho Ho Ho Ho H; Ho
Medeni Durum Ho Ho Ho Ho Ho Ho Ho Ho
Egitim Duizeyi H, Ho Ho Ho Ho Ho Ho Ho
Gorev Ho Ho H, Ho Ho Ho Ho Ho
Is Tecriibesi Ho H, Ho Ho Ho Ho Ho Ho
Toplam Hizmet Siiresi Ho Ho Ho Ho Ho Ho Ho Ho
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BESINCIi BOLUM
5. SONUCLAR VE ONERILER

5.1. Sonuclar

Y kusaginin liderlik algisini ve liderligi klttirel agidan inceleyen calismalar olsa
da, Y kusaginin tercih ettigi liderligi Turk yoOnetim kiltirt 6zelinde inceleyen bir
calisma yapilmamistir. Bu noktada, potansiyel is glcl olan Y kusaginin tercih etmis
oldugu liderlik tarzinin kilturel acidan ele alinmasi énemli bir ihtiya¢ olarak ortaya
cikmaktadir. Clnku calisanlarin ve liderlerin degerleri, inanclar: ve beklentileri buyuk
6lcude kalttrel gecmisleri ile sekillenir ve liderlige atfedilen 6zellikler kilttrden kilttre
farkliliklar gosterebilir (Ergin ve Kozan, 2004).

Y kusaginin tercih etmis oldugu liderlik tarzini belirlemek amaciyla yapilan bu
calisma da asagidaki sonuclar elde edilmistir.

Arastirmaya, 18-36 yas araliginda bulunan 279 calisan Y kusagi katilmstir.
Arastirmada, katilimcilardan 26-36 yas araliginda bulunanlar 1. yas grubu Y kusagi, 18-
25 yas araliginda bulunanlar 1. yas grubu Y kusagi olarak incelenmistir. Bu ayrimdan
yola ¢ikarak Y kusaginin ilk yarisinda doganlar ile ikinci yarisinda doganlarin tercih
etmis olduklart liderlik tarzlari arasinda bir farklilasma olup olmadigi belirlemeye
calisiimustur.

Katilimcilar 1. ve 1. Y kusagi olarak ayrilmadan degerlendirildiginde, en fazla
tercih edilen liderlik tarzinin donusturici liderlik olurken, en az tercih edilenin ise
babacan liderlik tarzi oldugunu sonucuna ulasilmistir. Buna Karsilik, katilimcilar iki
farkl yas aralig1 olarak degerlendirdiginde 1. Y kusag: ve Il. Y kusag: calisanlarinin
dondstlricu, etkilesimci ve babacan liderlik tarzi tercih puanlari arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik olmadigi sonucuna ulasilirken, sadece hizmetkar liderlik
tarzi tercih puanlar: arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Bu
dogrultuda 1. Y kusagi ¢alisanlarinin hizmetkar liderlik tarzi tercih puanlarinin 1. Y
kusagi calisanlarindan yiiksek oldugu sonucuna ulagsmak mumkindur.

Katilimcilarin liderlik tarzi tercihlerinin egitim duzeyi degiskenine gore anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan analiz sonucunda,
egitim dizeyinin I. Y kusagi calisanlarinin donstlrici liderlik tarzi tzerinde anlamh

bir farklilik olusturdugu tespit edilmistir. Bu farkliligin hangi gruptan kaynaklandigin:
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belirlemek Uzere gruplarin ikili olarak karsilastirilmasi Mann Whitney U Testi ile
yapilmigtir. Yapilan bu testin sonucunda ikili gruplar arasinda ortalama farklar
incelendiginde, egitim dizeyi yiksek lisans ve uUstl olan c¢alisanlarin diger egitim
duzeyine sahip calisan bireylere gore donustarict liderlik tarzint daha c¢ok
benimsedikleri sonucuna ulasilmistir. 1. 'Y kusaginda ise cahisanlarin liderlik
tercihlerinin egitim duzeyi degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermedigi sonucuna ulasiimistir.

Arastirmaya katilanlarin tercih ettikleri liderlik tarzinda go6rev durumu
degiskeninin anlamli bir farklilik olusturup olusturmadigin: belirlemek amaciyla yapilan
analiz incelendiginde, gérev durumunun 1. Y kusag: calisanlarinin babacan liderlik tarzi
tercihi Uzerinde anlamli bir farklilik olusturdugu gorilmustir. Bu farkliligin hangi
gruptan kaynaklandigini belirlemek Gzere gruplarin ikili olarak karsilastiriimasi
yapilarak Mann Whitney U Testi ile uygulanmistir. Bu testin sonucunda ise; mudar ve
sef pozisyonunda calisanlarin, mihendis-analist-memur-uzman  pozisyonunda
calisanlara ve gorev durumu yardimci hizmet olanlara gore babacan liderlik tarzin1 daha
cok tercih ettikleri yonlnde bir degerlendirme yapmak mimkunddr. 1. Y kusaginda ise
gorev durumu degiskeninin calisanlarin liderlik tarzi tercihlerinde istatistiksel acidan
anlamlr bir farklilik olusturmadig: tespit edilmistir.

Katilimcilarin liderlik tarzi tercihlerinde is tecriibesi degiskeninin anlamli bir
farklilik olusturup olusturmadigin: tespit etmek amaciyla yapilan analizde, is tecrubesi
degiskeninin 1. Y kusag: ¢alisanlarinin etkilesimci liderlik tarzi tercihi Gzerinde anlamh
bir farklilik olusturdugu sonucuna ulasilmistir. Bu farkliligin hangi gruptan
kaynaklandigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney U testi sonucuna gore
etkilesimci liderlik tarzinda is tecriibesi 1-5 yil olan calisanlar ile 6-10 yil olanlar
arasinda fark vardir. 1-5 yil aras: is tecriibesine sahip olan calisanlarin etkilesimci
liderlik tarzin1 daha cok benimsedikleri gorilmdastar. 1. Y kusagi calisanlarinda ise
liderlik tarzi tercihlerinin egitim dizeyi degiskenine gore istatiktiksel olarak anlamli bir
farklilik gostermedigi sonucuna ulasiimistir.

Katilimcilarin liderlik tarzi tercihlerinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini  belirlemek amaciyla yapilan analiz sonucu
incelendiginde, cinsiyet degiskeninin I. Y kusaginda g¢ahisanlarinin liderlik tarzinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olusturmadig: tespit edilirken, Il. Y kusagi

calisanlarinin babacan liderlik tarzi tercihi tzerinde anlamli bir farklilik olusturdugu
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goralmistir. Bu dogrultuda erkeklerin babacan liderlik tarzi tercih puanlarinin
kadinlarin babacan liderlik tarzi tercih puanlarindan daha yuksek oldugu sonucuna
ulasmak mumkundur.

Arastirmaya katilan 1. ve Il. Y kusagi ¢alisanlarinin liderlik tarzi tercihlerinin
medeni durum ve toplam hizmet siresi degiskenlerine gore istatistiksel olarak anlaml
bir farklilik gostermedigi sonucuna ulagiimstir.

Geleneksel olarak Turk kalturd; glic mesafesi genis, bireycilik 6zellikleri disuk,
belirsizlikten kagcinma degerleri nispeten yuksek, disilik 6zellikleri baskin olan, yasam
kalitesi ve 1limhilik gibi kavramlara gii¢ ve statii gibi kavramlardan daha fazla 6nem
atfeden, baskici ve gelecekten cok gecmise ve bugline odakli bir kultir olarak
nitelenebilir. Hiyerarsik ve diger kultlrlere kiyasla uyum konusunda basarili bir yapida
olan Turk kulturinde aile ve arkadaslik iligkileri oldukca 6énemli olup, dini degerlere
verilen ehemmiyet de oldukga Ust siradadir (Karaca ve Vurgun, 2016: 209).

Pasa ve arkadaslari, (2001) Turkiye’de liderligi kilttrel agidan inceleyen
calismalarinda yiksek guc araligr ve toplulukgu kultlrlerde babacan liderlik tipinin
daha basarili olduguna isaret etmektedir. Buna gore, babacan liderler calisanlar: ile
yakin iligkiler kuran ama belirli bir mesafeyi de koruyan, onlari bir baba gibi koruyup
kollayan ama karsihiginda sadakat ve itaat bekleyen tatli-sert liderlerdir (Aycan,
2001:234).

Ancak Turkiye son yillarda ¢ok hizli bir sosyal degisim strecinin igindedir.
Ozellikle 1980’lerden sonra sehirli ve (st sosyo-ekonomik diizeyden gelen insanlar,
deger yargilart ve tercihlerinde daha c¢ok bireycilik yoninde egilimler géstermeye
baslamistir. Ancak bu bireycilik, iliskilerde bir kopukluk anlamina gelmemekte ve
sehirlerde bile iliskiler 6nemini korumaya devam etmektedir (Aygin vd, 2013:107).
Toplulukguluk konusunda Kusdil ve Kagit¢ibasi® nin (2000) son yillardaki arastirma
bulgulari, Trk insaninin deger sisteminin tam olarak ‘toplulukgu’ ya da ‘bireyci’ olarak
etiketlendirilemeyecegini, ¢ctinki grup ve birey duzeyindeki bu degerlerin, sistem icinde
dinamik bir sekilde birarada bulundugunu gostermektedir (Kusdil ve Kagitgibasi, 2000:
66). Bu sosyal degisime paralel olarak ¢alismamizda Y kusaginin babacan liderligi en
az tercih etmesini Turkiye’deki modernlesme strecinin bir riind olarak disunulebiliriz.

Temelde toplulukguluk ve yilksek guc mesafesi Ozelliklerine uygun olan
babacan liderlerin toplumda buytk bir cazibesi olmakla birlikte, bunlarin Turkiye’deki

orgutlerin ihtiyag duydugu hizli degisim acisindan yeterli olmayabileceklerini



132

dustinenler de vardir (Ergin ve Kozan, 2004: 39-40). Ozellikle sirketlerine yaraticihk,
vizyon ve risk alma istegini getirecek yoneticilere degil, liderlere ihtiya¢ oldugu ve
acikca tarif edilen liderligin, donlstumsel liderlik oldugu gorilmektedir (Ergin ve
Kozan, 2004: 39-40).

Bireyleraras1 farkliliklarin dikkate alinmas: Y kusagi icin oldukga onemlidir.
Richardson (2008:11), yapmis oldugu arastirmalar da Y kusagi ¢alisanlarinin genellikle
yasamlari  boyunca gerek ebeveynlerinden ve gerekse ©gretmenlerinden
kisisellestirilmis ilgi gordugini ve bunun devami niteliginde isyerlerinde de
farkhilastirilmis profesyonel egitim olanaklari beklemekte olduklarina deginmektedir
(Aktaran Konakay vd., 2015: 219). Doénusturtct liderligin bireysellestirilmis ilgi
bileseni de liderin takipcilerine 6zel énem vermesi, her birinin kendisini degerli ve
o6nemli hissetmesini saglamas: seklinde aciklanabilir. Lider takipgilerinin Kisisel

gelisimi icin her birine kogluk yapar ve onlara 6nerilerde bulunur (Unliioglu, 2015:

www.iktisadi.org, Erisim Tarihi: 01.12.2016). Y kusaginin 6zel ilgi ile yetistirilmesi ve
donustlricu liderlerin takipgilerine 6zel 6nem vermesi Y kusaginin donusturic
liderleri tercih etmesini destekler niteliktedir.

Ayrica Ergin vd. (2004) yapmis olduklar: arastirmada dondsimsel liderlik, en
cok yenilige aciklik boyutundaki Kisilere cazip gelmistir. Bu kisilerin deger profilleri
cogunlukla yaraticilik, 6zgurlik, bagimsizlik, merak, kendi amaglarini segme, degisken
ve heyecanli bir hayat gibi Y kusaginin genel 6zellikleri ile 6rtisen maddelerden alinan
yuksek puanlardan olusmaktadir. Bu gruptaki Kisiler, toplulukgu bir kultlirde yasayan
bireycilere benzetilebilir (Ergin ve Kozan, 2004: 48).

Baltas Grubu (2015)’nun egitim seminerine katilan 1457 kisiyle 2007 yilinda
yapilan Liderlik Davraniglart Arastirmasi’na gore ¢alisanin liderden beklentisi, agirlikl
olarak iliski boyutuna odaklanmaktadir. Calisan kendisini anlamasin1 ve 6nemsemesini
istemektedir. Ayn1 zamanda liderin kurumu ileri gétirmesini ve degisen sartlarda gucli
bir sekilde ayakta tutmasini beklemektedir (Baltas, 2015: 41-48). Burada ki 6zelliklerde
acikca dondsturucu liderligi tarif eder niteliktedir.

Uluslararast calismalar, Turkiye gibi toplulukcu o6zelliklerin agir bastig
ortamlarda donistlricu liderlik tipinin daha yaygin ve basarili bulunduguna isaret
etmektedir. Ayrica, Turkiye'nin de iginde yer aldigi 62 tlkede gergeklestirilen GLOBE
(Kuresel Liderlik ve Orgitsel Davramsta Etkinlik) calismas: da toplulukguluk ve
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donlsturtcu liderlik o6zellikleri arasindaki uyumu destekler niteliktedir (Aygin vd,
2013: 106).

Salahuddin (2010: 4); calisma hayatina yeni basglamis olan Y kusag:
mensuplarinin liderlik pozisyonlarinda kendilerine yer edinmek icin cesitli firsatlara
sahip olduklarini, ancak literatiir incelendiginde Y kusagindakilerin tercih ettikleri
liderlik tarzi acik bir sekilde belirtilmedigini ve Y kusaginin sahip oldugu temel
degerler, is degerleri ve etik degerler diger kusaklarin liderlik tarzi g6z dniline alinarak
tanimlandigini belirtmistir. Bu gercevede Y kusag: tyelerinin dondsturicl ve katilimci
liderlik tarzi egiliminde olduklarini ifade etmistir. (Aktaran Karabekir vd., 2016: 806).
Kiltalahti, vd. (2013) Y jenerasyonu yenilik¢i ve yenilik¢i olmayanlarinin liderlik
tercihlerini incelemistir. Yapmis oldugu calismada, Y kusagindaki 6grencilerin hem
liderlerden daha fazlasin1 bekledikleri hem de donisturicu lideri tercih ettikleri
gorilmektedir (Aktaran Konakay vd., 2015:218). Bircok arastirmacit Y Kusagi’nin
sosyal ve is hayatinda yeni bir doniisim dalgas: oldugunu iddia etmektedir. Y Kusagi,
her seyi elde edebilecegine ve kendilerinin donustlriict olduklarina inanmaktadirlar.
Onlar ebeveynlerinden farkli olarak modern teknolojiler ve tiketim toplumu tarafindan
kusatilmis bir cevrede blyimdaslerdir Konakay vd., 2015:218).

Yucebalkan ve Aksu (2013) tarafindan yapilan potansiyel isglcl olarak Y
kusaginin transformasyonel liderlerle galisabilirligine yonelik aragtirmaya gore Y
kusag icin transformasyonel (dontsturict) liderligin onay bulan bir liderlik yaklasimi
oldugu sonucuna ulasiimistir. Goktas ve Carik¢r (2015: 26) ve Akdemir vd. ile ayn:
dogrultuda ifadelerle, Y kusaginin giivenilir, kendilerine ilham ve agik talimat veren,
birlikte hareket edebilecekleri liderleri tercih ettiklerini belirtmislerdir.

Etkilesimci liderlik ise Y kusaginin tercih ettigi ikinci liderlik tarzi olmustur.
Etkilesimci liderlerin basariyr 6dillendirme uygulamas: ile Y kusagina geri bildirim
saglarlar ve Kisilerin cabalarim artirirlar. Isleyise sagladiklar: katkilarin takdir edilmesi
Y kusaginin motivasyonunu olumlu etkilemektedir (Keles, 2011: 138).

Sonug olarak geleneksel olarak Turk kilturi toplulukgu, gi¢ arahiginin yiksek
oldugu bir tlke olarak tanimlanmistir. Ve yapilan calismalar yiksek gug araligi ve
toplulukcu kltrlerde babacan liderlik tipinin daha basarili olduguna isaret etmektedir.
Ancak son donemlerde teknolojik gelismeler, artan rekabet ve kiresellesen dinya ile
strekli bir degisim s6z konusudur. Ve llkemiz de bu degisimden payini alarak, son

yillarda ¢ok hizli bir sosyal degisim strecinin icine girmistir. Ozellikle 1980’lerden
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sonra sehirli ve Ust sosyo-ekonomik diizeyden gelen insanlar, deger yargilart ve
tercihlerinde daha ¢ok bireycilik yoniinde egilimler gostermeye baslamistir. Yasanan bu
degisimle beraber liderden beklentilerde degismistir. Gelismekte olan ulkelerin
degisime duyduklar acil ihtiya¢ ayrica Y kusaginin sahip oldugu girisimci ruhu onlar
risk alabilen, izleyenlerine ilham veren, bireysel ilgi gosteren ve degisimi yonetebilen
liderlere sahip olma isteklerini olusturmustur. Bu bilgiler dogrultusunda yapmis
oldugumuz ¢alismada Y kusaginin tercih ettigi liderlik tarzi olarak donustdrdcl liderlik

bilgisine ulagilmistir.

5.2. Oneriler

Potansiyel is gicu olan Y kusagimin tercih etmis oldugu liderlik tarzinin
belirlenmesi, liderlik beklentilerinin arastirilmas: yonetim ve organizasyon ¢alismalar
acisindan énemlidir.

Yapilan bu arastirmanin kisith sayida bir érneklem grubu Uzerinde yapilmasi
arastirma sonuclarinin genellenmesini engellemektedir. Genellenebilir 6rneklemlerde bu
konu ayrica arastirilabilir.

Ayrica bu calisma kamu kurulusunda calisan Y kusagr calisanlarina
uygulanmistir. Bundan sonraki calismalar bu calismay: 0zel sektor calisanlarina da

uygulayabilecekleri dnerilerimiz arasindadir.
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8. EKLER

8.1. Ek-1: Anket izin Belgesi

Degerli Kemal Can Hocam merhabalar:

Oncelikle kendimi tanitayim. Adim Emel Yilmaz. Cag Universitesi lsletme Yénetiminde yilksek lisans
dfrencisiyim ve tez dinemindeyim. Tez konum "Tiirk Yonetim Kiltirinde ¥ Kusaginin Tercih Ettigi
Liderlik Tarzi Uzerine Gorgiil Bir Aragtirma”. Bu alanda arastirma yaparken sizin tez damsmanhgim
yaptifimiz Yavuz Aydin hocamuizin  "Liderlik Tarzlarr He Ovgiitve! Vatandagik Davramgi Araswdaki
Higkide Orgiit Kiilwiriinin Rolii: Bursa Serbest Bilgesinde Faaliver Gosteren Firmalar Uzerine
Bir Avagurma " adh doktora tezini okudum. Hocamuz ¢aligmasinda "gok faktdrli liderlik {doniistinicl ve
etkilesimci liderlik boyutlaninda)", "babacan liderlik™ ve "hizmetkar liderlik" anketlerini kullanmus.

Egier izniniz olursa ben de kendi galismamda hocamuzmn kullandif liderlikle ilgili lgekleri kullanmak
istiyorum. Simdiden tesekkiirler. Saymlanmla

Emel Yilmaz

Kemal Can KILIG <kemalcan2013@gmail. com> 12 Kasim 2016 14:24
Aliei: EMEL YILMAZ =zehrasmelyilmazi@gmail.com:

Sevgill Emel,

Kongremiz vandi o yilzden cevap vermakte geciktim kusura bakma. |stedigin digeklen ve agiklamalan ekte
gondervorum. kullanabilirsin.

Aynca hizmatkar liderigin soru sayisini 28 den 7 soruya digindlk. ve uyaramasini da yaphik. o caligmay) da
Karamanodglu Mehmet bey sosyal bilimler dergisinden indirebilirsin. sana kolayliklar dillyorem,

kemal can
Ak iianan metin gidken ]

) :.:EET CAG EMEL. doex
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8.2. Ek-2: Demografik Bilgiler

Savin Katilime,

Bu anket formu, Cag Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitlislh Isletme Yonetimi Yiksek Lisans
programinda Yrd, Dog. Dr. Murat KOO damsmanbfinda haeranmakta olan "Tork  Yinetim
Killtiirlinde Y Kusafinn Tercih Ettigi Liderlik Tarm Ozering Giirglil Bir Arastrma” isimli yitksek
lisans tezing veri destefii safilamak amaciyla haziflanmistir,

Anket sorulari cevaplamaniz giphesiz zamanmiz alacakor. Ancak bilimsel galismalara
katkida bulunacafimiz ditslinerek bu kisa siireyi bize aywacagiuz lmit edivoruz. Verecefiniz bu
cevaplar kesinlikle gizli twtulacak ve elde edilen bilgiler sahis ve firma adi agiklanmaksiean
degerlendirilecektir. Bu nedenle adinia vazmayinz. Bizim igin verecegfiniz cevaplarda sgik ve samimi
olmamz Gnemlidir. Clinkil bunun arastrmadan elde edilecek sonuglarn gegerli ve glivenilir clmas
Ozerindeki etkisi blyikir. Olkemizin bilimsel birikimine katki saglayacak bu araghrma igin
verecefiniz destege simdiden tesekkilr ediyor, saymlanm: sunuyorum.

Emel ¥YILMAZ

Cag Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitilst

Isletme Yonetimi Yiksek Lisans Ogrencisi

rehraemelyilmazi@gmail.com
L Demografik Bilgiler
Size en uvgun olan sikk (X) koyarak isarctleyiniz ve gerckli bilgiyi yazarak doldurunuz.
1. Yagimz:
1()36-26 2()25-18
2. Cinsiyetiniz?
I () Erkek 2{ ) Kadin

1. Medeni duramunuz:
1({)Evli 2 { ) Bekar (Evienmemiy, bogammuy, ey vefa etmiz, ..o}

4. Egitim durumunuz? (En son mezin oldufuns eginim sevipesi)
1( ) Ikisgretim 21 yLise 3( ) Onlisans 4 ) Lisans 50 ) Yoksek

Lisans ve Ustd

5. Isyerindeki ghreviniz
I { ) Mikdiir

20 ) Sef
3 { ) Milhendis-Analist-Memur-Uzman

4 { ) Diger (Litfen belitiniz. ........ccovimviviriniinineniniavinia }

6. Bu igyerindeki toplam hizmet sureniz?
LEy 15wl 2(16-10wl 3( )11 yal ve Ustu

7. Toplam ig tecriibeniz?
PO 18yl 2(36-10%0 3()10-15wl 4() 1620wl 5¢)21 ylve Ustu



8.3. Ek-3: Cok Faktorlu Liderlik Olgegi

Bu balimin amacs, farkl liderlik davranigian ve faaliyetleri hakkinda tansmlayier ifade ile ydneticinizin
MWHELWM.SNHH'EHW”#M“ cevap yokuar, Litfen agafidaki puan
cetveline glive vlneticinizin liderlik daveamglaninm siklik derecesini igarctleyiniz. Puanlama sisterni, 1 (Highir

zaman} ile 5 (Her zaman olmasa da, ok sik) arasinda almak lkzere, 1°den 5'¢ kadardir.

1. Kendisiyle ¢aligmaktan garur duymam: saglar.

§, Omem verdigi degerleri ve ilkeleri agiklar,

@, Gelecek hakkimnda fyimser (olumla) kenugur,

14. Sorunlzn gbzerken farkh bakig agilan arar,

| 8. Bana sadece grubun bir Ovesi olarak degil, bir birey olarak dovramr.

21, Caba ghstermem karsibifinda bana yardimen alur,

1
1
1
1
1
1
1

2
2
2
1
¥
s
4

ud | Gk | | ek | G | e | SR

da | | e | e | e | e |

wi [ | o | o | o [ e | ue [EREEESHE

Kaynakega: Reprinted (adapted version) from “AVOLIO, B. 1. ve BASS, B. M., (1995, 2000,
2004),"Multifactor Leadership Questionnaire”, Third Edition Manual and Sampler Set, Mind

Garden, [nc. www.mindgarden.com.™

Not: Anketin kullanm, telif haklan kapsaminda olmasi nedeniyle Slgekie yer alan sorulann

bazilan dmek olarak verilmistir.
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8.4. Ek-4: Babacan Liderlik Olgegi

Bu baliman amacy, farkh Hderlik davramslan ve falivetler] hakknda tammmiayica ifsde b ybaeticinizin
liderlik davranislanm deferlendirmektir. Sorular igin dogru ya da vanls cevap yokmur, Lotfen agafidaki puan
cetveline ghre ybneticinizin lideriik davransglarmn stklik derecesini igaretleyiniz. Puanlama sistemi, 1 (Kesinlikle
kanlmiyorum} ile 5 {Kesinlikle katilryorum) arasmsda olmak Ozere, 1"den 57 kadardur.

-Illlnll
ll-nnn

T NN N RN RN

T.l;hlqmll‘m her birii yakindan {Dm..ki:hﬂmnhrm il yasantisini -nnnl
nnnnn
e TR RN O R

13, Calisanian hakkinda neyin en iyisi oldufunu bilen, ick kiginin kendisi

Kaynakga: Pellegrini. E.K., Scandura, T.A., (2008); “Paternalistic Leadership: A Review and
Agenda for Future Research”, Journal of Management, Vol. 34 No. 3, June 2008.
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8.5. Ek-5: Hizmetkar Liderlik Anketi

Bu biliimdin armac, farklh liderlik casvmamislan v taalivetleri hakkida umlpsac itads il
wincticinizin liderlik davramslanm deger endinm ekor, Serular igin dojru ya da vanhs covap yaktur, Litfen
agapicaki puan cotveline gare whneticinizin liderlik cavramslanmn aikhk doracasin izarctlsvimz. Poanlams
siarei, | (K ezinlikle kanlmeemm] il 2 (Kasinlikl: fateooearom] arazinds olmak (zeee, 17den 27 kadarchr,

: = z|a| E

Anket Sorular =3 = =S| E -

=z z 3| 5|25

Ed £ 2 5|45

Calsipem igyerinde: = = &2 | = | %=

: - B I =
1. Suhsi bir problemim eldufonda wéinctiein den yand:m isieyehilinm. | 3|4 5
I Wirelicies Wepluluis prert vermemin (vardun elmesin Snemin voceelar, | 2 3 4 5
3. Y oeelicicz eces bir sevler vaolis sidiveess Duow sOyl=velaliz, 1 2 3[4 5
4. ¥Ancricitn For sarankar eniyi hissertigim yolla idsre comen {gdemom)icon bana | = = 4 e
aprhastiver warir, e g
A% ineleirn kariyer gelsimitae fineelik vene 1 ERE T s
&, Yiineteim benin en i gharlammn kendi gkeclanmmn Gnidne laoyar, | A &
T Y ioelcin bagars =kle etnsk amacavl ek keledoden (eikes] dederlarimden) lavia 1 . 1| 4 .

VECITIZE. -

Kavnak: “Tiden, O Wayne, 5.1, Tiao. . ve Meuser, LT {2013}, Servant lgadership
and serving culture: Infloenee on individual wnd wnil performanee. Published online belore
print October 150 2003, doi 103465 5am . 20130024 ACADL MAMNAGL | Oclober 1,
204 w0l 57 no. 3 1434-1452" adhh makaden vararlanarak ve wyazarn izni (Flo 2) ile
Tirksye ™ ye adaple edilmistir.

Litlen her soruya covap verdidinizden cmin olmak igin ankelinizi son bir kez daha
kontrol ediniz,
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8.6. Ek-6: Etik Kurulu izini Talep Formu ve Onay Tutanak Formu
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