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ONSOZ

Kusak terimi, belirli bir zaman araliginda dogmus bireylerin, ayn1 olaylardan
etkilenerek benzer diisiince, beklenti, tutum ve davranislara sahip olmasimi ifade
etmektedir. Ortik liderlik teorisine gore, bireylerin zihinlerinde belirli lider tipleri
bulunmaktadir. Birey, zihninde yatan lider prototipine gore usttni lider olarak kabul
ya da reddeder. Ayni kusaga mensup bireylerin de, benzer liderlik tlrtind tercih

etmesi beklenebilir.

Isgorenlerin beklentisi ile liderlik ve orgiit ici uygulamalar arasindaki
farkliliklar, esitli drgiitsel davranig tirlerine yol agmaktadir. Isten ayrilma niyeti de
bu sonuglardan biridir. Bu agiklamalar dogrultusunda ¢alismada, s6z konusu
degiskenler olan kusak, ortiik liderlik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiler
incelenmistir. Arastirma sonucuna gore, kusak kavraminmi ve Ortiik liderlik teorisini
Tiirkiye acisindan farkli bakis acilarn ile (Ozellikle kiiltiir ¢ercevesinde)

degerlendirmekte fayda vardir.

Lisans ve yiiksek lisans egitimim siiresince kiymetli vaktini, bilgisini ve
tecriibesini benimle paylasarak bana deger katan danisman hocam Sayin Prof. Dr.
Oya Inci BOLAT'a, en az danigsman hocam kadar egitimimde, tezimde, bilhassa
tizerimdeki emegi paha bicilemeyecek kadar ¢ok olan Sayin Prof. Dr. Tamer BOLAT
ve Saymn Prof. Dr. Oya Aytemiz SEYMEN hocalarima sonsuz tesekkiirlerimi

sunmay1 kendime bir borg bilirim.

Her an varliklarim1i yanimda hissettigim, haklarim1 hi¢cbir zaman
O0deyemeyecegim ¢ok kiymetli annem ve babama, tezimi hazirlamamda yardimlarini
esirgemeyen Firat SEVER, Aygiin KAM ve Melih GOKCE basta olmak iizere tiim
yiiksek lisans arkadaslarima, arastirma igin anket kisminda katki saglayan degerli
calisanlara ve her zaman destegini hissettigim yol arkadasim Biisra UCAR'a sonsuz

tesekkiirlerimi sunarim.

Caner KURT



OZET

X VE Y KUSAGI iSGORENLERININ YONETICIiLERINE YONELIK
LIDERLIK ALGILAMALARI VE ISTEN AYRILMA NIYETI ILISKiSINDE
ORTUK LIiDERLIGIN ETKiSi
KURT, Caner
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dal
Tez Damsmani: Prof. Dr. Oya inci BOLAT

2019, 88 sayfa

Bu caligmanin amaci, X ve Y Kusagi isgorenlerinin yoneticilerine yonelik
liderlik algilamasi ve isten ayrilma niyeti iliskisinde ortiik liderligin etkisinin olup
olmadigini 6lgmektir. Arastirmanin 6rneklemini Balikesir ve Bursa illerinde faaliyet
gosteren farkli ozel sektor calisanlari olusturmaktadir. Veriler anket araciligiyla
toplanmis ve 254 anket analize tabi tutulmustur. Sonu¢ olarak, X ve Y Kusag
isgorenlerinin yoneticilerine yonelik gorev/insan odakli liderlik algilamasi ve Ortik
liderlik boyutlar1 kapsaminda farkliligin olmadigy, isten ayrilma niyeti iliskisinde ise
X Kusag1 (x=2,592, p<0,05) ve Y Kusag1 (x=2,203, p<0,05) arasinda anlaml1 bir
farklilik oldugu tespit edilmistir. Bunun yani sira, gorev/insan odakl liderlik ve ortiik
liderlik boyutlar1 ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliskinin olmadig,
gorev/insan odakli liderlik ve isten ayrilma niyeti iliskisinde de Ortiik liderligin

duizenleyici roliiniin olmadig1 sonucuna ulagilmstir.

Anahtar Kelimeler: Kusak, ortiik liderlik, isten ayrilma niyeti.



ABSTRACT

THE IMPACT OF IMPLICIT LEADERSHIP ON THE RELATIONSHIP
BETWEEN THE SENSE OF LEADERSHIP OF X AND Y GENERATION
EMPLOYEES TOWARDS THEIR MANAGERS AND THEIR TURNOVER
INTENTION

KURT, Caner
Master Thesis, Department of Business Administration,
Advisor: Prof. Dr. Oya inci BOLAT

2019, 88 pages

The aim of this study is to evaluate whether there is any influence of implicit
leadership on the relationship between the sense of leadership directed to managers
of X and Y Generation workers and the turnover intention. The sample of this study is
formed by different private sector employees who work in Balikesir and Bursa
provinces. The data has been collected through questionary and 254 questionnaries
have been analyzed. In conclusion it is determined that there is not difference within
the context of implicit leadership and the sense of task/people oriented leadership for
X and Y Generation managers, but there is a significant difference between X
Generation (x=2,592, p<0,05) and Y Generation (x=2,203, p<0,05) on the turnover
intention. In addition, it is carried out that there is not a meaningful relation between
task/people oriented leadership and the aspects of implicit leadership, and there is not
any organizer role of implicit leadership on the relation between task/people oriented

leadership and the turnover intention.

Keywords: Generation, implicit leadership, turnover intention.



ICINDEKILER

Sayfa Numarasi

ONSOZ ..ot iii
OZET ottt iv
ABSTRACT ettt sttt s b et e st e e b et ene e re e teeneeeneete e %
ICINDEKILER ......ocuiiitiiecectete ettt ettt en st en e tesas Vi
TABLOLAR LISTEST ..ot iX
SEKILLER LISTEST ...cocviiiiiiececiee ettt Xi
T GIRIS oottt sttt n ettt ettt 1
1.1 PrOBIBIM . 1
L2, AMIAC ettt et e e ar e e rr e anes 2
1.3 OMBIM oot 2
1.4, VarsaylmIar ........ccooiiiiiiii s 2
LS. SINITTIKIAT .. 3
1.6, TANIMIAT ... r e nnne s 3

2 ILGILI ALAN YAZIN ..ottt 5
2.1. KURAMSAL CERGEVE ..o e s 5
2.1 1 KUSAK it 5
2.1.2. Ku$ak TUITETT ... 8
2.1.2.1. Sessiz (Geleneksel) Kusak .........cccccoviiiiiiiiiiic 11
2.1.2.2. Bebek Patlamast Kusagi.........cccocovviiiiiiiiiicneeeeeeee e 13
2.1.2.30 X KUSAZL cvveiieiieiee e 15
2.1.2.4. Y KUSAZL ooiiiiiiiiiic 17

2.1.3. Kugak FarkIIKIArT .....ccvveiiiiiiiie e 19
2.1 4, LHABIIK .o e 22
2.1.5. Liderlik Calismalari Ile 1gili DOnemler..........cccoocevevevceeeererereccreieerenene, 23
2.1.5.1. Ozellikler YaKIaSImI ......c.cveveveveeeieieieieieiee et 23

Vi



2.1.5.2. Davranis YaKIagimi.......ccoueiiiiiieniiiiieiie s 24

2.1.5.3. Durumsallik (Kosul Bagimlilik) Yaklagimi.........ccccccoviiiiiiniinninnne. 25
2.1.5.4. Modern Liderlik Yaklagimlart ........c.cccoooiiiiriiiiiinieese e 27
2.1.5.4.1. Etkilesimci LiderliK .........occooiiiiiiiiiiiiiic e 27
2.1.5.4.2. Dontigimcti LiderliK.......oocvviiiiiiiiiiiiiceie e 29
2.1.5.4.3. Karizmatik LiderliK ..........ccooooviiiiiiiie 30
2.1.6. OrtlK Liderlik TEOISH ... vvvrreierireiriirieisiseissieie e 31
2.1.7. Ortiik Liderligin OIGHMIL ..........ceviviverrireiiiscreeessesesse s, 38
2.1.8. Isten Ayrilma NIYEti c..ccvevevvieceieereiiececieie ettt 40
2.1.9. Isten Ayrilma Niyetine Neden Olan Faktorler..........c.coueerireiinererinnennne, 41
2.1.10. Isten Ayrilma Niyeti/Davranisimin SONUCIArt ...........ccceevevevccrerererenne, 44
2.1.10.1. Bireysel SONUGIAT .........ccoviiiiiiiieiiiiree e 45
2.1.10.1.1. Ayrilanlar Agisindan Sonuglar...........cocceeviiiiiiiiiin i 45
2.1.10.1.2. Kalanlar Agisindan Sonuglar............cccoeveviiiiiniiennie e 46
2.1.11.2. Orgutsel SONUGIAT..........ccevereeeieeeeeieceeeveeee e 46
2.1.11.2.1. SOSYal SONUGIAT ......cviiiiiiiiiiiee e 47
2.1.11.2.2. EKONOMIK SONUGIAT .......ceiiiiiiiiiiiiieee e 47
2.1.12. Degiskenler Arasi Iliskilerin Incelenmesi..........cccceueveveveueeeeeeeeeeeeenennnne, 48

2.1.12.1. X ve Y Kusag1 Isgorenlerinin Yoneticilerine Yonelik Liderlik
Algilamast ve Ortiik Liderlik THSKisi ......oovveviviveiiirereiceiieeceseee e, 48

2.1.12.2. Gérev/Insan Odakl Liderlik ve Ortiik Liderlik ile Isten Ayrilma

NIYE THSKIST ..ottt 49
BYONTEM. ..ottt ettt ettt ettt ettt sttt ettt es et seseseseseeas 53
3.1. Arastirmanin Modeli ........ocoviiiiiiiiiii 53
3.2. EVIEN VE OMMEKIBM.......oviviiiiiicie et 53
3.3. Veri Toplama Araglart ve TeKniKIeri .......c.ccovvveiiiiiiiiiiici e 54
3.4 Verilerin ANANIZI ..o 56

4 BULGULAR VE YORUMLAR ...ttt 57



4.1. Gegerlik Ve GUVENITTK ......ccoiiiiiiiieiec e 57

4.2. Dogrulayict Faktor ANaliZi.........ccccoviviiiiiiiiiiiciccec s 57
4.3. Ortak Yontem Varyanst ANAliZi........ccoooveriieiiiiiiiciiceeseeeeesee s 62
4.4. Tanimlayici Istatistikler ve Korelasyon Analizi...........cccccocevevcvenicvericnennnnn, 63

4.4.1. Gérev/insan Odakli Liderlik, Ortiik Liderlik Alt Boyutlari ve isten

Ayrilma Niyeti iliskisine YOnelik Bulgular...........ccooceeveveveveeeeeeereeeeeeeennn, 63
4.5, Regresyon ANALIZI .....c.ccveiueiie i 64
4.5.1. Hiyerarsik Regresyon ANaliZi........ccccocvieiiiiiiiiieniiiesiiee e 65
4.6. Bagimsiz T Testi SonUGIArt ........ccecviiiiiiiiiiiiii 71

4.6.1. X ve Y Kusagi Isgorenleri Ozellikleri ve Gorev/insan Odakl1 Liderlik
Miskisi Bagimsiz Grup T Testi ANAliZi..........cccvververieeeiircreiiieieseeee e, 71

4.6.2. X ve Y Kusagi Isgorenleri Ozellikleri ve Ortiik Liderlik iliskisi Bagimsiz
GruP T TeStE ANALIZI ..o 71

4.6.3. X ve Y Kusag1 Isgorenleri Ozellikleri ve Isten Ayrilma Niyeti iliskisi

Bagimsiz Grup T Testi ANaliZi......ccccovieiiiiiiiiiiicic 72

5 SONUC VE ONERILER ........cccciuitiiiteieieieesse e e e ettt 73
5.1 SONUGIAT ... 73
3 011 1] Y ST 75
KAYNAKLAR ottt e st e e e s e e e s nnae e e e e anraeeeans 76
e S SRS 86
EK-1 ANKET FORMU . ..ottt nae e 86

viii



TABLOLAR LIiSTESI

Tablo 1 Farkli Kaynaklara Gore Kusaklarin Smiflandirilmast.........cccooooviiiiiincnnn. 10
Tablo 2 Yillara Gore Niifus DegisikliKIeri.........cocvviiiiiiiiniiiiii e 13
Tablo 3 Y Kusagi'nin Karakteristik OZelliKIETi ..........coovvvevrvivevieieerieieieeeeeeseseseeenenas 18
Tablo 4 Farkli Kusaklarin Ozelliklerine Genel Bakis..........c.coovovvvevereveeecreeieennnne, 19
Tablo 5 Kusaklarin Kisisel ve Calisma Degerleri.........coovviiiiiiiiniiiiiieeesieeee 20
Tablo 6 X ve Y Kusag1nin OzelliKIETi............covvevereviririreririeieieeeeeeeeeseses s 21
Tablo 7 Liderlik Yaklasimlarmin DOnemleri........ccccccoocuvveeiiiiiie e 23
Tablo 8 Liderin OZEHIKIETi.........c.ovueveieieieieiece e 24
Tablo 9 Liderlik Algilar1 Olusturmada Kullanilan Alternatif Islem Tiirleri.............. 35
Tablo 10 Eden ve Leviatan'in Liderlik Faktor Yapilart ........cccooeeiiiiiiiiciiicn, 38
Tablo 11 Isten Ayrilma Niyetine Etki Eden Faktorler............ccoovvueveveirececvereenennne, 42
Tablo 12 Orgiitten Ayrilanlar Agisindan Olumlu ve Olumsuz Sonuglar................... 45
Tablo 13 Orgiitte Kalanlar A¢isindan Olumlu ve Olumsuz Sonuglar........................ 46
Tablo 14 Orgiit A¢isindan Olumlu ve Olumsuz Sosyal Sonuglar ...........ccccvveveveeen. 47
Tablo 15 Orgiit Agisindan Olumlu ve Olumsuz Ekonomik Sonuglar....................... 47
Tablo 16 Dogrulayici Faktor Analizine iliskin Uyum lyiligi Degerleri .................... 58
Tablo 17 Gérev/Insan Odakli Liderlik Olgegi Faktor Analizi Sonuglari................... 59
Tablo 18 Ortiik Liderlik Boyutlar1 Olgegi Faktor Analizi Sonuglart......................... 61
Tablo 19 Isten Ayrilma Niyeti Olgegi Faktor Analizi Sonuglart ............ccccocvevriennen. 62

Tablo 20 Gérev/insan Odakli Liderlik ve Isten Ayrilma Niyeti Korelasyon Analizi
SOMUGTATT ..ttt e e be et eeaneeas 64
Tablo 21 Gorev Odakli Liderlik ve Isten Ayrilma Niyeti iliskisi Regresyon Analizi

N Te) 11001 -3 R PR PR PR 64
Tablo 22 insan Odakli Liderlik ve Isten Ayrilma Niyeti iliskisi Regresyon Analizi
SOMUGTATT L.ttt e b e e be e e aneeas 65
Tablo 23 Ortiik Liderlik Alt Boyutlar1 ve Isten Ayrilma Niyeti iliskisi Regresyon
ANALIZE SONMUGIATT. .. .eiiiiie it e e ree e e b e e e neee s 65
Tablo 24 Gérev Odakli Liderlik Ile Isten Ayrilma Niyeti Iliskisinde Kisisel Ahlak
Boyutunun DUzenleyiCi ETKIS ........ccccuviiiiiiiieie s 67
Tablo 25 Gérev Odakli Liderlik Ile Isten Ayrilma Niyeti Iliskisinde Beceriklilik
Boyutunun DUZenleYiCh ETKIST ......c.cocviiiiiiiiiiccec e 68



Tablo 26 Gorev Odakli Liderlik Ile Isten Ayrilma Niyeti Iliskisinde Etkileyicilik

Boyutunun DUZenleYiCh EKIST .......ccooviiiiieiiiie e e 68
Tablo 27 Gérev Odakl1 Liderlik ile Isten Ayrilma Niyeti iliskisinde Duyarlilik
Boyutunun DUzZenleyiCi EKIST .......c.coviiiiieii i 68
Tablo 28 Gorev Odakli Liderlik Ile isten Ayrilma Niyeti Iliskisinde Gii¢ Boyutunun
DUZENIEYICT ELKIST ...vviviiiieiieeecie ettt 69
Tablo 29 insan Odakl1 Liderlik Ile Isten Ayrilma Niyeti Iliskisinde Kisisel Ahlak
Boyutunun DUzZenleyiCi EKISH .......c.coviiiiieii i 69
Tablo 30 Insan Odakl1 Liderlik Ile isten Ayrilma Niyeti Iliskisinde Beceriklilik
Boyutunun DUzenleyiCi ETKIST .........oocuviiiiiiiieie s 69
Tablo 31 Insan Odakl Liderlik Ile isten Ayrilma Niyeti Iliskisinde Etkileyicilik
Boyutunun DUzenleyiCi EKISI .......ccoviiiiieiiiic e 70
Tablo 32 Insan Odakl Liderlik ile isten Ayrilma Niyeti Iligkisinde Duyarlilik
Boyutunun DUzenleyiCi ETKIST .........cccuviiiiiiiiieic s 70
Tablo 33 Insan Odakl Liderlik Ile isten Ayrilma Niyeti Iliskisinde Gii¢ Boyutunun
DUZENIEYICT ELKISI ..c.vveviiiieiieeie ettt re e 70
Tablo 34 X ve Y Kusag Isgoren Ozellikleri ve Gorev/Insan Odakli Liderlik Tliskisi
BagimS1Z GIUP T TeSti....ceiuiiiiiieiiiiiisieeie e 71
Tablo 35 X ve Y Kusag Isgéren Ozellikleri ve Ortiik Liderlik Iliskisi Bagimsiz

(] U1 oI I 0= (OSSPSR 72

Tablo 36 X ve Y Kusag1 isgoren Ozellikleri ve Isten Ayrilma Niyeti iliskisi
Bagims1Z Grup T TeStl.....ccceiiiiiiiiiicieeieese e 72



SEKILLER LISTESI

Sekil 1 Tiirkiye ve ABD Acisindan Kiiltiir Boyutlarinin Farkliliklart....................... 11
Sekil 2 Liderin Davranisini Etkileyen Faktorler.........ococvvviiiiiiiii e 26
Sekil 3 Rosch'a GOre KategoriZasyon .......ivuveiieiiiiieiiiiesiieessiiee st 33
Sekil 4 Lord ve Arkadaslarina Gore Liderlik Hiyerarsisi ........ccocceevvriieenneiieennennne. 34
Sekil 5 Prototip Olugumunu Etkileyen Faktorler...........cocoovviiiiiiiiiiee, 36
Sekil 6 Isten Ayrilma Eylemine Giden STIEg ......coceeveveveveeereeeeeee e, 43
Sekil 7 Isten Ayrilma Eyleminin SONUGIATT .......c.ccceveveveveveveieeeee e, 44
Sekil 8 Arastirmanin Modeli..........cccceeiiiiiiiiiiiiiic e 53
Sekil 9 Gorev/insan Odakli Liderlik Faktor ANalizi.........c.ccovevevevevcesreeererinceeieienne. 59
Sekil 10 Ortiik Liderlik Boyutlart Faktdr ANalizi...........ccccovvevricveriererereereissesiesnnns 60
Sekil 11 Isten Ayrilma Niyeti Faktor ANAlizi ........ccocevevrveeceerererieeeceeeeeseeeee e 61
SeKil 12 MOAEL 1 ..ueiiiieiiiiee e e e e s nree s 67

xi


file:///C:/Users/Balkes/Desktop/DÜZELTMELER/Enstitü%202/Yeni%20klasör/CANER%20KURT-TEZ2-KABUL%20EDİLEN.docx%23_Toc9261260

1 GIRiS

1.1. Problem

Kusak, ayn1 donemde dogan ve gelecek yillarinda (yani geg ergenlik ve erken
yetigkinlik yillarinda) benzer dis olaylar yasayan birey gruplarini ifade eder (Ryder,
1965°den akt. Noble ve Schewe, 2003:979).

Liderlik, bir kimsenin belirli sartlar altinda bireysel ya da grup amaglarini
gerceklestirmek icin, diger kimselerin faaliyetlerini etkilemesi ve onlarn
yonlendirmesi surecidir (Kogel, 2014:668). Dolayisiyla lider de, bu siireci basari ile
yonetebilen kisidir.

Ortiik liderlik teorisi, bireylerin lider kelimesiyle iliskilendirdikleri 6zellik ve
davraniglar1 iceren bilissel yapilar1 arastirir (Schyns, 2006:189). Ortik liderlik
teorisine gore “lider” etiketi, bireyleri lider veya lider olmayan olarak siniflandirmak

i¢in bilissel kategori olarak kullanilir (Keller, 1999:589).

Isten ayrilma niyeti, bir orgiitten ayrilmak icin bilingli ve kasith bir
istekliliktir ve genellikle bir dizi ¢cekilme davranisi ve alternatif is aramanin da iginde

bulundugu bir siireci ifade eder (Tett ve Meyer, 1993:262).

Bu agiklamalardan yola ¢ikarak arastirmanin problemi, farkli yas gruplarinda
dogmus isgorenlerin yoneticilerine yonelik liderlik algilamalar1 ve ortuk liderlik
kuram1 c¢ergevesinde, farklilasan liderlik algilamalar1 ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkinin belirlenmesidir. Calismada 6ncelikle kusak kavrami, kusak tiirleri
ve kusaklarin Ozellikleri karsilastirilarak, tanimlanan kusaklarin Tiirkiye’de
karsiliginin  olup olmadigr tartisilmig, ardindan liderlik kavrami ve liderlik
kuramlarinin tarihsel siireci anlatilarak ortiik liderlik kurami, kuramin nasil gelistigi
ve prototip olusumunu etkileyen faktorler lizerinde durulmustur. Daha sonra isten
ayrilma niyeti kavrami ve bu davranisin oncilleri ile ardillarina deginilmistir. Son
olarak ii¢ boliimden olusan alan yaz ile ilgili kusak kavrami, ortiik liderlik kuram
ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligki kurularak, alan yazindaki arastirma
sonuglariin iizerinde durulmustur. Aragtirma kisminda ise farkli sektdrlerde anket

yontemi uygulanarak, isgorenlerin yas gruplarina gére gorev ve insan odakli liderlik



algilamalart 6l¢iilmiis ve OrtUk liderlik tercihlerinin isten ayrilma niyeti iizerindeki

etkisi belirlenmeye ¢alisilmistir.

1.2. Amag

Arastirmanin amaci, farkli yas araliginda dogmus isgorenlerin yoneticilerine
yonelik liderlik algilamasi ve zihinlerinde yatan liderlik modellerindeki farklilig
incelemek ve bu farkliligin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini tartismaktir. Bu

amac dogrultusunda su sorulara yanit aranmistir:

o Farkli kusak isgérenlerinin yoneticilerine yonelik liderlik algilamasi

farkli midir?
o Farkli kusak isgorenlerinin ortiik liderlik algisinda farklilik var midir?

o Kusak farkliligina bagl olarak degisen ortiik liderlik algisinin, isten

ayrilma niyeti tizerinde etkisi var midir?

1.3. Onem

Bu arastirma, asagidaki nedenlerden dolay1 6nemlidir:

e (@iincel bir kavram olan ve daha ¢ok farkli iilkelerde tizerinde durulan
“’kusak’’ teriminin, Tirkiye’deki karsiligin1 saptamaya ¢alismak;

e Yine giincel bir kavram olan ortiik liderlik kurami c¢ergevesinde, farkli
kusaklarin zihinlerindeki lider prototipinin, yoneticilere yol gostermede fayda
saglayacak olmasi;

e Isten ayrilma niyetinin son orgiitsel davramis tirlerinden biri olmasi

nedeniyle, bu davranisin nedenlerinden birinin ortaya ¢ikarilacak olmasi.

1.4. Varsayimlar

Bu tez ¢alismasinda, asagidaki varsayimlar ¢ergevesinde hareket edilecektir:

e Farkli kusak igsgdrenlerinin zihinlerinde yatan lider prototipinin (6rtik liderlik
turdndn) farklilik gosterecegi varsayilmistir.

e Kusak farkliligina bagli olarak ortaya ¢ikan farkli liderlik beklentilerinin isten

ayrilma niyeti lizerinde etkisinin olacagi varsayilmistir.
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e Bu arastirmada ele alinan degiskenler disinda kontrol edilemeyen
degiskenlerin etkisi s6z konusudur. Buna ragmen ele alinan degiskenler
arasindaki iligkilerin, arastirilan alan1 temsil ettigi varsayillmistir.

e Bu arastirmada kullanilan veri toplama araglarinin, degiskenleri dogru
olctiigii varsayillmistir.

e Veri toplama anketinin, isgorenler tarafindan dogru bir sekilde yanitlandigi

varsayilmistir.

1.5. Siirhliklar

- Arastirma evrenini tim Orgiitler olusturmaktadir. Ancak tiim Orgiitlere
ulagmak oldukga giigtiir. Bu nedenle 6rneklem alma yoluna gidilerek Bursa
ve Balikesir illerinde faaliyet gosteren 6zel sektdr firmalari tercih edilmis ve
bankacilik, muhasebe, finans, halkla iliskiler, tiretim ve Ar-Ge bélimlerinde
caligan iggorenler arastirmaya dahil edilmistir.

- Arastirmada ele alinan degiskenler; uygulanan Ol¢iim yOdntemlerinin
giivenilirlik degerleriyle simirhidir ve aragtirma, Orneklemi olusturan
isgorenlerin 6l¢ek sorularina verdikleri yanitlarla sinirlidir.

- Ortiik liderlik kurami cercevesinde tiim liderlik tiirleri incelenebilir. Ancak
caligma, gorev ya da insan odaklilik tarzlar ile siirli kalmistir.

- Sosyal bilimler alanlarinda yapilan ¢alismalar tamamen deneysellige

dayanamamaktadir. Dolayisiyla bu sinirlilik ¢alisma i¢in de gegerlidir.

1.6. Tamimlar

Kusak: Benzer bir zaman araliginda dogmus, benzer yas ve hayat
donemlerinin paylasan ve belirli bir donemin olaylari, egilimleri tarafindan

sekillendirilmis insan toplulugudur (Lower, 2008’den akt. Ceylan, 2014:3).

Lider: Kendi belirledigi ama¢ ve hedeflere ulasmak icin izleyicilerini
etkileyen ve kendi istegi dogrultusunda harekete sevk edebilen kisidir (Topaloglu ve

Kog, 2017:40).

Etkilesimci Liderlik: Hem iistiin hem de astin birbirini karsilikli olarak
etkiledigi ve her birinin degerli bir sey elde ettigi, kisacas1 degis tokuslarin {izerine
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kurulu (6rnegin, ticretli tatil yapmak isteyen isgdrenin fazla mesaiye katlanmasi ve

bunu liderin bilmesi gibi) bir liderlik kuramidir (Kuhnert ve Lewis, 1987:649).

Doniisiimcii Liderlik: Bireysel ya da orgiitsel anlamda olaganiistii sonuglar
elde ederek takipgilerine ilham veren, onlarin bireysel ihtiyaclarina énem vererek
gelisimlerine katki saglayan ve amaclara ulasma yolunda goniillii olarak harekete

gecirebilen liderlik turudur (Bass ve Riggio, 2006:3).

Gorev Odakh Liderlik: Isin teknik yoniinii ya da gérevin icerigini
vurgulamaya egilimli, temel noktanin amacin gerceklestirilmesi olan ve etkin
calismaya odaklanarak insan faktoriiniin ihmal edildigi liderlik tiirtidiir

(Cekmecelioglu, 2014:23).

Insan Odakh Liderlik: izleyicilerin dileklerine ve kisiler arasi iliskilere
Oonem verilen, grubun performansini artirmak i¢in ¢alisanlarin ihtiyaglarina 6zen

gosterilen liderlik taraduar (Cekmecelioglu, 2014:23).

Ortik Liderlik: Bireyin hafizasindaki hiyerarsik yapida bulunan bir bilissel
kategoridir. Liderlik o©zellikleriyle ilgili model ya da liderligin ideal Ornegi
anlamlarina gelen ortiik liderlik, bu biligsel kategorinin yapisint ve igerigini

olusturmaktadir (TUretgen ve Cesur, 2010:54).

Isten Ayrilma Niyeti: Bir orgiitiin isgdren ya da isgdrenlerinin, mevcut
orgiitlerindeki is ve isyeri sartlarindan memnun olmamalar1 ve bu memnuniyetsiz
durumun sonucu olarak gostermis olduklart eylemdir (Rusbult ve digerleri, 1988’den
akt. Uranbey, 2018:66).



2 ILGILI ALAN YAZIN

Bu boéliimde, ilgili alan yazin taramasindan hareket ederek, kusak kavramu,
kusaklarin siniflandirilmasi, liderlik, ortiik liderlik kurami, isten ayrilma niyeti ve
isten ayrilma niyetinin nedenleri ve sonuglari anlatilmaktadir. Daha sonra

aragtirmanin amacina uygun olarak kavramlar arasi iliskilere yer verilecektir.

2.1. KURAMSAL CERCEVE

2.1.1. Kusak

Ekonomik degisiklikler, savaslar, politik ideolojiler, teknolojik yenilikler ve
sosyal karisikliklar gibi digsal olaylarin, kisilerin degerlerini, tutumlarini ve
tercihlerini tanimladig:r diisiiniilmektedir ve bu etkiler, bir kusagi digerinden

ayirmaktadir (Noble ve Schewe, 2003:979).

Kusak, Tiirk Dil Kurumu’na gore su sekilde tanimlanmistir:  Yaklasik olarak
ayni yillarda dogmus, ayni c¢agin sartlarini, dolayisiyla birbirine benzer sikintilari,
kaderleri paylagsmisg, benzer 6devlerle yiikiimlii olmus kisilerin toplulugu. Yine Tiirk
Dil Kurumu’na gore kusak, yaklasik yirmi bes, otuz yillik yas kiimelerini olusturan
bireyler 0Obegi, gobek, nesil, batin, jenerasyon (http://www.tdk.gov.tr) olarak

tanimlanmustir.

Yazinda karsilasilan kusak tanimlar1 ise soyledir:

-Kusak, dogum yillarini, konumunu ve kritik gelisim evrelerinde ayni olaylar

yasamig bir grup olarak tanimlanabilir (Kupperschmidt, 2000:66).

-Kusak, ayn1 donemde dogan ve gelecek yillarinda (yani ge¢ ergenlik ve erken
yetiskinlik yillarinda) benzer dis olaylar yasayan birey gruplarini ifade eder (Noble
ve Schewe, 2003:979). (Eserde kusak kavrami yerine ‘’kohort’” kelimesi
kullanilmistir. Kohort (Latince cohors, ¢ogul cohortes) Roma doneminde, genel
olarak benzer sinifa tabi askerlerden olusan, standart bir Roma birliginin onda biri
sayisina sahip buyuk bir askeri birliktir. GlUnumiz ordularina gore yaklasik olarak bir

tabur askere karsilik gelmektedir (http://www.wikizeroo.net). (Yazinda kelimenin
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0zgiin bir anlama sahip olup, kusak kelimesine yakin bir anlam tasidig1 goriilmiis ve

alintida kusak kelimesi tercih edilmistir).

-Kusak, belirli bir zamanda dogan bireylerin toplami olmaktan ziyade, tarihi siire¢
icinde belirli bir anda ortaya ¢ikan ve dnceki yas gruplarinin degerleri, egilimleri ve

zevklerinden ayrilan bir kiiltiirel alandir (Gilleard, 2004:113).

-Jean-Claude Lagree kusagi, aymi tarihi siirecin i¢inde bulunmus, ayni donemde
yasamis, ayni kosullarda toplumsallagsmis ve hatta ayni ortak kimlige ait olmus

kimselerin olusturdugu topluluklar olarak tanimlamistir (Toruntay, 2011:64).

-Kusak, belirli bir zaman araliinda dogmus, bu donemin olaylar1 ve egilimleri
tarafindan sekillenmis insan toplulugunu ifade etmekte kullanilir. Her kusagin
kendine 0zgli Ozellikleri, deger yargilari, tutumlari, giicli ve zayif yonleri

bulunmaktadir (Ceylan, 2014:3).

-Kusak, belirli bir politik ve sosyal anin (olaylarin) i¢inde dogan kisilerin, ortak
deger, inang sistemleri ve kisilik gelistirmesinin sonucu olarak ortaya ¢ikan
topluluktur (Lamm, 2009:615). Onemli siyasi olaylar ya da tehditler, sosyo-
ekonomik geg¢isler, endiistriyel egilimler, igsizlik oranlar, kithk veya giivenlik
algilar1 kusaklarin olusumunu etkileyen olaylar olarak siralanabilir (Lamm,

2009:615).

-Bourdieu’ye gore kusak, ii¢ farkli kavram olarak kullanilabilir. Bunlardan ilki
soybilimsel (genetik) kullanimdir ve aileler ile cocuklar arasindaki iligkilere

odaklanan ¢aligmalarda ortaya ¢ikmaktadir (Purhonen, 2016:97).

Ikinci kullanim daha kolektiftir (birden fazla bireyi ya da nesneyi kapsayan, birgok
kisi ve nesnenin bir araya gelmesi sonucu olan). Nesil bu kullanimda, ayn1 zamanda
veya belirli bir donemde dogan bir grup insandan olusur. Bu kullanimda, paylasilan
deneyimlere atifta bulunulmaz ve nesil, belirli yas grubu ile es anlamlidir (Purhonen,

2016:97).

Kavramin {i¢iincii kullanimi, temel diisiincenin ortak kimligi, ortak deneyimlerle

yarattig1 “biz” hissini vurgulamak oldugu sosyal jenerasyonlar anlamindadir. Bu



kullanim 19. ylizyilin sonlarinda ortaya ¢ikmig ve 20. yilizyilin basindan beri yaygin
olarak kullanilmistir (Purhonen, 2016:97).

Bourdieu’ye gore yapilan nesil kavraminin siniflandirmasinda her kullanim seklinin
temelde farkli disiplinlerin konusu oldugu, ancak hepsinin birbiriyle iligkili
kavramlar oldugu agiktir. Calismada incelenecek kusak kavrami, ii¢lincii kullanim

tiiriinde yapilan tanim kapsamindadir.

Goriildugii gibi “’kusak’ kavrami ile 1ilgili birgok tanim mevcuttur. Bu
tanimlara ek olarak kusak kavrami ile ilgili yazin incelendiginde, genellikle Karl
Mannhem’in 1927 yilinda yazmis oldugu ve 1952 yilinda ingilizce’ye cevrilen “*The
Problem Of Generations’’ adli eser, konunun ¢ikis noktasi olarak gosterilmektedir.
Mannheim (1952) nesli, asamal1 olarak su sekilde tarif etmistir:

a) Kilturel strecte yeni katilimeilar ortaya ¢ikar,

b) Eski katilimcilar siirekli olarak yok olur,

c) Herhangi bir neslin iiyeleri, tarihsel siirecin sadece sinirli bir boliimiinde

yer alabilir,
d) Bu yiizden birikmis kiiltiirel mirasin devamli olarak iletilmesi gereklidir,
e) ve nesilden nesle geg¢is siirekli bir siirectir (Mannheim, 1952:292).

Farkli tanimlardan da anlagilacagi gibi kusak, yalnizca birbirine yakin yillarda
dogmus kisileri smiflandirmaktan ziyade, ayni olaylardan etkilenmis kisileri
kapsamaktadir. Bu yiizden kusak tanimini yaparken konum da oldukga 6nemlidir.
Ciinkii ayn1 yas araliginda dogmus kimselerin tamiklik ettigi olaylar iilkelerde,

bolgelerde ve hatta sehirlerde bile farklilik gosterebilir.

Ornegin, 1800’lerde Prusya’daki gencler ile Cin’deki gengler ayn1 konumu
paylasmamislardir. Dolayisiyla “’kusak’’ olarak adlandirilan tarihsel toplulugun en
onemli Olgiitii “’ortak konumdur’. Ayni donemde ve ayni cografyada yasamis
kimseler de farkl: tecriibeler edinmis olabilir. Ornegin, kentten uzak koyli gencler,
kentli gengligini harekete gegiren olaylar1 yasamadiklart igin onlar ile ayni sekilde
etkilenmemislerdir (Mannheim, 1952:303). Bu noktada, kiltir kadar alt kilturin de
onemli oldugu sdylenebilir. Alt kiiltiir ile ilgili olarak Bourdieu’niin ’habitus’’

kavrami dikkat ¢cekmektedir. Habitus, bireylerin belirli kulturler ya da alt kalturler
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icinde hayat surmeleri sonucu olarak zihinlerinde edindikleri temel bilgi birikimidir.
Buna gore is¢i smifindan gelen bir birey, davranislarinda bu cevrenin etkisini
tasiyacaktir (Palabiyik, 2011:128). Habitus, belirli mekan ve sartlardaki toplumsal
deneyimlerimizin bir neticesi olmasmin yani sira, zihnimizde biriken (dil, kdken
gibi.) siirekli egilimleri ifade eder. Icinde bulundugumuz durumlar ve
deneyimlerimiz dlnyaya, bilgi ve kaynaklara olan bakis agimizi derinden etkiler.
Boylelikle habitus, bireyin iginde yer aldigi toplumsal baglaminin etkisini harckete
geciren bilissel ve giidiisel bir isleyis halini alir (Palabiyik, 2011:129). Ornegin, bir
kimsenin geliri arttiginda daha once tiiketmedigi bir iriinii tiketmeye baglamasi her
zaman o kisinin gelirinden dolay1 tiikketmeye basladigi anlamina gelmez. Kisi bu

karari, i¢inde bulundugu c¢evrenin etkisi ile almis da olabilir.

Farkli iilkelerde ve farkli kiiltiirlerde yasanan sosyo-kiiltiirel degisimler
nesilleri sekillendirmeye devam eder. Ancak, toplu seyahatler ve medya yoluyla
farkli tilkelerde ortak kimlik duygusu gorilebilir (Bristow, 2016:9). Nitekim
Edmunds ve Turner (2005) 1960’1 yillarin neslinin kiiresel capta ilk ortaya ¢ikan
nesil oldugunu ve giiniimiizde de yeni iletisim kanallarindaki biiylik gelismeler
nedeniyle, bu sekilde yeni kusaklarin olugsmasinin daha fazla potansiyeli oldugunu

savunmustur (Bristow, 2016:10).

2.1.2. Kusak Tiirleri

Kusak calismalarini, 1830-1840 yillar1 arasinda yaptig: bilimsel arastirmalar
ile baslatan ilk kisi Auguste Comte olmustur. Comte, kusaklarin tarihi sure¢ icinde
hareket eden dinamikler oldugunu 6ne siirerek, sosyal olarak ilerlemenin yalnizca bir
kusagin kendinden sonraki kusaga aktaracagi birikimler ile mumkin olacagini
belirtmistir (Toruntay, 2011:64).

Kusak farkliliklar1 ve simiflandirilmast ile ilgili ¢alismalarin genel olarak
Amerika Birlesik Devletleri’nde ve Avrupa’da yapildigi goriilmiistiir. Konu ile ilgili
ilk ¢aligma, Strauss ve Howe’un 1991 yilinda yaymlamis olduklar1 “’The New
Generation Gap’’ adli eserdir (Keeling, 2003:30). Strauss ve Howe’a gore, bir nesli

tanimlayan ti¢ 6zellik vardir:



Algilanan iiyelik
Ergenlik ve yetigkinlik donemleri arasinda iiyeligin (nesil i¢inde) kendi kendine

algilanmasi

Ortak Inanclar ve Davramislar
Tutumlar (aile, kariyer, kisisel yasam, siyaset, din vb.) ve davranislar (is, evlilik,

cocuk, saglik, sug, cinsiyet, uyusturucu vb. ile ilgili secimler)

Tarihte ortak konum

Tarihsel siireclerdeki doniim noktalart (6rnegin, liberal siyasetten muhafazakar
siyasete gecis) ve bir neslin bigimlendirici yillar1 (ergenlik ve geng yetiskinlik)
sirasinda ortaya ¢ikan Onemli olaylar (6rn. Vietnam Savasi) (Strauss ve Howe
2000:62-70).

Kusaklarin sekillenmesinde ergenlik ve geng yetiskinlik donemi, cevreyi
algilama hususunda 6nemli rol oynar. Bu kritik gelisme evresinin 14-24 yas oldugu
disiiniilmektedir (Huang ve Lu, 2017:8). Mannheim’e gore ise bu bi¢imlendirici
donem 17 ile 25 yas arasindadir (Winter ve Jackson, 2016:1999). Bunun yani sira
bir kusagin ne kadar siire araliginda dogan kimseler oldugunu siniflandirmada da
farkli goriisler mevcuttur. Ornegin, Eriksen’a gére bir kusak 18-22 il
uzunlugundadir (Huang ve Lu, 2017:8). Noble’a gbére bu uzunluk 20-25 yil
araligindadir (Li ve Hudson, 2013:148). Strauss ve Howe’a gore ise bir kusak 15 ile
33 yas araligindadir (Rindfleisch, 1994:472).

Kusaklarin belirlenmesinde ¢ogunlukla kisilerin dogum tarihlerini esas alan
bir yaklasim benimsenmektedir. Diger bir ifade ile belirli yillar arasinda dogan
kisilerin belirli bir kusaga mensup olduklar1 varsayilmaktadir (Ozkog ve digerleri,
2017:4). Kusaklarin yas araligi konusunda herhangi bir fikir birligi olmadig1 gibi,
kusaklarin siniflandirilmasinda da kesin bir ¢izgi yoktur. Reeves ve Oh (2008) farklh
kaynaklardan derledikleri tabloda kusaklari su sekilde siniflandirmistir:



Tablo 1 Farkh Kaynaklara Gore Kusaklarin Simiflandirilmasi

Kaynak Simif
Patlama 13. .
l_gi\rgﬁ S\;e Sessiz Kusak Kusagi Kusak Kll:/l;|§ lnéugrgz_ i
(1925-1943) | (1943- | (1961- 348
(2000) 1960) 1081) 2000)
Milenyum
Lancaster Bebek X Kusagi, Patlama
ve Gelenekgiler | Patlamasi | Kusagi | Kusagi Taklidi, i
Stillman | (1900-1945) | (1946- | (1965- | Y Kusagl,
(2002) 1964) 1980) | Gelecek Kusak
(1981-1999)
. Bebek X :
M'I?l;}";r\]/ € | Sessiz Kusak | Patlamasi | Kusagi Kll;ﬂ;l?ln()/lugn;g- i
g (1925-1942) | (1946- | (1965- 348
(2002) 1964) | 1977) 2000)
sebek | x| VKo Az | Ml
Oblinger Olgunlar Patlamas1 | Kusagi : ’
(2005) (<1946) (1947- | (1965- | . Milenyum Sonrast
1964) 1980) Kusagi (1981- (1955-
1995) halen)
Bebek X
Tapscott ) Patlamas1 | Kusagi | Dijital Kusak )
(1998) (1946- | (1965- | (1976-2000)
1964) 1975)
. . Bebek X
Zemke Gaziler (Eski Patlamas1 | Kusagi | Gelecek Kusak
%lgc')’o() foserler) | (1943 | (1960- | (1980-1999) -
1960) 1980)

Kaynak: (Reeves ve Oh, 2008:296-297).

Tablodan goriilecegi  gibi  Bebek Patlamasi, X ve Y Kusagl
siniflandirmalarinda genel olarak benzer yil tanimlamalar1 yapilmasina karsin Sessiz
ya da Gelenek¢i Kusak olarak adlandirilan neslin siniflandirilmasinda farkliliklar
bulunmaktadir. Kusak tanimlamasini yaparken aciklandigi gibi konum, kusagi
tanimlamada onemli rol oynar. Ayni yillarda dogmus kisilerin farkli kusaklar

igerisinde tanimlanmasi da buna baghdir.

Bu siiflandirmalarin iilkemizdeki karsiliklar1 konusunda da herhangi bir fikir
birligi s6z konusu degildir. Tanimlanan yillarda diinyada yasanan olaylar ile
tilkemizde yasanan olaylar bazi noktalarda benzer olsa da (2. Diinya Savasi, Petrol

Krizi gibi) genel olarak yasadigimiz tecriibeler diger iilkelerde yasanan tecriibelerden
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farklidir. Ayrica kiiltiir de konum ve taniklik edilen olaylar kadar énemlidir. Kusak
ile ilgili ¢aligmalar yogun olarak Amerika Birlesik Devletleri’nde yapilmistir. Ancak
tilkemizin kiltiirii ile Amerika Birlesik Devletleri’nin kiiltiirii arasinda 6nemli
farkliliklar vardir. Hofstede’in 6 kiiltiir boyutuna gore bu farkliliklar sekildeki
gibidir:

100
90
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70
60 -
50 -
40 -

T

30 - m Tiirkiye
20 -~ # Amerika Birlesik Devletleri
10 +
O . b, b, 5
%@%\ Q’\\§$ \\\%' Q'@% \\\\ q00'@'
5 S <& > > =
& < o™ ¥ o
S 9 RAEC
N &
€ X ¥
PO

Sekil 1 Tiirkiye ve ABD Acisindan Kiiltiir Boyutlarinin Farkhhklar:
Kaynak: https://www.hofstede-insights.com/country-comparison/turkey,the-usa/

Sekilde goriildiigii gibi tim kultlr boyutlarinda 6nemli farkliliklar vardir. Yani diinya
genelinde gerceklesen her biiylik olaya her iilke insanlarinin verdigi tepki farkli
olmaktadir. Dolayisiyla konu iizerinde yogunlasilip, lilkemiz kusaklari i¢in yeni
siniflandirmalar yapilabilir. Bu dogrultuda Sessiz Kusak, Patlama Kusagi, X kusag:

ve Y kusagi tanimlanacaktir.

2.1.2.1. Sessiz (Geleneksel) Kusak

Bu kusak; eriskin kusak, gelenekselciler, savas kusagi ve kriz kusagi gibi
farkli adlarla ifade edilmektedir. Sessiz kusak donemi insanlari, diinya savaslari ve
yasanan ekonomik buhran sebebiyle oldukc¢a zorlu kosullarda hayat miicadelesi
vermislerdir (Bakirtas ve digerleri, 2016:3). Bu kusagin mensuplar1 6zellikle 1929
Ekonomik Krizi ve 2. Diinya Savasi'ndan etkilenmistir. Muhafazakar, disiplinli,

yikkiimliillik duygusuna sahip ve mali kisitlamay1 tecriibe edinenler olarak
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tanimlanmustir (Tolbize, 2008:2). Bu kusakta dlnyaya gelen bireyler Il. Dinya
Savast ciktig1 yillarda savasa dahil olamayacak kadar yasi kiiglik insanlardan

olusmaktadir ancak ayni zamanda, savasin sonuglarina da en fazla maruz kalmis

insanlardir (Konakay, 2018:18).

Sessiz  kusak kategorisinde yer alan bireylerin toplumsal kosullardaki
yetersizlikler icerisinde biiylimeleri, onlarin s6z konusu durumu is hayatlarma da
yansitmalarini beraberinde getirmistir. Bu kusagin isgorenleri bir 6rgut icerisinde,
idealist, tutumlu ve yasadiklar1 yerleri koruma icgudusi sergilemektedirler
(Heselbarth, 1999:10°dan akt. Erden, 2012:11). Geleneksel kusak ¢alisanlari,
kurumlara ve yoneticilere olan sadakati ylksek, otoriteye saygi duyan kimselerdi ve
boylece gegmiste neyin ise yarayip neyin ise yaramadigini tecriibe edinerek, mantiga
dayali kararlar veren ve uyumlu olma egiliminde olan kisiler olmuslardir
(Kupperschmidt, 2000:68). Felsefeleri, yasamak igin c¢alismaktir. Risk alma
egilimleri yoktur, gliven duygusuna Onem verirler (Aglargéz, 2017:5).Sistemle
uyumlu, ¢atigmadan kagman ve mutabik kalmadiklari durumlarda sessiz kalmayi
seven bireyler olarak nitelendirilen bu kusak, sahip olduklar1 is ahlaki nedeniyle
yoneticiler tarafindan birlikte c¢alisilmak icin tercih edilen bir nesil olmustur

(Aglargdz, 2017:38).
Zemke ve digerlerine gore bu kusagin 6zellikleri su sekilde siralanmaistir;

a) Ozverili (baglilik diizeyi yiiksek),

b) Caliskan,

c) Uyum saglayan,

d) Otoriteye saygili,

e) Sabirl,

f) Kurallara bagli,

g) Onurlu (Zemke ve digerleri, 2013:28).

“’Sessiz Kusak’, c¢agimizin en yash kusagidir ve %95’1 emekli olmus
durumdadir. Dolayisiyla giinlimiiz ¢alisanlar1 bundan sonra sessiz kusak ile ayni
ortami1 paylagmayacak olabilir. Fakat bu kusagi anlayabilme, giiniimiiz is diinyasinin
birgok dinamigini de anlayabilme konusunda bize yol gosterebilir. Gegctigimiz

ylizyilin baglarinda kurulan birgok isletmenin kurulusunda ve/veya geliserek
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bugiinkii halini almasinda bu kimselerin imzasi bulunmaktadir (Aglargéz ve

digerleri, 2017:38-39).

2.1.2.2. Bebek Patlamasi Kusagi

Bu kusagimm mensuplarinin dogum tarihleri ve yas araligi hakkinda farkli
goriisler bulunmasmin yani sira, ortalama 1946 ve 1964 yillar1 arasinda dogan
kimselerdir (Bakirtas ve digerleri, 2016:6). Bu kusak II. Diinya Savasi sirasinda
veya savasin hemen ardindan dogan soguk savas kusagidir. Sancili savas giinlerinin
arkasindan bu dOonemde bebek dogum oranlarindaki yasanan patlama, kusaga
“’Bebek Patlamasi’” denmesinin temel sebeplerinden biridir (Bakirtas ve digerleri,
2016:6). Diger bir neden de yine aymi sekilde ABD’de onceki sayim rakamlarina
gore 17 milyon daha fazla bebegin dogmasidir (Tolbize, 2008:2). Bu agiklamadan
yola ¢ikarak durum iilkemizde arastirildiginda, niifus agisindan benzerlik olmadigi

anlagilmaktadir.

Tablo 2 Yillara Gore Niifus Degisiklikleri

Saym Yapilan Yil Niifus Bir Onceki Sayvma Gére
Degisim
1927 13.648.000
1935 16.158.000 2.510.000
1940 17.821.000 1.663.000
1945 18.790.000 969.000
1950 20.947.000 2.157.000
1955 24.065.000 3.118.000
1960 27.755.000 3.690.000
1965 31.391.000 3.636.000
1970 35.605.000 4.214.000
1975 40.348.000 4.743.000
1980 44.737.000 4.389.000
1985 50.664.000 5.927.000
1990 56.473.000 5.809.000
2000 67.804.000 11.331.000

Kaynak: http://www.tuik.gov.tr/PreTablo.do?alt id=1047

Tablodan goriilecegi gibi tanimlanan kusaga ait yillarda (isaretlenen yillarda), niifus

artis hizinda diger sayimlara gore belirgin farklar yoktur.
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Iki biiyiik diinya savasinin ardindan refah durumunda artis meydana gelmistir
ve bu kusak, yiiksek refah diizeyinde biiyiimiis ilk kusaktir. Bu nedenle ¢’ lyimserlik
Kusagi’> olarak da adlandirilirlar. CUnk( savas sonrasina denk gelen dénemde
istedigi her seyi yapabilmis ilk kusaktir. Kendilerinden 6nceki kusaklara kiyasla daha
iyi egitsel, sosyal ve finansal olanaklara sahip olmuslardir (Ozel, 2017:5-6). Ayrica
bu donemde yasanan Vietnam Savasi, sivil hak hareketleri ve iktidar karsiti

protestolar gibi olaylar, kusagin sekillenmesinde 6nemli rol oynamustir (Tolbize,
2008:2).

Zemke ve digerlerine gore bu kusagin temel 6zellikleri sunlardir;
Iyimserlik

Ekibe uyum saglama

Kisisel gelisim

Baglilik (Zemke ve digerleri, 2013:67).

Bu kusagin mensuplart sessiz kusagin sonrasi olarak ¢ogunlukla muhafazakar
anne ve babalar ile biliylimiislerdir ve emir-komuta zinciri anlayisini benimseyen
yoneticiler ile calismiglardir (Zemke ve digerleri, 2013:77). Ozellikle savas sonrasi
canlanmaya baslayan piyasanin ve artan rekabetin ardindan is giiciinii olusturan s6z
konusu kusak, emekliliklerinin ardindan da ¢alismaya devam eden bir nesli temsil
etmektedir (Bakirtas vd., 2016:7) Is tatmini ve maddi kazang¢ konusunda endise
duyan iskolik, iradesi yliksek kisilerdir. Terfi ve unvana dnem vererek tasarruf etmek
yerine harcamay1 tercih ederler (Kupperschmidt, 2000:68-69). Ayrica ¢atismadan
kaginma ve olumsuz geri bildirimlere karsi antipatik yaklasim gosterme, temel

ozellikleri arasinda sayilabilir (Aglargdz, 2017:40).

Son olarak, bu kusaktaki hakim kitle araci televizyondur ve televizyon ile
biiyiiyen ilk kusak olarak ifade edilmektedir. Sessiz kusaktaki gibi radyo hala ¢ok
onemli bir konumdadir. Tiirkiye’deki duruma bakildiginda ise, televizyonun
yayginlasmasinin 1970’li yillar1 buldugu ve bunun yerine halkin sinemaya gitme

aligkanliginin daha ¢ok oldugu goériilmektedir (Konakay, 2018:19-20).
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2.1.2.3. X Kusag

X Kusagi'min yas araligt konusunda farkli goriisler mevcuttur. Alt simnir
1963’e kadar diiserken, tist sinir 1982’ye kadar ¢ikmaktadir (Tolbize, 2008:3). Bu
kusagin adindaki “’X’’, “’ex olmak’ tan gelir. 1970’li yillarda yasanan petrol
krizinin ardindan isletmelerin darbogaza girmesi ve liberal politikalarin hiikiim
siirmeye baslamasi ile birlikte yasanan calkant1 ve belirsizlik ortaminda dogan X
Kusagi, tam da bu sebeple “’Kayip Kusak’ olarak adlandirilmaktadir. Boyle bir
ortama gozlerini acan X Kusagi, diger bir deyisle Bebek Patlamasi1 Kusagi’nin refah
ve bolluk iginde bir yasam surdirmesinin bedelini édemek durumunda kalmistir
(Altuntug, 2012:205). Bu kusaga ayrica ’Ara Kusak’’, “’Ge¢is Donemi Cocuklar1’’
ya da “’Bebek Diisiisii’’ (bebek patlamasi kusagina gore azalan dogum oranlarindan
dolay1) adlar1 da verilmektedir (Ozel, 2017:10). Gegis donemi olarak
isimlendirilmelerinin nedeni; bahsi gegen yillarda diinyada 6nemli degisimlerin ve

dontigiimlerin yasanmaya baslamasidir (Ayhiin, 2013:100).

Bu kusak, teknoloji kusaklarinin ilkidir (Jopling, 2004:246). Kitle iletisim
araglarinin yayginlasmasi, teknolojinin hizli bir sekilde ilerlemesi ve kisisel
bilgisayarlarin yasamlarina yavasca dahil olmasiyla 6zgiirliiklerine olduk¢a diiskiin
bir diisiince tarzina biirlinmiislerdir. Ancak, giliniimiizde kullandigimiz ¢ogu
teknolojik aletin mucidi olmalarina karsin, teknolojiyi kullanmada kendilerinden
sonra gelen kusaklara gore daha cok geridedirler (Senbir, 2004°ten akt. Jafarova,
2018:10).

Coupland’e gore X Kusagi, kendini topluma karsit olarak goren, sert politik
cikislar yapan, daha 6nceki kusaklardan farkli giyinme tarzlarina sahip olan, oldukca
sert ve igneleyici mizik turleri yapan ve farkli hayat tarzlaria sahip olan bir nesildir.
Yine Coupland’e gore; bu kimseler, kendilerini saygin bir konuma ulagsmaya adama,
para ve yiiksek oranda sosyallesmeye sahip olarak varoluslarini agiklamay1 tercih
etmektedirler (Aydin ve Basol, 2014:3).

X Kusagi mensubu kisiler hedeflerini kendileri ayarlamak ister, kararlidir,
azimlidir ve bireycidir (Jurkiewicz ve Brown, 1998:22). “’Latchkey’’ cocuklari
olarak da adlandirilan bu kusak, erken yasta kendileriyle ilgilenmeyi 6grenmistir ve

(“’Latchkey kids’’ olarak adlandirilmalarinin sebebi, aile biiyiiklerinin yogun
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calismasindan dolayr bu neslin okuldan geldikten sonra kapida beklemesidir) ve zor
problemlere yeni ¢oziimler bulmak zorunda kalmiglardir (Jurkiewicz ve Brown,
1998:22). Calisan anne babalarin ¢ocuklar1 olarak blyuduklerinden, problemlerini
kendi baglarina ¢ozmeye alisiktirlar, bu da onlar1 bagimsiz ve kendine giivenen
bireyler haline getirmistir (Ozel, 2017:11). Bu yiizden kendi zamanlarimi ydnetmeyi
ve kendi sorunlarini ¢6zmeyi severler (Jopling, 2004:246). X Kusagi isgdrenlerinin,
bagl bulunduklar1 6rgute olan bagliliklar1 yiiksektir. Mevcut islerini kaybetmekten
ve yeniden belirsizlik sarmalina girmekten kaginirlar. Yaptiklari isi kusursuz ve
zamaninda bitirmek igin ¢aba sarf ederler. Bu 0Ozellikleri nedeniyle kendilerinden
once gelen nesillere oranla daha caliskan ve gergekgidirler, sorunlara ¢cabuk ¢6zim
uretebilirler (Mengi, 2009°dan akt. Jafarova, 2018:12).

Ekonomik olarak tetiktedirler c¢linkii enflasyon ve issizlik stresi ile
biiytimiislerdir (Jopling, 2004:246). Buna bagli olarak bu kusak, gelecegi belirsiz
olarak gordiigii igin hicbir sey almamay1 tercih etmistir (Kupperschmidt, 2000:70).
Tutumlu olmalar1 da bu yiizdendir. X Kusagi, Bebek Patlamasi Kusagi’ni odagina
almasina ragmen sonralart Y Kusagi’na yakinlik gostermis, onlarin kiiltiirleri,
goriisleri ve degerleriyle baglanti igerisinde olmuslardir (Demir ve digerleri,

2017:85).

X Kusag1 bireyleri gucli teknik becerilere sahiptir ve sonug¢ odaklhidirlar.
Calistig1 siire ile degil basarilart ya da performanslari ile oviiniirler ve geri bildirim
almaktan hoslanirlar (Tolbize, 2008:4). Ancak bu 6zelliklerinin yani sira doneme
sonuglar agisindan bakildiginda sirketler, calisanlarini uyarmadan, herhangi bir
mantiga dayanmadan ve 6ziir dilemeden isten cikarabiliyordu (Zemke ve digerleri,

2013:106).

Bu kusagin yapisi da Bebek Patlamas1 Kusagi'nda goriildiigli gibi, Tiirkiye’de
farkliliklar ~ gosterebilmektedir. Ornegin, Amerika’daki bosanma oranlarmin
yiiksekligi ya da anne ve babanin ayni anda galisiyor olmasmin sonucu olarak evde
tek basina biiylimiis, bilgisayar oyunlariyla vaktini harcayan ve bireyselligine 6nem
veren bir kusak olusmustur. Ancak, Tiirkiye’ye bakildiginda durum farklidir.
Ornegin, aile yapisma bakildiginda aile bireyleri birbirine derinden baghdir ve
bireysellikten ziyade toplulukgulugun tercih edildigi bir yapidadir. Aile yapisi ve

dénemin ¢ocuklarini etkileyen kosullar agisindan, bahse konu olan 6zelliklerin blyik
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bir kismi Amerika icin gegerlidir ancak Tirkiye’deki kusak o6zelliklerinin

tanimlanandan daha farkli olacagini goz Oniine almakta yarar vardir (Aygenoglu,

2015:11-12).

2.1.2.4. Y Kusag

Y Kusagi'nin dogum yillar1 konusunda kesin bir ¢izgi yoktur. Cogu kisi
1980'1 baslangig, 2001’1 ise son nokta olarak kullanmaktadir (Lower, 2008:80). Y
Kusag1 kavrami baslangigta 1992 yilinda 0 donemin ergen genclerini, kendilerinden
onceki X Kusagi’'ndan farkli olduklarini belirtmek igin ortaya atilmistir (Strauss ve
Howe, 1992°den akt. Yiiksekbilgili, 2013:343). Ingilizce’deki < WHY”’
sozcuglindeki bu Y harfi, esasinda sorgulayici yapilarindan dolay1 bu kusaga mensup

kimselere yakistirtlmigtir (YUksekbilgili, 2013:343).

Y Kusagi yeni teknolojiler kabul etmeye istekli, aktif bir kullanici kitlesini
olusturmaktadir (Bakirtas ve digerleri, 2016:13). Dolayisiyla bu kusak, iletisim
kusagidir. Kisiler yeni teknolojilerden nadiren etkilenirler ¢iinkii hizli teknolojik
ilerlemenin iginde dogmuslardir (Jopling, 2004:246). internet, bu kusaga yeni bir
yonelim kazandirmistir. Sanal akranlar ile internet ortaminda bir araya gelen bu
kusak, bu ortamda isbirligi yapmay1 ve miizakere etmeyi dgrenmistir. Ayrica, yerel
ve kiiresel olaylar1 organize etme, harekete gecirme ya da protesto etme gibi yetileri
de kazanmislardir (Kupperschmidt, 2001:571).

Is hayatindaki 6zelliklerine bakildiginda, ¢aligmay1 finansal getirinin anahtar
olarak goren, oldukca siki ¢alisan, bazilar1 yiiksek diizeyde gelir elde edebilmis,
tasarruf duzeyi yiksek bireylerdir (Aglargoz, 2017:40). Gelecek hakkinda iyimser
olduklar1 kadar su an icin de gercekgidirler. Yiiksek is ahlakina sahiptirler. Bir igin
neden yapildigin1 bilmek isterler ve korii koriine emir almaktan hoslanmazlar.
Aninda harekete gegme ve hemen sonu¢ almak isterler (Jopling, 2004:246). Coklu
gorevlere biiyiik 6l¢iide uyarlanabilir ve bu islerde ustalasabilirler, ancak kolaylikla
sikilirlar. {leriyi diisiiniirler ve bilgiyi hizli bir sekilde isleyebilirler. Yas olarak biiyiik
kimselere saygi duyarlar ancak bu saygi korku temelli degildir (Lower, 2008:80-81).
Ayrica bu kusagin etik diizeyleri yiiksektir ve i¢inde bulunduklari toplumlara yonelik

sosyal sorumluluk faaliyetlerinde bulunan Orgiitler ile calismayr tercih ederler
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(Kupperschmidt, 2001:572). Bunun yani sira bu kusagin 6zellikleri farkli kaynaklara
gore su sekildedir:

Tablo 3 Y Kusagi'min Karakteristik Ozellikleri

Barna, 1995 Tapscott, 1998 Howe ve Strauss, Zemke vd., 2000
2000

Bilgili Merakli Kendini ozel Iyimser
hisseden

Ciddi diisiinen Yiiksek 6zsaygi Ozgliveni yliksek Vatandaslik bilinci

yuksek
Stresli Cesitliligi kabul eden | Takim odakl Kendine glivenen
Ozguiveni yiiksek Iddial1 ve kendine Basarma odakli Basarma odakli
guvenen
Stipheci ve ger¢ek¢i | Ciddi diisiinen Girisken

Kaynak: (Kupperschmidt, 2001:571).

Bu kusagin mensuplar1 yapmis olduklari isi ni¢in yaptiklarini bilmeyi tercih
ederler ve tistii kapali olarak talimat almaktan hosnut olmazlar (Jafarova, 2018:14). Y
Kusagi, bagli bulunduklar1 orgiitle diger kusaklara gore kendilerini daha az
Ozdeslestirirler. Tum alanlarda da kendilerini gelistirmek isterler ve bunun igin
birbirini izleyen basar1 planlar1 uygularlar. Orgiit ya da is degistirmek, bu kusak icin
cok sorun teskil etmemektedir. Kendilerinden 6nceki kusaklara oranla is hayatinda
daha hizli ve esnek hareket etmektedirler (Mengi, 2009’dan akt. Jafarova, 2018:14).

Y Kusagi, yapmis olduklari isi, oncelikle kariyer 6zge¢misi olusturmak igin
bir ara¢ olarak gérmektedir ve bu yiizden c¢alistiklar1 kuruma uzun siireli baglilik
hissi duymazlar (Lamm, 2009:617). Bunun yani sira, iyi egitimli, entelektiiel olarak
gelismis ve farklilik yaratma konusunda istekli olmalarina ragmen, bu kusagin
otoriteye cok saygi duymayr sevmemesi ve hizli bir yiikselme talebinde olmasi,
isverenler tarafindan olumsuz yonler olarak goriilmektedir. Otoriteye fazla saygi
duymama durumu, 6zellikle de bilgi teknolojilerini yeterli dizeyde kullanamayan
yoneticiler s6z konusu oldugunda daha da belirgin hale gelmektedir. Bu kusak
calisanlari, teknolojiyi etkin bir sekilde kullanmayr reddeden is arkadaslari ve
yoneticileri ile ¢alismaya sicak bakmamaktadir (Kupperschmidt, 2001:572). Ornegin,
patronlar1 olan Bebek Patlamasi Kusagi’n1 demode, giiniin kosullarina uygun
olmayan bireyler olarak gdrmekte ve yonetimde yetersiz bulmaktadirlar (Ozel,
2017:14) ve deneyim anlayislar1 da X Kusagi’na gore farklidir. Y Kusagi’'nin iki
yillik deneyimi, X Kusagi’nin on yilina bedeldir (Ozel, 2017:12).
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2.1.3. Kusak Farkhhklar:

Yapilan kusak tanimlarindan hareketle kusaklarin ozelliklerini bir arada

gérmek mimkdaindr.

Tablo 4 Farkh Kusaklarin Ozelliklerine Genel Bakis

Sessiz Kusak Bebek Patlamasi X Kusagi Y Kusag
Tutum Gergekei Tyimser Siipheci Gergekei
Olasiliklara inanirlar e
ve genellikle idealist C.esl.th.h}ften ve
olarak olumlu bir En yanlig igbirliginden
fark varatmava anlagilan hoslanirlar.
Qa){ISII‘laI‘ Y nesildir. Cok Sorunlari
Pratik ve dis Rekabetgi bir bsgillflllgsrll;r fgoczlzz?(i)eir
Genel Bakis | yonlendirmelidirler. yapilar1 vardir ve ola%ak ikla m
Teknoloji bir lukstir. ilerlemek icin e yaxias
sistemi yasayab_l_hrler. benl_msgrler.
deistirmenin Teknoloji onlar Ieri
yollir?m ararlar icin hayatin teknolojinin
Teknoloji onlar icin gergegidir. . ..Igl.r.]de .
bir avantajdir. bilyimislerdir.
1981-1999
arast
doganlardr.
1944-1960 yillart Iyimser bir
arasinda 1960-1980 nesil olan
1925-1943 yillar dogmuslardir. yillari arasinda Bebek
arasinda Televizyon, dogan Patlamasi
Tanm _dogmuslardr. hayatlarin1 6nemli kisilerdir. Bu Kusagi
Iki biiyiik Diinya Olclde kusak, tarafindan
savasina sahitlik degistirmistir. kurumlardan yetistirilen bu
etmiglerdir. Diinya’y1 daha cok kimseler, isler
degistirebilecegine | bireylere inanir. | ters gittiginde
inanan bir nesildir. durumu tersine
gevirme
konusunda
gucludarler.
Cesitliligin
farkindadirlar
fakat aym Iyimser bir
zamanda
y bakis agilari
kiresel vardir
diistiniirler. o
Calismay! Kendilerine
Kurumlara ve Yaptiklari isten ha atli kaylan glivenirler ve
. yoneticilerine olan | kisisel olarak tatmin ilsml e basari
Is sadakatleri olmay isterler ve dengelemek odaklidirlar.
Aliskanhklari yiiksektir. kendilerini is%erler Gl
Hiyerarsiye 6nem gelistirmeye Ken dileri.ne ahlaklidirlar ve
verirler. inanirlar. A topluma hizmet
guvenirler. etmeve
Isteyken . y
slenmek inanirlar.
8 Cesitliligin
isterler
Lo farkindadirlar.
Son teknoloji
ile caligmaktan
hoslanirlar.

Kaynak: (Reeves ve Oh, 2008:296; Kupperschmidt, 2000:67).
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Yine Hernaus ve Vokic’in derledikleri tablodan da kusaklarin 6zellikleri ve

beklentileri gorulebilir:

Tablo 5 Kusaklarin Kisisel ve Calisma Degerleri

Iddiali(yiiksek beklentileri
olan),

Yiiksek 6zsaygi,

Yiiksek vatandaglik bilinci

Kisisel Ozellikler/Degerler Calisma
Kosullari/Degerleri

Sessiz Kusak Kurallara bagls, Disiplin (kanun ve diizen),
Kararli ve tutarly, otoriteye saygi gosterme,
Gergekei ve sabirli, yaptiklar isten gurur duyma,
Gigli ahlaki degerler seti, hiyerarsik liderlik tarzi,
Teknolojik yeniliklere yavas | yliz yiize iletisim,
uyum saglayan giiclii insan iligkileri

Bebek Patlamas1 Kusagi Iyimser, Rekabetci yapi, hem siireg
Idealist, hem de sonug odakli, risk
Hedef odakli, alabilme, fikir birligi ve
Hosgoriilii, katilim ile liderlik, iyi insan
Kendi kendine yeten, iliskileri, geri bildirime asirt
Materyalist duyarlt

X Kusagi Faydaci, Degisime uyum saglama,
Siipheci ve dikkatli, rekabet,
Maddi yénden bagimsiz, sonu¢ odaklilik,
Kendine glivenen yetkin liderlik ve denetim

tercihi,
uretkenlik,
Y kusagi Iyimser, Teknolojiye yatkinlik,

coklu gorevler ve bu
gorevlere uyum saglama,
basari/sonu¢ odaklilik,
kisisellestirilmis kariyer
hedefi, takim odaklilik,
girisimci ruh,

adalet,

etik duygusu ve bos
zamanlarda gonalli sosyal
sorumluluk faaliyetlerinde
bulunma

Kaynak: (Hernaus ve Vokic, 2014:618-619).

Arastirmada ozellikle irdeleneceginden dolay1r X ve Y Kusagi Ozelliklerini ayrica

gormek adina su tablodan yararlanilabilir:
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Tablo 6 X ve Y Kusagi'min Ozellikleri

Mesleki Faktorlere iliskin o -
Gériisler X Kusag Y Kusag
Y oneticileri is ve kariyer
Motivasyon

Kendi kendine motive olan

hedeflerini belirledigi

Takdir/onaylanma

Ovgil, takdir ve iicret

zaman motive olan
Taninmak ve saygi
duyulmaktan hoglanirlar

Sadakat

Orgiit icinde firsatlar varsa
orgiite sadik

Orgiitlere daha az sadik ve

siipheci,
kisisel hedeflerine ulastigi
stirece sadik ancak firsat
bulamadiginda kolaylikla

Is-yasam dengesi

Yasamak icin ¢alisma

Orgiitten ayrilabilen
Caligmaktan keyif alirken is
disindaki zamanlarina da
oldukca deger veren,
hayattaki en 6nemli sey is

Teknolojik yonelim

Teknolojiye yatkin

degildir diisiincesine sahip
Yiiksek teknolojinin yogun
kullanicilar

Odiillere kars: tutum(igsel-

Odiillerin kidem esasina gore
degil liyakat esasina gore

Finansal olarak akilli,
bireysel gelisime 6nem

dissal) olmasini isterler, veren,
3 motive olmalari tamamen hem i¢sel hem de dissal
paraya bagl degildir Odiillere dnem veren
Degisim Degisime uyumlu Degisime merakl
. . Kendine glivenen ve kendi e .
B1reyc11;§rgi21hicla takim kendine yeten, Cesitlilik isteyen ve ekip

yalniz ¢aligmayi tercih eden

caligsmasina ilgi duyan

Gozetim ve ydnlendirme

Performanslarina 6zel olarak
yapici geri bildirim bekleyen

Sirekli geri bildirimden
hoslanan,

her ¢aligana 6zel ilgi

gosterilmesini bekleyen

Kariyer tercihi

Kidemden ziyade anlik
memnuniyete cevap veren

Kendileri i¢in anlami olan
bir isi tercih eden,
isi, Oncelikli olarak
0zgecmis olusturmak

Ogrenme yetenegi

Egitim saglayan isyerini
tercih eden

maksadiyla géren
Egitim planlarinin
olusturulmasinda aktif rol
almak isteyen,

su ana kadarki en egitimli

nesil

Kaynak: (Zopiatis, 2012:104-107).

Ilerleyen kisimlarda incelenecegi iizere isten ayrilma ya da is degisikligi

hususunda da kusaklar arasinda farkliliklar bulunmaktadir. Ornegin, Lancaster ve

Stilman’e gore is degisikligi kusaklara gére su anlamlara gelmektedir:
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Gelenekselciler: Is degisikligi kariyer icinde bir lekedir,
Bebek Patlamasi Kusag:: Is degisimi kisiyi geride birakir,
X Kusagr: Is degisimi gerekliliktir,

Y Kusag: Is degisimi giinliik rutinimin bir pargasidir (Lancaster ve Stillman,
2002:77).

Kusaklarmn dzelliklerinin yam sira niifus agisindan bakildiginda TUIK 2017

yil1 verilerine gore iilkemizde su sonug ¢ikmaktadir:
Toplam niifus: 81.867.221
X Kusagi Oncesi ortalama kisi sayist:  14.765.123
X Kusagi’'na dahil ortalama kisi sayisi: 15.832.599
Y Kusagi 'na dahil ortalama kisi sayist: 25.662.902

Y Kusagi sonrasi ortalama kisi sayist:  25.606.597 (www.tuik.gov.tr).

Bu verilerden hareketle, {ilkemiz niifusunun yarisinin X ve Y Kusagi kimseler
oldugu ve is yasamindaki onemli bir kesimin de yine bu kimselerden olustugu

sOylenebilir.

2.1.4. Liderlik

Liderlik konusu, Platon ve Sokrates gibi erken donem filozoflarindan,
kitaplarina kolaylikla erisilebilecek yonetim ve liderlik uzmanlarina kadar yiizlerce
yildir ilgi goérmistiir. Tanimlanmas1 da "6zgiirlik" ve "mutluluk" kavramlar1 gibi

karmagik ve 6znel bir yapidir (Bolden, 2004:4).

Liderlik, belirli kosullarda, belirli bireyin ya da grubun hedeflerini basariya
ulagtirmak niyetiyle bir kisinin, diger kimselerin faaliyetlerine etki etmesi ve bu
kimseleri istenilen dogrultuda ydnlendirmesi siirecidir (Kogel, 2014:668).

Dolayistyla lider de, bu siireci basari ile yonetebilen kisidir.

Yazinda liderlik ile ilgili tanimlamalarin genel olarak iki farkli bakis acisiyla
yapildigr goriilmektedir. Bu tanimlardan ilki liderligi “’stire¢’” olarak, ikincisi ise
22


http://www.tuik.gov.tr/

“ozellik’’ gercevesinde degerlendirmektedir. Slre¢ bakis acgisiyla tanimlandiginda
lider, orgutteki Uyelerin faaliyetlerini 6rgultiin hedeflerine ulasmak i¢in yonlendirme
yaparak diizenleyen kisidir. Ozellik bakis acisinda ise lider, grubun iiyelerini etkili
bir bicimde etkileyebilme kapasitesine sahip kisidir (AOF, Ozler, 2013:96).

2.1.5. Liderlik Cahsmalan fle Tlgili Dénemler

Tarihsel siire¢ icerisinde liderlik ile ilgili kuramlar o6zellik kurami ile
baslamig, ardindan davranis ve durumsallik kuramlari ile farkli bakis acilari
gelistirilmis, son olarak ise modern liderlik yaklasimlar ile tartisilmaya devam

etmektedir.
Bu dort yaklasimi donemler halinde tablo olarak gérmek miimkiindiir:

Tablo 7 Liderlik Yaklasimlarimin Donemleri

Dénem Yaklasim Ana Tema

1950’1ere kadar Ozellikler Yaklasim Liderlik, dogustan
kazanilan bir yetenektir.

1950-1970 aras1 Davranig Yaklasimi Liderin etkinligi, onun
davranislar1 temelinde ele
alinmalidir.

1970-1980 arasi Durumsallik Yaklagimi Etkili liderlik, iginde

bulunulan kosullara gore

degisiklik gosterebilir.

1980’1lerden giintimiize Modern Liderlik Yaklasimi Lider, vizyon sahibi

olmalidir.

Kaynak: (Bryman, 1992’den akt. Kiziloglu, 2011:8).

2.1.5.1. Ozellikler Yaklasimi

Liderlik konusunu agiklamak ile ilgili ilk ortaya ¢ikan yaklasim, 6zellikler
yaklagimidir. Bu diisiince yapisina gore liderde bulunan nitelikler, liderlik stirecinin

amacina ulagma derecesini belirleyen en basta gelen faktordiir (Kogel, 2014:676).

Kuramin odaklandigi nokta, farkli gruplardaki Uyelerin arasinda, liderlik

anlamida Oteki grup Uyelerine oranla daha basarili olan kimselerin 6ne ¢ikan
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niteliklerini ortaya ¢ikarmaktir (Bolat ve digerleri, 2016:184). Diger bir ifadeyle,
belli bir grubun icindeki bir kimsenin “’lider’’ olarak one ¢ikmasi (kabul gormesi) ve
grubun diger tiyelerini etkilemesinin sebebi, bu kimsenin sahip oldugu niteliklerdir
(Kogel, 2014:676).

Ozellikler kuramina gore, insanlarin lider olarak kabul edilmesi onlarin fiziki
yapisi, diisiinsel yapisi, duygusallik derecesi ya da sosyal nitelikleridir (AOF, Ozler,
2013:106) ve bu niteliklere sahip olan kimselerin lider olarak kabul edilme

ihtimalleri ylksektir. Bu 6zellikler bir tablo halinde gorulebilir:

Tablo 8 Liderin Ozellikleri

Fiziksel Ozellikler [")uygusal Diisiinsel Ozellikler | Sosyal Ozellikler
Ozellikler
-Yas -Bagkalarina -Zeka -Kendine giiven
-Boy guven verme -Bilgi duyma
-Cinsiyet -Algilama -Dikkat -Is bagarma
-Irk -Kendini kontrol -Inisiyatif sahibi yetenegi
-Yakisiklilik/Gilizellik | etme olma -Kisiler arasinda
-Guglulik vb. -Hirs -Tleriyi gérme iliski kurma
-Yiiksek basarma | -Sorumluluk yetenegi
duygusu vb. -Hissel olgunluk vb. | -Samimiyet
-Dogruluk
-Acik sozliiliik

Kaynak: (AOF, Ozler, 2013:106 ve Kogel, 2014:677°den derlenmistir).

2.1.5.2. Davrams Yaklasimi

Ozellikler yaklasimina bir alternatif olarak davranis yaklasimi, liderin temel
ozelliklerinden ziyade, liderlerin gergekte neler yaptigini sorgulamistir (Bolden,
2004:9). Ozellikler yaklasiminn, etkin olan liderleri tanimlamada yetersiz kalmasi
sonucunda, teorisyenler ve arastirmacilar, liderlik kavramina agiklamalar
getirebilmek icin yeni ¢alismalar yapmaya baslayarak, lider davraniglarin1 gézlem
altina almislardir (Augustin, 2003’den akt. Bolat ve digerleri, 2016:184).
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Liderlik siirecini agiklamaya c¢alisan bu kuramin temel disiincesi, liderleri
basarili ve etkili yapan noktanin, liderin niteliklerinden daha ¢ok, liderlik faaliyetini
gerceklestirirken gosterdigi davranislar ve liderlik yaptig1 grubu olusturan takipgileri
ile olan iligki diizeyi oldugudur (Kogel, 2014:678). Kurt Lewin ve arkadaslariin
calismasi, Ohio State, Michigan ve Harvard Universitesi Arastirmalari, McGregor’in
X ve 'Y yaklasimlar1 ve Rensis Likert’in sistem 4 yaklagimi bu donemde ger¢eklesen

calismalardir.

Gergeklestirilen arastirmalarin sonucunda, belirli lider davranislar1 saptanmis,
bu davranislar siniflandirilarak “’liderlik tarzlari’’ belirlenmis ve bu surecin etkililigi
tartisilmistir (Kogel, 2014:678).

Bu donemde yapilan ¢alismalarda, ise /Uretime odaklanan liderlik davranisi
ve isgorene/takipgiye odaklanan liderlik davranisi olarak iki grubun davranislarindan
hangisinin liderlige gore daha etkili oldugu {izerinde durulmustur. Ohio State
Universitesi'nde yapilan liderlik arastirmalarinda liderin kisiyi dikkate alma davranis:
arttik¢a, isgoren devrinin hiz1 ve ise gelmeme davranisinin azaldigi; liderin ise
(goreve) yonelik davranisi arttiginda takipgilerinin basarimlarinin arttigi tespit
edilmistir. Michigan Universitesi'nde yapilan liderlik arastirmalarinda ise, Lensis
Likert ve takipgcileri, insan odakli liderlik davraniginin daha etkili oldugu sonucuna

ulasilmistir (Demirci ve digerleri, 2009:187).

Sonu¢ olarak liderin farkli ortamlarda farkli davranislar sergilediginin
gorilmesi, konunun daha da sorgulanmasma neden olmustur. Dolayisiyla davranis

yaklasimin ardindan durumsallik yaklagimi ortaya ¢ikmustir.

2.1.5.3. Durumsallik (Kosul Bagimhihik) Yaklasim

Bu teoriler, liderlik slrecinin ortaya ¢iktig1 sartlara 6nem veren teorilerdir
(Kogel, 2014:678). Davranis teorileri farkli liderlik stilleri kavramini ortaya
koyarken, farkli durumlarda etkili liderlik davranislarinin ne olduguna dair ¢ok az
rehberlik etmislerdir. Gerg¢ekten de, giiniimiizde bircok aragtirmaci, her kosulda her
yonetici igin tek bir liderlik tarzinin dogru olmadigi sonucuna varmistir (Bolden,

2004:10).
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Bu donemdeki diisiince; gerek goOrev, gerekse kisiler arasi iligkiler
cercevesinde birden ¢ok farkli tirde kombinasyonun olabilecegi Uizerine olugmustur.
Bu cercevede, icinde bulunulan ¢evre kosullarinin, isin kendisinin ve izleyicilerin
oOzelliklerinin liderlik siirecini etkiledigi tespit edilmistir (Augustin, 2003’den akt.
Bolat ve digerleri, 2016:198). Yaklasimin temel tezi; “’en iyi liderin, davranis tarin
icinde bulunulan sartlara, takipgilerine ve bireysel niteliklerine uyarlayabilen lider’’
oldugudur (Tekarslan ve digerleri, 2000’den akt. Bolat ve digerleri, 2016:198).
Dolayistyla bu donemdeki liderlik ¢alismalari, 6nceki donemdeki ¢alismalara gore

daha karmasik bir hal almis ve ¢ok sayida faktor dahil edilmistir.

Liderin davranigini etkileyen faktorler su sekilde gortilebilir:

Ustlerin Bekleyisleri ve
Liderin Kisiligi Davranislan Gergceklestirilecek
ve Tecribeleri Amacin Niteligi

/

[ LIDERIN DAVRANISI ]

d N

Orgiitsel Hava ve izleyicilerin Bekleyisleri ve
Politikalar Meslektaslarin Ozellikleri, Davranislari

Bekleyisleri

Sekil 2 Liderin Davramisim Etkileyen Faktorler
Kaynak: (Kogel, 2014:687).

Liderin davranisini etkileyen faktorlere bagl olarak, liderligin en iyi yolunun
olmadig1 diislincesi One siirlilmiis ve bazi durumsal liderlik yaklasimlar1 ortaya
ctkmistir. Ornegin; Fiedler, gorev ya da insan (iliski) odakli liderler arasindaki
farkliliga odaklanmistir. Lider-iiye iliskisinin giiglii, gorev yapisinin ve pozisyon
giiclinlin zayif olmasi takipgiler acisindan istenebilir bir durumdur. Ancak iliskinin
zayif, gorev ve pozisyon giiciiniin gili¢lii olmas1 performans agisindan daha etkili bir
durumdur. Hersey ve Blanchard de benzer fikirlere sahip olmuslar ve liderin, tarzini
iginde bulundugu duruma uyarlamasi gerektigini one siirmislerdir. Takipcilerin
beceri ve olgunluk seviyesi arttikca, liderin gorev odakli tarzini insan ( iliski) odakl

liderlik tarzina uyarlamasi gerektigini savunmuslardir (Bolden, 2004:10).
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2.1.5.4. Modern Liderlik Yaklasimlar:

Geleneksel liderlik tarzlar1 diginda yeni degisimlerin ve gelismelerin etkisiyle
cagdas bazi liderlik tarzlar1 ortaya ¢ikmistir ve bu liderlik tarzlarinin dénemin
gereksinimlerine ve taleplerine daha fazla yamt verdigi diisiiniilmektedir (AOF,
Ozler, 2013:102).

1975’lerden sonraki ¢alismalar ve lizerinde duracagimiz ortiik liderligin de
icinde bulundugu doénem, modern liderlik yaklasimlar1 donemi olarak
nitelendirilmektedir. Bass (1985), Burns (1978), Conger ve Kanungo (1988), House
(1977) ve Sashkin (1998) gibi kuramcilar, yeni orgiitsel liderlik kuramlari 6ne
stirmiislerdir. Bu kuramlar biiyiik dlgiide, etkilesimci, dontlisiimcti, karizmatik ya da

vizyoner liderlik olarak adlandirilmaktadir (Bolat ve digerleri, 2016:216).

2.1.5.4.1. Etkilesimci Liderlik

Liderlik ile ilgili yapilan aragtirmalar bu konu ile ilgili yeni bakis agilarinin
ortaya cikmasint saglamistir. Bunlardan biri davranis¢i ekoliin uzantisi olarak
degerlendirilebilecek ve daha ¢ok verimlilik ve etkinligi artirmaya yonelik liderlik
tarz1 olarak kabul edilen®’etkilesimci liderlik’” yaklasimidir (Bolat ve digerleri,

2016:216).

Bu yaklasim, bir igi ya da gorevi gergeklestirmek icin, belirli bir topluluga
liderlik yapan kimse ile toplulugun iiyeleri arasinda; isin kendisi ilgili olarak
karsilikli iligki ve liderin gosterdigi davramis tiirlerine odaklanmaktadir. Lider ile
isgéren arasindaki iliskinin ise bagli oldugu diisiincesine dayanan bu yaklagim
“islemsel liderlik”, “gorevsel liderlik” ya da “yonetsel liderlik” olarak da

isimlendirilmektedir (Kogel, 2014:689).

Etkilesimci liderlik, hem f{istin hem de astin birbirini karsilikli olarak
etkiledigi ve her birinin degerli bir sey elde ettigi, kisacas1 degis tokuslarin iizerine
kurulu (6rnegin, ticretli tatil yapmak isteyen isgdrenin fazla mesaiye katlanmasi ve
bunu liderin bilmesi gibi) bir liderlik kuramimi temsil eder (Kuhnert ve Lewis,
1987:649).
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Geleneksel liderlik yaklasimi olarak da isimlendirilen etkilesimci liderlik,
orgltun icindeki ve disindaki degisimlere uyum saglamak yerine duraganligi tercih

etmeyi ve oOrgutteki halihazirdaki islemleri yiritmeyi hedefleyen bir liderlik

yaklasimidir (Kaplan, 2005:50).

Etkilesimci liderlikte mevcut sistemleri degistirip daha giiglii sistemler
kurmak yerine, mevcudu gelistirerek daha yiiksek basarilara ulasma egilimi vardir.
Bu egilim, ¢alisanlarin faaliyetlerine de yansir. Ilham ve vizyon liderligi olmaktan
uzak olan etkilesimci liderlik, mevcudun ¢ok iyi ve basarili oldugu durumlarda tercih

edilebilir bir yaklasim olarak durmaktadir (Geng, 2017:262).

Burns'e gore etkilesimei liderlik, lider ile takipgileri arasindaki etkilesimden
ortaya ¢ikar ve glictini birokrasiden, otoriteden, standartlardan ve orgtteki yasal
konumdan alir. Buna bagl olarak etkilesimei lider, is yerinde standartlara
uyulmasini, hedeflere ulasabilmek ic¢in gorev odakli ¢alismayr ve isgorenlerin
hedeflerine ulagmalari durumunda o&dillendirilecegini; aksi durumunda ise
cezalandirilacaklarint vurgulayan bir diisiince yapisina sahiptir (Bolat ve digerleri,

2016:217).

Etkilesimci liderlik tarzi ile ilgili yapilan ¢aligmalara bakildiginda, bu liderlik
tirindn temel olarak ii¢ ozelligi oldugundan bahsedilmistir. Bunlar: sarta baglh
odiilllendirme ya da cezalandirma, aktif istisnalarla yonetim ve pasif istisnalarla
yonetimdir (Zerengok, 2005:26).

Sarta bagl odiillendirme: Lider ile ast arasinda takas seklinde gergeklesir.
Lider asta, onceden belirlenmis ve iizerinde anlasilmis hedefleri gerceklestirmenin

karsiliginda astina bir 6diil saglar (Karip, 1998:6).

Aktif istisnalarla yonetim: Bu boyuta gore lider, 6rgit icerisinde bir hata
meydana geldiginde ya da sorunun diizeltilmesi gerektiginde duruma miidahale eder.
Miidahalenin sonucunda, hatali kisi ya da kisileri elestirebilir, cezalandirabilir ve

hatta isten dahi ¢ikarabilir (Zerengok, 2005:26-27).

Pasif istisnalarla yonetim: Bu boyut, kimi arastirmacilarca "serbest birakici
liderlik" olarak da tamimlanmaktadir. Lider, astlarin1 gorevlerini yapmalar

konusunda serbest birakmaktadir. Herhangi bir problem ortaya c¢iktiginda
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diizeltilmesi i¢in kendisinin yerine astlarmin ¢oziim tretmesini bekler (Zerengok,
2005:27).

Sonug¢ olarak calisanlarin yetenek ve iiretkenliklerine odaklanmak yerine,
onlarin yaptiklar1 c¢aligmalara, ge¢mis tecriibelere, kullanilmis ve basarili olmus
yonetim ve is tekniklerine odaklanarak is yaptirmay1 yegleyen bir lider, etkilesimci
bir tarzi uygulamaya koymus olacaktir. Bu tarzin en 6n plana ¢ikan 6zelligi, dengeye
dayali bir yaklasim olmasinda yatmaktadir. Lider, ¢alisanlarin yiiksek
performanslarin1  ddiillendirerek 6dil-performans yiiksekligi dengesini, diisiik
performanslarini cezalandirarak da, ceza-performans diisiikliigii dengesini saglamaya

calisir (Geng, 2017:262).

2.1.5.4.2. Doniisiimcii Liderlik

Genel g¢ergevenin kiiresellesme oldugu, tehditlerin ve yogun rekabetin
icerisinde hayatta kalabilmek igin birden ¢ok etkenin varligi ve bu miicadelede
karsilagilan sorunlar1 agsmak igin gerekli stratejileri olusturacak kimselerin olmasi

gerekliligi, doniisiimcii liderlik kavramini ortaya ¢ikarmustir (Iscan, 2002:94-95).

1980’11 yillardan sonra ilgi odagi haline gelmeye baslayan ve cok sayida
aragtirmayla desteklenen doniistimcii liderlik, liderlerin biiytilii bir etki alanina sahip
olduklart bir durumu yansitmaktadir. Bu yoniiyle karizmatik liderligi de c¢agristiran
yaklagimin en 6nemli 6zelligi, bireyleri ve sistemleri doniistiirebilen sonuglari ortaya
cikarmasidir. Biiyiileyici bir vizyon belirleyerek, izleyicilerine heyecan kazandiran

yaklagim, radikal kararlar i¢erdigi i¢in de 6ne ¢ikmaktadir (Geng, 2017:262).

Déniistimetii liderlik, lider ve takipgiler arasindaki aligveristen degil, liderlerin
kisisel degerlerinden ve inanglarindan kaynaklanir (Kuhnert ve Lewis, 1987:650).
Dontistimcii liderler, kisa vadeli hedefleri asan ve daha iist diizey ihtiyaclara
odaklanan bir ama¢ sunar. Etkilesimci liderler ise bunun aksine, uygun kaynak
aligverisine odaklanir. Doniisiimcii  liderlikte, liderin hedef ve ihtiyaglarn ile
takipgilerinin hedef ve ihtiyaglar1 6zdeslesirken, etkilesimci liderlikte takipgiler,
liderin istedigi bir sey karsiliginda lidere bir sey verirler (Kuhnert ve Lewis,
1987:649). Bir baska deyisle etkilesimci liderlikte lider ve takipgi arasinda karsilikli
bir ¢ikar iligkisi bulunmaktayken, dontisiimcii liderlikte ortak bir vizyon olusturma

amaci s6z konusudur.
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Bass ve Avolio (2003)’a gore doniisiimcii liderin idealize edilmis etki, ilham
verme, entelektiiel uyarim ve kisisellestirilmis destek olmak tizere 4 temel 6zelligi

vardir.

Idealize edilmis etki: Lider, hayranlik ve saygi duyulan, giivenilir, olaganiistii
yeteneklere sahip kimsedir. Riskleri takipgileriyle paylasir ve temel etik, ilke ve

degerler ile uyumludur.

Ilham verici motivasyon: Lider, etrafinda bulunan kimseleri motive eder ve
ilham verir. Ortak bir misyonun 6nemini vurgulayarak digerlerini bu dogrultuda
harekete gegirir. Sorunlarla karsilagildiginda iistesinden gelinecegini vurgulayarak

digerlerine giiven verir.

Zihinsel (entelektiiel) uyarim: Lider, sorunlara yaklasiminda takipgilerinin
Onerilerini dikkate alarak digerlerine biitiiniin birer parcasi oldugunu hissettirir.
Yaratict ve yenilik¢idir. Takipgilerinin de sorunlara farkli bakis acilariyla

yaklagmalarini saglar.

Kisisellestirilmis destek: Lider, her bir takipgisi i¢in bir kog ya da akil hocast
olarak hareket eder. Basarma ve gelisme ihtiyaglarina onem verir. Ihtiyag ve
arzularin farkliligin1 kabul eder. Takipgiler ile olan etkilesimi kisisellestirir (6rnegin,

takipgisi ile olan bir 6nceki konusmay1 hatirlatir) (Bass ve Avolio, 2003:6-7).

2.1.5.4.3. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderler, mesrulugunu kanunlardan, konumlardan ya da
geleneklerden degil de; takipgileri tarafindan Ornek alinan kendine 6zgii yapisina
duyulan glivenden alir. Dolayisiyla karizma sahibi kisiler, diger insanlardan ayri

tutulurlar ve dogustan gelen sira dis1 gu¢ ve dzelliklere sahip olurlar (Kirel, 2001:45).

House, karizmatik lideri “’kisisel yeteneklerini zorlayarak takipcileri tizerinde
derin ve olaganiistii bir etki birakan kisi’’ olarak tanimlamistir. Ayrica bu etkinin
ardindan takipgilerin tistiin basarilar elde etmesine de neden olabilecek kisidir. Hem
dontigiimcii liderler hem de karizmatik liderler, 6nemli kisisel 6zellikleri gdstererek

takipcilerine etki ederler (Kuhnert ve Lewis, 1987:650).
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Karizmatik liderlerin 6zellikleri su sekilde siralanabilir:

- Olaganiistii yeteneklere sahip olma,

- Takipgilerini yuksek derecede etkileyebilme kabiliyeti,

- Grup tyelerini inang¢larinin dogrulugu konusunda ikna edebilme kabiliyeti,

- Grup Uyelerinin kisisel ihtiyaglarina énem verme,

- Olaganiistii durumlarda koklu ¢ozumler Uretebilme yetenegi,

- Orgitiin vizyonuna giiclii bir bicimde baglanma ve bu vizyona ulasabilmek
icin ylksek dizeyde bireysel risk alma,

- Degisim ve doniistim ic¢in orgiitiin i¢ ve dis g¢evresine karsi duyarli olma

(Bolat ve digerleri, 2016:219).

2.1.6. Ortuk Liderlik Teorisi

Liderlik ile ilgili calismalar, agik ve kapali (6rtlik) teoriler ile incelenmistir.
Acik teoriler, liderlerin agik davraniglarinin gozlemlenmesi ve degerlendirilmesine
dayanmaktadir. Kapal1 (ortiik) teoriler ise, liderligin gizli kavramsal yapisim
arastirmaktadir. Tkinci yaklasim olan ortiik teoriler, liderin tanimina ve bir liderin,
insanlarin kafasinda nasil olmasi gerektigine iliskin kavramsal yapiy1 sorgular (Ling

ve digerleri, 2000:729),

Insanlarin diger insanlari nasil algiladiklar1 ve bu bilgiyi nasil isledikleri,
blyuk olglde gekicilik, statli ve bireyin iginde bulundugu sinifin yetenek ve giiven
gibi Ozelliklerine baghdir (Werth ve digerleri, 2006’dan akt. Kuzulugil, 2009:55).
1980'i yillara kadar gecen siirecte ortaya atilan teoriler ve modellerde goriilmiistiir ki
liderlik kavramina, lider ile grup Uyeleri arasindaki etkilesimde yasanan bilimsel

olgular yeterince dahil edilmemistir (Kiziloglu, 2011:4).

Ortiik liderlik teorileri {izerine yapilan arastirmalar, takipgilerin agikca
belirtilmeyen standartlarin1 veya optimal liderlik 6zellikleri ve davraniglart i¢in ortiik
ideallerin, liderlerin algilarin1 ve lider davranmislariyla ilgili yaptiklari nitelikleri

etkileyebilecegini gostermistir (Coleman, 2004:300).

Takipcileri liderlik surecine katmayan teorilere elestirel bir diisiince ile

yaklagan Brown ve Lord gibi arastirmacilar, bugiine dek yapilan liderlik
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caligmalarini iki gruba ayirmislardir. Arastirmacilar, birinci grup olarak gordikleri
guncel ve ¢agdas liderlik yaklasimlarinin, bireylerin algilama ve biligsel slreclerini
net bir bicimde ecle almadiklarini, buna karsin etkili liderin kisisel ozellikleri ile
davranig tlrlerini tanimlamaya ve bu davraniglar ile ilgili olarak 6lgme metotlar
gelistirmeye calistiklarin1 ifade etmektedirler. Bunun yani sira bu arastirmacilar
ikinci grubu, bilissel hafizadaki liderlik kategorizasyon ve algilama siirecini, is
stirecinde liderin takipcileri (zerindeki etkileri ve takipcilerin liderle ilgili
diistincelerini anlamada temel mekanizma olarak gorenler olarak siniflandirmiglardir
(Kiziloglu, 2011:4).

Kelly'nin (1955) kisilik teorisine ve Heider'in (1958) sosyal algi teorisine gore
kisiligi olusturan etkenlerin 6nemli bir kismi bireylerin, benlik ve toplumsal
gerceklik hakkinda sahip olduklar1 ortiilii modelleri veya varsayimlart igerir Bu
model ve varsayimlar, kisinin sosyal etkilesim ge¢cmisinden ve belirli sosyal davranis

tiirleri ile sik sik deneyim elde etmesiyle olusur (Coleman, 2004:299).

Teorik olarak, tim liderleri karakterize eden birkag¢ ozellik olmali ve liderler
ve lider olmayanlar arasinda ¢ok az ortiisen 6zellik olmalidir (Offerman ve digerleri,
1994:44). Ortiik liderlik teorisi de, liderleri lider olmayanlardan ayirmak igin
kullanilan bilissel kategorilerin yapisin1 ve igerigini sorgular (Lord ve digerleri,
1984:344).

Ortiik liderlik teorilerine iliskin yazindaki ilk ¢alisma, Hollander ve Julian
(1969)’1n ¢alismasidir. Calismada insanlarin zihinlerinde lider kavramina iliskin
olarak birtakim diisiincelerin barindigr ileri siiriilmistiir. Bu diisiinceye gore liderin
nitelikleri hakkinda sinirli diizeyde bilgiye sahip olan katilimcilarin, degisik
kosullarda ve farkli liderlere iliskin olarak yapmis olduklari degerlendirmeler genel
olarak benzerlik gostermistir (Erogluer, 2014:114).

Bu alandaki en kapsamli ve teorik calisma ise Robert Lord ve arkadaslari
tarafindan yapilmistir. Liderligin altinda yatan bilissel ve algisal siirecler ile
calisanlarin Oncelikli beklentileri ve biligsel prototiplerin yonetimsel davranis
algilarini sekillendirmedeki rolleri, Lord ve arkadaslari tarafindan baslatilan “’liderlik

kategorizasyonu’’ yaklasimiyla vurgulanmistir (Epitropaki ve Martin, 2005:660).
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Lord ve meslektaslari, Rosch’un (1978) bilissel smiflandirma teorisine
dayanarak ortlk liderlik teorisini gelistirmislerdir (Schyns ve Schilling, 2011:142).
Modele gore liderlik, hafizadaki hiyerarsik yapida bulunan bilissel bir kategoridir.
Liderlik 6zellikleriyle ilgili model veya liderligin uygun 6rnekleri anlamlarina gelen
ortuk liderlik teorileri, bu bilissel kategorinin yap1 ve igerigini olusturur (TUretgen ve
Cesur, 2010:54).

Lord ve arkadaglarinin teorisine temel teskil eden Rosch ve digerleri, (1978)’e
gore, tim canli varliklarin en temel gorevlerinden biri, cevreyi tanimlayici olmayan
uyaranlarin esdeger olarak ecle alinabilecegi smiflandirmalara (kategorilere)
bolmektir. Bu kategoriler, dikey ve yatay boyutlara dayali hiyerarsik bir i¢ yapiya
sahiptir (Lord ve digerleri, 1984:345). Dikey boyut, aymi kategorideki farkli
tiirlerdeki uyaranlarin sayisi olarak tanimlanan kapsayicilik derecesidir. Yatay boyut
ise, kategorileri ayn1 dikey kapsayicilik diizeyinde farklilastirir (Lord ve digerleri,
1984:345).

Rosch (1978), kategorizasyonu su sekilde izah etmistir:

En Ust Seviye Mobilya

Temel Seviye Koltuk Lamba

SN/

En Alt Seviye Mutfak Koltugu Oturma Odast Koltugu Ayakh Lamba Masa Lambast

Sekil 3 Rosch'a GOre Kategorizasyon
Kaynak: (Rosch, 1978:7).

Rosch’a (1978) gore; kategori Gyelerinin temsili niteliklerinin  soyut
bilesimini tanimlamak i¢in prototip terimini kullanir. Bir prototip, insanlarin
tasarladig1r niteliklerin kategorilere ne kadar iyt uyduguyla ilgili yargilarinin
tanimlanmasidir (Lord ve digerleri, 1984:346) ve bu prototiplerin yapis1 ve igerigi,
ortak kiiltiirlerdeki bireyler arasinda paylasilir (House ve digerleri, 2004:669). Ortiik

liderlik teorisi de bu noktada 6nem kazanmaktadir. Teori, bireylerin lider kelimesiyle
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iliskilendirdikleri 6zellik ve davranislari igeren bilissel yapilar1 arastirir (Schyns,
2006:189). Bu bilissel yapilar bireylerin belleginde saklanir ve liderlerle kars1 karsiya
gelindiginde ortaya c¢ikarak lider hakkinda beklentiye neden olurlar (Schyns,
2006:189). Grup i¢indeki bir kisinin davranisi diger grup Tlyelerinden ayirt
edilebilirse, kisiye liderlik atfedilebilir.

Rosch’a (1978) gore dogadaki canli ve cansiz varliklar hiyerarsik bir bicimde
siiflandirilir. Lord ve arkadaslar1 da Rosch’un ¢alismasindan ilham alarak takipgiler

acisindan liderlik hiyerarsisini su sekilde kategorize etmislerdir:

En Cst Seviye LIDER

Temel Seviye (absma Egtim  Finans  Sendka Poliik Medya Askeni Ambk Dimi Spor Poltk(Uhisal)

En Alt Seviye Liberal - Muhafazakar

Sekil 4 Lord ve Arkadaslarina Gore Liderlik Hiyerarsisi
Kaynak: (Lord, 1984:347).

Sekilden goriilecegi gibi takipgiler en lst seviyede, kisiyi “’lider’” ya da
“lider degil’’ olarak etiketler. Temel seviyede lider, genel anlamdan daha detayh
olarak 11 tiirdeki farkli kategorinin i¢ine dahil edilir. Son olarak en alt seviyede ise
lider, temel seviyeden daha ayrintili olarak kategorize edilir. (Ornegin; politik lider
olarak kabul edilen kisinin “’liberal’’ ya da ‘’muhafazakar’> konum ve diisiinceye

sahip olmasi gibi).

Ortiik liderlik teorisine gore “lider” etiketi, bireyleri lider veya lider olmayan
olarak simiflandirmak i¢in bilissel kategori olarak kullanilir (Keller, 1999:589).
Ornegin, bir gozlemci, liderin dier grup iiyelerinden daha fazla konusmasini
beklerse ve bu beklentiye uyan bir kisi gdzlenirse o kisi lider olarak etiketlenme
egiliminde olacaktir (Kenney, 1994:411). Dolayisiyla ortiik liderlik teorisi, liderligin

uygulanmasini, liderlerin etkili ve kabul edilebilir olarak algilanmasini, liderlere statii
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ve imtiyaz verilme derecesini sinirlar, yonetir ve yonlendirir (House ve digerleri,

2004:16).

Lord’a (1985) gore, liderlik algilar1 iki siiregten biri sonucunda bir sosyal
bilgi isleme modeli haline gelir. Liderlik ya bagkalariyla normal, giinliik etkilesimler
yoluyla ortaya konan nitelikler ve davranislardan (6rnegin; zeki, yetenekli, diirtist ve
sOzlii iletisimi yliksek kisilerin giiclii liderlik 6zelliklerine sahip oldugu kabul edilir)
taninabilir (tanima temelli), ya da goze ¢arpan olaylarin sonuglarindan (6rnegin;
CEO gibi iist diizey bir yoneticinin kar artis1 gibi olumlu bir performans sonucunda
lider olusu izlenimi ortaya ¢ikacaktir) ¢ikarilabilir (¢ikarim temelli) (Lord ve Mabher,
1994:29).

Tanima temelli algisal siirecler, kisilerarasi faaliyetlerin normal akisinin
sonucu olarak liderlik algilarin1 olusturur. Bu sosyal etkilesimler sonucu ortaya ¢ikan
tanima temelli slirecler daha cok otomatik olarak ortaya cikar. Liderlik algisinin
cikarim temelli siirecleri ise, belirli 6zellik veya 6zelliklerin aksine, liderligin islevsel

yoOnlerinin ortaya ¢ikmasi sonucunda kendini gosterir (Lord ve Maher, 1994:49).

Tablo 9 Liderlik Algilar1 Olusturmada Kullanilan Alternatif Islem Tiirleri

Algisal Siirec . .
] Veri Otomatik Kontrollu
Modelleri
Sosyal olarak
Yz ylze temasa iletilen bilgilere
Tanima Temelli Ozellikler ve davranislar gore prototip dayanarak
eslestirme prototip
eslestirme
) Mantik tabanli,
Algilama(Cikarim) Algi tabanli, basit
] Olaylar ve sonuglar ) kapsamli
Temelli nedensel analiz ]
nedensel analiz

Kaynak: (Lord ve Maher, 1994:30).

Yukarida agiklandigi gibi ortuk liderlik teorisi, takipgilerinin liderlerinden
bekledigi kisisel Ozelliklere ve niteliklere dayanmaktadir. Bu ozellikler ve
davranislar biligsel yapilar olarak var olur (Ling ve digerleri, 2000:730). Offermann
ve digerlerinin (1994) yapmis olduklart calismada, Ortiik liderligin igerigini

arastirmiglar ve takipgilerin lider hakkindaki biligsel yapilarim1 sekillendiren sekiz
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ana faktor belirlemislerdir. Bunlar; hassasiyet, 6zveri, zorbalik, karizma, ¢ekicilik,

erillik, zeka ve guctir (Ling ve digerleri, 2000:730).

Bunun yani sira ortik liderlik, gesitli ¢calismalarda farkli boyutlarda incelenmistir.
Ornegin, Lavalley (2013) calismasinda ortiik liderligi alti boyut kapsaminda 21
madde ile arastirmigtir. Epitropaki ve Martin (2004) ise; ortiik liderligin alt
boyutlarint duyarlilik, zeka, kendini adama, canlilik ve hareketlilik, gii¢ kullanma ve
erkeksilik seklinde tanimlamistir. Berber ve Rofcanin’in (2012) yapmis olduklari
arastirmada ortiik liderlik bes alt boyutta irdelenmistir. Bu boyutlar liderin sicakkanl
olma boyutu, disiplinlilik boyutu, takim odakli olma boyutu, uzman yetkinlik ve

motivasyon boyutlaridir (Erogluer, 2014:115).

Ortiik liderligin sekillenisini ve etkilerini agiklayan bir model ortaya koymak
mumkandur. Kiziloglu (2011) bu modeli su sekilde ¢izmistir:

r...... o o0x

Potansiyel
Lider

DiniDegerler
) —

 CE—
Kalturel
Degerler

Cocukluktan itibaren Lidere
) S—_

: Liderligin Etkisi
lligkin Gozlemler 5

Liderligin
Yuklenmesi

TR,
Kigisel

Tecribeler \
N—

>

Ortiik Liderlik
Modelleri

Kategorizasyon Sureci

Diger Degerler

N———

Prototipin Olusumunu
Etkileyen Faktorler

Sekil 5 Prototip Olusumunu Etkileyen Faktorler
Kaynak: (Kiziloglu, 2011:24).

Goriilecegi gibi ortiik liderlik modelinin olusmasinda bazi degerler énemli
etkenlerdir. Takipgi, zihnindeki bilissel yapisinda bu degerler ile ¢ocuk yaslarindan

itibaren gelen modellere gore bir prototip olusturur ve potansiyel lideri bir kategori
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icine dahil eder. Dolayisiyla takipe¢i acisindan liderlik 6zellik ve davranislarini lidere
yuklenir.

Takipgilerin zihinlerindeki prototipin olusmasinda kisilik 6zellikleri, cinsiyet
ve Kkiltar gibi etkenler de olduk¢a Onemlidir. Kisilik o6zellikleri agisindan
bakildiginda, Keller (1999); ortuk liderlik modellerini bes kisilik 6zelligini (A¢iklik,
Sorumluluk, Dusa doniikliiliik, Uyumluluk, Duygusal denge) deneysel olarak
kullanarak, bireylerin kisilik ozellikleri ve aile temelli olan diger Ozellikleri ile
iliskilendirmektedir. Arastirmaciya gore, bireysel Ozellikler ile o6rtik liderlik
modelleri arasinda anlamli bir iligki vardir ve igsellestirilen lider modelleri,
insanlarin ailevi Ozellikleri de dahil olmak Uzere kisisel ge¢misleri temelinde
sekillenmektedir. Ayrica insanlar kendi kisiliklerine daha ¢ok benzeyen liderleri,
ideal lider tipi olarak kabul etme egilimindedirler (Kiziloglu ve digerleri, 2012’den
akt. Kinter, 2016:55).

Cinsiyet acisindan bakildiginda, 6rnegin ayni davranisi gosteren erkekler ve
kadinlar, kliselesmis beklentilerin varligi nedeniyle oldukca farkli degerlendirilir
(Schyns, 2006:190). Offermann ve digerlerine (1994) gore ortik liderlik
arastirmalarinda erkekligin liderleri tanimlamada bir “’faktor’” oldugu goriilmiistiir.
Yani bireylere lider beklentileri ile ilgili sorular soruldugunda genel olarak erkek
liderler betimlenmektedir (Schyns, 2006:190).

Kultlr de, ortik liderlik teorisinde cinsiyet kadar 6nemli bir etkendir. Cinki
zihindeki lider tipinin belirlenmesinde ge¢mis deneyimler olduk¢a dnemli bir yer
tutar ve bu da farkli cografya insanlarmin farkli liderlik beklentilerine yol acar.
Ornegin, Brodbeck ve digerlerinin (2000) Avrupa’daki 22 iilkede yapmus olduklari
aragtirmaya gore, Avrupa’da liderlik olgusunun kdltirel temelde farklilastigi tespit
edilmistir. Arastirmada; Avrupa diilkeleri kiiltiirel degerler bakimindan 5 smifa
ayrilmis, incelemeler neticesinde belirlenen smiflarin lider modellerinin farklilik
gosterdigi saptanmistir (Tabak ve digerleri, 2013:102). Ayman ve Chemers (1983)
yapmis olduklar1 ¢alismada da, Irak’li yoneticilerin davranis yapilari incelenmis ve
sonug olarak Avrupa ve ABD 6rneklerinden farkli faktor yapilart bulunmustur (Ling,
2000:730).
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Bu agiklamalardan yola ¢ikarak kusaklar agisindan da farkli ortiik liderlik
beklentileri olabilecegini dngdrebiliriz. Onceki béliimde agiklandig: gibi kusaklarin,
kiltiirel 6zellikleri ve beklentileri zaman i¢inde degisime ugramaktadir. Dolayisiyla
biligsel yapilardaki lider ozellikleri ve davranislari da kusaktan kusaga farklilik

gOsterebilir.

2.1.7. Ortiik Liderligin Olcimii

Ortiik liderligin dl¢iimii igin iki farkli yontem kullanilmaktadir. Bunlar; faktor

yapis1 yontemi ve performans ipucu yaklagimi yontemidir.

Faktor yapist yontemi Eden ve Leviatan (1975) tarafindan gelistirilmistir.
Olgiimde deneklere lider hakkinda bilgi verilmez ve takipgilerden, sadece hayal
gli¢lerinin kullanilmast istenir (Bryman, 1987:130) ve bu yontem vasitasiyla kisilerin

biligsel yapilarindaki istenen liderlik tarzi ortaya ¢ikarilmaya calisilir.

Eden ve Leviatan’m 1975 yilinda Israil’de yapmis olduklari calismada, arzu
edilen liderlik i¢in destek, is kolaylastirma, etkilesim kolaylastirma ve hedefe
odaklanma olmak tizere 4 liderlik faktorii yapisina ulagmiglar ve bu faktorleri ortaya

c¢ikaran lider davranislarini da su sekilde siniflandirmiglardir:

Tablo 10 Eden ve Leviatan'in Liderlik Faktor Yapilar

- Dostca ve yaklagilmasi kolay
- Soylediklerine dikkat eden
Destek - Sorunlar dinlemek i¢in
istekli

- Kisinin kendini nasil
gelistirebilecegi konusunda
yol gosteren

- Planlamaya yardim eden

- Problem ¢6zme konusunda
fikir sunan

Is Kolaylastirma

- Ekip ¢aligmasini tesvik eden

- Fikir aligverisinde bulunan

- Sik sik grup toplantilari
yapan

- Girigimi tegvik eden

Hedefe Odaklanma - Yiiksek kaliteyi saglayan

- Zor iglerde 6rnek olabilen

Kaynak: (Eden ve Leviatan, 1975:738’den derlenmistir).

Etkilesim Kolaylastirma
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Sonu¢ olarak takipgilerin, biligsel prototipleri bu faktdrler altinda

olusturduklart ve bu 6zelliklere sahip liderleri bekledikleri tespit edilmistir.

Performans ipucu yaklagiminda ise; farkli bir yol benimsenmistir. Rush ve
arkadaslarinin 1977 yilinda Midwest Universitesi Psikoloji Boliimii’nde okuyan
Ogrenciler tizerinde yapmis olduklar1 ¢aligmada, ’lider davraniglar1 degerlendirme
Olcegi’’ kullanilarak, anket g¢aligmasi Oncesinde deneklerden hayali bir sirketin

senaryosunun performans acisindan degerlendirilmesinin yapilmasi istenmistir.

100 maddelik anketi 12 alt 6lgek olarak siniflandirmislar ve bu alt dlgeklerin
lider davraniglarinin degisebilecegi farkli boyutlar1 temsil edebilecegi lizerinde
durmuslardir. Bu alt boyutlar duyarli olma, yapiy1 harekete gecirme, temsil, uzlasma
yetenegi, belirsizlik, ikna, agik sozliiliik, rol iistlenme, liretim vurgusu, dogru 6ngoru,

biitiinlesme ve iyi yonlendirmedir.

Bu alt boyutlardan performans acisindan basarili olarak nitelendirilen
liderlerin “’duyarli olma’ ve “’yapiy1 harekete gecirme’” boyutlarinin yiiksek puan
aldigi, disik performans olarak nitelendirilen liderlerin ise yine bu boyutlardan

diisiik puan aldiklar1 sonucuna ulagsmislardir.

Dolayisiyla bireyler, liderin davranislarini degerlendirirken, liderlik davranisi
degerlendirme 6l¢cegi (LBDQ) yoluyla performansa iligkin olarak kendilerine verilen
bilgilerden etkilenebilir (Bryman, 1987:131). Bununla birlikte Martin ve
Epitropaki’ye (2001) gore; ¢alisanlarin orgiitsel 6zdeslesme diizeyi arttikga, ortitk
liderlik modellerinin olusturdugu Onyargilar azalmakta ve buna bagh olarak da

Olclimlerde ortaya ¢ikan yanilgi oranmi azalmaktadir (Kiziloglu, 2011:28).

Arastirmada, daha once Tiirkiye'de lider 6zelliklerine iligkin nitelikleri tespit
etmeye yonelik yapilmis calismalari inceleyerek ortiik liderlik 6lcegi gelistiren ve
gecerliligini  test eden Tabak ve digerlerinin 2013 yilindaki c¢alismasindan
faydalanilmigtir. Bu 0Olgek, ortik liderlik 6lgme yontemlerinden faktor yapist

yontemine benzemektedir.
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2.1.8. isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti en genel anlamda, bir orgitiin isgorenlerinin, mevcut
kurumlarindaki is ya da isyeri sartlarindan memnun olmamalar1 ve bu
memnuniyetsiz  durum  neticesinde  sergilemis  olduklar1 eylem  olarak
tanimlanmaktadir (Rusbult ve digerleri, 1988°den akt. Uranbey, 2018:66).

Isten ayrilma niyeti, bir kurumdan ayrilmak maksadiyla bilingli ve kasitl bir
istekliliktir ve genellikle bir dizi ¢ekilme davranisi ve alternatif is aramanin da iginde

bulundugu bir siireci ifade eder (Tett ve Meyer, 1993:262).

Isten ayrilma niyeti, fiziksel olarak bir orgiitten ayrilma istegidir ve uzun
yillar boyunca aragtirmacilar bu davranis temelinin Onciilleri ile ilgilenmislerdir.
Calismalar isten ayrilma niyetinin, demografik degiskenler ve is doyumunun bir
korelasyonu oldugunu gdstermistir (Mobley, 1982:111). Ornegin, yas ve gdrev siiresi
hem is doyumuna hem de alternatif is firsatlarina yol acacak ve is tatmini de bu
alternatifler ile birlikte isten ayrilma niyetine neden olacaktir (Michaels ve Spector,
1982:53).

Isten ayrilma niyeti “’giidiilemenin®’ bir konusu olarak diisiiniilebilir. Is ile
ilgili olarak olumlu anlamda gudilenen bir kisinin, isten ayrilma niyeti azalmaktadir.
Ornegin; ¢alisanlar genellikle kendisiyle ayni egitim seviyesine, tecriibesine,
yetenegine Vvb. sahip baska bir kimse ile kendi maasini, kazandigi odulleri,
konumunu vb. karsilastirmakta ve arada g0zle gorulir bir farkin olmamasini
beklemektedirler. Bu karsilastirma neticesinde 0Ozellikle kendi ¢ikarna karsi bir
esitsizlik oldugunu diisiindiigii anda da 6rgiit uygulamalarinin adaletine olan inancini
kaybetmektedir. Bu durum, isgorenlerin orgiite ve orglt yoneticilerine duydugu
giveni azaltmakta, isinden ve Orgiitinden sogumasina neden olmakta ve sonug
olarak da olumsuz anlamda gudulenmelerine sebep olmaktadir (AOF, Ozler,
2013:129).

Isletmeler, isten ayrilma niyetini kayrp olarak gormektedir. Clnki
calisanlarin1 bagka sirketlerden kendilerine ¢ekmenin, onlar1 gelistirmenin, gelisimi
strdirmenin ve bunun devamliligini saglamanin maliyeti olduk¢a yiiksektir. Hatta

kimi yoneticiler insan sermayesini de bir yatirim olarak goérdiiklerinden dolay1 isten
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ayrilmayi bir yatirim kayb1 olarak gormektedir. Dolayisiyla sirketler diger yatirimlar
gibi bu yatirnmdan da bir getiri elde etmeyi beklerler (Salehudin ve Mukhlish,
2008:2).

2.1.9. isten Ayrilma Niyetine Neden Olan Faktorler

Isten ayrilma niyeti “’istemsiz’> ve ’gniillii”> olmak {izere iki sekilde ortaya
cikmaktadir. Istemsiz isten ayrilma niyeti, bir kisinin isveren tarafindan isinden
¢ikmasinin istenmesi sonucunda meydana gelen durumdur. Goniillii isten ayrilma
niyeti ise, c¢alisganin kurumdan ayrilmayi se¢mesi durumudur ve bu tiir, istemsiz
olarak isten ayrilma niyetinden daha sik olarak goriilmektedir. Ornegin, Wright’in
(1993) yapmis oldugu calismada, kurum igindeki en iyi personellerin, daha fazla is
imkani oldugu i¢in isten ayrildigi sonucuna ulasilmistir (Lambert ve Hogan,
2008:98).

Isten ayrilma niyeti ile ilgili calismalar Barnard (1938)’in ve March ve
Simon’un (1945) calismalarina dayanmaktadir. Bu arastirmalar isten ayrilma
niyetinin daha cok istege bagl (goniillii) tiiriine odaklanmistir (Lee ve Mitchell,
1994:52). Ardindan gelen arastirmacilar, maas ya da kidem gibi Oncillerin,
devamsizlik, sikayet ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkilerine odaklanmistir
(Rusbult ve digerleri, 1988:600). Ozellikle March ve Simon’mn yaklasimi daha gok
isglicii devir hizinin nedenleri ile ilgili olmustur ve bu nedenlerin bireyin nitelikleri
ve Orgiit igerisindeki arzu edilen davranislart sergileyebilme algilarindan
kaynaklandigini ileri stirmiistiir. Ancak zaman igerisinde ikinci neden daha c¢ok “’is
tatmini’’ konusunun igine dahil edilmis ve burada tartisilmistir (Lee ve Mitchell,
1994:52).

Isten ayrilma niyetine neden olan faktdrlere dikkat ceken calismalara
bakildiginda yazinda karsilastifimiz ilk arastirma, Pettman’in 1973 yilindaki
caligmasidir. Pettman, March ve Simon’in teorik modelinden Ornek alarak isten
ayrilmanin nedenlerini siralamigtir. Pettman (1973), isten ayrilmaya neden olan
faktorleri bireyin karakteristik 6zellikleri, mevcut kurumun 6zellikleri ve alternatif

orgilitlerin 6zellikleri/sayisi olarak siralamistir.
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Dikkat ceken bir baska calisma, Cotton ve Tuttle’m 1986 yilinda yapmis
olduklar1 g¢alismadir. Pettman’in (1973) calismasinin genigletilmis halini sunan
calismada Cotton ve Tuttle, isten ayrilma niyetine neden olan faktorleri su sekilde

Ozetlemistir:

Tablo 11 isten Ayrilma Niyetine Etki Eden Faktorler

Bireysel Nedenler

Orgiit I¢ci Nedenler

Orgiit Dis1 Nedenler

Yas Rol netligi/belirsizligi Issizlik oranlar

Gorev slresi Firsatlar Istihdam edilebilme algist
Cinsiyet Orgiitsel baglilik Sendikalarin varlig1 ve
Egitim diizeyi Is tatmini etkinligi

Medeni hal - Ucrete bagh

Kendisine bagimlilarin - Isin kendisine baglh

sayisi (es ve ¢ocuklar gibi) - Denetime bagh

Zeka ve yetenek diizeyi - Is arkadaslarina

bagh

- Terfi
uygulamalarina

bagh

Kaynak: (Cotton ve Tuttle, 1986:57).

Yazinda sik karsilasilan diger arastirma ise; Mobley ve digerlerinin 1979
yilindaki ¢alismasidir. Mobley ve meslektaslari, isten ayrilma niyeti ve davranisinin

stirecine odaklanarak su sekilde bir model sunmuslardir:
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ORGUTSEL NEDENLER

Orgit politikalan
Uygulamalar
Odiiller
isin kapsami
Yonetim
Caligma grubu
Calisma kosullan
Orgiit iklimi
Orgiit bilyiikliigi

MESLEKi NEDENLER

iSTEN AYRILMA EYLEMiNi OLUSTURAN SUREC

l

BiREYSEL NEDENLER

KISILIK iLE iLGiLi NEDENLER

Makam diizeyi Yag
Yetenek seviyesi Gorev siiresi
Profesyonellik Efitim
Kisilik

Sosyo-Ekonomik durum

EKONOMIiK NEDENLER VE FIRSATLAR/RISKLER

Ekonomi ve isgiicii piyasasi
issizlik oranlari
isgiicii boslugu
is ilanlanindan haberdar olabilme diizeyi

!

ORGUT VE i iLE iLGiLi
BEKLENTILER

AN

Ailevi Sorumluluklar

KiSiSEL DEGERLER

Mevcut igten Alternatif
Beklenen Islerden

Fayda Beklenen
Diizeyi Fayda

[ is Arama ve isten Aynilma Niyeti ]

y

isten Ayrilma Davranii ]

B

Sekil 6 isten Ayrilma Eylemine Giden Siirec
Kaynak: (Mobley, 1979:517).

!

GELECEKTEKi ALTERNATIF i$ BEKLENTILERI

Sekilden de goriilecegi gibi Orgiitsel, bireysel ve ekonomik faktorler isten

ayrilma niyetinin olusmasina temel teskil etmektedir. Isgdren bu faktorleri, is tatmini,

mevcut isinden bekledigi fayda diizeyi ve alternatif islerdeki fayda diizeyleri ile

degerlendirerek isten ayrilma niyetine girer ve i arama siirecini baglatir. Sonug

olarak tiim bu siireci olumsuz olarak degerlendiren kisi, isten ayrilma davranigimi

gerceklestirir.

Arastirmaya dahil edilen <’6rtiik liderlik algisinin”’ da isten ayrilma niyetine

neden olan orgit ici faktorlerden biri sayilabilecegi sdylenebilir. Orgit icindeki en

onemli aktorlerinden biri olan lider, takipcileri agisindan biligsel prototiplere

uymuyorsa bireyler bu noktada isten ayrima niyetine girebilirler.
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Bu agiklamalarin yani sira yazinda isten ayrilma niyetinin daha ¢ok istege
bagli (goniillii) nedenleri {izerinde durulmustur. Ancak kisiler her zaman kendisi ile
orgiit arasindaki uyuma bagli olarak isten ayrilma niyetine girmeyebilir. Ornegin,
giincel bir kavram olan yildirma davranisi da (mobbing) isten ayrilma niyetine sebep
olmaktadir. Bazi sebeplerden dolayi liderin, yoneticilerin, ¢alisma arkadaslarinin
isten ayrilmasi icin baskisina ugrayan isgoren, bu sebepten dolayr isten ayrilmayi

tercih etmek zorunda kalabilir.

2.1.10. isten Ayrilma Niyeti/Davramisinin Sonuclar

Isten ayrilma davranis1 kisiler ve orgiitler acisindan bazi sonuglara neden

olmaktadir. Ornegin, Muchinsky ve Morrow (1980) bu siireci ve sonuglarmi su

sekilde ¢izmistir:
BiREYSEL
SONUGLAR
BiREYSEL
FAKTORLER

ORGUTSEL
(SOSYAL)
SONUGLAR

EKONOMIK FIRSAT ISTEN AYRILMA
FAKTORLERI NiYETi
7

i$ VE ORGUT LE
iLGiLi FAKTORLER

ORGUTSEL
(EKONOMIK)
SONUGLAR

Sekil 7 isten Ayrilma Eyleminin Sonuclari
Kaynak: (Muchinsky ve Morrow, 1980:274).

Onceki boliimde de {izerinde duruldugu gibi “bireysel faktorler” ve “is/orgiit
ile ilgili faktorler” siireci baslatan iki degisken gruplaridir. Degiskenler arasindaki
cift bashh ok, bu iki hiicredeki degiskenlerin etkilesime girdigini gdstermektedir.
“Ekonomik firsat faktorleri”, ulusal, bolgesel veya mesleki istthdami gdsteren veriler

ve i bulma firsatin1 yansitmaktadir. Ekonomik firsat faktdrlerinden “’isten ayrilma
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niyetine’’ uzanan ok, ekonomik faktorlerin isten ayrilma niyetinin temel belirleyicisi
oldugunu gostermektedir (Muchinsky ve Morrow, 1980:274-275). Dolayisiyla
isgorenin, mevcut isinden memnun olmadig1 durumda alternatif is bulabilme ihtimali

arttikca, is tatminsizligi ve isten ayrilma niyeti de o kadar artar.

Bu siire¢ itibariyle, orglitten ayrilanlar ile Orgiitte kalanlar ve Orgiitiin
etkilendigi sosyo-ekonomik g¢evreden dolayr olumlu ve olumsuz sonuglar meydana
gelmektedir.

2.1.10.1. Bireysel Sonuclar
Isten ayrilma davramisinin bireysel sonuglarina bakildiginda etkiye maruz
kalanlar1 *’6rgiitten ayrilanlar’® ve “’6rgiitte kalanlar’” olarak ikiye ayrilabilir. Her iKi

siif i¢in de sonuglar olumlu ya da olumsuz olabilir. Bu farklar: tablo halinde gérmek

mUmkundur:

2.1.10.1.1. Ayrdanlar Acisindan Sonuclar

Tablo 12 Orgiitten Ayrilanlar Acisindan Olumlu ve Olumsuz Sonuclar

Olumlu Sonuglar Olumsuz Sonuglar
- Artan kazang - Artan depresyon
- Kariyer geligimi - Sucluluk duygusu
- Is dis1 faydalar (Orn; ev-is arasi - QGelirin azalmast
mesafe) - Kidem kaybi
- Artan aile iliskileri - Yatirim yapilmamis faydalarin
- Yeni sosyal iliskiler kaybi (6rgiit tarafindan)
- Is kaynakli stres ve hastaliklarin - Ise ulasim maliyetlerinin artmas1
azalmasi - Aile iligkilerinin bozulmast
- Kendini gergeklestirme imkaninin - Gegis stresi
dogmast - Arkadaglhik kaybi
- lsten ayrildiktan sonraki olumlu
beklentilere ragmen yasanan hayal
kiriklig

Kaynak: Muchinsky ve Morrow, 1980:279; Mowday ve digerleri, 1982:144 ve
Mobley, 1982:113’ten derlenmistir.
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2.1.10.1.2. Kalanlar A¢isindan Sonuclar

Tablo 13 Orgiitte Kalanlar Agisindan Olumlu ve Olumsuz Sonuglar

Olumlu Sonuglar Olumsuz Sonuglar
- Terfi firsatlari - Isgoren eksikligine bagli olarak
- Daha olumlu is tutumlari artan is yiikii
- Artan performans - Azalan performans
- Yeni is arkadaslarindan olumlu - Stres ve belirsizlik
bilgi/teknoloji/tecriibe akisi - Daha az olumlu is tutumu
- Arkadaslik kayb1
- Islevsel olarak degerli is
arkadaslarinin kayb1
- Azalan orgiitsel baglilik

Kaynak: Muchinsky ve Morrow, 1980:279; Mowday ve digerleri, 1982:144 ve
Mobley, 1982:113’ten derlenmistir.

2.1.11.2. Orgutsel Sonugclar

Isten ayrilma davranisinin sonuglari, daha ¢ok orgiitsel analiz diizeyinde goz
oniinde bulundurulmustur. Bunun nedeni, isten ayrilma ile ilgili maliyetlerin orgiitiin
etkinligi anlaminda agik ve anlasilir sonuglar meydana getirmesidir. Bunun yani sira,
aragtirmalarda g6z Oniine alman olumsuz degerlendirmeler kadar olumlu
degerlendirmeler de s6z konusudur. Belirli durumlarda isten ayrilma davranisi
orgiitler acisindan olumlu sonuglar dogurabilir. Dolayisiyla orglitsel sonuglar,
“’sosyal sonuclar’” ve ‘’ekonomik sonuglar’’ olarak ikiye ayrilabilir (Mowday ve

digerleri, 1982:152).
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2.1.11.2.1. Sosyal Sonuglar

Tablo 14 Orgiit Acisindan Olumlu ve Olumsuz Sosyal Sonuclar

Olumlu Sonuglar Olumsuz Sonuglar
- Artan i¢ hareketlilik firsatlari - lletisim yapilarmin bozulmasi
- Artan yapisal esneklik - Isten ayrilmayan isgdrenlerin

arasindaki tatminin azalmasi

- Isten ayrilanlarin 6rgiit disinda
orgut ile ilgili olumsuz
sOylemlerde bulunmalari

- Kalan iggorenlerin ayrilan
iggorenin davranigsindan
etkilenmesi

Kaynak: Muchinsky ve Morrow, 1980:279; Mowday ve digerleri, 1982:144 ve
Mobley, 1982:113’ten derlenmistir.

2.1.11.2.2. Ekonomik Sonuclar

Tablo 15 Orgiit Acsindan Olumlu ve Olumsuz Ekonomik Sonuglar

Olumlu Sonugclar Olumsuz Sonuglar

- Isten ayrilma sonucunda diisiik - Maliyetler (ise alma, egitim vb.)
performansli iggoren ile yliksek - Yenileme maliyetleri
performansli isgérenin yer - Yeni iggoren arama sirasindaki
degistirmesi verimlilik kayb1

- Yer degistirme yoluyla yeni - Is fonksiyonlarinin yeniden
bilgi/teknolojinin 6rgute dahil tamimlanmasinin getirdigi maliyet
edilmesi ve is yiikleri

- Maliyetleri diisiirme ve maliyetleri - s ilanlar1 giderleri
birlestirebilme firsati - Istihdam testleri

- Orgiit icinde istenmeyen bir
isgorenin kendisinin ayrilmasi
durumunda 6denmeyen tazminatlar

Kaynak: Muchinsky ve Morrow, 1980:279; Mowday ve digerleri, 1982:144
ve Mobley, 1982:113’ten derlenmistir.
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2.1.12. Degiskenler Arasi Iliskilerin Incelenmesi

X ve Y Kusagi isgorenlerinin farkli karakteristik 6zelliklere sahip olmasindan
dolay1, kusaklarin yoneticilerine yonelik olarak goérev ve insan odakli liderlik
algilamasinda farklilik olmasi beklenir. Bunun yani sira ortiik liderlik algisinin da
birbirinden farkli olacagi ve isten ayrilma niyeti lizerinde etkisinin olabilecegi
sOylenebilir. Bu iliski i¢in ¢oklu kusak kuramindan ve ortiik liderlik kuramindan

faydalanilabilir.

2.1.12.1. X ve Y Kusag Isgorenlerinin Yoneticilerine Yonelik Liderlik
Algillamasi ve Ortiik Liderlik Iliskisi

Kusak terimi kisaca, benzer biiyiikk olaylara sahitlik eden ve bu olaylar
neticesinde sekillenen topluluktur. Yasanan bu biiyiik olaylar, kisilerde benzer algilar

yaratarak bireylerin diisiince, beklenti ve davraniglarina etki eder.

Coklu kusak kurami, farkli zaman dilimlerinde dogmus ve birlikte bliyliimiis
bireylerin, gelisim donemlerinde tarihi, siyasi ya da sosyo-kilturel olaylardan
etkilenerek, onceki nesillere gore farkli inanglara, degerlere, tutum ve beklentilere
sahip olmasi ve bu farkliliklarin da is hayatindaki davraniglari tizerinde etkili oldugu

dustincesine dayanmaktadir (Glrbiuz, 2014:41).

Ortiik liderlik kurami, liderligin altinda yatan bilissel ve algisal siirecler ile
calisanlarin Oncelikli beklentileri ve biligsel prototiplerin yOnetimsel davranis
algilarin1 sekillendirmedeki rollerini inceler (Epitropaki ve Martin, 2005:660).
Kurama gore liderlik, hafizada hiyerarsik yapidaki biligsel bir kategoridir (Tlretgen
ve Cesur, 2010:54) ve bu yapir kiiltiir, gelenek, deneyim gibi ¢esitli siireglerin
sonucunda olusur. Coklu kusak kurami ve Ortiik liderlik kurami ¢ergevesinde ayni
kusaga mensup isgdrenlerin, genel anlamda benzer liderlik tarzlarini tercih etmesi
gerektigini  sOyleyebiliriz. Gorglil arastirmalara bakildiginda bu  6ngoriiniin
desteklendigini gormek mimkindir. Ornegin, Markus'in 2017 yilinda internet
ortaminda yapmis oldugu ¢alismada, X (X=3,97,p<0,01) ve Y Kusag
(x=4,27,p<0,01) isgorenlerinin liderlik beklentilerinin vizyoner liderlik tarzi
kapsaminda farklilagtigt sonucuna ulagsmistir. Kelgékmen ve Yalgin’in 2017

yilindaki miilakat yontemi ile yapilan calismasina gore, X Kusagi isgorenleri
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demokratik, otoriter, karizmatik, vizyoner liderlik beklentisine sahipken, Y Kusagi
isgorenlerinin ise demokratik-katilimci, vizyoner ve doniisiimcii liderlik tercih ettigi

saptanmistir.

Hipotez 1: X ve Y Kusagi isgorenlerinin yoneticilerine yonelik liderlik
algilamasinda gorev ve insan odakli liderlik yaklasimlari kapsaminda anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.

Hipotez 2: X ve Y Kusagi isgorenlerine gore ortiik liderlik kurami kapsaminda

anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Hipotez 2a) X ve Y Kusag1 isgorenlerinin kisisel ahlak boyutunda anlamli bir
farklilik bulunmaktadir.

Hipotez 2b) X ve Y Kusagi isgorenlerinin beceriklilik boyutunda anlamli bir
farklilik bulunmaktadir.

Hipotez 2¢) X ve Y Kusagi isgorenlerinin etkileyicilik boyutunda anlamli bir
farklilik bulunmaktadir.

Hipotez 2d) X ve Y Kusagi isgorenlerinin duyarlilik boyutunda anlamli bir
farklilik bulunmaktadir.

Hipotez 2e) X ve Y Kusagi isgorenlerinin gii¢ boyutunda anlaml bir farklilik

bulunmaktadir.

2.1.12.2. Gérev/insan Odakh Liderlik ve Ortiik Liderlik ile Isten Ayrilma
Niyeti Iliskisi

Ortiik liderlik teorisine gore bireyler, zihinlerinde bir lider tipi gelistirirler ve
ustind lider olarak kabul ya da reddederler. Bu agidan, takipgilerinin ortiik liderlik
modellerine uygun davraniglar ve 6zellikler sergileyen liderler grup icerisinde daha
fazla kabul edilecek ve grubu yonlendirebilme imkam saglayacaklardir (Nye ve
Forsyth, 1991°den akt. Tabak ve digerleri, 2013:101). isten ayrilma niyeti bu noktada
onemli rol oynar. Bulundugu orgiitte lider konumundaki kisiyi bilissel yapisindaki
lider ile karsilastiran iggdren, bu yapiya uymayan lider ile ayn1 ortamda bulunmaktan
rahatsizlik duyar ve icinde bulundugu duruma g¢dziimler iiretmeye baslar. Isten

ayrilma niyeti de bu alternatif ¢6ziimlerden biri olabilir. Gorgiil arastirmalar
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incelendiginde bu varsayimin desteklendigini gérmek miimkiindiir. Ornegin, Gul ve
digerlerinin 2012 yilinda Pakistan'da yapmis olduklari ¢aligmada, etkilesimci liderlik
(r=-0,319,p<0,01) ve doniisiimcii liderlik (r=-0,356,p<0,01) ile isten ayrilma niyeti
arasinda ters yonlii bir iliski saptamiglardir. Khan'in 2015 yilinda Tayland'da
yapmis oldugu arastirmada, doniisiimci liderlik (B=-0,254,p<0,01) ile isten
ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iliskiye rastlamistir. Puni ve digerlerinin
2016 yilinda Gana'da yapmis olduklar1 arastirmada, otokratik liderlik ile isten
ayrilma niyeti arasinda pozitif yonli bir iliskiye ulasirlarken ($=0,660,p<0,01),
demokratik liderlik (B=-0,590,p<0,01) ve serbest birakict liderlik (B=-
0,520,p<0,01) arasinda negatif yonlii bir iliski tespit etmislerdir. Siew'in 2017
yilinda Malezya'da yapmis oldugu calismada, etkilesimci (=-0,323,p<0,01) ve
doniistimcii liderlik (p=-0,455,p<0,01) ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif

yonlii bir iligkiye ulagmustir.

Tiirkiye'de yapilan caligmalar incelendiginde, gorev ve insan odakli liderlik
tarzlarinin isten ayrilma niyeti Uzerindeki etkisini arastiran Cekmecelioglu’nun 2014
yilinda yapmis oldugu calismaya gore, goreve yonelik liderlik yaklagimi ile isten
ayrilma niyeti arasinda iliskiye rastlanmazken, insana yonelik liderlik yaklagimi ile
isten ayrilma niyeti arasinda (r=-0,254) ters yonlii bir iligki tespit edilmistir. Ay ve
Keles’in 2017 yilinda yapmis oldugu arastirmada, etkilesimci ve dontisiimcii liderlik
tarzlari ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski irdelenmis ve etkilesimci liderlik ile
isten ayrilma niyeti arasinda bir iligkiye rastlanmazken, dontistimcii liderlik ile isten
ayrilma niyeti arasinda anlamlt bir iligki tespit edilmistir (r=-0,366). Cinnioglu’nun
2018 yilinda yapmis oldugu ¢alismada etkilesimci, doniisiimcii ve hizmetkar liderlik
ile isten ayrilma niyeti iliskisi incelenmistir. Arastirmada hizmetkar liderlik (r=-
0,184) ve donilisiimci liderlik (r=,-195) ile isten ayrilma niyeti arasinda diisiik
diizeyde, etkilesimci liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda ise orta diizeyde
(r=0,395) bir iliskiye rastlanmustir.

Bu agiklamalardan hareketle asagidaki hipotezler dne surulebilir:

Hipotez 3: Ortlik liderlik boyutlar ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki

bulunmaktadir.

Hipotez 3a) Kisisel ahlak boyutu ile isten ayrilma niyeti arasinda anlaml bir

iliski vardir.
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Hipotez 3b) Beceriklilik boyutu ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir

iligki vardir.

Hipotez 3c) Etkileyicilik boyutu ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir

iliski vardir.

Hipotez 3d) Duyarlilik boyutu ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir

iliski vardir.

Hipotez 3e) Gili¢ boyutu ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir

iliski vardir.

Hipotez 4: Gorev/insan odakli liderlik tarzlari ile isten ayrilma niyeti arasinda

anlamli bir iliski vardir.

Hipotez 4a) Gorev odakli liderlik tarzi ile isten ayrilma niyeti arasinda

anlamli bir iliski vardir.

Hipotez 4b) Insan odakli liderlik tarzi ile isten ayrilma niyeti arasinda

anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 5: Gorev/insan odakli liderlik tarzlart ile isten ayrilma niyeti iligkisinde

ortiik liderlik boyutlarinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 5a) Gorev odakli liderlik ve isten ayrilma niyeti iliskisinde kisisel

ahlak boyutunun diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 5b) Gorev odakli liderlik ve isten ayrilma niyeti iligkisinde

beceriklilik boyutunun diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 5c) Gorev odakli liderlik ve isten ayrilma niyeti iligkisinde

etkileyicilik boyutunun diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 5d) Gorev odakli liderlik ve isten ayrilma niyeti iliskisinde duyarlilik

boyutunun diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 5e) Gorev odakli liderlik ve isten ayrilma niyeti iligkisinde gii¢

boyutunun diizenleyici etkisi vardir.
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Hipotez 5f) insan odakli liderlik ve isten ayrilma niyeti iliskisinde kisisel

ahlak boyutunun diizenleyici etkisi vardir

Hipotez 5g) insan odakli liderlik ve isten ayrilma niyeti iliskisinde

beceriklilik boyutunun diizenleyici etkisi vardir

Hipotez 5h) Insan odakli liderlik ve isten ayrilma niyeti iliskisinde

etkileyicilik boyutunun diizenleyici etkisi vardir

Hipotez 51) Insan odakli liderlik ve isten ayrilma niyeti iliskisinde duyarlilik

boyutunun diizenleyici etkisi vardir

Hipotez 5i) Insan odakli liderlik ve isten ayrilma niyeti iliskisinde giic

boyutunun diizenleyici etkisi vardir

Hipotez 6: X ve Y Kusagi isgérenlerinin isten ayrilma niyetleri kapsaminda anlamli
bir farklilik vardir.
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3 YONTEM

Bu bolimde arastirmanin modeli, evreni, drneklem se¢imi ve Orneklem
lizerinde uygulanan veri toplama araglar1 ve teknikleri iizerinde durularak, arastirma

sonuglarmin analizine yonelik bilgiler verilecektir.

3.1. Arastirmanin Modeli

X ve Y kusagi isgorenlerinin yoneticilerine yonelik liderlik algilamalar1 ve
isten ayrilma niyeti tizerindeki ortiik liderligin diizenleyici etkisinin iliskilendirildigi

model asagidaki gibidir.

X ve Y Kusag1 Isgorenlerinin
Ozellikleri

Ortiik Liderlik

'de_etici_lere_ ) 3 \( Isten Ayrilma
Yonelik Liderlik Niyeti
Algilamasi

Sekil 8 Arastirmanin Modeli

3.2. Evren ve Orneklem

X ve Y Kusagi isgorenlerinin yoneticilerine yonelik liderlik algilamasi ve
ortik liderligin isten ayrilma niyeti iizerindeki dlizenleyici roltnun belirlenmesi
amaciyla yapilan bu calismanin Orneklemini, Bursa ve Balikesir illerinde 6zel

sektorde faaliyet gosteren bankacilik, egitim, saglik, muhasebe, finans, Ar-Ge ve
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halkla iliskiler boliimlerinde calisan toplam 254 kisi olusturmaktadir. Orneklemi

olusturan iggorenlerin demografik bilgileri su sekildedir:

Yas Oran
19-38 (Y Kusagi) 145 %57,10
39-54 (X Kusag) 109 %42,90
Toplam 254 %100

Cinsiyet
Kadin 193 %76
Erkek 61 %24
Toplam 254 %100
Egitim Diizeyi

Ilkokul 6 %2,36
Lise 44 %17,32
Meslek Yiiksekokulu 38 %14,96
Lisans 129 %50,79
Lisansustu 37 %14,57
Toplam 254 %100
Orgiitteki ortalama calisma
suresi 3,09 yil

3.3. Veri Toplama Araclar1 ve Teknikleri

Arastirmadaki veriler ii¢ boliimden olusan bir anket formu kullanilarak elde
edilmigtir. Birinci bolumde; demografik faktorleri belirlemek amaciyla sorular
sorulmus ve ayni zamanda bu kisimda, yas araligina bagl olarak katilimcinin hangi
kusaga mensup oldugu tespit edilmistir. ikinci boliimde isgdrenlerin yoneticilerine
yonelik gorev/insan odakli liderlik tarzini tespit etmek amaciyla Northouse (2013)
tarafindan gelistirilen ve Soydemir (2014) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan 21 soruluk
gorev/insan odakli liderlik algilamasit 6lgegi kullanilmustir. Uglincti boliimde ortik
liderlik kurami cercevesinde, Tiirkiye’de kiiltiirel a¢idan gecgerli olmasi amaciyla
Tabak ve digerleri (2013) tarafindan gelistirilen 27 soruluk ortlk liderlik 6lcegi
kullanilmistir. DOrdincu bélumde ise; Bluedorn (1982) tarafindan gelistirilen ve
Naktiyok (2015) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan 4 soruluk isten ayrilma niyeti 6lgegi

kullanilmistir. Arastirma kismina gegmeden Once anketin giivenirligini 6lgmek
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amaciyla 30 katilimer ile bir calisma yapilmis ve yazinda kabul goren degerlere

ulastimistir.

- Gorev/Insan Odakh Liderlik Algilamas1 Olcegi: Arastirmaya katilan
isgorenlerin gorev ya da insan odakli liderlik algilamalarii 6lgmek
amaciyla Northouse (2013) tarafindan gelistirilen ve Soydemir (2014)
tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan 21 soruluk gorev-insan odakli liderlik
algilamasi 6lgegi kullanilmistir. Bu 6l¢egin 11 sorusu insan odakli liderlik
algilamasmi oOlgerken, 10 soru gorev odakli liderlik algilamasini
olcmektedir. Insan odakli liderlik icin o6lcekte bulunan maddeler;
“’Yoneticim, ¢alisma ortaminda astlarinin kendilerini rahat hissetmelerini
saglar’’ ve “Yoneticim, personelinin duygularini ve sorunlarini 6nemser’’
seklindedir. Gorev odakli liderlik icin ise; ’YoOneticim astlarina,
gorevlerine yonelik olarak yapmasi gerekenleri siirekli olarak sdyler’” ve
“’YoOneticim, her zaman astlarina karsi kendi roliinii ve otoritesini

vurgular’” seklindedir. Olgegin giivenirlik degeri 0,907'dir.

- Ortiik Liderlik Olgegi: Isgorenlerin bilissel hafizalarindaki ortiik liderlik
prototipini belirlemek amaciyla Tabak ve digerleri (2013) tarafindan
gelistirilen 27 soruluk ortiik liderlik dlgegi kullanilmistir. Olgekte bulunan
sorular isgorenlere gore puanlandirilarak boyutlar arasindaki farkliliklar
saptanmak istenmistir. Olgekteki 10 soru kisisel ahlak, 7 soru beceriklilik,
3 soru etkileyicilik, 4 soru duyarlilik ve 3 soru da liderin gli¢ boyutlarini
Olgmektedir. Kisisel ahlak boyutu “’Giivenilir’’, ve “’Ahlakli’’,
beceriklilik boyutu “’Problem ¢dzen” ve ‘’Isleri organize edebilen’’,
etkileyicilik boyutu *’Hitabeti kuvvetli’’ ve ‘’lkna kabiliyeti yiiksek™’,
duyarlilik boyutu “’Cana yakin’ ve ¢ Comert’”, gilic boyutu ise
“Tecriibeli’> ve “’Otoriter’” gibi sorulardan olusmaktadir. Olgegin

guvenirlik degeri 0,956'dir.

- Isten Ayrilma Niyeti Olgegi: Isgorenlerin isten ayrilma niyetlerini
belirlemek amaciyla Bluedorn (1982) tarafindan gelistirilen ve Naktiyok
(2015) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan 4 maddelik 6lgek kullanilmistir.

Olgek, “’Uzun bir siire daha bulundugum kurumda galismayr hayal
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etmiyorum’ ve “’Kurumumdaki isime uzun siire daha devam etmeyi
diisiinmiiyorum”> gibi maddelerden olusmaktadir. Olgegin giivenirlik

degeri 0,889'dur.

Giivenirlik i¢in cronbach’s alpha degeri dikkate alinmistir. Cronbach’s alpha
degeri, siirekli degisken degerlerine sahip maddeler i¢in kullanilmaktadir ve bu
degerin hesaplanmasi korelasyona baglidir. Cronbach’s alpha degerinin kabul gérme
smirinin ne olmasi gerektigi konusunda bilim insanlar1 farkli goriislere sahiptir.
Nunnally’e gore bu deger 0,70’den biiyiik olmalidir. Bunun yani sira 6lgek gelistirme
calismalarinda 0,60 esik degeri de kabul edilmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2017:158).
Dolayistyla  Olgeklerin giivenirlik degerleri, kabul goren sinirlar g¢ercevesinde

oldukca yuksektir.
3.4. Verilerin Analizi
Degiskenler arasindaki iligkileri 6lgmek amaciyla korelasyon ve bagimsiz

grup t testi, degiskenlerin birbirleri iizerindeki etkileri gérmek amaciyla da hiyerarsik

regresyon testi yapilmistir.
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4 BULGULAR VE YORUMLAR

4.1. Gegerlik ve Guvenirlik

Arastirmadaki degiskenler arasi iligkilerin incelenmesi amaciyla oncelikle
aciklayict faktor analizi uygulanmis, gorev/insan odakli liderlik tarzi ve ortiik liderlik
alt boyutlar1 sorularinin ayni faktor altinda toplandigi tespit edilmis ve binisiklik
degerlerinin (+/) 0,32 ge¢memesi gerektigi kosulu (Akgiindiiz ve Cakici, 2015'den
akt. Bolat, 2018:139) g6z onunde bulundurularak dogrulayici faktor analizine

gecilmistir.

4.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Aragtirmada kullanilan Olgekleri test etmek i¢in dogrulayici faktér analizi
yapilmistir. Analizde gorev/insan odakli liderlik tarzi maddelerindeki gorev odakli
liderlik maddelerinden 1, 6, 8, 9 ve 10 numarali maddelerin, ortik liderlik alt
boyutlarindan kisisel ahlak boyutunun 3, 4, 5, 9 ve 10. maddelerinin, beceriklilik
boyutundan 6. ve 7. maddenin, duyarlilik boyutundan ise 4. maddenin faktor
yapisint bozdugu tespit edildiginden dolayr bu sorular analiz disinda birakilmistir.
Dolayisiyla gorev/insan odakli liderlik tarzi 6lgegi 16 madde, ortik liderlik alt
boyutlarindan kisisel ahlak 5, beceriklilik 5, etkileyicilik 3, duyarhilik 3, gii¢c boyutu
ise 3 maddeden olusarak, analize bu sekilde devam edilmistir. Isten ayrilma niyeti
Olgegindeki maddelerde herhangi bir degisiklik yapilmamigtir. Maddeler
aragtirmadan ¢ikarildiktan sonra mevcut haliyle yeniden giivenirlik analizi yapilmis
ve gorev/insan odakl liderlik tarzi 6l¢eginin Cronbach's Alpha degeri 0,938, ortiik
liderlik Slgeginin 0,933 ve isten ayrilma niyeti 6l¢eginin 0,889 oldugu saptanmustir.
Dogrulayict faktor analizinde dikkate alinan uyum degerleri asagidaki tabloda

gosterilmistir:

57



Tablo 16 Dogrulayic1 Faktér Analizine iliskin Uyum Tyiligi Degerleri

U‘“En Ivi Uyum Degerleri Kabul Edilebilix: Uyum
Lyiligi Degerleri
X%/df =3 <5
RMSEA =0.05 0.05<RMSEA=0.08
SRMR =0.05 0.05<=SRMR=0.08
NFI =0.95 0.90=NFI<0.95
NNFI =0.95 0.90=NNFI<0.95
CFI =0.95 0.90=CFI<0.95
IFI =0.95 0.90=IFI<0.95
RFI =095 0.90=RFI1<0.95

Not: X?df : Kikare Serbestlik Derecesi Orani;; RMSEA: Kok Ortalama Kare Yaklasimu Hatasi;
SRMR: Standardize Edilmis Artik Ortalamalarin Karekdkii; NFI: Normlanmis Uyum Indeksi; NNFI:
Normlastirilmamis Uyum Indeksi; CFI: Karsilastirmali Uyum Indeksi; IFI: Artan Uyum Indeksi; RFI:
Goéreli Uyum Indeksi.

Kaynak: (Engel ve digerleri, (2003:52); Hair ve digerleri, (2010:646-654-698);
Kline, (2011:199-209); Dogan ve Sapmaz, (2012:302)’ den aktaran Bolat, 2018:
145).

Gorev/insan odakli liderlik tarzi o6l¢eginin iki faktorlii modeli ve verileri

asagidaki gibidir:
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Tablo 17 Gérev/Insan Odakh Liderlik Olcegi Faktor Analizi Sonuclar
X2 df X?/df RMSEA SRMR NFI NNFI CFlI IFlI RFI

170,34 101 1,69 0,052 0,046 098 099 099 099 0,97

Dogrulayic1 faktér analizi sonucunda &lgegin kikare (X?) degeri 170,34,
serbestlik derecesi (df) 101, kikare degerinin serbestlik derecesine (X2/df) orani1 1,69,
kok ortalama kare yaklagimi hatasi (RMSEA) degeri 0,052, standardize edilmis artik
ortalamalarin karekokii (SRMR) degeri 0,046, normlanmis uyum indeksi (NFI)
degeri 0,98, normlastirilmamis uyum indeksi (NNFI) degeri, karsilastirilmali uyum
indeksi (CFI) ve artan uyum indeksi (IFI) degerleri 0,99 ve goreli uyum indeksi
(RFI) degeri 0,97 olarak saptanmistir. Degerlendirmede dikkate alinan degerlerden
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hareketle, X%/df, SRMR, NFI, NNFI, CFl, IFl ve RFI degerlerinin "iyi" uyum
degerlerine sahip oldugu, RMSEA degerinin ise "kabul edilebilir" uyum degerinde
oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla bu bulgulardan hareketle gorev/insan odakli
liderlik tarz1 6l¢eginin dogrulandigini ve yapisal gecerlilige sahip oldugunu séylemek

mUmkundur.

Ortiik liderlik dlgeginin kisisel ahlak, beceriklilik, etkileyicilik, duyarlilik ve

guc boyutlar1 olmak tizere bes faktorlii modeli ve verileri agagidaki gibidir:

Sekil 10 Ortiik Liderlik Boyutlar1 Faktor Analizi
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Tablo 18 Ortiik Liderlik Boyutlar1 Olgegi Faktor Analizi Sonuclari
X? df X?/df RMSEA SRMR NFI NNFI CFI IFlI RFI

361,34 139 2,60 0,080 0,046 097 098 098 098 0,96

Dogrulayic1 faktor analizi sonucunda olgegin kikare (X?) degeri 361,34,
serbestlik derecesi (df) 139, kikare degerinin serbestlik derecesine (X?/df) orani 2,60,
kok ortalama kare yaklasimi hatasi (RMSEA) degeri 0,080, standardize edilmis artik
ortalamalarin karekokii (SRMR) degeri 0,046, normlanmis uyum indeksi (NFI)
degeri 0,97, normlastirilmamis uyum indeksi (NNFI) degeri, karsilastirilmali uyum
indeksi (CFI) ve artan uyum indeksi (IFI) degerleri 0,98 ve goreli uyum indeksi
(RFI) degeri 0,96 olarak saptanmistir. Degerlendirmede dikkate alinan degerlerden
hareketle, X?/df, SRMR, NFI, NNFI, CFI, IFI ve RFI degerlerinin "iyi" uyum
degerlerine sahip oldugu, RMSEA degerinin ise "kabul edilebilir" uyum degerinde
oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla bu bulgulardan hareketle ortiik liderlik 6lgeginin

dogrulandigini ve yapisal gegerlilige sahip oldugunu sdéylemek miimkiindiir.

Isten ayrilma niyeti 6lgeginin tek faktorlii modeli ve verileri asagidaki gibidir:

0.11 0.2¢-™ IAN3

. 35 - IaN4

Sekil 11 Isten Ayrilma Niyeti Faktor Analizi
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Tablo 19 Isten Ayrilma Niyeti Olcegi Faktor Analizi Sonuclar
X2 df X?/df RMSEA SRMR NFI NNFI CFlI IFl RFI

1,77 1 1,77 0,055 0,00 100 099 100 1,00 0,99

Dogrulayic1 faktor analizi sonucunda olgegin kikare (X?) degeri 1,77,
serbestlik derecesi (df) 1, kikare degerinin serbestlik derecesine (X?/df) orani 1,77,
kok ortalama kare yaklasimi hatast (RMSEA) degeri 0.055, standardize edilmis artik
ortalamalarin karekoki (SRMR) degeri 0,007, normlanmis uyum indeksi (NFI)
degeri 1,00, normlastirilmamis uyum indeksi (NNFI) degeri 0,99, karsilastirilmali
uyum indeksi (CFI) ve artan uyum indeksi (IFI) degerleri 1,00 ve goreli uyum
indeksi (RFI) degeri 0,99 olarak saptanmistir. Degerlendirmede dikkate alinan
degerlerden hareketle, X?/df, SRMR, NFI, NNFI, CFI, IFI ve RFI degerlerinin "iyi"
uyum degerlerine sahip oldugu, RMSEA degerinin ise "kabul edilebilir" uyum
degerinde oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla bu bulgulardan hareketle, isten ayrilma
niyeti 6lgeginin dogrulandigini ve yapisal gecerlilige sahip oldugunu sdylemek

mUmkuindr.

4.3. Ortak Yontem Varyansi Analizi

Ortak yontem varyansi, varyansin Olgeklerin 6lgmeye calistigi yapilardan
ziyade Ol¢me yontemine dayanmasi durumunu ifade etmektedir (Podsakoff ve
digerleri, 2003’ten akt. Bolat, 2011:260). Tiim degiskenlerin tek anketle ve benzer
bir yontem ile 6l¢iildiigii (ankette spesifik maddelerin bulunmasi, 6l¢ek tiplerinin ve
cevap bicimlerinin benzer olmasi gibi), kendi kendine degerlendirme yonteminin
kullanildigy, farkli degiskenlere ait degerlendirmelerin ayni degerlendirici tarafindan
ve ayni anda yapildigi calismalarda, ortak yontem varyansi meydana gelebilir
(Malhotra ve digerleri, 2006°dan akt. Bolat, 2011:261). Ozellikle bagimli ve
bagimsiz degiskenlerin algiya dayali dlgeklerle ayn1 cevaplayicilardan elde edildigi
caligmalarda bu durum daha ¢ok goriiliir (Chang ve digerleri, 2010’dan akt. Bolat,
2011:261). Dolayisiyla degiskenler arasindaki gozlenen iliskileri, aslinda var olan
durumdan daha ¢ok artiran ya da azaltan hale etkisi, sosyal istenirlik ya da dlgek
maddelerinin tiimiine “’evet’’ ya da “’hayir’” yaniti verme gibi egilimler nedeniyle

(Podsakoff ve digerleri, 2003°ten akt. Bolat, 2011:261) hem Tip 1 hem de Tip 2
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biciminde sistematik 0lgme hatalar1 dogabilir (Chang ve digerleri, 2010°dan akt.
Bolat, 2011:261). Arastirmada kendi kendini degerlendirme yonteminin kullanilmasi,
gorev/insan odakli liderlik, ortiik liderlik ve isten ayrilma niyeti etkilesim
degiskenlerinin ayn1 6l¢ekle, ayn1 anda ve aym kisiler tarafindan degerlendirilmesi
nedeniyle, ortak yontem varyansi egilimi olasiligi bulunmaktadir. Bu egilimin séz
konusu olup olmadigini belirlemenin en yaygin yontemlerinden biri Harman’in tek
faktor testidir (Podsakoff ve digerleri, 2003°ten akt. Bolat, 2011:261). Bu kapsamda,
gorev/insan odakli liderlik, ortiikk liderlik ve isten ayrilma niyetini Olgmek icin
kullanilan tiim maddelerin dongiisiiz faktdr analizine tabi tutulmasi gerekmektedir.
Bu durumda ortak yontem varyansindan soz edebilmek igin de (a) ilk faktOriin
varyansin énemli bir boliimiinii tek basina aciklamasi ya da (b) analiz sonucunda tek
faktoriin  ¢ikmasit gerekmektedir (Podsakoff ve digerleri, 2003’ten akt. Bolat,
2011:261). Bu bilgiler 1s181inda arastirmada yer alan {i¢ degisken ile ilgili toplam 39
ifade dongiisiiz faktdr analizine tabi tutulmustur. Analizin sonucunda 6z degeri 1'den
yilksek 6 boyut saptanmistir. Tespit edilen bu boyutlar varyansin toplamda
%27,13"nt, swrasiyla %11,27, %7,33, %2,47, %198, %1,53 ve %1,09'unu
aciklamaktadir. Dolayisiyla bu sonuglar dogrultusunda arastirmada ortak yontem

varyansi probleminin olmadigini sdylemek miimkiindiir.
4.4. Tammlayia: Istatistikler ve Korelasyon Analizi

4.4.1. Gorev/insan Odakh Liderlik, Ortiik Liderlik Alt Boyutlar: ve Isten
Ayrilma Niyeti fliskisine Yonelik Bulgular

Tablo 20°de gérev/insan odakli liderlik, ortiik liderlik alt boyutlar1 olan kisisel
ahlak, beceriklilik, etkileyicilik, duyarlilik ve gii¢ boyutlar: ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkiler ve bu degiskenlerin ortalamalar1 ve standart sapmalari
gosterilmektedir. Tablodaki sonuglara gore gorev odakli liderlik yaklagimi ile isten
ayrilma niyeti arasinda (r=-0,318, p<0,01) ve insan odakl liderlik yaklagimui ile isten
ayrilma niyeti arasinda (r=-0,357, p<0,01) anlamli ve ters yonli bir iliski
bulunmaktadir. Ortiik liderlik alt boyutlar1 olan kisisel ahlak, beceriklilik,
etkileyicilik, duyarlilik ve gii¢ boyutlar1 ile isten ayrilma niyeti arasinda anlaml bir

iliski bulunmamaktadir.

63



Tablo 20 Gérev/insan Odakh Liderlik, Ortiik Liderlik Alt Boyutlar: ve Isten
Ayrilma Niyeti Korelasyon Analizi Sonuclar:

Degiskenler Ort SS 1 > 3 2 : - -
1. Gorev Odakli

Liderlik 359 085

2. Insan Odakli »

Liderlik 375 085 0,633

3. Kigisel Ahlak 9,16 1,18 0,082 0,200**
4. Beceriklilik 9,04 117 0,184**  0,210** 0,746**

5. Etkileyicilik 895 129 0,187**  0,180** 0,711**  0,803**

6. Duyarlilik 823 1,94 0,186** 0,189%*  0540%*  0,528** 0,625%*
7. Gig 8,65 139 0232%* 0,074 0,419%%  0,513%* 0,528** 0,489**
Ei;ﬁ“‘ynlma 237 1,08 -0318* -0357** 0,025 0,021 -0,036 -0,013 -0,048

Not: **p<0,01, n=254

4.5. Regresyon Analizi

Korelasyon analizi ile degiskenler arasindaki iliski degerleri tespit edildikten
sonra, degiskenlerin neden ve sonug iligkilerini saptamak amaciyla regresyon analizi
yapilmistir. Arastirma modelinde goriilecegi lizere, X ve Y Kusagi isgorenlerinin
yoneticilerine yonelik liderlik algilamasinin isten ayrilma niyetine etki edecegi ve bu
iligkide ortiik liderligin diizenleyici etkide bulunacagi varsayilmistir. Bu bilgiden
hareketle oncelikle bagimli degiskenin isten ayrilma niyeti, bagimsiz degiskenlerin
ise gorev/insan odakli liderlik ve ortiik liderlik alt boyutlar1 oldugu bir regresyon
analizi yapilmistir. Ardindan hiyerarsik regresyon analizi yapilarak, gorev/insan
odakli liderlik ile isten ayrilma niyeti iliskisinde Ortiik liderlik boyutlarinin
duzenleyici etkisi tespit edilmeye ¢alisilmistir.

Tablo 21 Gérev Odakh Liderlik ve isten Ayrilma Niyeti Iligkisi Regresyon
Analizi Sonuclan

isten Ayrilma Niyeti

Degiskenler 5
1. Gérev Odakh Liderlik -0,405**
F 28,377
R? 0,101
Diizeltilmis R? 0,098

Not: Standart olmayan beta degerleri kullanilmustir, **p<0,01, n:254.
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Tablo 22 insan Odakh Liderlik ve Isten Ayrilma Niyeti iliskisi Regresyon
Analizi Sonuclari

isten Ayrilma Niyeti

Degiskenler B
1. insan Odakli Liderlik -0,450%**
F 36,729
R2 0,127
Diizeltilmis R? 0,124

Not: Standart olmayan beta degerleri kullanilmustir, **p<0,01, n:254.

Tablo 21 incelendiginde gorev odakli liderlik tarzi ile isten ayrilma niyeti
arasinda (B=-0,405, p<0,01) anlaml1 ve ters yonlii bir iliski oldugu goériilmektedir. Bu
bilgiden hareketle hipotez 4a kabul edilmistir. Tablo 22'de goriildiigi gibi insan
odakli liderlik tarzi ile isten ayrilma niyeti arasinda (B=-0,450, p<0,01) anlaml ve
ters yonlii bir iliski bulunmaktadir. Buna gore, hipotez 4b kabul edilmistir.
Dolayisiyla hipotez 4 kabul edilmistir.

Tablo 23 Ortiik Liderlik Alt Boyutlar1 ve Isten Ayrilma Niyeti Iliskisi
Regresyon Analizi Sonug¢lar:

isten Ayrilma Niyeti

Degiskenler
gl B
1. Kisisel Ahlak 0,102
2. Beceriklilik -0,019
3. Etkileyicilik -0,067
4. Duyarhlik 0,006
5. Gig -0,036
F 0,414
R? 0,008
Diizeltilmis R? -0,012

Not: Standart olmayan beta degerleri kullanilmstir, n:254.

Tablo 23'te goriildiigii gibi ortiik liderlik alt boyutlar1 olan kisisel ahlak,
beceriklilik, etkileyicilik, duyarlilik ve gii¢ boyutlarin isten ayrilma niyeti ile
anlamli bir iliskisi bulunmamaktadir. Hipotez 3a, 3b, 3c, 3d ve 3e, dolayisiyla

hipotez 3 kabul edilmemigtir.

4.5.1. Hiyerarsik Regresyon Analizi

Degiskenler arasindaki diizenleyici etkiyi tespit edebilmek icin asagidaki

iliskiler analiz edilmistir:
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1) Gorev odakli liderlik ile isten ayrilma niyeti iliskisinde ortiik liderlik boyutlarinin
duzenleyici etkisi
la) Gorev odakh liderlik ile isten ayrilma niyeti iliskisinde kisisel ahlak
boyutunun diizenleyici etkisi
1b) Gorev odakli liderlik ile isten ayrilma niyeti iliskisinde beceriklilik
boyutunun diizenleyici etkisi
1c) Gorev odakl liderlik ile isten ayrilma niyeti iliskisinde etkileyicilik
boyutunun diizenleyici etkisi
1d) Gorev odakli liderlik ile isten ayrilma niyeti iliskisinde duyarlilik
boyutunun diizenleyici etkisi
le) Gorev odakli liderlik ile isten ayrilma niyeti iliskisinde gii¢ boyutunun
diizenleyici etkisi

2) insan odakli liderlik ile isten ayrilma niyeti iligkisinde ortiik liderlik boyutlarmin
duzenleyici etkisi
2a) Insan odakl1 liderlik ile isten ayrilma niyeti iliskisinde kisisel ahlak
boyutunun diizenleyici etkisi
2b) insan odakl1 liderlik ile isten ayrilma niyeti iliskisinde beceriklilik
boyutunun diizenleyici etkisi
2¢) Insan odakli liderlik ile isten ayrilma niyeti iliskisinde etkileyicilik
boyutunun diizenleyici etkisi
2d) insan odakl liderlik ile isten ayrilma niyeti iliskisinde duyarlilik
boyutunun diizenleyici etkisi
2e) Insan odakli liderlik ile isten ayrilma niyeti iliskisinde giic boyutunun
diizenleyici etkisi

Regresyon analizinde bagimsiz degigken, diizenleyici degisken ve etkilesim
degiskenleri arasinda ¢oklu dogrusallik sorununun ortaya ¢ikma ihtimalinden dolayi,
bagimsiz, diizenleyici ve etkilesim degiskenleri merkezlenmistir (Cohen ve Cohen,
1988:323; Aiken ve West, 1991:35'den akt. Bolat, 2018:154). 5. hipotezi 6lgmek igin
{ic asamal1 regresyon analizi yapilmistir. Ik asamadaki, bagimsiz degisken (X) ile
bagimli degisken (Y) arasindaki neden-sonug iliskisi arastirildiktan sonra ikinci

asamada diizenleyici degisken (M) eklenmistir. Uciincii asamada da, bagimsiz
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degisken ile diizenleyici degiskenin carpilmasiyla ortaya ¢ikan (X X M) etkilesim
degiskeni dahil edilmistir. Bu modelin olusturulabilmesi i¢in Hayes (2013)
tarafindan gelistirilen PROCESS makrosundan faydalanilmistir (Bolat, 2018:155).
Aragtirma kapsaminda, makroda tanimli olan Model 1 kullanilmistir. Modele iliskin

simgesel model asagidaki gibidir:

M

Sekil 12 Model 1

Kaynak: (Hayes, 2013:442).

Modelde, "X" gorev/insan odakli liderlik yaklagimini, "Y" isten ayrilma
niyetini, "M" ise diizenleyici rol oynadig1 varsayilan ortiik liderligi temsil etmektedir.
Hiyerarsik regresyon analizi kisisel ahlak, beceriklilik, etkileyicilik, duyarlilik ve gii¢
olmak tizere tiim ortiik liderlik alt boyutlarinda tek tek uygulanmistir. Regresyon

analizi sonuglar1 asagidaki gibidir:

Tablo 24 Gérev Odakh Liderlik Ile isten Ayrilma Niyeti Iliskisinde Kisisel
Ahlak Boyutunun Duzenleyici Etkisi

Degiskenler Isten Ayrilma Niyeti
Model 1

Sabit Katsay1 2,376

Gorev Odakli Liderlik -0.395**

Kisisel Ahlak 0,038

GOL X KA -0,078

F 10,093

R? 0,108

Not: **p<0,05, standardize edilmemis beta degerleri kullanilmistir, n=254
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Tablo 25 Gérev Odakh Liderlik Ile isten Ayrilma Niyeti Iliskisinde Beceriklilik
Boyutunun Duzenleyici Etkisi

Degiskenler Isten Ayrilma Niyeti
Model 1

Sabit Katsay1 2,387

Gorev Odakli Liderlik -0.400**

Beceriklilik 0,018

GOL X BEC -0,092

F 10,147

R? 0,109

Not: **p<0,05, standardize edilmemis beta degerleri kullanilmistir, n=254

Tablo 26 Gorev Odakh Liderlik Ile Isten Ayrilma Niyeti Iliskisinde Etkileyicilik
Boyutunun Duzenleyici Etkisi

Degiskenler Isten Ayrilma Niyeti
Model 1

Sabit Katsay1 2,382

Gorev Odakli Liderlik -0.402**

Etkileyicilik 0,010

GOL X ETK -0,059

F 9,775

R? 0,105

Not: **p<0,05, standardize edilmemis beta degerleri kullanilmistir, n=254

Tablo 27 Gérev Odakh Liderlik ile isten Ayrilma Niyeti Iliskisinde Duyarhhk
Boyutunun Duizenleyici Etkisi

Degiskenler Isten Ayrilma Niyeti
Model 1

Sabit Katsay1 2,356

Gorev Odakli Liderlik -0.421**

Duyarlilik 0,031

GOL X buy -0,047

F 10,102

R? 0,108

Not: **p<0,05, standardize edilmemis beta degerleri kullanilmigtir, n=254
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Tablo 28 Gérev Odakh Liderlik ile isten Ayrilma Niyeti Iligkisinde Gii¢

Boyutunun Duzenleyici Etkisi

Degiskenler Isten Ayrilma Niyeti
Model 1

Sabit Katsay1 2,394

Gorev Odakli Liderlik -0.387**

Glg 0,001

GOL X GUC -0,089

F 10,405

R? 0,111

Not: **p<0,05, standardize edilmemis beta degerleri kullanilmistir, n=254

Tablo 29 insan Odakh Liderlik ile isten Ayrilma Niyeti iliskisinde Kisisel

Ahlak Boyutunun Duzenleyici Etkisi

Degiskenler Isten Ayrilma Niyeti
Model 1

Sabit Katsay1 2,398

Insan Odakl1 Liderlik -0.420**

Kisisel Ahlak 0,054

[OL X KA -0,141

F 14,266

R? 0,146

Not: **p<0,05, standardize edilmemis beta degerleri kullanilmistir, n=254

Tablo 30 insan Odakh Liderlik le isten Ayrilma Niyeti Iliskisinde Beceriklilik

Boyutunun Duizenleyici EtKisi

Degiskenler Isten Ayrilma Niyeti
Model 1

Sabit Katsay1 2,395

Insan Odakl1 Liderlik -0.436**

Beceriklilik 0,017

IOL X BEC -0,117

F 13,544

R? 0,140

Not: **p<0,05, standardize edilmemis beta degerleri kullanilmistir, n=254
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Tablo 31 insan Odakh Liderlik ile Isten Ayrilma Niyeti fliskisinde Etkileyicilik
Boyutunun Duzenleyici Etkisi

Degiskenler Isten Ayrilma Niyeti
Model 1

Sabit Katsay1 2,377

Insan Odakli Liderlik -0.445**

Etkileyicilik 0,017

[OL X ETK -0,037

F 12,362

R? 0,129

Not: **p <0,05, standardize edilmemis beta degerleri kullanilmistir, n=254

Tablo 32 insan Odakh Liderlik ile isten Ayrilma Niyeti iliskisinde Duyarhhk
Boyutunun Duzenleyici Etkisi

Degiskenler Isten Ayrilma Niyeti
Model 1

Sabit Katsay1 2,373

Insan Odakli Liderlik -0.462**

Duyarlilik 0,030

[OL X DUY -0,011

F 12,510

R? 0,131

Not: **p <0,05, standardize edilmemis beta degerleri kullanilmistir, n=254

Tablo 33 insan Odakh Liderlik ile isten Ayrilma Niyeti Iliskisinde Gii¢
Boyutunun Duzenleyici EtKisi

Degiskenler Isten Ayrilma Niyeti
Model 1

Sabit Katsay1 2,377

Insan Odakl1 Liderlik -0.428**

Glcg 0,025

[OL X GUC -0,075

F 12,966

R? 0,135

Not: **p <0,05, standardize edilmemis beta degerleri kullanilmistir, n=254

Tablo 24, 25, 26, 27, 28, 29, 30, 31, 32, 33'de goriildigi gibi, gorev/insan
odaklr liderlik tarzlarinin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde, ortiik liderligin
kisisel ahlak, beceriklilik, etkileyicilik, duyarlilik ve gii¢ boyutlarinin anlamlilik
gostermedigi ve diizenleyici etkisinin bulunmadigi tespit edilmistir. Sonug¢ olarak
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hipotez 5a, 5b, Sc, 5d, Se, 5f, 5g, 5h, 51, 5i ve dolaysiyla hipotez 5 kabul

edilmemistir.
4.6. Bagimsiz T Testi Sonug¢lari

46.1. X ve Y Kusag Isgorenleri Ozellikleri ve Gérev/insan Odakh
Liderlik Iliskisi Bagimsiz Grup T Testi Analizi

X ve Y Kusagi isgoren Ozellikleri ile gérev/insan odakli liderlik tarzi iliskisini
tespit etmek amaciyla bagimsiz grup t testi uygulanmistir. Sonuglar incelendiginde
gorev odakli liderlik ile Y Kusagi (X=3,675, p>0,05) ve X Kusagi (x=3,475, p>0,05)
isgorenleri arasinda anlamli bir farkliligin olmadig: saptanmustir. insan odakl liderlik
ile X (x=3,630, p>0,05) ve Y Kusag1 (x=3,835, p>0,05) isgorenleri incelendiginde de
anlamli bir farkin olmadigi sonucuna ulagilmistir. Dolayisiyla hipotez 1 kabul

edilmemistir.

Tablo 34 X ve Y Kusag Isgoren Ozellikleri ve Gorev/insan Odakh Liderlik
iliskisi Bagimsiz Grup T Testi

Kusak (Yas arahgr) Ort. SS F P
Y Kusagi (19- 38) 3,675 0,815

Gérev Odakl Liderlik £ 2,007 0,063
X Kusag (39- 54) 3,475 0,874

) Y Kusag (19- 38 3,835 0,846

insan Odakh Liderlik & ) 0,199 0,057
X Kusag (39- 54) 3,630 0,852

Not: *p<0,05, n:254 (Y Kusagi 145 kisi, X Kusagt 109 kisi)

4.6.2. X ve Y Kusag Isgorenleri Ozellikleri ve Ortiik Liderlik iliskisi
Bagimsiz Grup T Testi Analizi

X ve Y Kusagi isgoren ozellikleri ile ortiik liderlik alt boyutlar1 olan kisisel
ahlak, beceriklilik, etkileyicilik, duyarlilik ve gii¢ iligkisini tespit etmek amaciyla
bagimsiz grup t testi uygulanmistir. Sonuglar incelendiginde kisisel ahlak ile Y
Kusagr (x=9,229, p>0,05) ve X Kusag (x=9,079, p>0,05) beceriklilik boyutu ile Y
Kusag! (x=9,116, p>0,05) ve X Kusagi(x=8,941, p>0,05), etkileyicilik boyutu ile Y
Kusag: (x=9,071, p>0,05) ve X Kusag1 (Xx=8,786, p>0,05), duyarlilik boyutu ile Y
Kusag: (x=8,377, p>0,05) ve X Kusag: (x=8,033, p>0,05) ve gii¢ boyutu ile Y kusagi
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(x=8,715, p>0,05) ve X Kusag (X=8,572, p>0,05) isgoérenleri arasinda anlamli bir
farkliligin olmadigi saptanmistir. Hipotez 2a, 2b, 2c, 2d, 2e, dolayisiyla hipotez 2

kabul edilmemistir.

Tablo 35 X ve Y Kusag isgoren Ozellikleri ve Ortiik Liderlik Iliskisi Bagimsiz

Grup T Testi
Ortuk Liderlik y
Boyutlar Kusak (Yas aralig1) Ort. SS F P
Y Kusagi (19- 38) 9,229 1,030
Kisisel Ahlak 7,015 0,335
X Kusag1 (39- 54) 9,079 1,354
o Y Kusag: (19- 38) 9,116 1,080
Beceriklilik 6,792 0,254
X Kusag1 (39- 54) 8,041 1,289
o Y Kusagi (19- 38) 9,071 1,166
Etkileyicilik 7,072 0,091
X Kusagi (39- 54) 8,786 1,434
Y Kusag1 (19- 38) 8,377 1,784
Duyarhhik 9,015 0,175
X Kusag1 (39- 54) 8,033 2,129
) Y Kusag1 (19- 38) 8,715 1,361
Gue X Kusagi (39- 54) 8,572 1,438 0,655 0,419

Not: *p<0,05, n:254 (Y Kusag: 145 kisi, X Kusagi1 109 kisi)

4.6.3. X ve Y Kusag Isgorenleri Ozellikleri ve Isten Ayrilma Niyeti
Mliskisi Bagimsiz Grup T Testi Analizi

X ve Y Kusagr isgoren ozellikleri ile isten ayrilma niyeti iligkisini tespit
etmek amaciyla bagimsiz grup t testi uygulanmistir. Sonuglar incelendiginde isten
ayrilma niyeti ile Y Kusag (Xx=2,203, p>0,05) ve X Kusag (x=2,592, p>0,05)
isgorenleri arasinda anlamli bir farkliligin oldugu saptanmistir. Dolayisiyla hipotez 6
kabul edilmistir.

Tablo 36 X ve Y Kusagi isgoren Ozellikleri ve isten Ayrilma Niyeti Iliskisi
Bagimsiz Grup T Testi

Kusak (Yas arahig) Ort. SS F P
. Y Kusagi (19- 38) 2,203 1,010
Isten Ayrilma Niyeti X Kusag (39- 54) 2,592 1,006 1,353 0,004

Not: *p<0,05, n:254 (Y Kusag: 145 kisi, X Kusag1 109 kisi)
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5 SONUC VE ONERILER

Bu calisma, X ve Y Kusagi igsgorenlerinin yoneticilerine yonelik liderlik
algilamalar1 ve isten ayrilma niyeti iliskisinde oOrtiikk liderligin etkisini 6lgmek
amaciyla, Balikesir ve Bursa illerinde ¢esitli sektorlerde faaliyet gosteren 254 iggdren

tizerinde anket yoluyla gergeklestirilmistir.

Ekonomik degisiklikler, savaslar, politik ideolojiler, teknolojik yenilikler ve
sosyal karisikliklar gibi digsal olaylar, kisilerin degerlerini, tutumlarini, davraniglarini
ve tercihlerini etkilemektedir ve bu etkiler, bir kusagi digerinden ayirmaktadir
(Ryder, 1965°den akt. Noble ve Schewe, 2003:979). Bu nedenledir ki bir kimse,
kendisi ile farkli kusaklara sahip aile iiyelerinden daha ¢ok, kendi kusaginin mensubu

kimseler ile ortak noktaya sahip olur (Zemke ve digerleri, 2013:15).

Ortuk liderlik teorisi, liderin tanimina ve bir liderin, insanlarin kafasinda nasil
olmasi1 gerektigine iligskin kavramsal yapiyr sorgular (Ling ve digerleri, 2000:729).
Dolayisiyla “lider” etiketi, bireyleri lider veya lider olmayan olarak siniflandirmak

icin biligsel kategori olarak kullanilir (Keller, 1999:589).

Isten ayrilma niyeti, bir 6rgltten ayrilmak amaciyla bilingli ve kasith bir
istekliliktir ve genellikle bir dizi ¢ekilme davranisi ve alternatif is aramanin da i¢inde

bulundugu bir siireci ifade eder (Tett ve Meyer, 1993:262).

Calismada oncelikle, yukarida tanimlanan degiskenler ile ilgili olarak alan
yazin taramasi yapilmis, model olusturmada c¢oklu kusak teorisi ve Ortiik liderlik

teorisinden yararlanilarak, bu iliskiler ¢ergevesinde hipotezler olusturulmustur.

5.1. Sonuglar

Calisma temelde, X ve Y Kusagi igsgdrenlerinin yoneticilerine yonelik liderlik
algilamas1 ve isten ayrilma niyeti iliskisinde ortiik liderligin diizenleyici etkisi
tizerine kurulmustur. Bunun yanmi sira X ve Y Kusagi isgorenlerinin gorev/insan
odakli liderlik algilamasi, ortiik liderlik alt boyutlar1 ve isten ayrilma niyeti iligkileri,
gorev/insan odakli liderlik ve ortiik liderlik alt boyutlart ile isten ayrilma niyeti
iligkileri de analiz edilmistir. Aragtirmada sirasiyla faktor, gecerlik ve giivenirlik,

korelasyon, regresyon, hiyerarsik regresyon analizleri ve bagimsiz grup t testleri
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yapilmistir. Bu analizlerin sonucuna bagli olarak hipotezlerin kabul/red durumlari

asagidaki gibidir:
Kabul Edilme/Kabul Edilmeme Durumu

Hipotez 1 Kabul edilmemistir.
Hipotez 2 Kabul edilmemistir.
Hipotez 2a Kabul edilmemistir.
Hipotez 2b Kabul edilmemistir.
Hipotez 2c Kabul edilmemistir.
Hipotez 2d Kabul edilmemistir.
Hipotez 2e Kabul edilmemistir.
Hipotez 3 Kabul edilmemistir.
Hipotez 3a Kabul edilmemistir.
Hipotez 3b Kabul edilmemistir.
Hipotez 3c Kabul edilmemistir.
Hipotez 3d Kabul edilmemistir.
Hipotez 3e Kabul edilmemistir.
Hipotez 4 Kabul edilmistir.
Hipotez 4a Kabul edilmistir.
Hipotez 4b Kabul edilmistir.
Hipotez 5 Kabul edilmemistir.
Hipotez 5a Kabul edilmemistir.
Hipotez 5b Kabul edilmemistir.
Hipotez 5¢ Kabul edilmemistir.
Hipotez 5d Kabul edilmemistir.
Hipotez 5e Kabul edilmemistir.
Hipotez 5f Kabul edilmemistir.
Hipotez 5¢g Kabul edilmemistir.
Hipotez 5h Kabul edilmemistir.
Hipotez 51 Kabul edilmemistir.
Hipotez 5i Kabul edilmemistir.
Hipotez 6 Kabul edilmistir.
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5.2. Oneriler

X ve Y Kusagr isgorenlerinin gorev/insan odakli liderlik algilamasindaki
anlamli olmayan sonug i¢in anlamlilik diizeyinin 0,057 oldugunu belirtmekte fayda
vardir. Farkli 6rneklemler ile ¢alismanin sinanmasi anlamlilik diizeyini etkileyebilir.
Bunun yani sira farkli ortiik liderlik boyutlarinin denenmesi, isten ayrilma niyeti ile

olan iligkiye ve kusaklar arasindaki anlamli farkliliga neden olabilir.

Bireylerin kurumlarindaki ¢aligma siireleri, kendilerine yoneltilen sorular
karsisinda tutarsiz cevaplar vermelerine neden olabilir. Ornegin, takipginin lider
hakkindaki goriisleri zaman igerisinde degisebilir ya da lider ile ilgili durum
degerlendirilirken bazi sézler ya da davranislar, uzun calisma siiresine bagli olarak

olusan aligkanlik nedeniyle g6z ard1 edilebilir.

Ulkemizin mevcut sosyo-ekonomik sartlar1 isten ayrilma davranisini
kolaylikla gergeklestirmeye uygun degildir. Isten ayrilmanin toplum icinde kabul
goren bir davranis olmamasi ve is bulabilme ihtimali duzeyi, bu davranisi
gerceklestirebilmenin en 6nemli nedenleri olarak sayilabilir. Ayrica yanit toplama
sirasinda anket uygulanan kisilerin giiven acisindan tereddiit etmeleri ya da
calistiklar1 kurumlardaki yoneticilerinden c¢ekinmelerinin de isten ayrilma niyetini

Olcmede etkisinin olabilecegini sdylemek miimkiindiir.

Kusak terimi, daha c¢ok ABD kokenlidir. Kusak ile ilgili yapilan
smiflandirmalar, iilkelere gore farkliliklar gosterebilir. Ornegin, alan yazinda da
tizerinde duruldugu gibi 6zellikle kiiltiir boyutlar1 ¢ercevesinde ABD ile aramizda
onemli farkliliklar bulunmaktadir. Kiiltiirlin yan1 sira yasanan sosyal, siyasi,
ekonomik, teknolojik vb. olaylar ve bunun neticesinde edinilen tecriibeler de
tilkelere, hatta bolgelere gore farklilik gosterebilir. Dolayisiyla Tiirkiye'de kugak
baslig altinda yapilacak arastirmalarda farkli yas araliklarinin ve arastirmadan farklh

orneklemlerin denenmesi farkli sonuglar dogurabilir.

Kusak ve ortiik liderlik teorisinin yonetim biliminde ve 6zellikle iilkemizde
cok eski olmayan kavramlar olmasi nedeniyle, konulara farkli degiskenler ile

yaklagmak alan yazina katki saglayabilir.
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Organizasyon Yiiksek Lisans Programu tezinin bir pargasidic. Bu calisma ile farkhi kusak
15gorenlerinin  yoneticilerine yonelik liderlik algillamasi ve ortilk liderligin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisi arastinlmaktadir. Vereceginiz vamtlardan elde edilen bilgilerin kesinlikle sakls
kalacagini ve bu bilgilerle sadece tezin amacina yonelik genel bir degerlendirmenin vapilacagini
6nemle belirtiyoruz. Bu nedenle anket formunda isim veya kimlik bilgilerinizi belirtmenize gerek
yvoktur. Degerli katkilaninizdan dolayi simdiden tesekkiir ederiz.

Prof. Dr. Oya Inci BOLAT Caner KURT
Damisman Ogretim Uyesi Yiiksek Lisans Ogrencisi
Cinsiyetiniz: Kadin( ) Erkek( )
Yasmmz: 19-38( ) 39-54( ) 55-73( )
Kac Yildir Bu Isletme Calisivorsunuz: .....................
Egitim Diizeyiniz: Ik ve ortadgretim ( ) Lise ( ) Meslek Yiiksekokulu
()
Lisans ( ) Lisansiistii ( )
Asagidaki ifadeler liderlik tarzlariile ilgilidir. LUTFEN BIR UST YONETICINIZi _
DUSUNEREK CEVAPLAYINIZ. = =| =
=} = Fad = =
g 2| 7| 2| =
1 (Hicbir Zaman) 2 (Nadiren) 3 (Ara-sira) 4 (Cogunlukla) 5 (Her Zaman) ._; 3 i 3 >
‘;E' 7 < 3 E
1. Yoneticim astlarma, gorevlerine yonelik olarak yapmasi gerekenleri 1 2 3 - 5
siirekli olarak sdvler.
2. Yoneticim. astlanna karg: cana yakin davranir. 2 3 4 5
3. Yoneticim gerceklestirilmesi gereken gérev ve sorumliuluklar: ve bu 2 3 4
gorev/sorumluluklar: kimin yerine getirecegini detayl: olarak tek tek
belirler.
4. Yoneticim ¢aliyma ortaminda astlarmin kendilerini rahat hissetmelerini 1 2 3 4 5
saglar.
5. Yoneticim ¢aliyma ortamindaki problemlerin ¢ziilmesinde bizzat 1 2 3 4 5
miidahale eder. (size inisivatif birakmadan kendisi ¢dzer)
6. Yoneticim. astlan tarafindan vapilan gorii ve dnerilere aciktir. 1 2 3 4 5
7. Yoneticim gdrevin tam olarak yapilmasi igin her gdrevde bakiy agisins 1 2 3 4 5
acikca ifade eder.
8. Yoneticim astlanna kars: adil davranir. 1 2 3 4 5
9. Yoneticim astlannin yapacagi i5lert adim adim planlar. 1 2 3 4 5
10. Yoneticim astlanna kars: davranislarinda tutarlidr. 1 2 3 < 5
11. Yoneticim astlar ile ivi iletisim halindedir. 1 2 3 4 5
12. Yoneticim. her zaman astlanina kars: kendi rolinii ve otoritesini vurgular. | 1 2 3 4 5
13. Yoneticim. astlaninin ¢aligma ortanunda huzurlu olmasina 6zen gdsterir. 1 2 3 4 5
14. Yoneticim. kararlarini alirken esneklik gdsterir. 1 2 3 4 5
15. Yoneticim her gorevde beklentilerinin ve kriterlerinin ne oldugunu 1 2 3 - 5
ortaya koyar.
16. Yoneticim kendi duygulanni ve diigiincelerini bizlerle pavlasr. 1 2 3 4 5
17. Yoneticim astlarindan siirekli daha ivi calismalanns ister. 1 2 3 4 5
18. Yoneticim astlarnin birbirleri ile ivi iliskiler icerisinde olmalarins ister. 1 2 3 4 5
19. Yoneticim. icin personelinden daha ¢ok. yapilan isin sonucu dnemlidir. 1 2 3 4 5
20. Yoneticim. personelinin duygularnni ve sorunlarini dnemser. 1 2 3 4 5
21. Yoneticim . verdigi gorevlerin zamanmndan dnce tamamlanmasini ister. 1 2 3 = 5
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Asagidaki ifadeler SiZE GORE BiR LIDERIN NE DERECE OZELLiGi oldugunu, ya da bir kisinin lider olarak kabul
gormesi i¢in o niteligin ne derece dnemli oldugunu;

“1-Liderin Hi¢ Ozelligi degildir”, “10-Tamamen Liderin Ozelligidir” arahginda olacak sekilde belirtiniz.

Liderin Hig Ozelligi
Degildir

Tamamen Uderin
Ozelligidir

1 | Hak yemeyen/Haksizliga karsi olan 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
2 | Guvenilir 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
3 | Ahlakh 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
4 | Adil/Adaletli 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
5 | Durist 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
6 | Saygzideger 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
7 | insana deger veren 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
8 | Verdigi séza tutan/Ozi sdzi bir 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
9 | Astlaninin glivenini kazanan/Given veren 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
10 | Sahsiyetli/Kisilikli 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
11 | Hizl ve dogru karar veren < 2 3 4 5 6 7 8 9 10
12 | Problem ¢ozen 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
13 | igleri organize edebilen p } 2 3 4 5 6 7 8 9 10
14 | inisiyatif sahibi d 2 3 4 5 6 7 8 9 10
15 | Motive edici/Harekete gecirici 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
16 | Hitabeti kuvvetli 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
17 | ikna kabiliyeti yiiksek 1 2 3 4 5 6 7 8 9 |10
18 | Egitici 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
19 | ileriyi goren/ileri gorasli olan 1 2 3 4 5 6 7 8 9 | 10
20 | Ozgiiveni olan 1 2 3 4 5 6 7 8 9 | 10
21 | Cana yakin 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
22 | Merhametli, sefkatli, babacan 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
23 | Comert 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
24 | Hosgorilu, anlayish 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
25 | Tecrubeli 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
26 | Bilgili 1 2 3 - 5 6 7 8 9 10
27 | Otoriter 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
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Liitfen her bir ifadeyi katilma durumunuza gére isaretleyiniz.

1. Uzun bir siire daha
5 inli inliki
iminnduj L-u da Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinille
¢aliymay: hayal Katilmiyorum Katihyorum
etmivorum
% Suemaikeadine KEshide Katilmiyorum | Kararsizm | Katiiyorum RE—.
alternatif igler anyorum. | Katilmiyorum ¥ ¥ Katiliyorum
#  Xommamdald ipme Kesinlikle Kesinlikle
uzun siire daha devam Katil Katilmiyorum | Kararsizim | Katiiyorum Katd
etmeyi diiginmiiyormm. atilmiyorum atiliyorum
4 Enlaszmands d Kesinlikle Kesinlikle
lurumumdaki i5imi Katilmiyorum | Kararsizim | Katiiyorum
burakacazim. Katilmiyorum Katiliyorum
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