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-ARASTIRMA MAKALESI-

Z KUSAGINDA ALGILANAN LiDERLIiK TARZLARININ
TAKIM PERFORMANSI UZERINE ETKIiSi

Ali AKDEMIR! & I. Hagim INAL?
0z

Diinya genelinde ayni yillar arasinda dogan, yasadiklar: dénemin ekonomik ve sosyal
hareketleri ve kosullari nedeniyle benzer sikintilart ve siiregleri yasamis kisi
topluluklar: kusak (jenerasyon) olarak adlandirilmaktadwr. Kugsaklara yénelik deger,
diigiince ve davramislart anlayarak gelecek kusaklara yénelik tahminlerde
bulunabilmek a¢isindan kugaklar, son yillarda ulusal ve uluslararasi literatiirde en
stk arasgtirilan konulardan biri olmustur. Bu ¢calismada da giintimiiz is hayatinin en
yakin miras¢ist olan Z kusag tarafindan algilanan liderlik tarzlarimin, takim
performanst iizerindeki etkisi belirlenerek, gelecegin is diinyasinda ¢alisan
performansint  artirmaya  yonelik  yapuacak g¢alismalara  katki  saglamak
amaglanmistir. Diger taraftan ¢alismanin globallesme ve teknolojik gelismelerin
etkisi ile degisen is hayatinda gelecegin liderlik anlayisimin belirlenmesine de katki
saglayacag diisiiniilmektedir. Bu amagla rassal érnekleme yontemi ile se¢ilmis olan
minimum bir yillik is tecriibesine sahip ve 18 yasindan biiyiik 653 Z kusagi birey ile
web iizerinden yapilandwrilmig anket yontemi araciligiyla veri toplanmistir. Anket
formunda, ¢alisanlarin liderlik ve takim performanst algilarini él¢mek amaciyla iki
ayrt olgek  kullanilmistir.  Liderlik algisinin  belirlenmesinde otokratik liderlik,
demokratik liderlik, katilimct liderlik ve serbest birakici liderlik tipleri arastirma
kapsamina alnmistir. Orneklemden elde edilen verilere oncelikle olceklerin
gecerliligini belirlemek amact ile dogrulayici faktor analizi yapiimuis, sonrasinda da
olgeklerin  giivenilirlik analizleri yapumistir. Degiskenler arasindaki iliskileri
belirlemek amaci ile korelasyon analizi yapilmis, hipotez testleri icin ise lineer
regresyon analizi kullanilmigtir. Toplanan verilerin analizi sonucunda Z kusaginin
otokratik liderlik algisimin takim performansti iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir
etkisinin olmadig1 goriilmiistiir. Bununla birlikte demokratik, serbest bwrakici ve
kattlime liderlik tiplerinin ise Z kusaguun takim performansi iizerinde pozitif ve
istatistiksel olarak anlamii bir etkiye sahip oldugu bulunmustur.
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RESEARCHING THE EFFECT OF THE Z GENERATION LEADERSHIP
PERCEPTION ON TEAM PERFORMANCE?

Abstract

The communities of people born between the same years around the world who have
experienced similar difficulties and processes due to the economic and social
movements and conditions of the period in which they lived are called generations.
Generations have the values that dominate the period they belong to and the patterns
of thought and behavior shaped by them. In order to understand them and to make
predictions for future generations; it is useful to examine the generations and the
periods in which they are located. In this study, only the Z generation, which is the
closest heir of today's business life, were included in the research. The main purpose
of this study is to determine the effect of leadership perception on increasing the
employee performance of Generation Z in Turkey and to contribute to understanding
the leadership expectation of future generations. For this purpose, a web survey was
conducted with 653 generation Z individuals who have a minimum of one year of work
experience and are older than 18 years old. As a result of the analysis of the data, it
was found that the autocratic leadership perception of generation Z did not have a
statistically significant effect on the team performance, but the other three leadership
types democratic, participative, and laissez-faire leadership), had a positive and
bidirectional effect on the team performance of generation Z.

Keywords: Generation Z, Leadership, Team Performance, Management,
Generations.

JEL Codes: 015, M10, M12.
“Bu ¢alisma Arastirma ve Yayin Etigine uygun olarak hazirlanmistir.”
1. GIRIS

Gilinimiiz i3 hayatinda isletmelerin rekabet avantaji saglayabilmeleri agisindan
elindeki kaynaklar1 6zellikle de insan kaynagini en efektif sekilde kullanabilmesi
biiyiik énem tagimaktadir. Insan kaynagmin verimliliginin artirilabilmesi ancak
calisan davraniglarinin ve beklentilerinin anlagilabilmesi ile miimkiindiir. Calisan
davranislarint etkileyen farkli unsurlar olmakla birlikte ait olduklari kusaklarin
ozellikleri de bu davranislart sekillendiren nedenlerden biridir. Belirli zaman
araliklarinda dogan, ortak kiiltiir ve degerlere sahip ve belirli bir sosyal ¢evreye ait
olan gruplara, kusak (jenerasyon) adi verilmektedir (Adigiizel vd., 2014: 169).
Kusaklarin, birbirinden farkli nitelikleri, bakis agilari, 6zellikleri, olay ve durumlari
degerlendirme kriterleri bulunmaktadir (Keles, 2011: 131). Bu acidan kusaklarin is
hayati igerisindeki davranislar1 da farklilik gostermektedir.

3 The Extended English Summary is located the end of the Article
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Takimlar, isletmelerin verimliliklerini artirabilmek amaciyla, mevcut kaynaklarini
efektif bir sekilde kullanmalarini saglamaya yonelik son yillarda gelisen bir ¢alisma
seklidir ve is yasamimin degisen yapisinin getirdigi zorluklarla miicadele de
igsletmelere esneklik saglayan bir yontem olmaya baglamistir (Zobal, 1999: 23).
Isletmenin verimliligi agisindan takimlarin performanslarinin ydnetilebilir olmasi
gerekmektedir. Bu agidan takimi olusturan bireylerin olusturdugu sinerji, takimin
basarisint etkileyen unsurlarin basinda gelmektedir. Takim icerisindeki sinerjinin
saglanabilmesi ve takimin birlikte ortak amaclar icin calisabilmesi icin takimi
olugturan c¢aliganlarin dogru se¢ilmis olmasi dnemlidir. Bu nedenle isletmelerin
calisanlarin1 tanimasi, onlarin beklentilerini anlayabilmesi gerekmektedir. Bu,
calisma hayatinda kusaklarin 6rgiitsel davranisin konusu olarak degerlendirilmesinin
nedenlerinden biridir. Takimlarin basarisimi etkileyen bir diger unsur ise liderlik
kavramidir. Liderlik, takim ve lider arasindaki etkilesimin kalitesidir (Baltag, 2005:
107). Isletme icerisinde yer alan caligma takimlarmin performansini isletmenin
amaglar1 ve hedefleri dogrultusunda yonlendirebilen liderler, liderlik ettikleri
takimlarin performanslarinin da yiiksek olmasi saglayacaklardir. Isletmelerin
hedeflerini gergeklestirilebilmesi i¢in liderligin birey ve takim performansi izerindeki
etkisinden faydalanmasi gereklidir (Werner, 1993: 223). Bu, liderin sahip oldugu
ozelliklerin yani sira liderlik ettigi takimin zelliklerini tanimasi ile de ilgilidir.
Isletme igin en uygun olan liderin belirlenmesi, isletmenin yapis1 ve calisanlarinin
benimsedikleri liderlik algisi ile baglantilidir.

Is hayatinin yeni mirascilar1 olan Z kusagmnmn 6zelliklerini, davranis sekillerini ve
hangi liderlik tarzini benimsediklerini belirleyebilmek onlarin hem bireysel hem de
takim i¢i performanslarmi ydnetebilmek agisindan onemlidir. Bu ¢alismada da Z
kusagi tarafindan algilanan liderlik tarzlarimin takim performans: tizerine etkisi
otokratik, demokratik, katilimci ve serbest birakici liderlik tarzlari agisindan
degerlendirilmektedir. Bu amagla 6ncelikle kusaklar ve liderlik kavramlarina yonelik
kavramsal ¢erceve verilmis, devaminda da aragtirmanin modeli iizerinden yapilan
calismaya yonelik bulgular paylasilmistir.

1.1. Kusaklar

Literatiirde kusak kavraminin net bir sekilde tanimlanamadigi, genellikle toplumu
etkileyen olaylara gore birbirinden farkli simiflandirmalar bulundugu gériilmektedir.
Bu farkliliklar, kusaklar1 baslatan tek bir olay olmamasindan kaynaklanmaktadir.
Lagree’ye gore ise; ayni tarih araliginda yasayarak ayni tarihsel olaylardan etkilenmis
ve benzer sosyal kimlige sahip bireylerden olusan topluluklara kusak adi
verilmektedir (Lagree, 1991, Aktaran: Latif ve Serbest, 2014: 136). Karl kusaklarla
ilgili en eski tanimlardan biri olan Mannheim’in Kusaklar Modeline gore, bireylerin
ayni1 kusaga ait olmasi i¢in asagidaki 6zelliklerde olmalar1 gerekmektedir (Mannheim,
1952: 276-322):

* Biyoloji: Ayni zaman diliminde dogup, ayni zaman diliminde yaslanmak.

* Sosyal Konum: Ayni zaman zarfinda bireyler arasindaki sosyal etkilesim.
* Tarih ve Kiiltiir: Ayn1 zaman diliminde dogup, ayni kiiltiirii paylasmak.
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Yapilan tanimlara gore kusaklar; belirli donemlerde yasamis, ayni yas grubuna
mensup, benzer sosyal, tarihsel ve kiiltiirel olaylardan etkilenmis, benzer deger
yargilart olan bireylerden olugmaktadir. Farkli arastirmacilara goére yapilan kusak
smiflandirmalar1 Tablo-1’de paylasilmaktadir.

Tablo 1. Literatiirde Yer Alan Kusak Siniflandirmalar:

Kaynak Kusak Smiflandirmasi
. Patlama 13.Kusak Milenyum
gﬁiﬁg:%199l) %532§3§;23§ Kusagt (1961- Kusags
(1943-1960)  1981) (1982-2000)
Zemke, Raines Bebek X Kusagi .
& Filipzak (Eg;egk_tf&ag) Patlamasi (1960- G(ilgggligggsr
(2000) (1943-1960)  1980)
Martin & Sessiz Kugak P Btf lflk ) X(i%gsa _gl Milenyumlar
Tulgan (2002) (1925-1942) (152é11§§0) J977) (1978-2000)
< Z Kusagi,
Oblinger & . Bebek X Kusag1 Y Kusag}’ Net Milenyum
Oblinaer Sessiz Kusak Patlamasi (1965- Kusagi, Kusagi
(2005? (1925-1946) Kusagi Jogoy  Milenyumlar (1555—
(1947-1964) (1981-1995) 5010)
Bebek X Kusagt
Tapscott (2009) Patlamasi  (1965- E}ggﬁjﬁ;;g?
(1946-1964) 1975)
Milenyum
Kusagi, Eko
Patlamasi,
Lancaster & Gelenekselciler Pifatiﬁl;m X(E&a _gl Kﬁsng v
Stillman (2010)  (1900-1945) (19461050 Tog0) Kusag:
Gelecek
Kusak

(1981- 1999)

Kaynak: Reeves ve Oh, 2008

Kusaklara yonelik ilk c¢aligmalar, 1830’lu yillarda Auguste Comte tarafindan
yapilmaya baslamistir. Comte, kusaklar aras1 degisikliklerin bir kusagin bir sonraki
kusaga aktaracagi birikimlerle sosyal ilerlemeyi saglayan kuvvetler oldugunu
belirtmistir (Comte, 1974: 635-641). Kusaklar, yasadiklar1 kiiltiir normlarma gore
sekillendiginden kusaklar1 degerlendirirken yasadiklar1 donem ve kiiltiire de bakmak
gerekmektedir (Yelkikalan vd., 2010: 500). Altundag (2012: 204), kusaklarin,
yasadiklar1 toplumsal kiiltiirden etkilendigi kadar, onu etkileyebilme vasiflarina da
sahip olduklarini belirtmektedir. Bu anlamda is hayatini da sekillendiren etkenlerden
birinin kugaklar kavrami oldugunu sdylemek yanlis olmayacaktir. Bu anlamda Z
kusagi bireylerinin gelecegin is hayatin1 sekillendirecegini sdylemek yanlis
olmayacaktir. Bu nedenle de ¢alismanin odak noktasini Oblinger ve Oblinger (2005)
smiflandirmasina gére Z kusaginda yer alan bireyler olusturmaktadir. Ancak Z
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kusagin 6ncesinde yer alan Bebek Patlamasi, X ve Y Kusaklarina da kisaca deginmek
konunun biitiinligii agisindan faydali olacaktir.

1.1.1. Bebek Patlamasi, X ve Y Kusaklart

Bebek patlamasi kusagt; 1947-1964 yillart arasinda dogan bireylerden olugmaktadir.
Bu kusagin bebek patlamasi kusagi olarak adlandirilmasinin nedeni 2. Diinya Savagi
sonrasi diinya niifusunda yasanan patlamadir. Bu kusaktaki ¢alisanlar genellikle
caliskan, verilen gorevleri eksiksiz yerine getiren ve i3 yasaminda kendi
konforlarindan ziyade calistig1 kurumun iyiligini diisiinen bireylerdir (Giirbiiz, 2015:
41).

Dogum yillar1 1965-1979 arasinda olan X kusagi, genel olarak stres diizeyi yiiksek
islerden olabildigince uzak durmaya calisan, isi miimkiin oldugunca sadelestiren,
calismay1 sadece yasamu siirdiirmeyi saglayacak bir arag olarak goren, keyif alarak
calismak isteyen ve is — aile dengesine dikkat eden bireylerden olugmaktadir
(Adigiizel vd., 2014: 172). Genel olarak X kusagi sosyal ve ¢ok yogun olmayan is
ortamlarini tercih etmektedir (Giirsoy vd., 2008: 452).

1980-1994 yillar1 arasinda dogan Y kusagi bireyleri, erken yasta teknoloji ile
tanigmiglardir (Oblinger ve Oblinger, 2005: 20; Giirbiiz, 2015: 42; Adigiizel vd., 2014:
174-179). Y kusag bireyleri genel olarak bagimsiz, kendilerini ifade etmeyi seven,
kurallart sorgulamaktan c¢ekinmeyen, islerinde gosterdikleri 6zveri ve c¢alisma
karsiliginda saygi ve takdiri hak ettiklerine inanan bir yapiya sahiplerdir. Ustleri
tarafindan taninmay1 ve yaptiklari islerin fark edilmesini beklerler (Giirsoy vd., 2008:
139).

1.1.2. Z Kusag

Z kusagi, 1995 yil ve sonrasinda dogan bireylerden olusmaktadir. “Internet Kusag:”
olarak da adlandirilan Z kusagi, internetsiz yasamin miimkiin olmadigini diisiinen,
zaman ve mekan gibi kisitlamalar olmaksizin bilgiye ulagabilen bir nesildir (Saruhan
ve Yildiz, 2014: 72).

Z kusagt onceki kugaklara nazaran daha yasli ebeveynlere sahip ve daha yash
ogretmenlerden egitim almaktadirlar. Rekabete diger kusaklara gore daha geng yasta
maruz kalmaktadirlar. Z kusagi teknolojik gelismelerin igine dogduklart igin
sosyallesme ve iletisim aligkanliklart da dijitallesmektedir (Levickaite, 2010: 173).
Bunun nedenle Z kusag, literatiirde Dijital Nesil olarak da ifade edilmektedir.

Tabscott'a (2009) gore, Z kusagmin temel Ozellikleri; is birlik¢i, 6zgiirliik¢li ve
sorgulayicit bir karakterde olmalari, diirlistliige 6nem vermeleri, kisisellestirilmis
hizmet ve {iriinlerden etkilenmeleri, hizl1 ve yenilik¢i olmalaridir. Ezberden ziyade
oyunlastirma, hikayelestirme ve hayallerle hafizalar1 daha etkin hale gelebildiginden
geleneksel egitim teknikleri onlar icin uygun degildir. Is birligi icinde olmay1
sevdiklerinden takim calismasina da yatkindirlar. Is dahil hayatin her alaninda
eglenebilmek isterler (Tabscott, 2009: 6). Z kusag: iiyeleri edilgen olmayan bir yapiya
sahiptir ve yaraticiliga izin veren aktiviteleri tercih ederler.
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Oblinger ve Oblinger (2005), Z kusaginin dijital bir ¢agda dogmus olmasi sebebiyle
diger kusaklardan farklilasacagini 6ngérmektedir. Z kusagi teknolojiyi hayatlarinin
her agsamasina ileri derecede kullanmaktadir. Bu, internet ve teknolojiyi dogal yasam
standard1 olarak goérmelerinden kaynaklanmaktadir (Somyiirek, 2014: 65). Ser¢emeli
vd. (2015: 263), Z kusagmin, motor becerilerini senkronize bir sekilde kullanma
seviyesi en yiiksek olan kusak oldugunu belirtmektedirler. Bu 6zellikler Z kusagi i¢in
zaman zaman dikkat dagmikligi ve konsantrasyon giiclii§ii ¢ekmelerine neden
olmaktadir. Z kusagiin bilgiyi analiz etme ve yorumlama gibi yetenekleri de diger
kugaklara gore daha geligsmistir (Mishra vd., 2012: 97).

Z kusagi, bilgisayar oyunlari oynayan, internet {izerinden iletisim ve arkadaslik
kurabilen, aligveris i¢in sanal magazalar tercih eden bir kusaktir (Toruntay, 2011: 81).
Kitab1 bile bilgisayar ortaminda okumay1 tercih eden bu kusak, cep telefonlar:
olmadan yasayamamaktadir (Giindiiz ve Pekgetas, 2018: 95). Z kusagi diger kusaklara
nazaran farkli irklar, cinsiyet tercihleri ve kiiltiir yapilari konusunda daha anlayigli ve
kabullenicidir. Ideolojilere, kiiresel ve toplumsal sorunlara kars: ilgi ve duyarliliklart
daha az olmasma ragmen sosyal sorumluluga verdikleri 6nem daha yiiksektir.
Insanlara kars: giivensizdirler ve dis diinya ile iletisimlerinin genellikle sanal ortamlar
iizerinden ilerlemesi nedeniyle daha yalniz bireylerdir ve bu nedenle de “The New
Silent Generation (Yeni Sessiz Kusak)” olarak da adlandirilmaktadir (Gardner ve
Davis, 2013: 55-57).

Yagslar1 nedeniyle is yasamina heniiz tam olarak girmediklerinden buradaki davranig
ve tutumlari net olarak belirlenememistir. Gézlemlendigi kadariyla Z kusagi ¢alisma
hayatinda esnek caligma saatlerini tercih eden, kendilerine giivenen, yaratici ve zgiir
olmak isteyen bireylerdir (Tas vd., 2017: 1045). Erken yasta sorumluluk almak isterler
ve girisimci ruha sahiplerdir (Tas vd., 2017: 1045). Ustleri ile arkadas olabilmek,
fikirlerinin dinlenmesi ve geri bildirim onlar i¢in ¢ok 6nemlidir. Z kusag iiyeleri is
hayatina basladiginda, yapay zeka uygulamalarinin artacak olmasi bu kusagin karar
vericiden ziyade uygulayict bir kusak olacag: diislincesini de olusturmaktadir (Grow
ve Yang, 2018). Is yasamindan beklentileri yiiksektir ve yaptiklari isin hayatlarinda
anlam ifade etmesini isterler. Yapilan arastirmalara gore Z kusaginin gelecege yonelik
hedefleri arasinda %81 oraninda ¢ok zengin ve %51 oraninda meshur olmak
bulunmaktadir (Robbins ve Judge, 2013: 149). Materyalist bir tarafi da olan bu
kusagm, kiiciikk yaslardan itibaren i3 hayatina girmeye basladiklar
gozlemlenmektedir. ABD’de son zamanlarda yapilan istatistiklere gore bu kusaktaki
ogrencilerin %81 oraninda yar1 zamanl islerde ¢alistiklar1 gdzlemlenmistir (Santrock,
2017). Bu kusak iiyelerinin tatminsiz, kararsiz, dogustan tiiketici ve otoriteye dnem
vermeyen bireylerden olustugu da literatiirdeki goriisler arasindadir (Sezen ve Ince,
2018: 39). Ayrica Peterson’in (2014: 1) arastirmasina gore bu kusak, isi kendileri
O0grenip ¢ozmeyi tercih etmekte ve danismanlarla degil yalniz ¢alismayi tercih
etmektedir.

Tiim bu ¢aligmalardan yola ¢ikarak Z kusaginin genel 6zelliklerini agagidaki sekilde
Ozetlemek miimkiindiir:
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. 1995 y1l1 sonrasi dogan Z kusagi bireyler indigo ve kristal cocuklar olarak
adlandirilmaktadir.

. Teknoloji ¢ocuklart olarak da ifade edilen bu kusak, teknolojiye ¢abuk ve
dogal bir sekilde adapte olmaktadir. Teknoloji vazgecilmezdir ve bu
nedenle de teknolojinin olmadig1 bir diinyay1 hayal edemezler.

. Bilgiye kolay ve hizli bir sekilde ulasirlar ve edindikleri bilgileri biitiinciil
bir sekilde kullanabilirler.

. Teknolojiye yatkinliklart  sayesinde biitliin  diinya ile iletisim
kurabilmektedirler ve bu sayede farkli insanlari, mekén ve kiiltiirleri tanima
imkanlar1 vardir.

. Is yasamina erken yasta baslarlar ve diger kusaklara gére calismaya daha
isteklidirler. Bu onlarin materyalist diisiinceye sahip olmalart ile de
baglantilidir. Kendi paralarin1 kazanmak isterler ve olabildigince ¢ok para
kazanmaya odaklidirlar.

. Girisimeci ruha sahiptirler ve agirlikli olarak kendi islerini kurmaya
yonelirler.

Literatiirde Z kusagi ile ilgili ¢alismalar incelendiginde arastirmalarin genellikle Z
kusagimin 6zelliklerini belirlemeye ve diger kusaklar arasindaki farkliliklar iizerine
yogunlastigi goriilmektedir (Oblinger ve Oblinger, 2005: 20; Giirbiiz, 2015: 40;
Yiiksekbilgili ve Akduman, 2015: 416; Kavalct ve Unal, 2016: 1033; Tas vd., 2017:
1045). Z kusagmnin liderlik ve yonetim algisi ile ilgili arastirmalar onlarin ig yagamina
yeni dahil olmastyla da baglantili olarak son birkag yila dayanmaktadir. Z kusagini
temsil eden bireylerin hem davranig hem de kisilik 6zelliklerinin incelenmesinin is
hayati ve liderligin gelecegi agisindan saglikli bilgilerin elde edilmesinde faydali
olacag diigiiniilmektedir.

1.2. Liderlik

Giinlimiizde organizasyonlarin en biiyiik sorunlarindan biri insan kaynagmin bilgi
¢ag1 ve globallesmenin etkisindeki rekabet¢i pazarda nasil yonetilecegidir. Bu durum
organizasyonlarda sisteme ve ise odakli geleneksel yoneticilikten ziyade, insan odakli
liderlik ihtiyacini beraberinde getirmektedir. Liderlik, i¢ginde bulundugumuz degisken
organizasyonel ve sosyal kosullar nedeniyle de bir¢ok farkli disiplin tarafindan ele
alinan bir kavramdir ve literatiirde say1siz liderlik tanim1 bulunmaktadir.

Liderlik, 19. yilizyilin baslarindan itibaren bilimsel caligmalara konu olmaya
baslanmis olup, literatiirde yer alan lider ve liderlik tanimlari 350°den fazladir
(Ergetin, 2000: 77). Tiirkiye literatiiriine bakildiginda liderligin sadece 2002 yilindan
bu yana 400’{in iizerinde ¢alismada ele alindig1 goriilmektedir (Ozkan, 2016: 615).
Kavram {izerine bu kadar ¢ok sayida ¢aligma ve tanim yapilmasina ragmen, icerik ve
anlam olarak siirekli degisime ugramakta ve gelistirilmektedir (Ozkan, 2016: 615).
Sanayilesme, teknolojik degisimler, globallesme, pandemi, kiiltiir ve kusak
farkliliklar: gibi donem sartlarinin siirekli degisiyor olmasi da ihtiyag duyulan liderin
tanimini degistirmektedir.
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Burns’tin tanimu ile liderlik, izleyicilerde motivasyon uyandirip, onlar1 amaca dogru
harekete gegirmek ve bu hareketin devamliligini saglamak i¢in, kurumsal, politik,
psikolojik gibi tiim kaynaklarin kullanilmasidir (Burns, 1978: 4). Lider, giiglii ve
dinamik bir kisiligi olmasina ragmen, kendi isteklerini takipgilerine zorlama olmadan
yaptirabilen, cevresini etkisi altina alabilen, liderlik ettigi grubu yonetirken ayni
zamanda rol model olabilen kisilerdir (Sorensen ve Epps, 1996: 113-125). Lider,
astlar1 ile arasinda kurdugu gii¢lii bag ile kendisinin ve onlarin yeteneklerini gelistiren
kisidir (Akis, 2004: 1-19). Lider, calisanlarin enerjilerini ortaya g¢ikarir ve onlari
orgiitiin  hedeflerine yonlendirir. Bu siirecte onlarin potansiyellerini de ortaya
¢ikartarak gelisimlerini destekler (Winston ve Patterson, 2006, aktaran Gandolfi ve
Stone, 2018: 263-264). Lider, yenilikg¢i, vizyoner, elestiri ve Onerilere acik, yaratici,
sorumluluk sahibi ve sorumluluk almaktan ¢ekinmeyen, isinde yetkin, iletisimi gii¢lii
kisilerdir (Carnegie, 2012: 200). Lider; takipgilerinden farkli yetenek ve becerilere
sahip olanlar1 belirleyerek bir araya getiren, onlar1 egiten ve gelistiren, onlarin
¢aligmalarini organizasyonun vizyonu ve hedefleri dogrultusunda yonlendiren, onlari
etkileyerek hem duygusal hem de fiziksel enerjilerini istek ve heyecanla
organizasyonun hedefleri dogrultusunda kullanmalarini saglayan kisilerdir (Winston
ve Patterson, 2006, aktaran Gandolfi ve Stone, 2018: 263-264). Basaril liderler,
biitiinsellik, giivenilirlik, analitiklik, yaraticilik gibi kisisel Ozelliklerini ortaya
koyarak vizyon olusturur ve gelecege yon verir. Bu anlamda astlarini da ige katarak
onlar1 hareketi gecirirler. Degigimi yonetebilir, takimlar kurarak ve onlari
destekleyerek kurumsal yetenegi gii¢lendirirler (Akdemir, 2018: 86).

Icinde bulunulan dénem ve kiiltiiriin kosullarina gore, farkl liderlik tipleri ortaya
¢ikmistir. Bu durum sosyal ag teorisine gére toplumlarin iligki aglarina bagl olarak
degisim ve gelisim siireci yasamalarindan kaynaklanmaktadir (Hodgetts ve Luthans,
2003: 454-492; Podolny, 1993: 829-872). Ancak sunu da unutmamak gerekir ki tarih
icerisinde 6ne g¢ikan ve bugiin hala ismi anilan Atatiirk, Gandhi, Napolyon gibi
liderlerin ortak &zellik ve davranislari, liderlik tarzlari degisse de gelecekte de
liderlerin en temel Ozellikleri olarak kalacaktir. Yapilan tamimlar incelendiginde
genellikle liderligin 6zellikler ve siire¢ olarak iki temel yaklasim cercevesinde ele
alindig1 goriilmektedir. Ozellikler yaklasimina gore liderlik, kisisel ozelliklerden
kaynaklanmaktadir ve liderler izleyicilerini, sahip olduklar1 bu Ozellikleri ile
etkileyerek onlar tarafindan kabul goriir. Siire¢ olarak ise liderlik, liderin kigisel
ozelliklerinden ziyade izleyicileri ile arasindaki etkilesimdeki davranislari ile
belirlenir, dolayisiyla liderlik 6grenilebilen bir siiregtir.

Liderlik kavramimin gecirdigi degisim asamalarina bakildiginda karsimiza liderligin
ilk bilimsel calismalarmin basladig1 19 yiizyilda ortaya atilan “Biiyiik Insan Teorisi”
¢tkmaktadir. Bu teoriye gore liderlik kalitsal bir 6zelliktir ve dogustan gelmektedir
(Bulug, 2016: 41-68). Literatiirde Biiyiik insan teorisinden sonra liderligin kisilerin
ozelliklerinin biitiinii oldugunu savunan yaklasimlarin arttigi goriilmektedir. Bu
yaklagimlarin temelinde bazi insanlari digerlerinden ayiran, dogal olarak sahip
olduklan fiziksel 6zellikler ve yetenekler sebebiyle lider olduklar1 diisiincesi yer
aldigindan, 1920-1950 yillar1 arasinda yapilan ¢alismalar bir takim psikolojik testler
yardimu ile liderlerin sahip oldugu 6zellikleri belirlemeye odaklanmistir (Yukl, 1991:
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310; Kogel, 2003: 586). Zaman igerisinde lider Ozelliklerinin bazi durumlari
aciklamakta yetersiz kalmasi arastirmacilarin liderlik kavramini agiklayan yeni
yaklagimlara yonelmesine neden olmus, bunun sonucunda da liderligin davraniglardan
olugsan bir siire¢ oldugu yaklasimi ortaya ¢ikmistir. Bu yaklasima gore liderin
basarisini, liderin siireg igerisinde ise veya kisiye yonelik sergiledigi davranislari
belirlemektedir. izleyenler ile iletisim sekli, delegasyon, yetki devri, geri bildirim,
denetim, planlama ve kontrol tarzi, hedefleri nasil belirledigi gibi siirecler liderin
etkinligini gosteren 6zellikler olarak degerlendirilmistir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010:
73-84). 1960’lardan itibaren ne Ozellikler ne de davramslar, liderlik olgusunu
aciklamada yeterli olmamig bu da arastirmacilari1 durumlar1 incelemeye
yonlendirmesiyle, liderlikte “Durumsallik Yaklasimi” ortaya ¢cikmuistir.

Liderlik ile ilgili yaklasimlar liderin 6zellikleri ve davranislarina odaklanmaktadir. Bu
calismada da Z kusaginin takim performansinin gelistirilmesinde astlarina
yaklagimina gore otokratik, demokratik, igbirlik¢i ve serbest birakict liderlik tarzlari
aragtirtlacagi i¢in bu liderlik tarzlari {izerinde durulacaktir.

1.2.1. Otokratik Liderlik

Otokratik liderler, yapilmasi gereken isleri ve bu islerin ne zaman, nasil ve kimin
tarafindan yapilacagi gibi tiim siireglerde karar giiciinii elinde tutan ve otoriteyi temel
alan bir liderlik tipidir. izleyenler ile lider arasinda belirgin bir mesafe bulunmaktadir.
Otokratik liderler, genellikle tiim siireclere kendi fikir ve yargilarina dayanarak
bagimsiz sekilde, kendileri karar verirler. Bu liderlik tipinde lider, y&netim
yetkilerinin hepsini elinde bulundurur, mutlak ve otoriter kontrol séz konusudur
(Malos, 2012: 421-422; Eren, 2001: 483). Bu liderlik tarzinda, izleyenler sadece
liderin verdigi talimatlar dogrultusunda ¢alistigindan, grubun performansi sadece lider
oldugu siirece elde edilebilir. Otokratik liderlik, yakindan takip etmeyi gerektiren
gruplar ve siirecler igin etkili olabilir, ¢iinkii bu onlarin rahatlamasini &nler,
tiretkenligi ve hizi arttirir. Bu tarzin kétiiye kullanilabilir olmasi ve liderin kosulsuz
itaat beklemesi nedeniyle otokratik liderlik genellikle diktatorliik olarak goriiliir. Bu
nedenle de izleyenlerin bu tarz bir yonetime kars1 negatif duygulanimda olmasi sik
rastlanan bir durumdur (Giiner, 2002: 25). Otokratik lider, izleyenlerin goriislerini
dikkate almadig1 ve onlar1 sadece emirlerine uymasi gereken bireyler olarak gordiigii
icin izleyenlerin kendini kiigciik ve degersiz hissetmesine neden olabilir. Yapilan
¢alismalar, bu tiir liderlikte baz1 ¢alisanlarin daha az performans gosterdigini ve diger
liderlik tiirlerinin aksine galisanlarin stres ve tiikenmislik seviyelerini arttirdigi
dolayisiyla psikolojik esenliklerini de disiirdiigiini gdstermektedir. Bu nedenle
entelektiie]l sermayelerinin yaraticilik oldugu sirketler i¢in tavsiye edilmeyen bir
liderlik tipidir.

Otokratik liderlerin 6zelliklerini asagidaki sekilde 6zetlemek miimkiindiir (Okakin ve
Titiz, 1997: 3, aktaran: Akdemir, 2018: 99):
. Organizasyonun tiim yonetim ve isleyis politikalart lider tarafindan
belirlenir.
. Eylem plan1 her zaman otorite tarafindan bildirildiginden gelecek
belirsizdir.
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. Lider, gorevleri ve gorevlerin sahip caligsan ve takimlarin belirleyicisidir.
. Calisanlar1 degerlendirirken objektif degildir, her zaman lider galip gelir

1.2.2. Demokratik Liderlik

Demokratik liderlik, fikir paylasiminin 6nemli oldugu, karar alma siirecinin tiim
calisanlar ile paylasildigi ve galisanlara deger verilen bir liderlik tipidir. Demokratik
liderler, ¢alisanlara rehberlik ederek karar siirecine katilmalari ve yaratici fikirlerini
ifade etmeleri konusunda tesvik edici davranir. Bu durum takim iiyelerinin kendilerini
ifade etmelerine ve sorumluluk duygularinin gelismesine katki sagladigindan takimin
performansi lidere bagimli degildir ve gelisime agiktir (Al Khajeh, 2018: 4-5).
Organizasyon icerisinde takim tiyelerinin gelisimini destekleyen bu liderlik tarzi uzun
vadede yeni liderlerin yetistirilmesine de imkan tanir. Demokratik liderlikte 6vgii ve
elestiri nesneldir, kisiye degil ise yoneliktir.

Demokratik liderler giiglerini yetki ve izleyicilerden alirlar (Ibicioglu vd., 2009: 1-
23). Calisanlara deger ve saygi gosterir, gelisimlerini saglamaya yardimci olur ve
onlarin yonetimde s6z almalarini destekler. Demokratik lider, ger¢ekei ve ulasilabilir
hedefler ortaya koyarak calisanlarin en yiiksek seviyede performans gostermelerini,
onlarin lidere ve kuruma aidiyet duygusuna sahip olmalarini saglayan, elestiriye ve
geri bildirime agik, ¢alisanlarin yeteneklerini belirleyip gelisimine firsat veren, onlarin
organizasyon igerisinde saygi duyulan birer birey olmasini destekleyen kisilerdir
(ince, 2013: 1-15).

Demokratik liderlikte (Okakin ve Titiz, 1997: 3, aktaran: Akdemir, 2018: 99):

. Tiim kararlar liderin cesaretlendirmesi ve takim karari ile verilir.

e Takim amaca yonelik nasil hareket edeceginin bilincindedir. Lider sadece
teknik yardim gerektiginde yon verir.

. Takimlarin kurulmasi, ekip tiyelerinin belirlenmesi, gérev dagilimlart ve
calisma geklinin karari takim tyelerine birakilir.

*  Elestiriler de 6vgiiler de olayla esas alinarak objektif olarak degerlendirilir.

Bu tarz liderlik ile yiiriitilen organizasyonlarda genel olarak ¢alisan performansi
yiikksek diizeydedir, is birligi ve takim c¢alismasi yaygindir, ¢alisanlar cezalarin
olusturdugu korkudan bagimsiz performanslarini sergiler (Biiylikyavuz, 2015: 19).
Insan iligkilerinin 6nemli oldugu demokratik liderlik tipinde izleyenler iizerinde bask1
olusturmadan faaliyetlerin devamliligi saglanir. Ancak Costley ve arkadaglarina
(1994) gore bu liderlik tarzinda ¢alisanlarin yaraticiligi ve gelisimleri desteklenirken
herkesin fikrini beyan etmesi nedeni hizli karar almay1 gerektiren durumlarda geg
kalinmas1 gibi olumsuzluklar da yasanabilir.

1.2.3. Katilime (Isbirlikei) Liderlik

Bu liderlik yaklagiminda ¢aliganlarin problemlerin ¢oziimii ve karar verme siirecine
dahil olmalar1 ve aktif olarak sorumluluk almalar1 gerekmektedir. Bu yaklasimda
lider, caliganlar arasinda fikir birligi olugturmay1 tercih eder. Calisanlar etkileyerek
ve onlar1 destekleyerek karar alma siirecine katilimlarini kolaylastirir. Genel olarak
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yonetimde calisanlarla es diizeyde gibi davranarak onlarin kendi kendilerini
yonetmelerine firsat tanir (Miao vd., 2013: 5).

Katilimer liderlik stilinde; seffaf olmak, ¢aliganlarin yetkinliklerine giivenmek, fikir
paylasimini ve takim ¢aligmasini tegsvik etmek 6n plandadir (Sanaghan ve Lohndorf,
2015: 11). Bu tarz1 benimseyen liderlerin, mentorluk, empati ve etkili iletisim, ¢atigma
yonetimi, takim kurma ve i birligi, biitinii goérebilme, vizyon olusturma gibi
becerilere sahip olmasi1 beklenmektedir (Timothy, 2016: 3-21). Katilimci lider, sahip
oldugu yonetim yetkisini izleyicileri ile paylasir. Bu dogrultuda amag¢ ve hedeflerin
olusturulmast ve bunlarin gerceklestirilmesi icin yapilacak planlamalarda, gorev
dagilimy, is tanimlari, gérev tanimlari gibi siireglerin olusturulmasinda ¢alisanlarindan
aldig: fikir ve diisiinceler dogrultusunda hareket eder.

Katilimer liderlik tipinde karsilagilabilecek en biiyiik sorun, ¢alisanlarin 6nemli veya
onemsiz tiim karar mekanizmasia dahil olmalarindan dolay:1 karar sistemi yavas
isleyeceginden siireglerde zaman kayiplarmin yasanabilecek olmasidir (Alkin ve
Unsar, 2007: 75-94). Ayrica calisanlarm karar verici olma noktasinda bilgi ve
tecriibelerinin yetersizligi organizasyon igin yanlis kararlarin alinmasina da yol
agabilir (Hurley, 2011: 3-15).

1.2.4. Laissez-faira (Serbest Birakici) Liderlik

Serbest birakici liderlik tarzinda liderin varligi hissedilmez. Lider, ¢alisanlar1 anlama
ve dinleme, geri bildirim verme, ¢alisan motivasyonu, onlarin ihtiyaglartyla ilgilenme
gibi konularda minimum diizeyde c¢aba harcar, gorev ve hedeflerin
gerceklestirilmesinde sorumluluk almaktan kaginir ancak bu durum bu ¢alisanlarin
gelisimlerine engel olan bir durumdur (Northouse, 2016: 494). Fiilen liderin oldugu
ancak verilen sorumluluk ve gorevlerin lider tarafindan yerine getirilmedigi bir
tarzdir. Bu tarz liderler kendi sorumluluklarinin bagkalar1 tarafindan yapilmasindan
rahatsiz degildir (Bass ve Avolio, 2002: 3). Dolay1styla, organizasyon igerisinde takim
ici rol gatigmalari, rol ve gorevlerin dagilimda belirsizlikler, takim iiyelerinin
sorumluluklarmi algilayamamasi gibi olumsuzluklar olusturabilir (Skogstad vd.,
2007: 81). Liberal liderlik olarak da bilinen bu liderlik tarz1 pasif ve etkisiz bir liderlik
tarzidir, kararlar lider tarafindan degil takim iyeleri tarafindan verilir, liderler
takipgilerinin ¢aligmalarina karismaz ve bu durum otoritenin takipgilere gegmesine
neden olur (Tiirkmen, 1999: 63).

Bu tarz bir liderligin sahip oldugu 6zellikler asagidaki sekilde ifade edilmistir (Okakin
ve Titiz, 1997: 3, aktaran Akdemir, 2018: 99):

. Liderin minimum katilim1 ve grubun karar almada maksimum 6zgiirliigii
$6z konusudur.

. Lider, takimin caligmasi i¢in materyallerin temininden sorumludur,
caligmanin diger kisimlarinda yer almaz.

. Lider, takimin ¢alisma sekli, tiyeleri ve gorev dagilimiyla ilgili konulara
kesinlikle miidahil olmaz.
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*  Kedisine sorulmadan takim iiyeleri hakkinda yorum veya elestiri yapmaz.
Durumlarin degerlendirilmesi veya diizeltilmesi gibi sorumluluklari
yoktur.

1.2.5. Isletmelerde Liderlerin Calisanlar Uzerindeki Etkisi

Farkli liderlik tarzlarinin, ¢alisanlarin tutum ve davraniglari lizerinde dogrudan ve
dolayli olarak farkl etkileri bulunmaktadir. Calisanlarin performansi, organizasyon
basarisinda ve organizasyonun hedeflerine ulagmasinda kritik bir faktordiir. Beceri,
egitim, motivasyon, dzveri, maddi imkanlar, kariyer firsatlari, iletisim, geri bildirim
gibi faktorler, bireylerin ¢alisma motivasyonunu etkileyen faktorlerdir. Yapilan
aragtirmalara gore iyi bir liderlik, ¢alisanlarin motivasyon ve ¢aligma sevkinin yiiksek
olmasini, c¢alisanin organizasyona baghiligimi arttirdigimi ve organizasyonun
siirdiiriilebilir uzun vadeli basar1 elde etmesini sagladigini gostermektedir (Unsar ve
Simgeker, 2008: 1029-1045). Kot bir liderlik ise, organizasyonu, organizasyonun
hedeflerinden ve vizyonundan habersiz, yaptiklari isin 6neminin bilincinde olmayan,
motivasyonsuz ve isteksiz calisanlardan olusan, basarisiz organizasyonlar haline
getirecektir.

Literatiirde yer alan ¢aligmalara bakildiginda, organizasyonlarin insan kaynagina
yaptiklart yatirimin, performans ve verimlilik {izerinde 6nemli bir etken oldugu
goriilmektedir. Yine arastirmalara goére insan kaynaklari uygulamalarmin ¢aligan
davraniglari iizerinde dnemli bir etkisinin oldugu da goriilmektedir (Huselid, 1995:
635-672). Liderlik de temelde yonetimsel bir kavram olmakla birlikte organizasyon
icerisindeki liderlerin belirlenmesi ve yetistirilmesi insan kaynaklar1 uygulamalarinin
konular1 arasindadir. Liderlik tiplerinin galisanlar iizerindeki etkilerine bakildiginda
genellikle demokratik ve katilimer liderlik tarzinin galisanlar tarafindan daha etik
bulundugu, otokratik liderlik tarzinin ise bu kapsamda yer almadig1 goériilmektedir.
Etik temelleri olan liderlik yaklasimlari, ¢alisanlarin iyi performans goéstermesi
acisindan saglam bir temel olusturur. Ancak liderligin tek basma yeterli olmadigi
orgiitsel degerler ile liderligin bir biitiin olarak ¢alisanlar {izerinde etkili oldugu da
insan kaynaklari tarafindan goz ardi edilmemelidir.

Liderligin igletme igerisindeki yeri ve ¢aligsanlar iizerindeki etkisine yonelik yapilan
caligmalara bakildiginda;

. Ohio State Universitesi tarafindan yapilan calismalarda, ¢alisan odakli
liderlik tarzlarinin c¢alisan motivasyonunu olumlu sekilde -etkiledigi
bulgulanmistir (Eren, 1989: 382).

. Michigan Universitesi’nin ¢alismalarinda da yine liderlik tarzlarmin
caliganlarin motivasyon ve verimlilikleri izerinde 6nemli bir etkisi oldugu
gorilmiistiir (Kogel, 2003: 586).

. House ve Mitchell (1982), calisana deger veren ve onu dikkate alan
liderlerin ¢aligan motivasyonunu olumlu yonde etkiledigini ifade
etmislerdir.
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. Cetinkanat (2000), liderlik tarzlarinin en az is arkadaslari, ¢aligma sartlari,
terfi siirecleri, fiziksel ortam, iicret ve yan haklar gibi faktorler kadar
calisan motivasyonunu etkiledigini ortaya koymustur.

. Telli vd. (2012) galismasinda, ¢alisanlara yol gosteren, rol model olan ve
onlara farkli bakig agilart kazandiran liderlik tiplerinin ¢alisan verimliligini
artirma konusunda daha etkili ve tercih edilir oldugunu ifade etmistir

1.3. Kusaklar ile Liderlik Algis: iligkisi

Giliniimiizde farkli kusaklarin is hayatinda bir arada olmalar1 hangi liderlik tarzinin
organizasyonu genel amag ve hedeflerine ulastiracagini belirlemek agisindan 6nemli
bir arastirma alanidir. Literatiirde, kusaklar ile liderlik iliskisi izerine yapilmis birgok
aragtirma olmakla birlikte Z kusagi bu aragtirmalarda yeni yeni yer almaya
baslamigtir. Laudert (2018), Z kusaginin liderlik algilarini degerlendirdigi kavramsal
¢alismasinda, Z kusaginin etkinligi agisindan adaptiv-uyumcul ve otantik liderligin
harmanlanmasi1 gerekliligini vurgulamistir. Sahbaz (2019), Y ve Z kusaklarinin
liderlik algilarim1 karsilagtirdigr c¢alismada doniistiiriicii liderligin bu kusaklar
acisindan ¢agdas liderlik yaklasimi olarak kabul edildigini, bununla birlikte her iki
kusagin da serbest birakici liderlik ve pasif istisnalarla yonetim algilarinin diger
liderlik tiplerine gore daha diisiik oldugunu bulgulamiglardir. Diger taraftan Z kusagi
calisanlarin kogluk ve mentorliik destegine ihtiyag duydugu, Y kusagina gore
motivasyon unsurlarina karst daha hassas olduklari arastirma sonuglarinin bulgulart
arasindadir. Nas ve Dogan (2020), Z kusaginin paternalist liderlik algist {izerine
yaptiklar1 aragtirmada, bu kusaga ait bireylerin olduk¢a sorumlu, deneyime agik ve
disa doniik oldugu ve paternalist liderlik algisinin ortalamanin {izerinde oldugunu
bulgulamistir.

Yilmaz (2017), Y kusaginin liderlik algist tizerine yaptigi ¢alismada, Y kusaginin
agirlikli olarak doniistimeii liderlik tarzini benimsedigini, babacan/paternalist
liderligin ise Y kusaginin en az tercih ettigi liderlik tarzi oldugunu bulgulamistir.
Akdemir vd. (2013) tarafindan yapilan arastirmada ise Y kusaginin liderlik algisinin
demokratik liderlik oldugu goriilmiistiir. ilic ve Yalgin (2017), X ve Y kusaklarmin is
degerleri ve liderlik algisina yonelik karsilastirmali ¢alismasinin sonucunda; X
kusaginin bagarilt lideri giivenilir, gii¢li iletisim becerisi olan, yenilik¢i ve adil gibi
ozellikler ile tanimlarken; Y kusaginin basarili lider algisinin zeki, pozitif, vizyoner,
cesur ve takim odakli oldugunu bulgulamistir. Ayni ¢alismada X kusaginin
benimsedigi liderlik tipinin genel olarak demokratik liderlik oldugu ancak kosullara
gore otokratik liderlik uygulamalarina yonelik beklentilerinin oldugu da goriilmiistiir.
Y kusaginin beklentilerinin ise giiclii iletisime sahip, karsilikli fikirlere deger veren,
birey odakli ve gelistirme odakli bir lider tarzi oldugu seklindedir. Bako (2018),
kusaklarin liderlik algilarini inceledigi ¢calismasinda, Z kusaginin etkin lider alginin
risk alma ve inandiricilik oldugunu belirtirken; ayni degerlerin X kusaginda
gozlemlenmedigini vurgulamaktadir. Bu farkliligin temel sebebi, Z kusaginin kariyer
odakli ve bireysel yaklasima sahip olmasi olarak diisiiniilmiistiir (Levine ve Dean,
2012: 123). X ve Y kusaklari, liderin belirli konularda paylagimei davranmamasinin
kabul goren bir davranis olmadigini vurgularken; benzer bir alg1 Z kusag: igin de
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gecerlidir. Bu durumun Z kusaginin edilgen karakter yapisi (Gardner ve Davis, 2013:
55-57) ve izole yasam biciminden (Twenge ve Foster, 2010) kaynaklandigi
diisiiniilmektedir. Alasfour ve Lettau (2014) ise Bako ile benzer olarak kusaklar
iizerine yaptiklar1i ¢aligmada, X ve Y kusaklarinin liderlik algilarina yonelik
benzerlikleri ortaya koyarken; Z kusagina yonelik bir degerlendirme yapilamamuistir.
Arastirmacilar bu durumun baglica sebebinin, ¢aligmanin gergeklestirildigi zaman
diliminde s6z konusu kusagin heniiz is yasaminda olmamasindan kaynakli oldugunu
belirtmislerdir. Kacar ve Tas (2019), kusaklarin yonetim tarzlar1 iizerine yaptiklari
calismada X kusagiin otoriter yonetime yakinken Y ve Z kusaklarinin demokratik
liderlik tarzina yakin bir yap1 sergiledigini paylasmaktadir. Avei (2020), Z kusaginin
Maverick liderlik algisina yonelik arastirmasinda Z kusagi bireylerin, Maverick
liderligin en Onemli ozelliklerinden olan risk alma ve girisimcilik 6zelliklerini
benimsedigini ifade etmektedir.

Literatiirdeki ¢aligmalardan da goriildiigii iizere farkli kusaklarin liderlige yonelik
algilar1 ve beklentileri degisiklik gdostermektedir. Bu nedenle, yakin bir donemde
ozellikle de covid-19 siireci nedeniyle Z kusagiin is hayatindaki artisi géz 6niine
alindiginda, Z kusaginin performansinin etkin yonlendirilebilmesi agisindan liderlik
olgusuna bakis agilarini agiklamak 6nem kazanmaktadir.

2. YONTEM

2.1. Arastirmanin Amaci

Bu ¢alisma yaglari itibariyle, gelecegin is diinyasini sekillendirecek olan Z kusaginin
demografik 6zellikleri ve liderlik algisinin takim performansi iizerindeki etkisini
arastirmak ve bu kusagin takim performansini arttirabilmek i¢in liderlik kavramina
iligskin beklentilerini belirleyebilmek amaci ile yapilmistir.

2.2. Arastirmanin Kisitlar

Z kusgagini olusturan bireylerin is hayatinda yeni yeni yer almaya baslamasi nedeniyle
aktif caligan veya en az bir yillik is tecriibesine bireylerin az olmasi, Z kusaginin is
hayatindaki tecriibesinin kisitli olmasi nedeniyle farkli lider tipleri ile calismamis
olmasi ve pandemi nedeniyle olusan issizlik siirecleri arastirmanin kisitlarini
olusturmaktadir.

2.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Sekil 1. Arastirma Modeli

Otokratik Liderlik

Demokratik Liderlik

\v vy

Takim Performansi

Serbest Birakici Liderlik

Kathma Liderlik
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H1: Z kusaginin otokratik liderlik algisinin takim performans iizerinde istatistiksel
olarak anlamli ve pozitif yonlil bir etkisi vardir.

H2: Z kusaginin demokratik liderlik algisinin takim performansi iizerinde istatistiksel
olarak anlamli ve pozitif yonlil bir etkisi vardir.

H3: Z kusagmin serbest birakici liderlik algisinin takim performansi {izerinde
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii bir etkisi vardir.

H4: Z kusaginin katihimer liderlik algisinin takim performansi {izerinde istatistiksel
olarak anlamli ve pozitif yonlii bir etkisi vardir.

2.4. Arastirmanin Kapsami ve Orneklemi

Arastirmada liderlik tarzina yonelik demokratik, serbest birakici, katilimci ve
otokratik liderlik olmak iizere dort boyut ele alinmistir. Arastirmanin evreninin en az
bir yildir ¢alisma hayatinda olan Z kusagi bireyler olusturmaktadir. Arastirma verileri
zaman ve ulasilabilirlik agisindan rassal O6rnekleme yontemi ile belirlenen ve
aragtirmanin evrenini temsil ettigi diisiiniilen, en az bir yillik is deneyimine sahip 653
Z kusagi bireyden olusan 6rneklem ile web {izerinden yapilandirilmis anket ¢aligmast
yapilarak elde edilmistir.

2.5. Arastirmanin Yoéntemi

Arastirmada veri toplama yontemi olarak yapilandirilmis anket kullanilmis olup,
anket formunun olusturulmasinda 3 farkli 6lgekten yararlanilmistir. Anket formu 3
boliim olarak hazirlanmis, birinci bdliimde yas, cinsiyet, egitim durumu, medeni
durum, toplam is deneyimi ve mevcut igyerindeki kidemi i¢in demografik maddeler
kullanilmistir. Anket formunun ikinci boliimiinde liderlik tarzlarina ait algiy1 6lgmek
amaci ile demokratik, serbest birakici, katilimci ve otokratik liderlik olmak {izere dort
liderlik tarzi algisina yonelik ifadeler yer almaktadir. Son bdlimde ise 8 ifadeden
olusan takim performansi 6l¢egi kullanilmustir.

Verilerin analizinde dncelikle 6lgeklerin genel ve 6lgek bazinda giivenilirlik analizleri
yapilmistir. Olgek yapisinin modele uygunlugunu ve gegerliligini kontrol etmek
amaci ile de dogrulayici faktoér analizi kullamilmigtir. Demografik degiskenlerin
frekans analizleri incelenmis, 6lgekler i¢in satir toplam puanlari bulunarak lgeklerin
demografik gruplar arasindaki farkliliklar1 parametrik bagimsiz t testi ve parametrik
olmayan Mann Whitney U testleriyle, ayrica parametrik ANOVA ve parametrik
olmayan Kruskal Wallis testleri kullanilarak kontrol edilmistir. Degiskenler
arasindaki dogrusal veya dogrusal olmayan iliskileri incelemek amaciyla korelasyon
testi yapilmis, hipotez testleri igin dogrusal regresyon analizi kullanilmigtir. Anket
sonuglart SPSS 21.0 ve AMOS 23.0 paket programlar1 yardimryla analiz edilmistir.

Arastirmanin anket formunda elde edilen verilerin sayisallastirilmasinda demografik

degiskenler disinda 5°1i Likert kullamilmistir (1-Hi¢ Katilmiyorum, 2-Biraz
Katilmryorum, 3-Kararsizim, 4-Biraz Katiliyorum ve 5-Tamamen Katiliyorum).
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2.6. Arastirmanin Olcekleri
2.6.1. Liderlik Olgegi

Z kusgagi bireylerin liderlik algisini 6l¢gmek i¢in Abu Mansor ve arkadaglari tarafindan
2012 yilinda kullanilan liderlik &lgeginin otokratik liderlik, demokratik liderlik ve
serbest birakici liderlik boyutlarini 6lgiimleyen 12 ifadesi ile Ogbonna ve Haris (2000)
tarafindan gelistirilen liderlik Olgeginin katihmcer liderlik ile ilgili 5 ifadesi
kullanilmustir. Olgege iliskin giivenilirlik analizi sonucunda Cronbach’s Alpha degeri
0.753 olarak bulunmus olup, bu deger Slgcegin “oldukca giivenilir” oldugunu
gostermektedir (Kalayci, 2008: 405). Olgegin faktor analizine uygunlugunu test
etmek amact KMO and Bartlett's testi yapilmigs ve KMO degeri 0.877 oldugu ve p
degeri de 0.05ten kiiciik olarak bulunmustur. Bu sonucglara gore orneklem
biiylikliigiiniin iyi oldugu ve verilerin faktdr analizine uygun oldugunu sdylemek
mimkiindiir (Altunigik vd., 2007: 217).

Tablo 2. Liderlik Ol¢egi Giivenilirlik Analizi

Olcek ifade Cronbach's Giivenilirlik
Sayis1 Alpha*
Liderlik 17 .753 Oldukea Giivenilir
Otokratik Liderlik 4 .657 Oldukga Giivenilir
Demokratik Liderlik 4 725 Oldukga Giivenilir
Serbest Birakici Liderlik 4 464 Diisiik Giivenilirlik
Katilimci Liderlik 5 .898 Yiiksek Derecede Giivenilir

*(0.00< 0 <0.40 giivenilir degil, 0.40< o <0.60 giivenilirligi diisiik, 0.60< o <0.80 olduk¢a
giivenilir, 0.80< a <1.00 yiiksek derecede giivenilirdir.)

Olgegin yap1 gegerliligini belirlemek amaci ile dogrulayici faktr analizi yapilmis ve
faktor yiikii 0,30’un altinda olan ifade olmadig1 goriilmiistiir.

Tablo 3. Liderlik Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi

Miikemmel Kabul Edilebilir Olcek Sonug¢
Uyum Uyum Degeri
Kiz/df <3 3-5 4.271 Kabul Edilebilir Uyum
RMSEA <0.08 0.08-0.1 0.071 Kabul Edilebilir Uyum
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Sekil 2. Liderlik Olcegi Dogrulayici Faktér Analizi

2.6.2. Takim Performansi Olgegi

Arastirmada, arastirmaci tarafindan 2021 yilinda literatiire dayali olarak gelistirilen,
tek boyut ve 8 ifadeden olusan takim performans: dlgegi kullanilmistir (Inal, 2021:
130). Olgegin Cronbach's Alpha degeri 0.888 olarak bulunmus olup bu deger lcegin
yiiksek derecede giivenilir bir 6l¢ek oldugunu gostermektedir. KMO ve Barlett Testi
sonucunda KMO degeri 0.915, p degeri de 0.05’ten kiiciik olarak bulunmustur. Bu
sonuglara gore 6rneklem biiyiikliigiiniin iyi oldugu ve verilerin faktor analizine uygun
oldugunu séylemek miimkiindiir (Altunigik vd., 2007: 217).

Tablo 4. Takim Performansi Olgegi Giivenilirlik Analizi

“ Ifade Sayisi Cronbach's Giivenilirlik
Olg¢ek Alpha*
Takim Performansi 8 .888 Yiiksek Derecede Giivenilir

*(0.00< a <0.40 giivenilir degil, 0.40< o <0.60 giivenilirligi diisiik, 0.60< o <0.80 oldukga
giivenilir, 0.80< a <1.00 yiiksek derecede giivenilirdir.)
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Olgegin yap1 gecerliligini belirlemek amaci ile dogrulayici faktér analizi yapilmis ve
faktor yiiki 0,30’un altinda olan ifade olmadigi goriilmiistiir. DFA sonunda ki?/df
degeri 5’in lizerinde bulundugundan model iyilestirme ¢alismasi yapilmis ve modelin
uyumu saglanmistir.

Tablo 5. Takim Performansi Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi

Miikemmel  Kabul Edilebilir Olgcek Sonuc
Uyum Uyum Degeri
Ki/df <3 3-5 4.86 Kabul Edilebilir Uyum
RMSEA <0.08 0.08-0.1 0.073 Kabul Edilebilir Uyum

Sekil 3. Takim Performansi Ol¢egi Dogrulayic1 Faktor Analizi

3. BULGULAR

3.1. Demografik Verilere Yonelik Bulgular

Arastirma verileri normal dagilima sahip olup demografik o6zelliklerin frekans
dagilimlar1 Tablo-6’da verilmistir. Arastirmaya katilan bireylerin cinsiyet dagiliminin
birbirine yakin oldugu (Kadin: 9%54.7, Erkek: 9%45.3) ancak katilanlarin
¢ogunlugunun (%384.8) yas itibari ile heniiz bekar oldugu goriilmiistiir. Arastirmaya
katilanlarin  %59.7°si lise mezunudur. Toplam is deneyimine bakildiginda ise
beklenildigi gibi katilanlarin agirlikli olarak 1 yillik bir is deneyimine sahip olduklar
goriilmektedir (%39.4). Katilanlarin %61.1°1 mevcut pozisyonlarinda oraninda 1
yildir ¢aligmaktadir.
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Tablo 6. Demografik Verilerin Dagihim

Degiskenler Frekans Yiizde
Cinsiyet
Kadin 357 54.7
Erkek 296 45.3
Medeni Durum
Bekar 554 84.8
Evli 99 15.2
Egitim Diizeyi
Lise 390 59.7
On Lisans 111 17.0
Lisans ve tizeri 152 23.3
Toplam Is Deneyimi
1yl 257 394
2 yil 126 19.3
3yl 89 13.6
4 yil 67 10.3
5 yil ve tizeri 114 17.5
Mevcut Pozisyonda
Caligma Siiresi
1 yil 399 61.1
2 yil 119 18.2
3 yil 63 9.6
4 yil 36 55
5 yil ve tizeri 36 5.5

Olgeklerin demografik degiskenlere gore farkliliklarina Bagimsiz T-testi ve One Way
Anova testleri ile bakilmistir. Yapilan analizler sonucunda liderlik tiplerinin cinsiyet
gruplarma gore analizinde sadece serbest birakici liderlik tipinin gruplar arasinda
anlamli derecede (p=0.06) farklilagtig1 buna goére erkeklerin kadinlara gore serbest
birakici liderlik algilarinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. analiz sonuglarina gére
kadinlarin serbest birakici liderlik algilarina yonelik puan ortalamasi 2.98 olarak
bulunurken erkeklerin puan ortalamasi ise 3.07’dir. Takim performansi 6lgek puanlari
ise cinsiyete gore farklilasma gdstermemistir. Medeni durum gruplarina gore yapilan
analizde ise demokratik liderlik algisinin gruplar arasinda anlamli derecede (p=0.016)
farklilik gosterdigi, diger liderlik tipleri ve takim performansinin ise farklilasmadig:
goriilmiistiir. Bekarlarin demokratik liderlik algilar1 puan ortalamasinin 2.63 oldugu,
evlilerin ise puan ortalamasinin bekarlara gore yiiksek oldugu (2.86) bulgulanmaistir.
Egitim gruplarina yonelik Olceklerin farklilagma analizi sonuglarinda hem liderlik
Olcegi ve alt gruplar1 hem de takim performansi 6l¢egi gruplar arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark bulunamamistir. Bu durum toplam c¢aligma yillari ve mevcut
pozisyonda ¢aligma siiresi gruplari i¢in de benzer sekilde bulgulanmistir.
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3.2. Korelasyon Analizin Yonelik Bulgular

Arastirma verilerinin normal dagilima sahip olmasi nedeniyle degiskenler arasinda
Pearson korelasyon katsayisi kullanilmistir. Analiz sonuglarina gore, aragtirmanin
bagimli degiskeni takim performansi ile bagimsiz degiskeni liderlik arasinda
korelasyon Katsayisinin 0.422 oldugu, degiskenler arasinda pozitif ve ¢ift yonli,
istatistiksel olarak anlaml bir iliski oldugu goriilmektedir. Liderlik alt boyutlarina
bakildiginda otokratik liderlik alt boyutu ile takim performansi arasinda istatistiksel
olarak anlamh bir iliski bulunmadigi ancak demokratik liderlik, serbest birakici
liderlik ve katilimci liderlik boyutlari ile takim performansi arasinda pozitif,
istatistiksel olarak anlamli ve ¢ift yonlii bir iliski oldugu goriilmektedir.

Tablo 7. Korelasyon Analizi Sonuclar:

Otokratik Demokratik 2! Kaghma Talam ) ciorik
Birakici Performansi
Otokratik Pearson - o o
Liderlik Correlation 1 -.333 -.035 -.244 -.019 107
Sig. (2- 000 366 000 633 .006
tailed)
Demokratik Pearson o o o - o
Liderlik Correlation -.333 1 490 541 .370 728
Sig. (2-
tailed) .000 .000 .000 000 .000
Serbest Pearson o o - -
Birakict Correlation -.035 490 1 402 .369 723
Liderlik Sig. (2-
tailed) .366 .000 .000 .000 .000
Katimel Pearson - . - e -
Liderlik Correlation -244 54l 402 1 297 797
Sig. (2- 000 000 000 000 .000
tailed)
Talam Pearson -019 370" 369" 207" 1 422"
Performans1 Correlation
Sig. (2-
> .633 .000 .000 .000 .000
tailed)
Liderlik Pearson ox . o o -
Correlation 107 .728 723 797 422 1
Sig. (2-
tailed) .006 .000 .000 .000 .000

3.3. Regresyon Analizin Yonelik Bulgular

Hipotezlerin test edilmesi amaci ile degiskenler arasinda dogrusal regresyon analizi
yapilmistir. Analiz sonuglarina gére Z kusagmin otokratik liderlik algisi ile takim
performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunamamistir. Ancak Z
kusaginin demokratik liderlik algis1 takim performans: iizerinde istatistiksel olarak
anlaml1 ve pozitif yonlil bir etkiye sahiptir. Benzer sekilde Z kusaginin serbest birakici
liderlik ve katilimei liderlik algilar1 da takim performansi algisini istatistiksel olarak
pozitif yonde etkilemektedir
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Tablo 8. Regresyon Analizi Sonuclari
Bagimsiz Bagimh Anlamhhk

Degiskenler Degisken R Kare F F BETA T i
Otokratik 000 228 633  -019 -478 633
Liderlik

Demokratik 137 103405  .000* 370  10.169  .000
Liderlik Takim

Serbest Birakicr Performanst 195 105667 000* 369 10132 .000
Liderlik

Katilimer 088 62918 000 297 7932  .000
Liderlik

4. TARTISMA

Bu calisma, Z kusaginin ¢alisan performansini arttirmada liderlik algisinin etkisini
belirleyebilmek ve gelecegin liderlik anlayiginin belirlenmesine katkida bulunabilmek
amaciyla yapilmistir. Calismanin aragtirma verilerinin analizi sonucunda; tiim karar
giiclinii elinde tutan, otorite esasli liderlik tipi otokratik liderligin Z kusaginin takim
performanst iizerine anlamli bir etkiye sahip olmadigi goriilmiistiir. Bu sonug
literatiirdeki Z kusagmnin yenilik¢i ve 6zgiirliik¢ii yapisinin otokratik liderlik tarzini
reddettigini gosteren caligmalarla Ortiismektedir. Arastirmada ele alman diger ig
liderlik tarzi olan demokratik liderlik, serbest birakici liderlik ve katilimer liderligin
ise takim performansi iizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu
gOriilmistiir. Bu bulgu, literatiirde yer alan ¢alismalar ile paralel olup, Z kusaginin
liderden beklentilerine 1sik tutmaktadir (Akdemir, 2013; Kacar ve Tas, 2019;
Karagetin ve Akbas, 2019). Literatiirde farkli goriisleri savunan c¢alismalar da yer
almaktadir. Koulopoulos ve Keldson (2014) yaptiklari arastirmada Z jenerasyonun
biiyiik 6lgiide Y kusagi ile benzerlik gosterdiklerini ve liderlik beklentilerinin de bu
nedenle otantik liderlik tarzi olacagini savunmuslardir. Alkan (2020) ise ¢aligmasinda
Z kusaginin liderlik beklentisinin doniisiimcii liderlik oldugunu savunmaktadir.
Laudert (2018) Z kusaginmn liderlik algisini ele aldigt calismada, Z kusaginin
etkinliginin artirilmasi i¢in adaptiv-uyumcul ve otantik liderligin bir arada
degerlendirilmesi gerektigini ifade etmistir. Bako (2018) kusaklarin liderlik algilarini
inceledigi caligmasinda, Z kusagmin etkin bir liderin sahip olmasi gereken
ozelliklerini risk alma ve inandiricilik olarak tanimladigimi belirtmistir. Z kusaginin is
hayatina daha yeni girmekte olmasi, ¢aligmalarda temel kisit olarak karsimiza
¢tkmaktadir. Bu nedenle de Z kusaginin liderlik algisina yonelik literatiirde fikir
birligi olmadig1 goriilmiistir. Bu, Z kusagmin heniiz ¢ok fazla yonetici ile
caligmadigindan farkli liderlik tarzlarini degerlendirmekte kisith kalmalarindan
kaynaklandig1 diisiiniilmektedir. Diger taraftan kiiresellesmenin ve teknolojik
gelismelerin lider kavramini da degistirmeye baslamasi ve bu nedenle tek bir tip
liderlik yerine birden fazla liderlik kavrammin harmanlanmasi da gelecegin
yonetimsel bakis agisini igin gerekli oldugu diisiiniilmektedir.

Demografik degiskenlere gore dlgeklerin analizine bakildiginda liderlik tiplerinden
sadece serbest birakici liderligin cinsiyete gore anlamli bir farklilik olusturdugu, buna
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gore erkeklerin serbest birakici liderlik algisinin puan ortalamasinin kadinlara gore
daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Medeni durum agisindan degerlendirildiginde ise
evliler ile bekarlar arasinda sadece demokratik liderlik algisinda anlamli bir farklilik
bulunmus, buna gore bekarlarin demokratik liderlik algisinin evlilere gore daha diigiik
oldugu goriilmiistiir. Ancak yas itibari ile Z kusagi igerisinde evli bireylerin sayisinin
azlig1 goz ardi edilmemelidir. Bu arastirmada da evli katilimcilarin orani genele
bakildiginda ¢ok diistiktiir (%15.2). Egitim durumlarina, toplam ¢aligma yillarina ve
mevcut pozisyonda ¢aligma siiresine gore ise Z kusagmin liderlik boyutlar1 agisindan
herhangi bir farklilik olmadig1 da bulgular arasindadir. Z kusaginin heniiz yeni mezun
veya 0grenci diizeyinde egitime sahip oldugu diisiiniildiigiinde ilerleyen zamanlarda
yapilacak arastirmalarda bu sonuglarin degiskenlik gosterecegi diistiniilmektedir. Zira
bu arastirmada da katilimcilarin %59.7’si lise mezunudur. Bu durum Z kusaginin
egitime yonelik algisina dair de bir fikir olusturabilir. Bu nedenle egitim ve evlilik
gibi bireye gore anlami farklilasan demografik degiskenlerin arastirilmasinin, Z
kusaginin beklentilerinin, deger yargilarinin ve bakis agisinin belirlenmesinde faydal
olacag diigiiniilmektedir.

SONUC

Z kusagmin is hayatindan beklentileri, diger kusaklara gore iletisim tarzlarindaki
farklilagsma, teknolojik gelismelerin ig¢ine dogmus olmalari geleneksel yonetim
tarzlarini benimsemis diger kusaklarla aralarinda ¢ogu zaman ¢atisma yasanmasina
neden olmaktadir. Liderlik iizerine yapilan aragtirmalar ¢aligsanlarin liderlik algilarinin
takim performansi lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu
gostermektedir. Bu noktada is hayatinin yeni oyuncular1 Z kusagi ¢alisanlarin hangi
liderlik tarzlarmi benimsediklerini belirleyebilmek takim performansini artirmak
acisindan faydali olacaktir (Unal, 2021; Giimriikeii, 2016; Dizgah ve Keshavarz,
2015).

Arastirma ve literatiir calismalar1 Z kusaginin otokratik liderlik tarzindan ziyade farkl
liderlik tarzlarin1 benimsedigini ve geleneksel yoneticiligin farkli liderlik modellerine
evrilmesi gerektigini gostermektedir. Ancak hem bu ¢alismada hem de literatiirde Z
kusaginin liderlik beklentisi net olarak agiklanamamaktadir. Z kusagmnin is hayatinda
yeni olmasi ve giiniimiiz degisimlerinin liderlik modellerini de degistirmeye
baglamasi ile agiklanabilecek olan bu durum ilerleyen ¢aligmalar i¢in 6nemli bir
bulgudur. Arastirmada ele alman ii¢ liderlik tipinin Z kusaginin takim performansi
iizerinde pozitif etkisinin olmasi belki de tek bir liderlik tipi yerine birlestirilmis
modellerin gelecegin liderlik tanimii olusturacagini diistindiirmektedir. Diger
taraftan Z kusaginin iyi bir takim oyuncusu olmasi agisindan sadece liderlik degil is
hayatindaki diger kavramlara olan yaklasiminin da belirlenmesi gerekir.

Sonug olarak Z kusaginin, takim igerisindeki performansinin artirilmasi ve iyi bir
takim oyuncusu olmalarmin saglanmasi oOrgiitlerin basaris1 acisindan Onemli
oldugundan, takim g¢alismasmin basarisin1 etkileyen en 6nemli etkenlerden olan
liderlik algisinin Z kusagi 6zelinde arastirilmaya devam edilmesi ve gelecegin liderlik
algisinin belirlenmesi agisindan arastirmanin farkli liderlik tipleri i¢in tekrarlanmasi
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onerilmektedir. Z kusagmin yonetimsel beklentileri dogrultusunda gelecegin liderlik
kavrammin olusturulmasi, oOrgiitlerin degisken piyasa sartlarina ve teknolojik
gelismelere ayak uydurmasma da yardimci olacaktir. Bu aragtirmanin Z kusagi
bireylerin liderlik algilarin1 anlamak agisindan da literatiire katki saglayacag:
diisiintilmektedir.

RESEARCHING THE IMPACT OF LEADERSHIP STYLES
IN IMPROVING TEAM PERFORMANCE OF GENERATION Z

1. INTRODUCTION

In this study, the effect of generation Z perception of leadership on team performance
was analyzed. From this point of view, the conceptual part of the research was created
by examining the studies in the literature. It was tried to measure the effect of
individuals' perception of leadership on team performance with the data obtained by
the survey study conducted with generation Z individuals. Research on leadership in
the study has focused on which autocratic, democratic, participative, and laissez-faire
leadership styles. Therefore, considering that the place of generation Z in business life
will increase soon, it becomes important to understand the perspective of generation
Z on the phenomenon of leadership to effectively direct the performance of generation
Z.

2. METHODS

The study was conducted through a web-based survey method with 653 generation Z
individuals over the age of 18 selected by random sampling method in throughout
Turkey. The research data were analyzed with the SPSS 22.0 and AMOS 24.0 package
programs. Cronbach's Alpha Coefficient was used in the reliability analyzes of the
scales. Correlation analyzes were performed to examine the relationship between the
scales. Linear regression analysis was used for hypothesis theses.

3. RESULTS

As a result of the confirmatory factor analysis conducted in this study, it was seen that
the leadership scale provided model fit, and model improvement studies were not
needed. On the other hand, it was necessary to carry out a model improvement study
to ensure the model compatibility of the team performance scale. In the reliability
analysis, it was found that the leadership scale (Cronbach alpha:0,753) was acceptable
reliable and the team performance scale (Cronbach alpha:0.88) was good level
reliable.

Pearson correlation analysis was performed due to the normal distribution of the

research data and it was observed that there was a positive, bidirectional, and
statistically significant relationship between team performance, and leadership. When
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evaluated in terms of leadership sub-dimensions, it was found that there was no
significant relationship between autocratic leadership, and team performance, but a
statistically significant, positive, and bidirectional relationship between team
performance, democratic leadership, laissez-faire leadership, and participatory
leadership.

As a result of the regression analysis carried out to test the hypotheses, no statistically
significant relationship was found between the autocratic leadership perception of the
Z generation and the team performance. However, generation Z's perception of
democratic leadership has a statistically significant and positive effect on team
performance. Similarly, the laissez-faire leadership and participatory leadership
perceptions of the Z generation also affect the team performance perception in a
statistically positive way.

4. DISCUSSION

This study was carried out to determine the effect of leadership perception on
increasing the employee performance of the Z generation and to contribute to the
determination of the leadership understanding of the future. As a result of the analysis
of the survey data; It has been seen that autocratic leadership, which is an authority-
based leadership type, does not have a significant effect on the team performance of
generation Z. This result also coincides with the studies on the perception of the
leadership of generation Z in the literature. Democratic, laissez-faire, and
participatory leadership, which are the other three leadership styles discussed in the
research, were found to have a statistically significant and positive effect on team
performance in parallel with the studies in the literature.

When the literature is examined, it is seen that there is no common idea about the
leadership preference of generation Z. This situation can be explained by the fact that
generation Z individuals have just started to participate in business life and their
leadership perceptions are just beginning to form. On the other hand, it is thought that
globalization and technological developments have begun to change the concept of a
leader, and therefore, blending more than one leadership concept instead of a single
type of leadership is necessary for the managerial perspective of the future. In the
examination of demographic data, it was found that there were differences between
the groups regarding marital status and education levels. However, this may be related
to the fact that most of the Z generation individuals are single and their education life
has not been completed yet. For this reason, it is thought that different results will be
reached in demographic analyzes in future studies.

CONCLUSION

The expectations of Generation Z, the differentiation in communication styles
compared to other generations, and the fact that they were born into technological
developments often cause conflicts with other generations that have adopted
traditional management styles. For this reason, it is important to be able to specify
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those future managerial roles and leadership styles to increase the team performance
of the generation Z individuals, who are the main players of the future business world.

Studies on leadership and team performance show that employees' perceptions of
leadership have a positive and statistically significant effect on team performance. So,
it is important to determine the leadership styles of the new players of business life,
generation Z employees, to increase team performance. As a result, it is suggested that
the perception of leadership, which is one of the most important factors affecting the
success of teamwork, should be continued to be investigated with different leadership
styles in particular for the generation Z. It is thought that establishing the leadership
concept of the future by determining the managerial expectations of the Z generation
will also help the organizations to keep up with the technological developments and
changing market conditions. It is thought that this research will contribute to the
literature in terms of understanding the leadership perceptions of the Z generation
individuals who are just entering business life.
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