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Ozet: Kiiresellesme olgusuyla birlikte organizasyon yapilarindan, is modellerinden,
liderlik anlayisina kadar her yerde bir degisim ve déniisiim siireci yasanmaktadir.
Yakin gelecekte is yasamini neredeyse tamaminda yer alacak olan Y kusagidir.
Gerek beyaz yaka gerekse mavi yaka ¢alisanlarimin liderlik algilamalari,; kendi is
tatmin diizeyleri ve motivasyonlart ile kendilerine uygulanmasim bekledikleri
liderlik modeli a¢isindan énem tasimaktadir. Bu ¢ercevede liderin degisime ayak
uyduran bir etkin aktor roliinii iistlenmesi ve bundan da éte liderligini tistlendigi
gruba yardim etme yoniinde bir liderlik modeli sergilemesi 6nem kazanmaktadur.
Calismada Y kusagit mavi yaka ¢alisanlarimin is tatmini ve liderlik algilamalart
arastirtlnugtiv. Arastirmada Mavi Yaka Y kusagi calisanlarimin grup icin ve
bagkalar i¢in bir seyler yapma ve sonucta takdir edilme yédniindeki arzularinin
hizmetkar liderlik yaklasimina daha yakin ozellikler ortaya koydugu sonucuna
ulasimigtir.
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Some Findings on the Leadership Perception of Blue Collar Generation Y
(Kahramanmaras Industrial Zone Sample)

Abstract: With the phenomenon of globalization, organizational structures, business
models are undergoing a process of change and transformation in sense of
leadership. Y Generation.which will take place in the near future in almost all parts
of the business life. Leadership perceptions of white collar and blue collar workers;
its levels of job satisfaction and motivations is important in terms of the model of
leadership that they expect with their own implementation. The player assumes the
role of an effective leader who adapt to change and in this context it is also
important to demonstrate a leadership model in the direction of helping the group
has undertaken the leadership on the other. In this study Generation Y with blue-
collar workers ' job satisfaction and perceptions of leadership have been
researched. At the end of this study, leadership aspirations of generation Y blue-
collar employees is close to servant leadership approach.
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1. GIRIS

Yakin gelecekte is yasamini neredeyse tamaminda yer alacak olan Y
kusagmin gerek beyaz yaka gerekse mavi yaka calisanlarmin liderlik
algilamalari; kendi is tatmin diizeyleri ve motivasyonlar ile kendilerine
uygulanmasini bekledikleri liderlik modeli ag¢isindan 6nem tasimaktadir. Bu
ayn1 zamanda rekabetgi is diinyasinda organizasyonun devami ve verimi igin
Y kusag tarafindan algilanan liderlik konusunda tiim planlayicilara ve insan
kiymetleri galisanlarina 1s1k tutacak bir faktor olarak 6n plana ¢ikmaktadir.
Bu baglamda hedef kitlenin 6n planda tuttugu is yasamindaki tatmin diizeyi
ile liderlik algilamalar1 arasinda etkilesimin belirlenmesine ve buradan yola
cikarak yeni liderlik trendlerinin tanimlanmasina ihtiya¢ duyulmaktadir.

2. Y KUSAGI UZERINE

Lower’e gore Y kusagimin dogum yillar1 araligi higbir parametre ile
smirlandirilmamistir  (aktaran, Adiglizel vd., 2014). Bu hususta kusak
aymriminin yillar itibariyle keskin ¢izgilerle belirlenmesinin dogru olmadigini
sOylemek miimkiindiir (Peitzmeier, 2011:8). Ancak yillar itibariye Y kusak
araliginin degerlendirilmesi farkli degiskenlikler gostermektedir. Genel
olarak 1980 ile 2000 yillar1 arasinda doganlar Y kusaglt olarak
degerlendirilmektedir. Y kusagimin diger kusaklar ile en biiyiik farki; Zemke,
Raines ve Filipczak’in degimiyle; tarihte ilk kez, ¢ocuklarin yetkilerinin
olmasidir (aktaran Tolbize, 2008:7).

Y kusagi yas araliginda doganlar, 6zellikle kiiresellesme etkilerinin
en iyi sekilde hissedildigi kusag: olusturmaktadir. Ekonomi ve kiiltiirlerarasi
etkilesimin arttig1 bir donemde yasayan bu en geng isgiici kusagi; diger eski
kusaklara gore, is gorme algis1 farkliliklar1 nedeniyle, yeni ¢aligma
aliskanliklarinin ortaya ¢ikmasina neden olmustur (Adigiizel vd., 2014:173).
Daha rekabetgi bir donemin kosullarini paylasan Y ¢alisanlari, Orgiit
icerisinde  Ozgirliiklerine diiskiin, i3 konusunda segici davranislar
gostermekte, sadakat hislerinin gii¢lii olmayis1 ve otorite kavramini kabul
etmeme ozellikleri ile dikkat gekmektedirler (Ayhiin Erden, 2013). Is yasam
dengesine daha fazla 6nem veren Y kusagi iiyeleri daha bireyselcidirler ve
odak noktalar1 kendileridir (Alparslan ve Sezgin, 2014:841). Degisimi
kucaklamak i¢in istege ve siirekli yeni yaklagimlar i¢cinde gelecege meydan
okuyabilme kapasitesine sahiptirler. Yiiksek adaptasyon giiciine sahip ve
coklu gorev yapabilen bu kusak; ileri diizey diisiinebilme ve hizli bir bilgi
edinme siirecine sahiptir. Ancak, yaptiklari islerden ¢ok kolay sikilabilen bir
yapiy1 da barindirmaktadirlar (Adigiizel vd., 2014:173).

Y Kusagi bencil, sadakat duygusu zayif ve hiza diiskiin bir kusak
olarak da degerlendirilmektedir. Talepleri karsilanmadigi siirece kolayca
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calistiklar1 isi degistirebildikleri goériilmektedir. 2000°1i yillarda is hayatina
atilan Y kusaginin on yil sonra ydnetici konumuna gelecekleri
diistiniilmektedir. Bircok arastirmact Y Kusagi’nin sosyal yasam ve is
hayatinda yeni bir doniisiim dalgas1 oldugunu iddia etmektedir (Ozler vd.,
2014:436). Bu hususta, Diinyadaki sayilar1 2.2 milyar, Tiirkiye’ de ise 25.4
milyonu bulan Y kusagi (ISMMMO, 2014) iiyeleri Tiirkiye’ deki is yasamin
olusturan 26 milyon ¢alisanin 13 milyonunu olusturmaktadir (Akdemir vd,
2013:14).

Bu nedenle Y kusaginin, is yasamina iliskin motivasyon, tatmin ve
liderlige bakis agilar1 arasindaki iliskinin belirlenmesi 6nem tasimaktadir.
Diger bir deyisle Y kusaginin is tatmin diizeyleri ile liderlik algilamalar
arasindaki iligkinin belirlenmesi ve elde edilen sonuglarm yeni bir liderlik
trendi baglaminda ve pozitif deger dengesinde yeniden tanimlanmasi
gerekmektedir. Bir baska ag¢idan Y kusaginin liderlik algilamasinin pozitif
bir doniisiim araci olarak kullanilabilmesi i¢in liderlik algilamalarmin
tanimlanmasi yaninda yeni trendlerle hangi o6l¢iide ve nasil Ortiistiigiiniin
belirlenmesi gerekmektedir.

3. LIDERLIK VE YENI TRENDLER

Liderlik, kabul edilmis amaglarin dogrultusunda yapilmak istenen
degisimler i¢in, lider ve izleyiciler arasindaki kargilikli etkilesimdir (Erdal,
2007:2). Liderlik, kendini ¢alistigi ise biiyiik bir tutkuyla adamak ve etrafina
pozitif enerji yayabilmektir. Ust diizeyde iletisime sahip olmanin yaninda,
insan iligkilerini ve karmasik konular1 basite indirgeme yeteneklerine sahip
olmaktir. Liderlik; insanlar1 degisim ve gelisim i¢in ikna etme becerisidir.
Ayrica, diger insanlarin goremedigini gérmek ya da hissedemedigini
hissetmek ve ileriyi gorebilmektir (Tunger, 2011:60-61). Bireyleri kendi
baslarma gidemedikleri yerlere gotiirme giicli veya bireylerin “planlar1 ve
kararlar1 eyleme doniistiirebilmelerini saglama sanat1” dir (Deliveli,
2010:13). Diger kisilerin faaliyetlerini etkilemekte kullanilan bir giic sekli
olarak da tammlanan liderlik (Unsar ve Alkin, 2007: 77), insanlari; zor
kullanmadan belirli yonlere dogru harekete gecirmektir (Gezici, 2007:5).
Liderlik bir vizyon sahibi olmak ve bu vizyona erismek igin gereken
degisimi yaratacak stratejiler gelistirme siirecidir (Tunger, 2011:61). Giig¢ ve
aklin bilesimi olan liderlik; yenilik ve baslatma ile ilgili her seydir. Bu
baslatma insanlarin igindeki enerjiyi aciga ¢ikarmak igin yapilacak isler
biitlinii ve ortaya ¢ikan enerjiyi yine onlar i¢in kullanma sanatidir (Dogan,
1999:29; Unsar ve Alkin, 2007:78). Liderlik kavrami esasinda gelecege
yoneliktir (Yigit, 2002:19) ve bir 6grenme stratejisi gerektirir (Ashridge &
Iblf, 2012:12).
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Ortak amaglara ulagsmada birey ve grup davraniglarini etkileme
stireci olan liderlik; orgiitiin ihtiya¢ duydugu siire¢ yonetimi ve amaca
ulasma bakimindan biiyiikk 6nem tagimaktadir.Bu ihtiyacin giderilmesi
gercek liderlerin varligina baghidir. Nitekim; “ben liderim demekle lider
olunmayacagi gibi, tepe yonetimde yer almak da lider oldugunuzun bir
gostergesi degildir” (Yigit, 2002:17). Liderlik resmi bir pozisyon degildir
(Mills, 2005:20). Genel olarak lider tanmimlamalar1 ve vasiflari ele alinirken,
lider ve etkin lider ayirimina ¢okga rastlamak miimkiindiir. Biiyilk Adam
Teorisi (Big man theory) olarak baslayan liderlikteki bilimsel siniflama,
giiniimiize degin ¢esitli isimler almaktadir ve almaya devam edecektir. Bu
durum liderlik olgusunun ne kadar dinamik bir karaktere sahip oldugunun
da bir gostergesidir. Glniimiizde &zellikle gelismekte olan ve geng niifus
oranina sahip iilkeler icin liderlik olgusu ¢ok 6nemlidir (Eraslan, 2004).

3.1.  Liderde Olmasi Gereken veya Olmasi1 Beklenen Vasiflar

Grubu belli amaglara yonlendirmek, amag¢ belirlemek, basari
yoOniinde yoneltmek, etkinliklerini etkilemek, kontrol etmek, belli amaglara
ulagmalar1 igin cesaretlendirmek liderlik vasiflar1 kapsamina girmektedir
(Yigit, 2002:17). Her bireyde bulunmayan bu nitelik ve beceriler, liderlerde
harekete gecirme ve ikna yetenegi ile kendini goéstermektedir (Erdal,
2007:2).

Diiriist, ileriyi goren, ilham veren, degisiklikleri destekleyen,
esitlik¢i, destekleyici, goriiglerini agik bir bi¢imde ifade eden, insanlar1 iyi
dinleyen ve tarafsiz degerlendiren, giiciinii uygun bi¢imde kullanan,
giivenilir, grubunu destekleyen, bagkalarmin goriislerine saygi duyan, kendi
giiciniin farkinda olan, hatalardan ders ¢ikartabilen, etkili iletisim ve
yoOnetim becerilerine sahip olan kisinin etkin bir lider oldugu ve bu liderin
sirketin her diizeyinde ortaya ¢ikabildigi vurgulanmaktadir (Yigit, 2002:17).
Lider; organizasyonda biz bilinci tasiyan, girisimci, riske girmekten
cekinmeyen, kendi sahsina miinhasir, taklitten uzak, 6zgiin fikirlere sahip,
azimli, sabirli, siireklilik arz eden bir gelismeye ve dinamizme sahiptir.
Lider, biiylik planlarin mucidi ve baglaticisidir (Deliveli, 2010:12-13).

Liderin en 6nemli 6zelliklerinden birini olusturan da vizyon sahibi
olmasidir. Liderin vizyonu bireysel yasantisini ve is hayatimi birlikte
kapsayan bir inang biitiinliigiinden olusmaktadir. insanlara giiven ve basar1
hususunda inanan lider; bilgi ve yeteneklerinin toplami sayesinde,
grubun,vizyonuna goniillii baglanmasini saglar (Celik ve Siinbiil, 2008:50).
Liderler kurum ic¢inde vizyon olusturmak ve bu vizyonu kurum iginde
benimsetmek siirecinden sorumludurlar. Aslinda lider kendi koydugu
hedeflere hizmet eder (Yigit, 2002:17).
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Heifetz’ e gore lider, insanlara bir ama¢ duygusu vermeyi gerektirir,
herkese yeni olanaklar saglayan ve ¢oziimler tiretendir (Heifetz’ den aktaran
Ashridge&Iblf, 2012:12). Gruptaki bilgi ve becerileri uzlagtirabilendir.
Grubun giiciinii en iyi sekilde kullanan kisiler ve toplumun yapisina yon
verenler, cogunlugu olusturanlar degil, liderlerdir (Celik ve Siinbiil,
2008:50). Bir lider, zorluklar1 kendi degerlerini ayarlayarak, bakis agilari
degisen ve yeni aliskanliklar gelistirerek insanlar1 baglama davranisini
sergileyebilendir  (Ashridge&Iblf, 2012:12). Ayrica, organizasyonda
gerceklesen herhangi bir degisimin, grubu yeni bir denge arayisi igine
siriiklemesi olasidir. Bu degisim, ¢alisanlarm yeni duruma uyum
gostermeleri geregini dogurmakta ve calisanlarin gergeklesen degisimlere
yeterli uyumu goésterememeleri durumunda Orgiitte bir dengesizlik
olusmaktadir. Bu kritik noktada liderin gorevi/amaci, degisimin bozdugu
grup dengesini ve kisisel uyumu diizeltmek ve korumaktir (Yildiz,
2012:124). Bu cergevede liderin degisime ayak uyduran bir etkin aktor
rollinii iistlenmesi ve bundan da &te liderligini iistlendigi gruba yardim etme
yoniinde bir liderlik modeli sergilemesi 6nem kazanmaktadir.

3.2.  Liderin Ozellikleri

Karizmatik olmak, misyon sahibi olmak, vizyon sahibi olmak, giiclii
olmak, girisimci, yenilik¢i ve yaratict olmak, hirsli ve heyecanli olmak, etkili
iletisi kurmak, tistiin bir kisilik sahibi olmak, olgun ve diiriist olmak, pozitif
olmak, inangli olmak, azimli ve ¢ok ¢aliskan olmak, basarili ve olumlu bir
imaj1 olmak, etkili konugsma yapmak ve iyi bir hatip olmak, giiven duymak
ve giivenilir olmak, genel kiiltlir sahibi olmak, cesur, dayamikli, saglikli,
sabirli ve sogukkanli olmak, kararli ve tutarli olmak, algak goniilli ve
hosgoriilii olmak, ciddi, samimi, agik sozlii ve giiler yiizlii olmak, hatalar
tekrarlamamak ve tecriibelerden ders almak, zamani iyi kullanmak, 6zel
yasami diizenli ve diizeyli olmak lider 6zellikleri olarak sayilabilir. Esasinda,
liderlik ozellikleri itibariyle kisiyi lider olarak betimleyecek tek tiir bir
liderlik kalib1 yoktur. “Herhangi bir insanin kendisini takip edenler varsa
yani grup, toplum ya da oOrgiit icinde One ¢ikmis ise ve takipgilerinden
biligsel giig, iletisim ve iligki, yeterlik, giidiilenme, katilim ydnlerinden,
ortalama olarak daha yiiksek diizeyde ise lider olma olasilig1 vardir” demek
miimkiindiir (Deliveli, 2010:17-21). Bu yaklagimlarin ne kadarmin Y
kusagmin liderlik algilamasi ile ortiistiigli ayr1 bir arastirma konusu olarak
oniimiizde durmaktadir.

3.3.  Liderlik Kuramlar

Liderlikle ilgili yaklasimlari; &zellikler yaklagimi, davranissal
yaklasim, durumsal yaklagim ve yeni yaklagimlar olmak tizere dort grupta
toplamak miimkiindiir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010:74)
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3.3.1. Ogzellikler Yaklasinm: Liderin 6zelliklerinin, liderlik siirecini
etkileyen en onemli faktor oldugu ve lider olunamayacagini, ancak lider
olarak dogulabilecegini belirten yaklasimdir. Liderleri bagkalarindan ayiran
fiziksel ozelliklere ve yeteneklere sahip olduklar1 diisiincesi hakimdir (Cosar,
2011:9; Sahin, 2012:144).

3.3.2. Davramssal Yaklasim: Bu yaklasimda, liderin &zellikleri yerine
liderin grup iiyelerine karsi gosterdigi davraniglar on plandadir. Liderleri
basarili ve etkili yapan husus, kisisel ozelliklerden c¢ok, sergilenen liderlik
davranislarinda saklidir (Yildirim, 2010:14; Cosar, 2011:10).

3.3.3. Durumsalhk Yaklasinn: Degisik kosullarin degisik liderlik
tarzlarin1 gerektirdigi goriisiine dayanir. Her duruma uygun tek tip liderlik
tarzi olmadigim savunur (Baloglu ve Bulut, 2015:189).

3.3.4. Yeni Liderlik Yaklasimlari: Giiniimiize kadar yapilan ve halen de
yapilmaya devam edilen liderlikle ilgili caligmalar, (a) i¢inde bulunulan
ortamsal kosullari, (b) liderligin yasandigi siireci ve (c¢) liderin kisisel
ozelliklerini dikkate alan farkli liderlik tarzlarmi ortaya koymustur (Bakan
ve Biiyiikbese, 2010:74).

3.3.4.1. Otokratik Lider: Yonetim ve karar alma yetkisi sadece lidere
aittir. Lider, orgiitteki calisanlar1 sadece fiziksel o&diillerle motive
edebilecegine inanir. Lidere bagimsiz hareket edebilme inang¢ ve giivenini
vermesi, daha etkin ve daha hizli karar verme imkani saglamasi gibi
yararlarmin yaninda; liderin asir1 bencil davranmasina, grup iiyelerine s6z
hakki vermeyerek onlarin is tatmini, motivasyon ve yaraticiliginin
azalmasina yol agabilmektedir (Yesilyurt, 2007: 37; Ozmen, 2009:14; Bakan
ve Biiyiikbese, 2010:74; Yilmaz, 2014:54;).

3.3.4.2. Tam Serbesti Tamyan Lider:izleyiciler, kendilerini yetistirerek
sorunlarma en 1iyi careyi bulma konusunda giidiilenmislerdir. Lider
calisanlarmin islerine miidahale etmez ve kendisine herhangi bir konuda fikri
soruldugunda goriisiinii bildirdigi ve izleyicileri baglayici niteligi olmayan
liderlik kuramina dayanir.Liderinesas gérevinin kaynak saglamak oldugu bu
tip liderler yetkiye sahip ¢ikmamakta, yetki kullanma haklarimi tamamiyla
astlarina birakmaktadirlar. Ancak genellikle, ¢alisan sayismin az oldugu ve
grup Uyelerinin egitim diizeyleri ve deneyimlerinin yerine getirdikleri isle
uygunluk derecesinin yiiksek oldugu orgiitsel ortamlarda etkili oldugu
goriilmektedir (Bakan ve Biiylikbese, 2010:75; Yilmaz, 2014:55).

3.3.4.3. Katthma Lider:Organizasyonda karar alma siirecine ¢aliganlarin
katilimin1 destekler ve tesvik eder. Lider, kriz donemleri harig, oOrgiit
amagclarini grubun kararlarina gore yonlendirir. Astlar kendi inisiyatiflerinin
risklerini tasirlar. Kararlarm daha saglikli olmasi ve calisanlarin motive
edilmeleri daha da kolaylasirken, orgiite olan adanmishk diizeyleri
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yiikselmekte, is tatminleri artmaktadir (Bakan ve Biiyilikbese, 2010:75;
Yilmaz, 2014:55).

3.3.4.4. Demokratik Lider: Liderle izleyicileri arasinda giiven iligkisine
dayanan bu liderlik tarzi; orgiit ¢alisanlarinin biitiin faaliyet siireglerinde
etkin bir bigimde roller iistlenmeleri gerektigini savunmaktadir. Lider,
calisganlarin alinan kararlara iligkin sorumluluga sahip olduklarmi ve
hiyerarsik bir dstiinliiglin mevcut oldugunun bilincinde olmalarini
beklemektedir. Bu hususta liderler, giiclerini hem yetkilerinden, hem de
takipgilerinden alirlar. Lider, grup iiyeleri ve ¢aligilan drgiite iliskin kapsamli
bilgilere sahiptir ve bu dogrultuda; ¢alisanlarin egitim, deneyim ve kigisel
niteliklerini bildigi varsayimindan kimden, hangi konuda daha ¢ok verim
alinacaginin farkinda olarak grup {iyelerini o dogrultuda etkilemeye
odaklanir (Yesilyurt, 2007:38; Ozmen, 2009:15; Yilmaz, 2014:55).

3.3.4.5. Karizmatik Lider: Daha ¢ok kriz ortamlarinda ortaya ¢ikan,
kurtarici ve sira dis1 niteliklere ve giiclii kisilik 6zelliklerine sahip kisilerde
goriilen bir liderlik tarzidir. Bu tarz liderlerde rastlanan giiclii kisilik
ozellikleri, 6zgiliven, cesaret, izleyenleri lizerinde hayranlik uyandirma, ikna,
motive etme, insanlar etkileyebilme yetenegi, risk alma, inandiklar1 ugruna
kendini feda etme, astlarmin ihtiyag ve isteklerine Oonem verme, Kkriz
durumlarinda radikal ¢oziimler bulabilme, yeteneklerinin siireklilik tasimasi
ve gelisimi, hedeflerine ulagmak icin biiylikk maliyetlere katlanabilmedir
(Yesilyurt, 2007:39; Yildirim, 2010:20).

3.3.4.6. Doniisiimcii (Transformasyonel) ve Etkilesimci
(Transaksiyonel) Liderlik: Cogunlukla rutin faaliyetlerin daha etkin ve
verimli yapilmasini amaglayan etkilesimci liderlikte; oOrgiitsel hedeflere
yonelik yiliksek performans karsiliginda, bireysel ihtiyaclarin giderilmesi
yoluyla takipgilerin motive edilmelerini igeren, geleneklere ve gegmise bagli
olan bir liderlik tarzidir. Doniisiimcii liderlik ise gelecege, yenilige, degisime
ve reforma doniiktiir. Degisiklik isteyen i¢ ve dis baskilara yanit verebilecek
degistirme yetenegini igerir (Comert, 2004:8). Bu liderler, izleyicilerinin
gereksinimlerini, inanglarmi ve yargilarmi degistiren kisilerdir. Orgiitler i¢in
iyi olduguna inandiklar seyleri izleyenlerin de benimsemesini saglamakta ve
orgiit i¢in etkin bir vizyon tasarlayarak strateji gelistirmektedirler. Ayrica
oOrgiitte isbirligi ve motivasyonun arttirilmasina Oncelik vermektedirler
(Bakan ve Biiyiikbese, 2010:75; Yilmaz, 2014:56).

3.3.4.7. Hizmetkar Liderlik: Liderlik ile ilgili tim yaklagimlar1 i¢inde
barindiran hizmetkar liderlik yaklagimi, ilk olarak Greenleaf’in 1977
yilindaki makalesi ile giindeme gelmistir. Hizmetkar liderlik, liderlik stilleri
repertuarinda giderek popiiler bir kavram haline gelmektedir (Olesia vd.,
2013:87). Hizmetkar liderlik, bagkalarma hizmet etmenin bir liderin birincil
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motivasyonu ve rolii oldugunu savunmaktadir (Smith, 2005:3). Baz
goriiglere gore de hizmetkar liderlik, doniisiimcii liderligin bir uzantisidir
(Olesia vd., 2013:88).

Hizmetkar lider, kendini diger insanlarin yerine koyabilen, onlari
dinleyen, onlar1 duygusal olarak anlayan ve destekleyen alisilmadik bir giice
ve kaynaga sahip olan kisidir. Bu lider tipi, insanlarla karsilikli glivene
dayali iligkiler kuran, onlara deger veren, gelisimlerine katki saglayan ve
onlarin  geleceklerini  diisiinendir. Benliklerini olumlu bir sekilde
dengelemeye calisarak diger insanlara yol gosteren, onlar1 yonlendirecek
giice sahiptir. Ayrica biitlinciil bir yaklasimla diger insanlara hizmet veren,
onlar1 ¢alismaya isteklendiren, oOrgiitte toplu halde karar verme giicii
olusturan kisidir (Smith, 2005:4; Bakan ve Dogan, 2012:3). Ayni1 zamanda
cekirdek kigisel ozellikleri ve inanglar1 vurgulayan bu liderlik tipi, giliglii
etik, ilke ve degerler teorisinin 6ziinde yatan ve Orgiitin uzun vadeli
cikarlarimin anahtari olarak goriilmektedir (Smith, 2005:5).

Hizmetkar liderlik yaklagiminin 6ziinde toplumda pozitif yonde bir
degisim yaratabilecek potansiyeli tagiyan kisiler yer almaktadir. Bu liderlerin
biitlinciil bir diinya goriisiine sahip olduklar1 ve oOrgiitte amaca ulagma
yolunda calisanlara odaklanarak onlarin gelisimlerine katkida bulunmak i¢in
onlara siirekli ilham verdikleri goriilmektedir (Bakan ve Dogan, 2012:3).

Esasmda yiiksek basarisizlik oraninin isareti zayif orgiitsel uyumdur
(Oracle, 2012:7). Bu orgiitsel uyuma ulasilmasinda liderlerin rolii
yadsinamaz. Ayrica son 10 yilda liderlik taniminin degistigi, 2014 yilinda
gerceklesen ¢alisma ile ortaya konulmus ve liderde aranan ilk 5 6zellik tespit
edilmistir. Bu &zellikler sirasi ile; iligki yonetimi (% 16), vizyoner olma (%
14), stratejik diisiinme (% 14), karar alma (% 13) ve takim yonetimi (% 12)
dir. 10 yil 6nce bir lider i¢in ¢ok Oonemli goriilen risk yOnetimi (% 7) ve
degisim yonetimi (% 6) 6zellikleri ise son iki sirada yer almaktadir. Y kusagi
liderlerinin, X kusagi liderlerden en ¢ok yaratic1 (% 21), esnek (% 18) ve
yenilik¢i olmalar1 (% 17) agisindan ayrildig1 da diger bulgular arasinda yer
almaktadir (Human Group, 2014). Aslinda, her zaman i¢in gegerli, tek ve en
iyi bir liderlik tipinden s6z edilemez. Tiplemeye bakilmaksizin, esnek olup
kosullara uyabilen lider en iyi liderdir (Kozleme, 2013:249), diyebilmek,
kosullara gore farklilik gosteren bir gerceklik saglamaktadir. Ancak
organizasyon i¢in en iyi liderlik tarzinin belirlenmesi gerektigi ve isin tiird,
oOrgiitiin karmasiklig1 ve takipgilerinin niteliklerinin tanimlanmasi gerektigini
diisiinenler de mevcuttur. Ornegin, liderlik stillerinin cesitli sektorler igin
farklilik gosterebilecegi, imalat, pazarlama, finans ve yaratict hizmetler gibi
farkli gruplara gore liderlik tarzinin tercih edilebilecegidir (Oracle, 2012:7).
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4. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

4.1. Arastirmanin Onemi: Yakin gelecekte is yasam alaminin neredeyse
tamaminda yer alacak olan Y kusaginin gerek beyaz yaka gerekse mavi yaka
calisanlarmin liderlik algilamalari, i tatmini ve motivasyon baglaminda
Onem tagimaktadir. Bu noktada, calisanlarin is tatmin diizeylerini
gelistirecek ve motivasyonlarma katkida bulunacak Y kusaginin lider
kisilerinin, organizasyonun devami ve verimi i¢in sergileyecekleri davranig
modeli ve liderlige bakis agilari ¢aliganlarin verimine dogrudan tesir edecek
bir faktor olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Bu nedenle akademik ¢aligmalarda
yeterince ele alinmadigi ve goz ardi edildigi degerlendirilen Y kusagina
mensup mavi yaka caliganlarmin is tatminleri agisindan liderlige bakis
acilarmin tespiti ve yeni liderlik trendlerinin tanimlanmasi Onem
tasimaktadir.

4.2. Arastirmanin Amacit: Kendi is bolimlerinde gelecekte lider olmaya
aday Y kusaginin mavi yakali ¢alisanlarinin i tatminine ve motivasyonlarina
tesir eden kendi liderlik algilamalarinin yeni liderlik trendi ¢ercevesinde
ortaya koyulmasidir.

4.3. Arastirmanin Kapsami: Arastirma, 52 iiretim igletmesinin yer aldigi
ve toplam calisan sayisinin 8357 oldugu Kahramanmaras Organize Sanayi
Bolgesinde gerceklestirilmistir. Toplanan 307 anket formlarmin 275 tanesi
analiz yapmaya uygun goriilmiis ve 32 tanesi hatali ve eksik bilgi i¢ermesi
nedeniyle arastirma kapsamima almmamistir. Ana kiitle 8357 olarak
belirlenmis % 5 hata pay1 i¢in 6rneklem biiyiikliigiiniin 234 olmasinin yeterli
olacagi degerlendirilmistir. Calisma % 95 giiven araligina sahiptir.

4.4. Arastirmamin Kisitlari: Katilimecilarin anket formunu cevaplamadaki
isteksiz tutumlari, anket formlarinin geri doniisiimiinde yasanan aksakliklar,
ana kiitlenin biiyiikliigii, arastirmanin zaman ve maliyet kisitlarindan dolay:
veri kayiplar1 yasanmistir. Aragtirma bulgular1 bolge ve iilke icin genelleyici
Onermeler yapmaya uygun degildir.

4.5. Arastirmamin  Yontemi:  Anket tekniginden  faydalanilarak
gergeklestirilen caligma; Kahramanmaras Organize Sanayi Bolgesinde yer
alan dretim igletmelerinde c¢alisan mavi yakali Y kusagi calisanlarina
uygulanmugtir. 307 is gorene uygulanan anket formunun birinci bolimii
calisanlarm demografik bilgilerini 6lgmeye yonelik dokuz sorudan
olusturmaktadir. Anketin ikinci boliimiinde ise; igsel, digsal ve genel tatmin
diizeyini belirlemeye yonelik “Minnesota Is Tatmin Olgegi nin kisa formu
kullanilmistir. David J. Weiss, Rene. V. Davis, Georg W. England ve Llyold
H. Lofquist (1967) tarafindan gelistirilen anketin uzun formu 100, kisa
formu ise 20 sorudan olusmaktadir. Minnesota Is Tatmin Olgegi 1-5 arasinda
puanlanan besli likert tipi bir dlgektir. Olcek puanlamasinda, hic memnun
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degilim, 1 puan; memnun degilim, 2 puan; ne memnunum ne memnun
degilim, 3 puan; memnunum, 4 puan; ¢ok memnunum, 5 puan olarak
degerlendirilmektedir. Puan araligi 20- 100 arasinda degismektedir. 25 ve
alt1 puanlama diisiik tatmin diizeyini, 26-74 arasi puanlama normal tatmin
diizeyini, 75-100 aras1 puanlama ise yiiksek tatmin diizeyini géstermektedir
(Aksu, 2012).

Minnesota Is Doyum Olgegi igsel, dissal ve genel doyum diizeyini
belirleyici ozelliklere sahip 2 faktérden olugmaktadir. Birinci Alt Boyut
(Icsel doyum); basari, tanmnma veya takdir edilme, isin kendisi, isin
sorumlulugu, yiikselme ve terfiye bagl gorev degisikligi gibi isin igsel
niteligine iligkin tatmin ile ilgili 6gelerden olusmaktadir. Bu boyutun
maddelerinden elde edilen puanlarmin 12’ye béliinmesi ile i¢sel doyum
puani elde edilmektedir. Ikinci Alt Boyut (Digsal doyum); isletme politikasi
ve yoOnetimi, denetim sekli, yonetici, ¢alisma ve astlarla iligkiler, ¢alisma
kosullari, licret gibi isin ¢evresine ait 6gelerden olugsmaktadir. Bu boyutun
maddelerinden elde edilen puanlarin toplaminin 8’¢ boliinmesi ile digsal
doyum puani elde edilmektedir. Tiim maddelerden elde edilen puanlarin
toplaminin 20’ye boliinmesi ile de genel doyum puani elde edilmektedir
(Koroglu, 2012).

Bu 6lcegi Ingilizce formundan Hacettepe Universitesi’nden Deniz ve Giiliz
Gokeora Tiirk¢e’ye ¢evirmis ve bu g¢eviri bagka dilbilimciler tarafindan da
kontrol edilerek, gecerliligi kabul gormiistiir (Aksu, 2012).

5. VERILERIN ANALIiZi VE BULGULAR

Toplanan verilerin analizinde, ikiden fazla grup Kkarsilastirilmasinda
kullamlan ve t-testi hata paymi azaltan, F dagilimma dayanilarak hazirlanan
tek yonlii varyans analizinden (one-wayANalysis Of VArience:OneWay:
ANOVA) faydalanilmistir.

Giivenirlilik Analizi

Yapilan aragtirmanin dogrulugunu ve tutarliligimi 6lgmek icin giivenirlik
testi uygulanmustir. Istatistik agidan giivenirligi 6l¢mek i¢in Cronbach Alpha
Olgiisti kullanilmustir.

Tablo-5.1: Giivenirlik Analiz Sonuclari

Degerlendirilen ~ Soru | Alpha Degeri
Sayisi

I¢sel Tatmin Diizeyi 13 ,902

Dissal Tatmin Diizeyi 7 ,841

Genel Tatmin Diizeyi 20 ,931
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Tablo 5.1 de gorildiigh iizere; igsel tatmin diizeyi o degeri ,932;
digsal tatmin diizeyi o degeri ,841 ve genel tatmin diizeyi a degeri ,931
olarak ¢ikmustir. Bu arastirmanin yiiksek derecede giivenilir oldugunu ortaya
koymaktadir. Arastirmaya ait demografik veriler Tablo 5.2. de yer
almaktadir.

Tablo-5.2: Demografik Veriler

Degiskenler | Frekans (n) | Yiizde (%)

Cinsiyet Erkek 244 88,7
Kadin 31 11,3
. Evli 193 70,2
Medeni Durum Bekar D) 20.8
0 ¢ocuk 120 43,6
1 ¢ocuk 47 17,1
Cocuk sayst 2 ¢ocuk 70 25,5
3 ¢ocuk 38 13,8
[kogretim 150 54,5
Egitim Lise 94 34,2
Universite 31 11,3
1 yildan az 122 44,3
Caligsma siiresi 1-4 y1l arasi 104 37,8
5 yil ve iistii 49 17,8
22 ve alt1 50 18,2
Yas araligi 23-28 aras1 128 46,5
29-34 arasi 97 35,3
Gelir 0-1000% 198 72,0
1001-2000% 77 28,0

Unvan Isci (mavi yaka) 275 100,0

Toplam 275 100,0

Arastirmaya katilan ve tamami mavi yaka Y kusagi olan ¢alisanlarin;
yaklasik % 89’ u erkektir. % 70,2’si evli ve % 43,6’ s1 cocuk sahibi degildir.
Katilimcilarin  yaridan fazlast (%54,5) ilkogretim mezunudur. Caligma
siireleri bakimindan da degerlendirilen c¢alisma sonuglarina goére; 1 yildan
daha az ayni isyerinde c¢aligsanlar %44,3 ¢ogunlugu olustururken, 1 ve 4 yil
arasinda ayni is yerinde calisan orami %37,8” dir. 5 yildan fazla aym is
yerinde ¢alisanlar ise, %17,8 lik kismi1 olusturmaktadir. Calisanlarin %18,2’
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si 22 ve alt1; % 46,5 1 23-28 ve %35,3” i 29-34 yas araligindadir ve biiylik
cogunluk (%72) 1000tl ve daha az gelire sahiptir.

Tablo-5.3: Anova Test Sonuclari (a)

F Sig. t

Igsel tatmin Yeteneklerini

diizeyinde anlamh |y ooy bir sevier | 2,748,043
bulunan faktorler .
yapabilme sans1

Basari hissi 3,399 ,035
Bagkalari igin bir -1,927
seyler yapabilme sans1 3,230) 023 -2,038
L -2,007
Takdir edilme 4212 ,041 2116
Digsal tatmin Calisma arkadaslarmin
diizeyinde an}amll birbirleri 11e' 4.939| 027 2,798
bulunan faktérler anlasmasina verilen

Oonem bakimindan
Amirlerinin yOnetsel
uygulamalari

4,252 ,015

Tablo 5.3’ te goriilecegi lizere analiz sonucunda mavi yakali Y
kusaginin i tatmini ile basar1 hissi, takdir gérme, yetenekleri kullanarak bir
seyler yapabilme sansi ve baskalar1 i¢in bir seyler yapma gibi isin i¢sel
niteligine yonelik olan tatmin olma dereceleri arasinda anlamli sonuglara
ulagilmigtir. Digsal tatmin boyutunda ise; takim g¢aligmasina yatkinlik ve
amirlerin yonetsel uygulamalar1 arasinda anlamli sonuglara ulasilmisgtir.

Tablo 5.4’ te goriildiigii lizere analiz bulgularinda; mavi yakali Y
kusagir iyelerinin kisilere ne yapacaklarim1 sdyleme sansina sahip
olmalarinin, iglerini yaparlarken kendi yontemlerini kullanmalariin ve
kendi kararlarin1 uygulama serbestligine sahip olmalar1 ile igsel tatmin
saglayan faktorler arasinda herhangi bir iliski olmadigi tespit edilmistir.

96



Cag Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 12(1), Haziran 2015

Tablo-5.4: Anova Test Sonuclari (b)

Sig.

Icsel tatmin

diizeyinde anlamh Kisilere ne

yapacaklarmi sdyleme ,432

bulunmayan ansina sahip olma
faktorler 3 p
Isini yaparken kendi 730
yontemlerini kullanma ’
Kendi kararlarini 773

uygulama serbestligi

6. SONUC VE ONERILER

Calismanin arastirma bulgularinda igsel tatmin diizeyinde; is tatmini
ile orneklem grubundaki mavi yaka Y kusagi calisanlarinin yeteneklerini
kullanarak bir seyler yapabilme sansi, basar1 hissi, baskalari i¢in bir seyler
yapabilme sansi, takdir edilme yoOniinden anlamli iliskiler bulunmustur.
Dissal tatmin diizeyinde ise; is tatmini ile ¢aligma arkadaslarinin birbirleri ile
anlagmasina verilen 6nem ve amirlerinin ydnetsel uygulamalar1 arasinda
anlamli iliskiler bulunmustur.

Arastirma sonuglar1 baglaminda Mavi Yaka Y kusagi c¢alisanlarmin
mevcut yeteneklerini iginde bulunduklari grubun menfaati dogrultusunda
kullanarak grup i¢in ve bagkalar1 i¢in bir seyler yapma ve sonucta takdir
edilme yoniindeki arzularinin hizmetkar liderlik yaklagimina daha yakin
ozellikler ortaya koydugu sonucuna ulagilmustir.

Bu sonuca ulagilmasinda Y kusagi mavi yakali isgorenlerin is
tatmini ile kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmalari, islerini
yaparlarken kendi yontemlerini kullanma metotlar1 ve kendi kararlarmi
uygulama serbestligi arasinda anlamli sonuglara ulagilamamis olmasinin
etkisinin bulundugunun vurgulamasi gerekmektedir. Yine bu baglamda
takim caligmasina ve yonetsel uygulamalara bir ¢alisan olarak verdikleri
onem, Y kusaginin liderlik algilamalarinin hizmetkar liderlik yaklagimina
daha da yakin oldugunu ortaya koyan bir diger faktdr olmustur. Arastirma
sonuglar1 6zellikle is tatminin her iki boyutu baglaminda bir lider olarak “ne
yapilacagini sdyleme degil, ne yapilacaksa destek olarak birlikte yapma” ve
sonugta bir liderin bekleyebilecegi takdir noktasina ulagsma arzusu, liderin
kendisini degil oncelikle liderin i¢cinde bulundugu grubu olumlama istegi
olarak degerlendirilmistir.

Hizmetkar liderin, kendini diger is gdrenlerin yerine koyarak empati
yapabilen, onlar1 dinleyerek, duygusal olarak anlamaya cabalayan ve is
gorenleri destekleyen bir yaklagima sahip oldugunu diisiindiigiimiizde bu
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yaklagimin takim tabanli ¢alisma gruplarmin temel liderlik ihtiyaci ile
ortistigli de kiymetlendirilmistir. Nitekim bir lider olarak ¢alisma
arkadaslar1 ile uyum igerisinde calisma arzusu da hizmetkar liderlik
algilamasinda yerini bulan bir yaklagim olarak anlamlandirilmistir. Bu aym
zamanda bitilinciil bir yaklagimla diger insanlara hizmet veren, onlari
calismaya isteklendiren, oOrgiitte toplu halde karar verme giicii olusturan
kisiyi de tanimlamaktadir. Arastirmada ortaya ¢ikan is tatmini ile kendi
kararlarin1 uygulama serbestligi arasinda anlamli sonuglara ulasilamamisg
olmasi da bu sonucu desteklemektedir. Arastirma baglaminda Y kusaginin
mavi yaka calisanlarinin “Kendi kararlarmin uygulanmasim isteyen degil, is
gorenlerin karar siirecine katilimimi saglamayi arzulayan” ve bunu dissal
tatmin boyutuna tasiyan bir liderlik yaklagimi yani hizmetkar bir liderlik
algilamasi i¢inde olduklarini yinelemek miimkiindiir.

Kiiresellesme olgusuyla birlikte organizasyon yapilarindan, is
modellerinden, liderlik anlayisina kadar her yerde bir degisim ve doniisiim
siireci yasanmaktadir. Duygusalligin ve insan sevgisinin bulunmadigi
elektronik, robotik bir ortamdan, insan iligkilerinin ve insan sevgisinin agir
bastig1 bir ortama dogru gecilecegi diisiiniilmektedir. Bu siire¢ iginde insan
olmay1 6grenmeden baska bir seyler olmaya ¢alismak ve bunun sorumlulugu
altinda tipk1 akarsuya kars1 kiirek ¢ekmek gibi ruhun ve evrenin yasalarini
reddederek isleri ve insanlari yonetmek artik bir sonug¢ vermeyecektir
(Erdemli, 2010; Bakan ve Dogan, 2012:3). Bu sebeple yoneticilerin emreden
ve verdigi emirlerin yerine getirilmesini bekleyen bir lider degil, ekibi ile
birbirine ayna olan, onlarin geligimine katkida bulunan, onlara hizmet eden
liderler haline doniisim gerceklesmelidir. Buna bagh olarak hizmetkar
liderlik yaklagimmin son liderlik trendini olusturdugunu soylemek
mimkiindiir. Hizmetkar liderler ¢alisanlarimin gelisimlerini giiglendirirken
hem onlarin bagliliklarimi artirirlar hem de performansin yiikselmesine neden
olurlar (Bakan ve Dogan, 2012:3-4). Bu yonde gergeklestirilen arastirma
bulgular1 da, hizmetkar liderlik ile 6rgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski
oldugunu ortaya koymustur (Olesia vd., 2013:87). Ayrica X kusagi sonug
odakli iken; Y kusagi c¢alisanlari, sonuca giden siirecin kendilerine neler
kattigma ve bu silirecin kendileri i¢in anlam ve Onemine vurgu
yapmaktadirlar (Erben, 2014: 377-388). Hizmetkar liderler de kendilerini
bir tamamlayici olarak goriirler ve ¢evresine hizmet etmek suretiyle kisilerin
kendilerini tamamlamasini saglamaktadirlar. Hizmet ettikleri
organizasyonun frekansini yakalamaya calisirlar (Findikg1, 2013). Calismada
elde edilen bulgularda; kisilere ne yapacaklarinm1 séyleme, kendi yontemlerini
kullanma ve kendi kararlarim uygulama serbestligine sahip olmak yerine
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mavi yaka Y kusagimin takim tabanli oldugu ve tamamlayici lidere ihtiyag
duydugu gorilmiistiir.

Liderligin zaman igindeki evriminin en basit O6rnegi ile liderin
yOnetme giliciiniin, grubu grubun menfaatleri dogrultusunda yoneltme
giicline kaymasindan olustugunu goéz oniinde bulundurarak, Mavi Yaka Y
kusagi calisanlarinin i tatminini artrmak Uizere hizmetkar liderlik
baglaminda; liderlerin belirtilen yeni tip liderlik algilamalarim hayata
gecirebilecekleri ve bu egilimin kabul edilebilecegi iyi teskil edilmis takim
tabanli  organizasyonlar olusturulmasinin uygun olacagt sonucuna
ulasilmigtir.
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