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Ozet

Y kusagr olarak tamimlanan 1977-1994 yillart arasinda doganlar, giiniimiiziin
potansiyel isgiicii olan ve yakin gelecekte yonetici pozisyonlarda yer alacak
bireylerden olusmaktadir. Bu ¢calismada, giiniimiiz kosullarina wygun oldugu ileri
stiriilen transformasyonel liderligin temel bilesenleri olarak ortak vizyon
olusturma, yeni paradigmalara aciklik, yiiksek motivasyon becerisi, takim
calismasi, yaraticilik, sorun ¢ozme becerisi, calisanlart giiclendirme ve esnek
yonetim anlayisina yonelik y kusagimin algist ve diisiinceleri belirlenmeye
calisilmigtir.

Anahtar Kelimeler: Transformasyonel liderlik, y kusagu.

Alan Tanmu: Liderlik (Isletme ve Yonetim)
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A RESEARCH ABOUT THE INTEROPERABILITY OF POTENTIAL
LABOR GENERATION Y WiTH TRANSFORMATIONAL LEADERS

Summary

Defined as generation Y born in 1977-1994 are potential labor for today and at
managerial positions for the near future. In this work, it was studied to determine
the perceptions and thoughts of generation Y about the components of
transformational leadership which is known as coherent with the present as
creating a shared vision, opening new paradigms, high motivation skills, team
work, creativity, problem solving skills, staff empowerment and flexible
management approach.

Keywords: Transformational leadership, generation Y.

JEL Code: M19.

1. GIRIS

Y kusagi olarak tanimlanan 1977-1994 yillar1 arasinda doganlar, Tiirkiye Istatistik
Kurumunun 2012 verilerine gore toplam niifusun yaklastk %?25’ini
olusturmaktadir ve gelecek 5-15 yil i¢inde yonetici pozisyonlara yerleseceklerdir.
Potansiyel isgiicii olarak Y kusaginin kendilerinden onceki X kusagina gore
farkliliklar1 i yasaminda da ortaya cikacaktir. Diger yandan degisim, hiz,
belirsizlik, firsatlar, tehditler, krizler, risklerle tanimlanan icinde bulundugumuz
zaman dilimine uyum saglayabilecek liderlik modelinin transformasyonel liderlik
oldugu ileri siiriilmektedir. Transformasyonel liderlik gelecege, yenilige, reforma
doniik bir liderlik tarzidir. Bu giine dek en ¢ok arastirilan liderlik konsepti olan
transformasyonel liderlik, bireyler ve takimlar i¢in arzulanan sonuglarla yakindan
baglantilidir (Braun, Feus, Weisweiler and Prey, 2013:270). Degisim kiiltiirtinii
merkeze alir ve doniisiimii vurgular. Burns (1978) ve Bass (1985) tarafindan ileri
stiriilen transformasyonel liderlik teorisine gore, lider davranisinin dort boyutu
bulunmaktadir (Piccolo and Colquitt, 2006:328): Ideal etki, telkinle giidiileme,
entelektiiel uyarim ve bireysel destek. Bu dort boyuttan hareketle gergeklestirilen
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calismada, potansiyel isgiicii olarak y kusaginin transformasyonel liderligin
bilesenlerine yonelik diisiincelerinin belirlenmesine calisilmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Calismanin kavramsal cercevesi y kusagi, potansiyel isgiicii olarak y kusaginin is
yasamindaki profili, transformasyonel liderlik kavrami ve transformasyonel
liderligin bilesenlerinden olusmaktadir.

2.1. X, Y, M Kusaklar1

Kusak; toplum bilimi terimi olarak yaklasik yirmi bes, otuz yillik yas kiimelerini
olusturan bireyler 0©begi, gobek, nesil, batin, jenerasyon bi¢ciminde
tanimlanmaktadir. Felsefi bir terim olarak ise yaklasik aymi yillarda dogmus, ayni
cagin kosullarini, dolayisiyla benzer sikintilar1 paylagsmis, benzer odevlerle
yikkiimlii olmus bireyler toplulugudur (www.tdk.org.tr). Ancak birey
topluluklarin1 birbirinden ayiran belirli ¢izgiler olmadigindan, kusak kavrami
oldukca bulanik bir kavramdir. Kusak kavrami, 6zellikle belirli zaman dilimleri
icinde yeni gelen insanlarin kosullarina gore tiim Kkiiltiir alanlarinda yepyeni
anlayislarin ortaya ¢ikmakta oldugu goriisiiyle beslenir (Timugin, 2002: 338).
Sonug¢ olarak geng¢ insanlar1 kendilerinden o©nceki nesillerden ayiran temel
farkliliklarin yas, kosullar ve deneyimler oldugu soylenebilir (Mc Crindle, 2).

Calismanin odaklandig1 Y kusaginin 6ncesinde X kusagi, sonrasinda ise M kusagi
yer almaktadir.

¢ X Kusagi (Baby Burst): 1965-1977 yillan arasinda dogan bir ara kusaktir
(U.S. Census Bureau). Tiirkiye’de “Ge¢is Donemi Cocuklar” ya da
“Kayip Kusak™ olarak adlandirilmakta olup, toplam niifus i¢cindeki orani
2012 verilerine gore %17,4’dir (www.tliik.gov.tr). Degisen diinya
dinamiklerinin yansimasi olan ekonomik sorunlarla yiiz yiize gelmis,
olabildigince kanaatkar, toplumsal sorunlar karsisinda duyarli, sadik,
idealist, slipheci ve miicadelecidirler. Teknolojik devrime denk
geldiklerinden, zorunlu olarak teknoloji kullanmaya baglamiglardir.

18



ORGANIZASYON VE YONETIM BILIMLERI DERGISI
Cilt 5, Say1 1,2013 ISSN: 1309 -8039 (Online)

Markalara ilgi duyan, hatta kimliklerini markalara gore tanimlamay1
baslatan ilk kusak olduklari ileri siiriilmektedir. Otoriteye saygili, is
motivasyonu yiiksek, is yasaminda sadik ve kanaat duygular yiiksek bir
kusaktir. Yasadiklar1 gelecek kaygist bu kusagi cok calismaya, kariyer
yapmaya ve daha ¢ok para kazanmaya odaklamistir. X kusagi, kadinlarin
i$ yasamina atilmasi ve az ¢ocuk sahibi olunmasiyla birlikte geleneksel
aile modelinde de bir kirilmaya yol acmistir (Altuntug, 2012:206; Keles,
2011:131; Senbir, 2004:24).

e Y Kusag1 (Echo Boom ya da Next Generation): 1977-1994 yillar
arasinda dogan kusaktir (U.S. Census Bureau). Tiirkiye’de bu kusak “80
Sonras1 Kusak™ olarak adlandirilmakta olup, toplam niifus i¢indeki orani
2012 verilerine gore %25,1°dir (www.tliik.gov.tr). Diinya genelinde ise
kendilerini “Non-Nuclear Family Generation, the Nothing-Is-Sacred
Generation, the Wannabees, the Feel-Good Generation, CyberKids, the
Do-or-Die Generation ve the Searching-for-an-Identity Generation”
biciminde adlandirmaktadirlar (Martin, 2005:40). Kupperschmidt (2000),
Y kusagini ‘ilk dalga’ (1979-1984), ‘cekirdek grup’ (1985-1989) ve ‘son
dalga’ (1990-1994) biciminde siiflandirmaktadir (Leask, Fyall and
Barron, 2013: 21). Y kusagi, PC’nin ve GSM teknolojilerinin dogdugu
yillarin, kiiresellesmeye baslayan diinyanin teknoloji dostu, bireysel ve
rahat cocuklaridir (Senbir, 2004:25). Y’leri X’ lerden ayiran en 6nemli
ozellik, onlarin teknolojiyle ve tiikketimle goniillii bir iliski iginde
olmalaridir. Ozellikle internet kullaniminda uzmanlagmalari sayesinde,
coklu kimlikler edinmislerdir. Internetin sanal diinyas1 gercek diinya
algisinin yerine gecerek, insanlarin kendilerini ve iligkilerini bu sanal
diinyanin sundugu semboller iizerinden kurmalarina yol actifi igin;
iretime dayali diinya algisinda bir kirilma yaratarak, tiiketim diinyasinin
kapisin1 aralayan ilk kusak olma iinvanimi tasimaktadirlar (Altuntug,
2012:206). iginde biiyiidiikleri teknoloji giderek karmasiklasmis, ancak
kullanim1 kolaylasmustir. Y’ler teknolojiyi yalmizca kullanmayr degil,
yaratmayi da isterler (Martin, 2005:41).

e M ya da Milenyum Kusag1 (Millenials): 1994-2003 yillar1 arasinda
dogan kusaktir (U.S. Census Bureau). Tiirkiye’de “Dijital Kusak™ olarak
adlandirilmakta olup, toplam niifus i¢indeki oran1 2012 yil1 verilerine gore
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9%17,1’dir (www.tiiik.gov.tr). M kusagi; PC, GSM ve internet ¢cocuklaridir.
Teknoloji dostu olmanin 6tesinde teknolojik, bireysel, zor begenen kiiresel
diinya vatandaslaridirlar (Senbir, 2004:25-26). Yeniliklerden haberdar, bir
cok konuda bilgili, yetenekli ama yalniz, i¢cine kapanik bir kusaktir. M
kusagr tiim diinyalarim1 kiiciik bir bilgisayar ekranina sigdirmayi
basarmistir (Yelkikalan, 501).

2.2. Y Kusagin Is Yasamindaki Profili

Y’ler kendine giivenen, bagimsiz, teknoloji odakli, girisimci (Martin, 2005:40-
43), sabirsiz, bireyci, sonuca odaklanan, egosu yiiksek, her seyi hemen isteyen,
hemen tiiketen, bedel ©Odemek istemeyen, biirokrasiden ve ciddiyetten
hoslanmayan, hiz tutkunu bir kusaktir (Altuntug, 2012:206). Kusagin iyeleri is
yasami ve aile arasinda denge kurma arayisindadirlar. Ogrencilikleri sirasinda
spor yaparak, miizik dersleri alarak vb. ¢oklu gorevlerle yasamayr ve sosyal
aktivitelere zaman ayirmayr 6grenmislerdir (Kodatt, 63). Ogrenmek, gelismek,
hizli yiikselmek ve kirkli yaslarinda emekli olmak isterler. Bu nedenle
yoneticilerinden beklentileri yiiksektir (Baltag, 2013). Talepleri karsilanmadigi
stirece kolayca calistiklar1 isi degistirebilirler. Bu kusagin {iyeleri, kurumsal
yapilar i¢indeki mekanizmalari ¢ok fazla benimsememekte ve hatta olabildigince
uzak kalmay1 se¢mekte; yalnmizca kendilerine cizdikleri goérev ve rol icinde
ilerlemektedirler (Yelkikalan, 501). Eglenmek ve tesvik edilmek isterler. Uyum
becerileri yiiksektir ancak kolayca sikilabilirler. Ilerici diisiiniirler ve hizla yeni
bilgi iiretebilirler. Yiiksek standartlar1 vardir ve takim calismasinda sivrilirler. Y
kusag iiyesi olan Sheahan; Y kusagini rekabetci, teknoloji odakli, marka bilingli,
cok Kkiiltiirlii, 1irk-renk-cinsiyet konularinda daha az kaygili ve ailesine-
arkadaslarina daha sadik bi¢iminde tanimlamaktadir (Hutchinson, Brown, and
Longworth, 2012:445). Basarn1 arayisinda, ekip odakli, dikkatli, meraklidirlar.
Hem kisisel gelisimleri, hem de anlamli bir kariyer icin farkli ve yaraticilik
isteyen zorluklarin arayisindadirlar. Problemlere yeni ve farkli yollarla yaklasmak
isterler. Koglara ve mentorlara ihtiya¢c duyarlar. (Vinke, Loredana, and Nicolae,
2012:751). Is ararken 6nem verdikleri faktorler sirasiyla sirketin kimligi, cok
uluslu olmasi, sunulan kariyer ve egitim olanaklaridir. Bagimsiz diisiinmenin ve
yaraticiligin pozitif karsilandigi ortamlar onlara cekici gelir. Rutin islerden
sikilirlar. Hedef odakhdirlar. Kariyer ve gelisimleri icin her tiirlii talepte
bulunmaktan cekinmezler, cok hizli is degistirirler. Isverenlerini sorgularlar.
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Direkt emir almaktan ve ast olmaktan hoslanmazlar. Yiiksek otorite karsisinda
cok rahatsiz olurlar (Yiicebalkan, 2010). Y kusag1 calisanlari, iyi yonetildikleri
takdirde zengin bir yetenek kaynagi olmaktadirlar (Keles, 2011: 131).

2.3. Transformasyonel Liderlik

Burns (1978) tarafindan tanimlanan ve daha sonra Bass (1985) tarafindan
gelistirilen transformasyonel liderlik; Orgiit iiyelerinin tutum ve kabullerinde
birtakim degisiklikler meydana getirerek, Orgiitin misyon ve hedeflerini
gerceklestirme yoOniinde bir baghilik olusturma siirecidir. Transformasyonel
liderlik siireci ii¢c asamada gerceklesir (Cetin, Korkmaz ve Cakmakg1, 2012:14):

-IIk asamada lider, astlarin yaptiklari islerin sonuclarin1 daha 6nemli ve degerli
algilamalarin saglar.

-Ikinci asamada lider, astlarinin kendi c¢ikarlarimi asarak grup ve orgiit icin
harcadiklar1 cabayi artirmalarini tegvik eder.

-Son agamada liderin astlarin ihtiyaclarimi degistirmede ve genisletmede etkili
oldugu kabul edilir.

Bu siirec, hem astlarin hem de liderin doniisiimii ile sonuglanir. Lider bir tiir moral
doniisiimii saglayan araci konumuna gelirken; astlar yalnizca bireysel hedeflerine
odaklanmis bireylerden, orgiitsel hedeflere odaklanan bireylere; diger bir deyisle
birer lidere doniisiir (Cetin, Korkmaz ve Cakmakg¢i, 2012:14).

Transformasyonel liderlik; oOrgiitte bireyler icin sorumluluk duygusu yaratan,
problemleri ele almada yeni yollar1 tesvik eden ve Orgiitiin biitiin iiyelerini
ogrenmek icin zorlayan bir liderlik tarzidir ve bu liderlik tiirli karizmatik liderlik
ve ilham verici (inspirational) liderlik ile yakindan iliskilidir (iraz, Simsek, 110).
Bass, transformasyonel liderligin dort alt boyutunu tanimlamistir (Bass,1999:11):
Ideal etki (idealized influence), telkinle giidiileme (inspirational motivation),
entelektiiel uyarim (intellectual stimulation) ve bireysel destek (individualized
consideration).

e Jideal Etki: ideal etki, izleyenlere karizmatik bir rol model sunmak
bi¢ciminde tanimlanmaktadir (Judge and Bono, 2000:751). Bass, Weber’in
karizma tanimlamasin1 géz ardi etmekte ve transformasyonel liderligi tam
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olarak anlayabilmek i¢in, liderin davranig ve karakter oOzelliklerinin
dikkate alinmasi gerektiginin iizerinde durmaktadir. Lider, ¢aligsanlarina
cosku verir, macera duygusunu canlandirir, gurur ve giiven duygusu asilar
(Alkan, 2006:60). Arzu edilen bir gelecek Ongoriir ve ona nasil
ulasilabilecegini dile getirir (Bass,1999:11). Izleyenlerinin ihtiyaglarin,
kendi ihtiyaglarinin iizerinde tutar. Riskleri izleyenleriyle paylasir. Temel
etik, ilke ve degerleri ile davranislar1 tutarhidir. Saygi, hayranlik ve giiven
uyandirir (Bass, Avolio, Yung, Berson, 2003:208).

e Telkinle Giidiilleme: Telkinle giidiileme, calisanlarin islerinde anlam
olmast gerekliligini vurgular (Tonkin, 2013:44). Lider, izleyenlerin
paylagilan vizyona tam bir baghlik icinde olmalarimi ve hedefler
dogrultusunda calismalarimi saglar, giivene dayali bir iliski kurar (Alkan,
2006:61). Kendisi, calisanlarin izleyecegi bir ornek olarak yiiksek
performans standartlari belirler, kararlilik ve giiven gosterir. Izleyiciler,
liderle biitiinlesir (Bass,1999:11). Coskulu ve iyimserdir. Takim ruhu
uyandirir (Bass, Avolio, Yung, Berson, 2003:208). Ortak hedef ve
girisimleri anlamli kilar ve tegvik eder (Bass, Steidlmeier, 1999). Insanlari
‘en 1y1’yl yapmalar1 yoniinde motive eder (Eisenbei3 and Boerner, 2013:
55). izleyenlerine ideal ve yiiksek etik standartlar gosteren lider, gelecek
hakkinda emindir (Zhu, Sosik, Riggio and Yang, 2012:190).

e Entelektiiel Uyarim: Lider, calisanlarin Orgiitiin sorunlarint ¢dzmede
yenilige ve degisime doniik olmalarina olanak tanir. Yaratici diisiincenin
giicine inanir. Calisanlarindan sorunlarin ¢6ziimiinde yeni yollar
bulmalarini; problemleri yeniden tasarlayarak, varsayimlart sorgulayarak,
yaratict ve yenilik¢i olmalarimi ister, yaraticiligl cesaretlendirir (Alkan,
2006:61). Bu noktadan hareketle, izleyenlerine yaratict ve yenilik¢i
olmalar1 yoOniinde yardimci olur (Bass,1999:11). Statilkoya meydan
okuyarak (Judge and Bono, 2000:751), eski durumlara yeni yollarla
yaklagilmasim saglar. Uyelerin hatalariyla alay edilmez ve/veya kamusal
alanda elestiri getirilmez (Bass, Avolio, Yung, Berson, 2003:208).
Boylelikle entelektiiel uyarimda bulunarak, izleyenlerin yaratici
potansiyellerini harekete gecirir (Eisenbeifl and Boerner, 2013: 54).
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e Bireysel Destek: Bireysel destek, izleyenlerin bireysel farkliliklarini
dikkate alan kocluk ve mentorluk davramisidir (Eisenbei3 and Boerner,
2013: 55). Lider, izleyenlerinin gelisimsel ihtiyaclarina dikkat eder ve
gelismeleri icin destekler (Bass,1999:11). izleyenlerin potansiyellerini
yiikseltmeleri i¢in calisilir. Gelismeyi destekleyen iklimde, yeni 6grenme
firsatlar1 yaratilir. Ihtiyaglar ve istekler agisindan bireysel farkliliklar
gozoniinde bulundurulur (Bass, Avolio, Yung, Berson, 2003:208). Lider,
kisisel gelisime ihtiyact olanlarla ilgilenir ve ihtiyaclariyla gelecek
beklentilerinin  Ortiismesini  saglar (Zhu, Sosik, Riggio and Yang,
2012:190). Her izleyene bir birey olarak davranir ve kog¢luk, mentorlukla
gelisme firsatlart sunar (Bass, Steidlmeier, 1999). Otoriter degil,
calisanlarin gelisim ve performanslarinin artmasini saglayan empati kurma
becerisini gelistiren bir liderdir (Alkan, 2006:61).

Uygulama caligmasinda transformasyonel liderligin temel bilesenleri ideal etkiye
baghh olarak ortak vizyon olusturma ve yeni paradigmalara agiklik, telkinle
giidiilemeye bagli olarak yiiksek motivasyon becerisi ve takim c¢alismasi,
entelektiiel uyarima bagl olarak yaraticilik ve sorun ¢dzme becerisi, bireysel
destege bagli olarak da calisanlar1 giiclendirme ve esnek yonetim anlayisi olarak
belirlenmistir.

3. METODOLOJi

Arastirmanin amaci; potansiyel isgiicii olarak y kusaginin transformasyonel
liderligin  bilesenlerine  yonelik  diisiincelerini  belirlemektir.  Ayrica
transformasyonel liderligin bilesenlerine verdikleri ©nem dereceleri de
belirlenmeye calisilmistir. Arastirmada sistematik rassal Ornekleme yoOntemi
uygulanmus, veriler yiiz yiize anket yontemi ile toplanmistir. Anket formunda 33
soruya yer verilmis, verilerin toplanmasindan once 40 6grenci lizerinde pilot
uygulama yapilmis, gerekli diizeltmelerden sonra anket formuna son sekil
verilmistir. Anketin uygulanmasina 13.05.2013 tarthinde baslanmis ve iki hafta
stireyle devam etmistir. Anket formunda cevaplayicilarin demografik 6zelliklerini
ve ekonomik yapilarini belirlemeye yonelik sorular yer almis; transformasyonel
liderligin bilesenlerine yonelik diisiinceleri 5°li Likert 6lcegi ile belirlenmistir.
Arastirmanm  gergeklestirildigi  Kocaeli  Universitesi Kandira Meslek
Yiiksekokulu’nda toplam ogrenci sayist 1385°dir. Anket formu 420 6grenci
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tizerinde uygulanmis, 388’1 gecerli sayilmistir. Verilerin analizinde SPSS 17
istatistik paket programi kullanilmistir. Calismada ANOV A, ki-kare testi, Fisher’s
Exact test, t-test, Mann-Whitney-U test ve Friedman testi uygulanmistir. Tiim
analizlerde istatistiki anlam diizeyi olarak %35 (p=0,05) kullanilmistir.

4. BULGULAR VE DEGERLENDIRME

Toplam 388 gecerli anket iizerinde yapilan incelemede kizlar toplamin %80,2'sini,
erkekler de %19,8'ini olusturmaktadir. Tablo 1’de goriildiigli lizere, caligmaya
katilan ogrencilerin yaslar1 20,57+1,91'dir. Ogrencilerin cinsiyetlerine gore
yaslarinda, ailesinin yasadigi yerde ve aylik gelirlerinde anlamli bir farklilik
cikmamistir (p>0,05). Ancak herhangi bir iste caligmis olma durumu ile halen bir
iste calistyor olmalar1 bakimindan kizlar ve erkekler arasinda anlamli bir farklilik
ortaya ¢cikmistir (p<0,05). Buna gore kizlarin %65,9'u, erkeklerin de %88,3'li is
yasaminda bulunmuslardir. Kizlarin %6,1'i ve erkeklerin de %?26's1 halen bir
isyerinde calismaktadir. Ogrencilerin biiyiik cogunlugunun aylik gelirleri 1999 TL
ve asagisinda yer almaktadir.
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Tablo 1. Katilimcilarin Profili

Cinsiyet (%)
Kiz Erkek Toplam Test

Yas 18 4,53 2,63 4,16 0,506*

19 21,36 10,53 19,22

20 30,74 35,53 31,69

21 26,21 34,21 27,79

22 10,03 11,84 10,39

23 4,21 2,63 3,90

24 ve lzeri 2,91 2,63 2,86
Ailenin Yasadigi il 59,8 62,3 60,3 0,559**
Yer iice 28,3 22,1 271

Kasaba 3,9 6,5 4,4

Koy 7,7 9,1 8,0
Herhangi bir iste Evet 65,9 88,3 70,4 0,000***
calistt m? Hayir 34,1 11,7 29,6
Caligmaya devam  Evet 6,1 26,0 10,1 0,000***
ediyor mu? Hayir 93,6 74,0 89,7
Aylik gelir 1000 TL'den az 20,6 15,6 19,6 0,395***

1000-1999 TL 46,3 46,8 46,4

2000-2999 TL 21,9 247 22,4

3000-3999 TL 7.1 3,9 6,4

4000-4999 TL 2,3 3,9 2,6

5000 TL ve Uzeri 1,9 5,2 2,6
Toplam 311 (%80,2) 77 (%19,8) 388 (%100)

* ANOVA, ** Ki-kare testi , ***Fisher's Exact Test

Ankete katilanlarin ebeveynlerine bakildiginda ise, Tablo 2’de goriildiigli lizere,
annelerin %72,6'sinin ¢alismadigl ve babalarin da %62'sinin iicretli-maasli bir ise
sahip oldugu goriilmiistiir. Ayrica annelerin %46,6's1 ilkokul, babalarin %39,1'i
ilkokul ve %28'i ortaokul mezunudur.
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Tablo 2. Katilimeilarin Ebeveynlerinin Profili

Anne (%) Baba (%)
Egitim Okur-yazar degil 4,9 0,5
Okur-yazar 4,6 2,1
ilkokul 46,6 39,1
Ortaokul 27,3 28,0
Lise 14,9 24,9
On lisans 0,8 1,8
Lisans 0,8 3,4
Lisans Ustl 0,0 0,3
Meslek Calismayan 72,6 6,1
Gindelik calisan 3,3 51
Ucretli-maasli calisan 18,9 62,0
Kendi hesabina galisan 5.2 26,9

Katilimcilarin ~ cinsiyetine gore yoOneticide bulunmast gereken faktorler
incelendiginde, Tablo 3’de goriildiigii tizere, sunulan onermeleri kizlarin daha
fazla onemsedigi goriilmiistiir. Yoneticinin “esnek yonetim anlayisi” (p=0,000),
“sorun ¢ozme becerisi” (p=0,001), “yeni paradigmalara aciklik” (p=0,001),
“yiiksek motivasyon becerisi” (p=0,017) ve “calisanlar1 giiclendirme” (p=0,018),
ozellikleri; kizlar tarafindan erkeklere gore daha fazla Onemsenen noktalar
olmaktadir.

Tablo 3’de ve Sekil 1’de goriildiigii lizere kizlar tarafindan en fazla dnemsenen
ozellik ‘esnek yonetim anlayisi’, en az Onemsenen Ozellik ‘calisanlari
giiclendirme’ iken; erkekler tarafindan en fazla onemsenen 6zellik ‘yaraticilik’, en
az onemsenen Ozellikler ‘sorun ¢dzme becerisi’ ile ‘calisanlart giiclendirme’dir.
Toplamda ise en az Onemsenen Ozellik ‘calisanlart giiclendirme’, en fazla
onemsenen Ozellikler ‘esnek yonetim anlayisi’, ‘yeni paradigmalara agiklik’ ve
‘yaraticilik’tir.
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Tablo 3. Katilimcilarin Cinsiyetine Gore Transformasyonel Liderlik Bilesenleri Onemliligi

Onem
Cinsiyet Ortalama Std.Sp Derecesi (%) Fark (%) P
Ortak vizyon Kiz 4,28 0,54 85,67 1,12 0,490 *
olusturma ve Erkek 4,24 0,56 84,72
paylagma Toplam 427 0,54 85,49
Yiiksek motivasyon Kiz 4,43 0,50 88,65 4,46 0,017 **
becerisi Erkek 4,24 0,60 84,86
Toplam 4,39 0,53 87,89
Calisanlan Kiz 4,22 0,51 84,46 3,89 0,018 *
guclendirme Erkek 4,06 0,56 81,29
Toplam 4,19 0,53 83,83
Esnek yénetim Kiz 4,53 0,49 90,51 6,89 0,000 **
anlayist Erkek 4,23 0,64 84,68
Toplam 4,47 0,54 89,35
Takim caligsmasi Kiz 4,41 0,53 88,23 3,20 0,051 *
Erkek 4,27 0,61 85,50
Toplam 4,38 0,55 87,69
Yaraticihk Kiz 4,44 0,54 88,88 1,95 0,209 *
Erkek 4,36 0,50 87,19
Toplam 4,43 0,53 88,55
Sorun ¢é6zme Kiz 4,34 0,53 86,70 7,62 0,001 **
becerisi Erkek 4,03 0,72 80,56
Toplam 4,27 0,59 85,48
Yeni paradigmalara Kiz 4,48 0,52 89,67 5,30 0,001 *
aciklik Erkek 4,26 0,58 85,16
Toplam 4,44 0,54 88,78

* t-test uygulanmistir **Varyans esitligi saglanmadigi icin Mann-Whitney-U test kullanilmgtir.
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Sekil 1. Katitlimeilarn Cinsiyetine Gore Transformasyonel Liderlik Bilesenleri Onemliligi

HToplam

eeeee

Ortakvizyon
alugtnemave
paylagua

szme
o : . KIZ
u Erkek

3.5 4.0 4.5 5.0

SONUC

Transformasyonel liderligin ideal etki, telkinle giidiileme, entelektiiel uyarim ve
bireysel destek bilesenlerini Y kusagi kizlarinin erkeklere oranla daha fazla
onemsedigi goriilmiistiir. Calismada Y kusaginin yoneticiden bekledigi en az
onemli Ozellik ‘calisanlart giiclendirme’ olarak ortaya ¢ikmistir. Bu durum, Y
kusaginin yetki devralmakta fazla istekli olmadigi bi¢iminde yorumlanabilir.
Anilan sonug, kurumsal yapilar i¢indeki mekanizmalardan olabildigince uzak
kalmay1 secen, yalnizca kendilerine cizdikleri gdrev ve rol icinde ilerleyen Y
kusagr calisanlarinin davranmislariyla oOrtiismektedir. Calismada Y kusaginin
yoneticiden bekledigi en ©Onemli oOzellikler, ‘esnek yOnetim anlayisi’, ‘yeni
paradigmalara agiklik’ ve ‘yaraticilik’ olarak ortaya cikmistir. Bu sonuc¢ da,
yiiksek otoriteden rahatsizlik duyan, bagimsiz diisiinmenin ve yaraticiligin pozitif
karsilandig1 ortamlar1 ¢ekici bulan Y kusaginin 6ncelikleri ile tutarlidir. Ancak Y
kusagi kizlan ile erkekleri arasinda onceliklerin degistigi goriilmiistiir. Y kusagi
kizlarinin yoneticilerinde en fazla 6nemsedigi 6zellik karar siireclerinde esneklik
iken; Y kusagi erkelerinin yoneticilerinde en fazla dnemsedigi 6zellik yenilik ve
yaraticilik olarak belirlenmistir.

Calismanin sonucunda transformasyonel liderligin ideal etki, telkinle giidiileme,
entelektiiel uyarim ve bireysel destek bilesenlerinin birbirlerine yakin oranda
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destek buldugu goriilmiistiir. Bu durum, McCrindle’1n ifade ettigi gibi; tarihteki
en 1yi egitim gormiis, maddi olarak donatilmis, girisimci, eglenen, desteklenen ve
korunan kusak olan; uyarilmaya, saygi gormeye ve dikkatle izlenmeye ihtiyag
duyan (Hutchinson, Brown, and Longworth, 2012:445) Y kusag1 icin
transformasyonel liderligin onay bulan bir liderlik tiirii oldugu sonucuna
vardirmistir.

KAYNAKLAR

Alkan, Osman, Lider ve Vizyon Iliskisi A¢isindan Déniistiiriicii Liderlik ve
Uygulamadan Bir Ornek, Yiiksek lisans tezi, Istanbul, 2006.

Altuntug, Nevriye, “Kusaktan Kusaga Tiiketim Olgusu ve Gelecegin Tiiketici
Profili”, i¢cinde : Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi, Cilt 4, Say1 1, ISSN
1309-8039, 2012, 203-212.

Baltas, Acar, “Y Kusagint Yonetmek”, acarbaltas.cqm,
http://www.acarbaltas.com/makaleler.php?id=97, [Indirme Tarihi: 10.09.2013].

Bass, Bernard M., “Two Decades of Research and Development in
Transformational Leadership”, European Journal of Work and Organizational
Psychology, 1999, (1), 9-32.

Bass, Bernard M., Avolio, Bruce J., Jung, Dong I. and Yair Berson, “Predicting
Unit Performance by Assessing Transformational and Transactional Leadership”,
Journal of Applied Psychology, 2003, Vol.88, No.2, 207-218.

Bass, Bernard M. and P. Steidlmeier, “Ethics, character, and authentic
transformational leadership behavior”, Leadership Quarterly, 10489843, June
1999, Vol.10, No.2.

Braun, Susanne, Feus, Claudia, Weisweiler, Silke and Dieter Prey,
“Transformational leadership, job satisfaction, and team performance: A
multilevel mediation model of trust”, The Leadership Quarterly 24, 2013, 270-
283.

29



ORGANIZASYON VE YONETIM BILIMLERI DERGISI
Cilt 5, Say1 1,2013 ISSN: 1309 -8039 (Online)

Cetin, Sahin, Korkmaz, Mehmet ve Cahit Cakmake¢i, “Doniisiimsel ve
Etkilesimsel Liderlik ile Lider-Uye Etkilesiminin Ogretmenlerin Orgiitsel
Vatandaslhik Davranisi Uzerindeki Etkisi”, Educational Administration: Theory
and Practice 2012, Vol. 18, Issue 1, 7-36, Kuram ve Uygulamada Egitim
Yonetimi, 2012, Cilt 18, Say1 1, 7-36.

Eisenbeill, Silke, Astrid and Sabine, Boerner, “A Double-edged Sword:
Transformational Leadership and Individual Creativity”, British Journal of
Management, Vol. 24, 2013, 54-68.

Hutchinson, Dianne, Brown, Janie and Karen Longworth, “Attracting and
Maintaining the Y Generation in Nursing: A Literature Review”, Journal of
Nursing Management, 2012, 20, 444-450.

Iraz, Rifat ve Goksel Simsek, “Orgiitsel Degisimin Gergeklestirilmesinde
Liderligin Rolii : Transformasyonel Liderlik Incelemesi”, SU 1IBF Sosyal ve
Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 99-117,

http://www.iibf.selcuk.edu.tr/iibf _dergi/dosyalar/981347990319.pdf, [indirme
Tarihi: 28.05.2013].

Judge, Timothy A. and Joyce E. Bono, “Five-Factor Model of Personality and
Transformational Leadership”, Journal of Applied Psychology 2000, Vol. 85, No.
5, 751-765.

Keles, Hatice Necla, “Y Kusagi Calisanlarimin Motivasyon Profillerinin
Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma”, iginde : Organizasyon ve YOnetim
Bilimleri Dergisi, Cilt 3, Say1 2, ISSN 1309-8039, 2011, 129-139.

Kodatt, Stephanie, “I Understand "You": Leadership Preferences Within the
Different Generations”, Proceedings of the European Conference on
Management, Leadership & Governance, 61-65,
http://ehis.ebscohost.com/eds/pdfviewer/pdfviewer?sid=cf3f0c06-65f3-46e9-
b910-f6f870970933%40sessionmgrd &vid=3&hid=7, [Indirme Tarihi:
28.05.2013].

30



ORGANIZASYON VE YONETIM BILIMLERI DERGISI
Cilt 5, Say1 1,2013 ISSN: 1309 -8039 (Online)

Leask, Anna, Fyall, Alan and Paul Barron, “Generation Y: Opportunity or
Challenge — Strategies to Engage Generation Y in the UK Attractions’ Sector”,
Current Issues on Tourism, Vol.16, No.1, 2013, 17-46.

Martin, Carolyn, A., “From High Maintenance to High Productivity”, Industial
and Commercial Training, Vol. 37 No. 1 2005, 39-44.

Mc Crindle, Mark, “Understanding Generation Y, The Australian Leadership
Foundation Press, 1-6,
http://www.rowingvictoria.asn.au/documents/gorowing/UnderstandingGen Y .pdf,
[Indirme Tarihi: 27.05.2013].

Piccolo, Ronald F. and Jason A. Colquitt, “Transformational Leadership and Job
Behaviors : The Mediating Role of Core Job Characteristics”, Academy of
Management Journal, 2006, Vol. 49, No. 2, 327-340.

Senbir, Hakan, Z Son Insan m1 ?, Istanbul : Okuyan Us Yayinlar1, 2004.
Timugin, Afsar, Felsefe Sozligii, 4. b., [stanbul : Bulut Yayinlari, 2002.

Tonkin, Thomas H., “Authentic versus Transformational Leadership : Assessing
Their Effectiveness on Organizational Citizenship Behavior of Followers”,
International Journal of Business and Public Administration, Vol.10, No.1, Winter
2013, 40-61.

Vinke, Joop, Loredana, Orhei and Bibu Nicolae, “Gyroscopic Management and
Generation Y”, Annals of the University of Oradea, Economic Science Series,
April, 2012, 750-755.

Yelkikalan, Nazan, Akatay, Ayten ve Emel Altin, “Yeni Girisimcilik Modeli ve
Yeni Nesil Girisimci Profili : Internet Girisimciligi ve Y, M, Z Kusagi Girigimci”,
489-506, http://www.iibf.selcuk.edu.tr/iibf dergi/dosyalar/691348087155.pdf,
[Indirme Tarihi: 27.05.2013].

31



ORGANIZASYON VE YONETIM BILIMLERI DERGISI
Cilt 5, Say1 1, 2013 ISSN: 1309 -8039 (Online)

Yiicebalkan, Benan, Yol verin Y kusagi geliyor”, Ozgiir Kocaeli Gazetesi,
02.05.2010, h!;tp://www.ozgurkocaeli.com.tr/haber/vol—verin—V—kusagi—gelivor—
51458.html, [Indirme Tarihi: 10.09.2013].

Zhu, Weichun, Sosik, John J., Riggio, Ronald E. and Baiyin Yang, “Relationships
between Transformational and Active Transactional Leadership and Followers’
Organizational Identification: The Role of Psychological Empowerment”, Journal
of Behavioral and Applied Management, Vol.13, No.3, 2012, 186-212.

32



