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Arastirma Makalesi

LiDERLIKTE MADALYONUN OTEKI YUZU: iKi FARKLI KUSAGIN
YIKICI LIDERLIK HAKKINDAKI GORUSLERI
UZERINE BiR ARASTIRMA

Benan KURT YILMAZ"
Oz

Bu calismanin amaci yikici liderlik davramiglar1 olarak siniflandirilan kotii niyetli
denetim, baski ve zorbalik, engelleme, hiyerarsik istismar, kendini 6ne ¢ikarma ve olumsuz
mentorluk davranislarim Y ve Z kusagi goziiyle anlamaya caligmaktir. Baska bir deyisle
yikicr liderlik davraniglarinin kusaklar arasinda nasil ¢alistigini ve takipgilerin s6z konusu
olumsuz davramiglari nasil algiladigim ortaya koymaktir. ilave olarak Y ve Z kusak
takipgilerin bireysel dzelliklerinin, cevrelerinin ve baglamsal ézelliklerinin algi, deneyim ve
davraniglarin1 nasil etkiledigini ortaya koymayr amaglamaktadir. Bu amaca uygun olarak
arastirmada nitel arastirma yontemi, olgu bilim deseni ve odak grup goriisme teknigi
benimsenmistir. Arastirma kapsaminda 7 Y kusak takipe¢i, 5 Z kusak takip¢i olmak Uzere
toplamda 12 katilimcmin goriis ve deneyimleri irdelenmistir. Aragtirmada 6ne ¢ikan yikici
liderlik davraniglarinin basinda kétii niyetli denetim gelmektedir. Baska bir deyisle her iki
kusak katilmci da kotii niyetli denetim deneyimine maruz kalmistir. Bununla birlikte
kusaklarin kotii niyetli denetim algisi birbirinden farklidir. Baski ve zorbalik 6ne ¢ikan ikinci
yikict liderlik davranisi olurken, liderin kendini 6ne ¢ikarma davranisi liglincii yikici davranis
olarak belirmektedir. Calismada katilimeilar, olumsuz liderlik davranislarma iliskin goriis ve
deneyimlerini ortaya koyarken; Y kusagi ve Z kusagi katilimcilarin s6z konusu davranisi
algilama ve yonetme bigiminin de farkli oldugu ortaya ¢ikmistir. Baska bir deyisle Y kusagi
karakteristik 6zellikleri ¢calisma yasamina ve liderlik algisina etki ederken, benzer bicimde Z
kusaginin karakteristik 6zellikleri de s6z konusu kusagin is yapis bigimine ve liderlik algisina

dogrudan etki etmektedir.
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Abstract

The aim of this study is to try to understand close supervision, pressure and bullying,
blocking, hierarchical abuse, self-promotion and negative mentoring behaviors classified as
destructive leadership behaviors through the eyes of generation Y and Z. In other words, it is
to reveal how destructive leadership behaviors work between generations and how followers
perceive these negative behaviors. In addition, it aims to reveal how the individual
characteristics, environmental and contextual characteristics of generation Y and Z followers
affect their perception, experience and behavior. In accordance with this purpose, qualitative
research method, phenomenologic design and focus group interview technique were adopted
in the research. Within the scope of the research, the opinions and experiences of a total of
12 participants, including 7 Y generation followers, 5 Z generation followers, were examined.
Leadership behaviours emerged in the research is close supervision. In other words, both
generations of participants were exposed to the experience of close supervision. However,
the perception of close supervision of generations is different from each other. Pressure and
bullying are the second prominent destructive leadership behavior, while the leader's self-
promotion behavior appears as the third destructive behavior. In the study, while the
participants revealed their opinions and experiences about negative leadership behaviors, it
turned out that the way generation Y and generation Z participants perceive and manage this
behavior is also different. In other words, while the characteristic features of generation Y
affect the working life and the perception of leadership, similarly, the characteristic features
of generation Z directly affect the way this generation does business and the perception of
leadership.

Keywords: Destructive Leadership, Generation Y, Generation Z, Focus Group
Interview.

GIRiS

Yikicr liderlik davraniglar: takipgiler ve kuruluslar tizerindeki stirekli zararl
sonuglar1 nedeniyle (Mackey vd., 2021; Schyns & Schilling, 2013) ilginin arttig1 bir
konu olarak 6ne ¢ikmaktadir (Zhu vd., 2019). Uzun bir siire boyunca yikici liderligin
odaginda sadece liderler olmustur (Thoroughgood vd., 2018). Ancak gegen zaman
icinde liderligin karanlik yiizii {izerine yapilan ¢aligmalarda takipgilerin liderlik

algilari, deneyimleri ve goriigleri de arastirmalara konu olmaya baslamistir (Uhl-
Bien vd., 2014).

Yikici liderlik orgiitiin hedeflerini, gorevlerini, kaynaklarmi ve etkinligini
baltalayarak orgiitin mesru ¢ikarlarini ihlal eden veya astlarinin motivasyonunu,
refahin1 ve is tatminini sabote eden sistematik ve tekrarlanan lider/yonetici
davranislar1 olarak tanimlanmaktadir (Einarsen vd., 2007). Orgiitler potansiyellerini
gelistirmek, takipgileri birlestirmek ve catismayr azaltmak i¢in uzun ugraslar
vermektedir. Bu baglamda calisanlarin, orgiitlerin ve toplumlarin gelismesini
saglamak i¢in olumlu liderlik bi¢imleri var olmakla birlikte (Antonakis vd., 2003)
yikict liderlik davramglarinin sonuglar1 ¢ok olumsuz olabilmektedir (Schyns &
Schilling, 2013). Bu olumsuz etki, insanlarin olumsuz deneyimi olumlu deneyimden
daha yogun algilamalar1 ve islemeleri nedeniyle psikolojik olarak blytimektedir
(Unkelbach vd.,2008). Ayrica, olumsuz davranis genellikle bir esdeger olumlu
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davranisin sagladigi faydadan ¢ok daha fazla zarara neden olmaktadir (Baumeister
vd., 2001). Baska bir deyisle birey olumsuz davranist daha yogun algiladigindan sz
konusu davranig karsisinda gelistirecegi olumsuz tutum ve davraniglar (gatigma,
direng vb.) 6rgiit i¢in maliyetli sonuglar dogurmaktadir. Ayrica, bircok formu
bulunan yikict liderlik, yalmzca dogrudan hedefi olumsuz etkilememekte, ayni
zamanda hedefin gevresini de dolayl olarak etkilemektedir (Hoobler & Brass, 2006).
Bu nedenle farkli yikici liderlik davramglarinin farkli takipgiler tarafindan nasil
algilandigi ve nasil yonetildigi konusunda daha fazla arastirma yapilmasi
gerekmektedir.

Gilnimulzde 6rgutler daha 6nce olmadigi kadar kiiresel, hizli, rekabetci ve
teknoloji odaklidir. S6z konusu orgiitlerde ¢alisan mevcut isgiicii de hi¢ olmadigi
kadar heterojendir. Farkli kusaklardan olusan s6z konusu isgiicti, farkli beklenti ve
ihtiyaglar ile motive olan bir gérinim sergilemektedir. Bebek patlamasi kusaginin
emekli oldugu, X kusaginin yonetsel basamaklarda yer aldigi, Y kusagiin kismen
yonetsel basamaklarda yer aldigi kismen de kariyer basamaklarini tirmandigi, Z
kusagimin ise is yasamina heniiz dahil oldugu bir siire¢ gézlemlenmektedir (Stillman
vd.,, 2017). S6z konusu kusaklarin calisma yasamindan beklentileri farkli
oldugundan, liderlik konusundaki bakis agilar1 da birbirinden farklidir. Bu baglamda
alanyazinda 6nemli bir yer tutan yikici liderlik davraniglarinin s6z konusu kusaklar
arasinda nasil algilandigin1 ve degerlendirildigini arastirmak onemlidir. Nitekim
mevcut alanyazinda yikici liderlik davramslarmin farkli kusaklar tarafindan nasil
degerlendirildigi ve/veya algilandigim arastiran bir ¢alisma bulunmamaktadir. Bu
nedenle bu arastirmanin yikici liderlik alanina kusaklarin bakis agisiyla bir katki
saglayacag diistiniilmektedir.

YIKICI LIDER

Lider-takipgi ¢alisma yasamindaki en 6nemli iligkilerden biridir. Liderlerin
yOn verme, gorev atama ve ¢atismay1 ele alma bicimlerinin takipgiler tizerinde gii¢lii
bir etkisi bulunmaktadir (Yukl, 2002). Bununla birlikte, liderlerin davraniglari
dikkatle ele alinmasi gereken, 6zel bir nem sahiptir. Baumeister vd. (2001) yaptigi
arastrmada organizmanin kendisini tehlikelerden ve tehditlerden korumak igin
olumsuz bilgileri olumlu bilgiden daha giiclii bir sekilde tanidigin1 ve hatirladigini
ortaya koymaktadir. Bagka bir deyisle, olumsuz bilgilerin duygusal ve motivasyonel
O6nemi daha yuksektir. Bu durumun liderlik c¢alismasi i¢in Onemli etkileri
bulunmaktadir ¢iinkii yikici liderlerin takipgilerinin duygusal durumlari tizerinde
giiclii bir etkisi bulunmaktadir. Alanyazin incelendiginde yikic liderlik iizerine ¢cok
sayida tanim bulunmaktadir. Benzer bir bi¢cimde s6z konusu farkli tanimlar1 ve
yaklasimlar1 biitiinlestirmek, organize etmek ve siniflandirmak i¢in de énemli bir
caba gorilmektedir. (Krasikova vd., 2013; Einarsen vd., 2007; Thoroughgood
vd.,2012; Schyns & Schilling, 2013). Bu arastirma kapsaminda s6z konusu farkli
tanimlar1 ve atifta bulunduklar1 yapilar1 ortaya koymak yikici liderlik olgusunun
anlasilmasi bakimindan 6nemlidir.
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Takipgilere yonelik yikict lideri tanimlayan davraniglar genellikle zorbalik
alanyazinindan beslenmekte (Tepper,2000); dismanh@ yiiksek, kotl niyetli
(istismarci) denetim bigimlerine atifta bulunmaktadir. Bu noktada en ¢ok arastirilan
yikici liderlik davramigi kotli niyetli (istismarci) denetim olarak one ¢ikmaktadir
(Schyns & Schilling, 2013). Kotii niyetli denetim, “astlarin, denetcilerinin fiziksel
temaslar1 olmadan, diismanca s6zlii ve sozsiiz davraniglarin siirekli sergilenmesine
ne 6lgude maruz kaldiklarina dair algilarini” ifade etmektedir (Tepper, 2000: 178).
Bu diislincenin diger varyantlar1 yonetsel tiranlik (Ashforth, 1994), sosyal baltalama
(Duffy vd., 2002), stratejik zorbalik (Ferris vd., 2007) veya despotik liderlik (De
Hoogh & Den Hartog, 2008) seklinde kavramsallastiriimaktadir.

Yonetsel tiranlik yoneticilerin gii¢ ve otoriteyi baskici ve kaprisli bir bigimde
kullanmalar1 seklinde tanimlanmaktadir (Ashforth, 1994). Sosyal Baltalama olumlu
kigileraras1 iligskiler kurma ve siirdiirme yetenegini engellemek olarak
tanmimlanmaktadir. Ayrica isle ilgili basariy1 ve olumlu itibar1 engellemeyi amaglayan
yonetici davraniglart da sosyal baltalama olarak degerlendirilmektedir (Duffy vd.,
2002). Stratejik zorbalik, hedef kisinin kendisini olumsuz eylemlere Kkarsi
savunmakta zorlandig1 durumlarda ortaya ¢ikmaktadir. Birey kendisini, bir veya
birka¢ kisinin olumsuz eylemlerinin hedefi olarak algiladiginda ve s6z konusu
olumsuz eylemlere karsi savunmasiz oldugunda stratejik zorbaliktan soz
edilmektedir (Einarsen vd., 2003). Ferris vd. (2007) zorbalik davranisinin nedenleri
ve sonuglar1 bakimindan taktiksel olabilecegini one slirmektedir. Bagka bir deyisle,
belirli kosullar altinda zorbaligin -iddiali, stratejik bir etki bigimi olarak
kullamilmasinda oldugu gibi- etkili bir yonetim araci olabilecegine de dikkat
cekmektedir. Bu bakis agisina gore, takipgiler bazen zorbalik mesaji ileten giiglii,
baskin ve kontrol sahibi lidere hayranlik duyabilmektedir. Boyle bir durumda lider
zorbalig1, belirli bir imaj1 iletmek ve kisisel ve / veya oOrgiitsel hedeflere ulasmak icin
takipcilerini daha kolay etkilemek ve kontrol etmek icin kullanabilir.

Despotik liderlik ise liderin kendini yiceltme, takipgileri sémirme ve onlara
kars1 duyarsizlik gosterme egilimi yiikseldiginde ortaya ¢cikmaktadir. Despotik lider
kendi yetenek ve basarilarina iliskin abartili bir duyguyu, siirekli bir dikkat,
onaylama ve 6vgi ihtiyac ile birlestirir. Despotik lider katkilarini abartarak sunar
ve ¢esitli konularda uzmanlik bilgisine sahip oldugunu iddia eder. Despotik liderin
kendisi ve fikirleri hakkinda gergek¢i olmayan olumlu bir goriisii bulunmaktadir.
Fikir kendisine ait degilse, soz konusu fikrin iyi olmadigin1 varsayarak,
calisanlarinin Onerilerini genellikle goérmezden gelir veya en aza indirir.
Izleyicilerine karsi ¢ok az empati kurar veya hic empati kurmaz (Olalekan &
Babatunde, 2020). Despotik lider egemenligini korumak i¢in kétii niyetli denetimi
kullanmaktan ¢ekinmemektedir. Bununla birlikte despotik liderin ahlaki standartlar
da disiiktiir (De Hoog & Den Hartog, 2008). Bu yapilarin higbiri takipgiye yonelik
yikict liderligi tam olarak aym sekilde kavramsallagtirmasa da hepsinin ortak
noktasi, takipgilere karsi diismanca ve saldirgan (ancak fiziksel olmayan) bir sekilde
davranan liderleri tanimlamalaridir.
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Schyns & Schilling (2013:141) yikici liderlik davranigini "Ustleri tarafindan
diismanca ve / veya engelleyici olarak algilanan, tekrarlanan uzun vadeli bir etki
yvasayan astlarmn slreci” olarak tammlamaktadir. Bu tanim, Schilling (2009)
tarafindan 6nerilen yikici liderlik davraniginin siniflandirilmasina vurgu yapmakta
ve yikict liderlik davranigini aktif (diismanca) ve pasif (engelleyici) davramiglara
ayirmaktadir. Aktif veya dogrudan davramslar kifiirlii, saldirgan, diismanca ve
medeni olmayan davranislari igerirken, pasif veya dolayli davraniglar sorumsuz,
hesaplanamayan, kagmmaci ve engelleyici davraniglar1 yansitmaktadir (Schilling,
2009; Schyns & Schilling, 2013).

Yikict lider ayrica, Oncelikle orgiitii etkileyecek sekilde yikici
davranabilmekte, potansiyel olarak gorevlerin yerine getirilmesi, is kalitesi,
verimlilik ve miisteri iligkileri gibi konularda olumsuz sonuglara yol agabilmektedir.
Bu tiir davranislar: tammlamak i¢in siklikla kullanilan kavramlar ‘kusurlu liderlik’,
‘raydan ¢ikmug liderlik’, ‘liderligin karanlik yiizii’, 'toksik liderlik' seklindedir. Bu
tiir liderler, 6rnegin astlarin gorevlerini yerine getirmelerini sabote ederek, rgitun
hedeflerinden farkli hedeflere dogru calisarak; malzeme, para veya zaman calarak
veya galisanlari bu tiir faaliyetlerde bulunmaya tesvik ederek 6rgitiin hedefini ihmal
eder ve hatta aktif olarak engeller (Tepper, 2000).

Yikici liderlik davramislarinin  aktif ve pasif bi¢imlerini ¢alisan
deneyimlerine ve sonuglarma baglayan ampirik caligmalar smirlidir. Bununla
birlikte arastirmalar su ana kadar saldirganlik veya kabalik dahil olmak {izere aktif
yikici davranis bigimlerinin takipgiler arasinda diisiik glivene yol actigini (Klasmeier
& Rowold, 2022) ve bunun da takipgilerin psikolojik giivenlik algisini azalttigini
ortaya koymaktadir (Liu vd., 2020). Ayrica bu ¢caligmalar diisiik psikolojik giivenlik,
psikolojik sikinti, duygusal tiikenme ve ise katilim dahil olmak {izere calisanlarin
olumsuz saglik sonuglartyla iliskilerini de tespit etmektedir (Dollard & Bakker,
2010; Newman vd., 2017). Ote yandan, liderlikten kaginma veya yok olma gibi pasif
yikici davraniglar rol netligini azaltmakta (Doherty & Russell, 2011; Lundmark vd.,
2021) ve kronik psikolojik sikintilara neden olarak (Cicero vd., 2010), takipgilerin
duygusal tiikenmisligine zemin hazirlamaktadir (Mullinghs vd., 2018).

KUSAKLARIN CALISMA YASAMI VE LIDERLIK ALGISI: HOLISTIiK
BiR BAKIS

Toplumsal bir varlik olan insamin en temel gerekliligi diger insanlarla
birlikte olmak ve birlikte hareket etmektedir. Bu nedenle ayn1 donemde yasayan ayni
kosullar1 ve hatta ayni deneyimleri paylasan insanlar birbirlerinden etkilenmektedir.
Bu durum aymi veya yakin donemlerde dogan ve biiyiiyen bireylerin benzer
ozelliklere sahip olmasi ile sonuclanir. Baska bir deyisle dogup biiylidiigii cevreye
gore sekillenen bireylerin sahip oldugu sosyal, ekonomik ve kiiltiirel kosullarin tim
insanlig ilgilendiren benzer 6zelliklere sahip olmasi normaldir. Bu noktadan hareket
eden bilim insanlari, bireyleri ve ozelliklerini tammlamak i¢in “kusak” terimini
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ortaya atmig ve bu terim tizerinde ¢alismalar yapmuglardir. Cesitli bilimler tarafindan
incelenen kusak terimi temel olarak bir grup insanin dogum tarihleri dizisi olarak
tanimlanmaktadir (Jopling, 2004). Bir baska tanmima gdre kusak, ayni yas grubuna
mensup insanlarin, yasamlarini sekillendirebilecekleri yillarda benzer yasam
deneyimini paylagmasi olarak ifade edilmektedir (Hung vd., 2008). S6z konusu
tamimlardan hareketle kusak belirli bir siire iginde dogan, biiyiiyen ve yasamini
sirdiiren, anilan donemde meydana gelen olaylardan etkilendigi igin ortak
Ozelliklere ve bakis agilarina sahip olmasi beklenen insan gruplari olarak tanimlanir.
Bu tanimdan da anlasilacagi iizere kusak kavramu ile ilgili dnemli nokta, s6z konusu
grubun iyelerinin tarihin belirli bir ddneminde hangi olaylardan etkilendigi ve s6z
konusu olaylarin {izerlerinde ne gibi izlenimler biraktigidir.

Giiniimiizde kiiresellesen ve uluslararasi diizeyde rekabet eden orgditler,
farkli kusaklara mensup, dolayisiyla farkli 6zellik ve yapilara sahip bireyleri tek bir
yerde istthdam etmek zorundadir. Hizla degisen diinyanin hizla degisen kusaklarini
tek bir gat1 altinda istihdam etmek, motivasyonlari yiiksek tutmak ve onlardan
verimlilik elde etmek; nesilleri tamimak, 6zelliklerini 6grenmek ve bu ozelliklere
gore hareket etmekle miimkiindiir. Bu baglamda Y ve Z kusaginin karakteristik
Ozellikleri bir¢ok disiplinin odag1 haline gelmektedir. Arastirmalar, Y ve Z kusagimin
benzerlikler gostermesine ragmen oOnemli farkliliklar1 oldugunu da ortaya
koymaktadir. Calisma yasamunda isbirligi slirecinde- ozellikle bilgi paylasimi ve
bilgi aktarimi alaminda - iki kusagin Ozelliklerine iliskin c¢esitli sorular ortaya
¢ikmaktadir. Be nedenle s6z konusu kusaklarin sahip oldugu ozellikleri detayli
olarak tartismak gerekmektedir. Ilave olarak Y ve Z kusagim daha iyi anlayabilmek
icin onlar1 yetistiren ve ayn1 zamanda ¢alisma yasaminda birlikte bulunduklari ¢esitli
kusak iiyelerinin 6zelliklerini de irdelemek gerekmektedir. Bu baglamda ¢alismanin
bu boliimiinde kusaklar, i¢ine dogduklar1 sosyo-kulturel ve ekonomik ortamlar,
yetistirilme bicimleri ve is yasamindan beklentileri bir biitiin olarak ele alinmaktadir.

Geleneksel Kusak:

1925-1945 yillar1 arasinda dogan kusak geleneksel kusak olarak
adlandirilmis ve biiylik etkisi olmayan bir kusak olarak kabul edildiginden ¢ok fazla
arastirmaya konu olmamustir. Geleneksel kusak, c¢esitli kaynaklarda sessizler veya
radyo bebekleri olarak da adlandirilmaktadir (Kaapor & Solomon, 2011; Berkup,
2014). So6z konusu kusagin kisiliginin sekillenmesinde sosyo-kiltirel, politik ve
ekonomik olaylardan bazilar1 6nemli roller iistlenmistir. Ornegin 1. ve II. Diinya
Savasi, 1929'daki Biiylik Buhran, Pearl Harbor'a Saldiri, Hirosima'nin Atom
Bombalamalari, Mccarthycilik ve Kore Savas bunlar arasinda degerlendirilmektedir.
Savaglar ve ekonomik zorluklar, gelenekgilerin hayatlarimn énemli bir bdlimiinii
etkileyen iki temel olay olarak One c¢ikmaktadir. Bu nedenle geleneksel kusak,
tasarruf etmeyi ve fazla harcamadan miitevazi bir hayat siirmeyi seven, tutumlu,
islerinde kalicilik isteyen insanlardan olusmaktadir. Ciinkii finansal giivenlik bu
insanlar icin hayati 6nem tasimaktadir. Gelenekselciler, kendilerini belirsiz
olaylardan korumak i¢in otoriteye glivenmeyi tercih ederler. Otorite sever tavirlari
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sayesinde is hayatinda talep gormektedirler. Savas yillarin1 ve Biiyiikk Buhran't
yasayan bireyler olarak, is diinyasindaki temel yaklasimlari 'cok ¢aligmak’, 'yasamak
icin ¢aligmak' ve 'zevkten Once calismak' olan bu kusagin iyeleri ¢ok ¢alisma
egilimindedir (Weingarten, 2009).

Bebek Patlamasi1 Kusagi:

II. Diinya Savasi'ndan kisa bir siire dogan bu kusak, yaklagik 1 milyar
bebekten olusmaktadir. Siiflandirilan kusaklar arasinda en biiyiikk kusak olarak
kabul ediliyor. 1946 ve 1964 yillar1 arasinda yasanan sosyal, kiiltiirel, cografik,
politik ve ekonomik olaylar, s6z konusu kusagin diger kusaklardan farkl 6zellikler
tastmasina yol agmustir. Ornegin Ikinci Diinya Savasi, Soguk Savas, Medeni Haklar
Hareketleri, ilk Uzay Yiiriiyiisii, Vietnam Savasi, ilk Ay Yiiriiyiisii, Watergate
Skandali, 1973 Petrol Krizi bu doneme rastlamaktadir. Watergate Skandali gibi
olaylar, bu kusagin iiyelerinin otoriteye karsi siipheci olmalarina neden olmustur.
Bununla birlikte geleneksel kusagm cocuklari olan bebek patlamasi kusagi tipki
ebeveynleri gibi saygi temelli iliskiler gelistirmistir. Bu kusak ailelerinden ¢ok ilgi
gormiis, “gocuk merkezli” ailelerde biiyiimiis bireylerden olusmaktadir. Bu nedenle
“Ben kusagi1” olarak da adlandirilan bu kusagin iiyeleri bireyci ve bencildir. Bu
kusagin ¢ok kalabalik olmasi, Oyelerinin her zaman rekabet¢i olmasina neden
olmustur. Bu nedenle bebek patlamasi kusagi icin “gaba” ve “galismak igin
yasamak” iki temel prensiptir (Olson, 2011; Buahene & Kovary, 2003).

Bebek patlamasi kusagi dogduklari donemin ozelliklerine uygun olarak,
calisma yasaminda rekabet etmeyi severler. Bununa birlikte hedeflerine ulasabilmek
icin takim galigmasina onem verirler. Her zaman beklenenden daha basarili olmay1
hedefleyen bu kusak iiyeleri i¢in miikemmel bir kariyer ve bu kariyeri saglamak i¢in
calismak son derece onemlidir (Zemke vd., 2002). Kariyerlerini ve konumlarini giig
ve otoriteye baglarlar. Tek bir kurum i¢in calismanin basar1 getirecegine inanirlar
(Timmermann, 2007)

Bebek patlamasi kusagi calisanlarint motive eden faktorler takdir edilmek,
para ve ikramiyelerle ddullendirilmek, unvan ve park yeri gibi prestij ve stati
sembolleri kazanmaktir. Motivasyonlar1 tatmin ve basari yoluyla kendini tanimlama
ve siirekli kendini gelistirmektir (Olson, 2011; Buahene & Kovary, 2003). Bebek
patlamasi kusaginin temsilcileri bugiin calisma yasamindan emekli olan/ ayrilan
veya emekli olmak tizere/ayrilmak {izere olan bireylerdir.

X Kusagi

Sayica c¢okluklari, iskolik olmalar1 gibi ozellikleriyle tarihe gegen bebek
patlamasi kusaginin ¢ocuklar1 X kusagi olarak adlandirilmaktadir. 1965-1979 yillart
arasinda dogan bu kusagin sadece babalar1 degil, anneleri de calisma yasamina
katilmis bireylerdir. Bu nedenle bu kusagin tiyeleri ¢alisan ebeveyn gocugunu tarif
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etmek i¢in kullamlan “Latckey Child™ olarak da adlandirilmaktadir (Leung vd.,
1996).

X Kusagi, eski ile yeni arasinda bir ge¢is kusagi olarak kabul edilmektedir.
Karakterlerinin ve yasam bigimlerinin tiizerlerinde iz birak olaylar arasinda
Watergate Skandali, Vietnam Savas, kisisel bilgisayarlar, ilk AIDS vakalari, Uzay
Mekigi Challenger Felaketi, Berlin Duvari'nin Yikilmasi, Korfez Savasi ve bu
savagin televizyonda canli yaymlanmasini saglayabilecek hizla ilerleyen teknoloji
ornek gosterilebilir. Yaganan kiiresel olaylar nedeniyle bu kusagin iyeleri kiresel
diisiinebilmektedirler. Onceki nesillerle Kkarsilastirildiginda, daha az ebeveyn
ilgisiyle yetistirildikleri i¢in yiiksek Ozgiivenleri vardir ve birgok konuda
yeteneklidirler. Siirekli degismeye baslayan bir diinyada dogan X kusagi {iyeleri,
ebeveynlerinin aksine otoriteyi sorgulamayi tercih etmektedir. Degisen diinya
nedeniyle farkliliklara tahammiil etmeyi 6grenen ve kendilerinden sonraki nesillere
kiyasla daha yaratici, analiz yetenegi giiglii, aradiklarini kolayca bulabilen ve yaratici
kisilerden olusmaktadir. X Kusagmin yasadigr dénemin kiiresel olaylarinin ve aile
yapilarmin is hayatlarma etkileri gozlemlenmektedir. X kusagi is-yasam dengesine
onem vermektedir (Leung vd., 1996).

X kusagmin is hayatinda en onem verdigi Oonemli nokta kariyerlerini
gelistirmektir. Kariyerlerini gelistiremeyeceklerini diisiindiikleri orgiitten ayrilma
karar1 alabilirler. X Kusagimin is hayatindaki en biiyiik avantaji ise degisime agik
olmalaridir. Bu neslin temsilcileri glinimizde is yasaminda ve sosyal yasamda aktif
rol oynamaktadir (Schroder & Zeller, 2005).

Y Kusagi

1980-1995 yillar1 arasinda dogan ve daha ¢ok bilinen adiyla ‘Y kusagr’
olarak adlandirilan kusak kiiresellesmenin ¢ocuklaridir. 'Y', genglik (young)
kelimesinden gelmektedir. Bu kusak diinyanin ilk kiresel ve teknolojik kusagi
olarak anilmaktadir. Y Kusagi, milenyum kusagi, sonraki kusak, dijital kusak olarak
da adlandirilmaktadir (Jain & Pant, 2012). S6z konusu gen¢ kusak teknoloji
diinyasinda dogan dijital neslin ilk dalgasini olusturmaktadir. Bu kusagin en belirgin
ozelligi teknoloji ile birlikte yagamalaridir. Bu nedenle ‘en teknolojik kusak' olarak
hatirlanmaktadir. 11k kiiresel kusak olarak Y kusagini etkileyen temel faktor bilgi ve
iletisim teknolojilerinin hizla ilerlemesidir. Bu temel dinamiklerin yani sira Y
kusaginin kisilik olusumunda rol oynayan unsurlar arasinda Sovyetler Birligi'nin
dagilmasi, 11 Eyliil teror saldirilari, dogal afetler, siyasi skandallar, Ortadogu'daki
savas ve wkeiligin azalmasi yoniindeki faaliyetlerdir. Y kusagi dijital bilgi
konusunda oldukga niteliklidir. Ger¢ek arkadagliklarindan daha ¢ok sanal
arkadasliklar1 olan Y kusag iiyeleri, cogunlukla sosyal sitelerdeki iliskilere Onem

¥ Evin anahtarim tagtyan ¢ocuk anlamina gelir. Sadece X Kusaginin babalar1 degil, anneleri de calistig
icin ¢ocukla evde bulusacak ebeveyn yoktur. Boylece anahtar ¢gocugun boynuna asilmaktadir ve bu
¢ocuklar Mandalli1 Cocuk olarak tanimlanmaktadir.
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vermektedir. Bununla birlikte Y kusag: kiiltiirel farkliliklar: kolayca kabul etmekte
ve hizl1 bir yasam slirmeyi talep etmektedir (Eisner, 2005; Krishnan vd., 2013).

Y kusagmin karakteristik Ozelligi neden sorusuna cevap aramasidir
(Schroder & Zeller, 2005). Bu yiiksek egitimli kusak, gelenekten yeni déneme bir
gecis yasamis ve kendilerini ‘6zgiir ruhlar’ olarak tammlamigtir.

Y kusagi calisma yasamunda genellikle teknolojiyi kullamir. Y'ler erken
yaglardan itibaren degisime uyum saglayabilmektedir. Bu nedenle uyum
kapasitelerinin yiiksek oldugu sdylenebilir. Y kusagi degisime ayak uydurabilen,
hatta onu seven ve isteyen bir kusaktir. Bununla birlikte degisim hizinin farkindadir.
Her tiirlii islerini ¢ok hizli bir sekilde yerine getirebilir. Farkliliklara saygi duyarlar
ve yaptiklar1 her seyin de verimli ve farkli olmasini isterler. Azimli olduklar1 igin
motivasyonlarmni yiiksek tutarlar. Cocuk merkezli ailelerden geldikleri i¢in birden
fazla kursa veya aktiviteye katilmaya aligkindirlar. Bu durum onlara ayni anda
birden fazla ise odaklanma becerisini kazandirmigtir. Egitimi is hayatinda basarili
olmanin anahtari olarak goriirler (Fleschner, 2007). Aldiklar1 egitimler ve kurslar,
katildiklar1 stajlar ve yasamlar1 boyunca yaptiklar1 yar1 zamanli isler ile kendilerini
is hayatina hazirlarlar. Yasam boyu 6grenmenin 6nemine inandiklari i¢in igyerini
Ogrenme firsat1 olarak goriirler. Bu kusak, bilginin onlar1 giiglii kilacagimi umarak
calismay1 sever. Teknolojik yetkinlikleri sayesinde bilgiye kolayca erisebilir ve
orgltsel sorunlarim1 ¢6zmek i¢in kullanabilirler (Buckley vd., 2001). Otoriteye
meydan okuyan, emirleri ve hiyerarsiyi sevmeyen, unvan ve konumdan
etkilenmeyen Y kusagi destekleyici bir lidere ve huzurlu bir ¢alisma ortamina ihtiyag
duyar. Sabirsiz kisilikleri nedeniyle hizli terfi bekleyen Y kusagi, terfi alamamasi
durumunda isini kolayca degistirebilir.

Is degistirmek bu nesil icin normal bir sey gibi gériinmektedir. Degisime
acik karakteri ile Y Kusagy, istihdam edildigi yeni sirketlere uyum saglamakta zorluk
cekmez. Sadece evde degil kariyerleri boyunca kendilerini destekleyen ailelerini
onemsedikleri i¢in is ve aile hayati arasinda bir denge kurmaya c¢aligirlar. Bu nedenle
calismak icin yasamayi tercih ederler. Bu kusagin iiyeleri yaptiklar isle degil,
kariyerleriyle taninmak ister. Onlar i¢in basari, kariyer ve para kavrami 6nemlidir,
clinkii tilketim toplumunda onlar1 ilerletebilecek tek seyin bu oldugunu
ogrenmiglerdir. Bununla birlikte isyerinde goriislerinin sorulmasini talep eden Y
Kusagi ¢alisanlar1 kurumlarinda her zaman aktif olmak isterler (Schawbel, 2012).

Modern teknolojik cihazlari kullanarak iletisimleri esas olarak sanal alanda
gerceklesir ve ¢evrimici varliklari hi¢ bitmez. Yasam kalitesindeki basar1 agisindan
caligmalar1 6nemlidir ve rahatlamalarinda da belirgin bir sekilde ortaya cikar. Bu
kusagin arzular1 ve hirslar1 kapsamlidir, genellikle yeteneklerinden ve
olanaklarindan biiyiir, bu nedenle ihtiyaglar1 da gesitlilik gosterir.
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Z Kusag

Z kusagi, 1995-2020 yillar1 arasinda dogan son nesil teknoloji kusagidir.
Internet ¢ocuklari, dijital yerliler, medya iiretimi, aninda ¢evrimici bu kusagin diger
isimleri olarak ifade edilmektedir (Levickaite, 2010). Z Kusaginin Karakteristik
ozellikleri teknoloji bagimlihigi, hiz, 6zgiiven, bireycilik ve 6zgiirliiktiir. Bu kusagin
X Kusagi ile arasinda teknolojiyi kullanma agisindan biiyiik farklar bulunmaktadir.
Teknolojinin gelisimine ve kolayligina erisen bu kusagin ¢ocuklar1 i¢in teknoloji
hayatin temel taglarindan biridir. Yaslar1 ¢ok gen¢ olan Z kusagini hangi sosyal,
siyasi ve ekonomik olaylarin etkiledigini sdylemek i¢in erken olmakla birlikte
Facebook, Twitter ve oOzellikle genglerin kullandigi sosyal medya araglarindan
etkilendiklerini soylemek mimkindr.

Sosyal medyanin Z kusagi iiyeleri lizerinde etki birakacagi ve bagimliliklara
neden olacagi tahmin edilmektedir. Cunkl tekno-kiiresel bir diinyada dogan Z
kusaginin iiyeleri, diinyanin herhangi bir yerindeki herhangi bir kisiyle saniyeler
icinde iletisime gegebilmekte ve bilgi paylasabilmektedir. Teknoloji bagimlisi olarak
adlandirilabilecek Z'ler internet teknolojisine hakim, internet tabanli oyunlar
oynayan, internet ortaminda sosyallesen, 7/24 c¢evrimig¢i olmay1 seven, internetten
bilgi alan ve orada siirekli paylasim yapan bireylerdir. Teknolojiyi vazgecilmez
olarak goren bu nesil heniiz is hayatinda oldukca yenidir (Salleh vd., 2017).

Z kusaginin normlari, 6nceki kusagm normlarindan farklidir. Z kusaginin
kullandig1 kelimeler, ifadeler, argo sdylemler ebeveynleri icin oldukca gariptir ve bu
nedenle iki taraf bazen birbirinden ayrilmaktadir. Z kusagi teknoloji diinyasinda
dogdugundan ve kendilerini o diinyada iyi hissettiklerinden, oncelikle o ¢evreyle
cevrili olmaya 6nem vermektedir. Herhangi bir teknolojik cihazda neredeyse hig
durmadan ¢evrimici olabilirler. Diger sosyallesme bigimleri onlar i¢in ¢ok zordur. Y
kusag ile karsilastirildiginda, Z kusagi miicadele kavraminin farkinda degildir.
Pratiktirler, bilgelikten cok zekidirler ve cesur olduklari i¢in liderligi ele gecirmeyi
istemektedir. Onceki kusaklarla kiyaslandiginda daha sabirsiz ve geviktirler; siirekli
yeni zorluklar ve diirtiiler ararlar. Siirekli degisimlerden korkmazlar ve internet
diinyas1 nedeniyle ¢ok fazla bilgiye sahiptirler. Bu nedenle sorunlari ¢dzmek icin
internette ¢6ziim yollar1 bulmaya ¢alisirlar (Schroth, 2019).

Forbes Dergisi Kuzey ve Giiney Amerika, Afrika, Avrupa, Asya ve Orta
Dogu olmak iizere toplam 49.000 Z kusag katilimcisi ile bir aragtirma
gergeklestirmistir (Dill, 2015). Bu arastirmaya gore, Z kusagimn ilk gercek kiresel
nesil oldugu ifade edilmektedir. Yiiksek teknoloji Z kusaginin yasam bigimidir. s,
egitim ve diinya hakkindaki bakis agilarmi belirleyen karmasik bir ortamda biiyiimiis
olan Z kusag farkli aligkanliklara ve bu aligkanliklardan dogan farkli beklentilere
sahiptir. Z kusag tiyeleri profesyonel olarak hirshi ve bir o kadar da teknik ve dil
bilgisi yuksek dlzeyde bireylerdir. Bu nedenle, mikemmel bir is giicii olarak
degerlendirilmektedir. Orgitler ve liderler bu kusagin, herhangi birinin taleplerini
karsilamak istedikleri i¢in degil, kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda bir kariyer se¢me
egiliminde oldugunu bilmelidir. Bu davranisin nedeni i¢sel bir motivasyon, girigimci
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ruh ve diinyay1 etkileme istegidir. Z kusagimin diger beklentileri kariyer hedefi, is-
yasam dengesi ve igyeri istikraridir. Z kusagi, kendilerinden onceki kusaklar gibi
igyeri agisindan iyimser degildir.

Teknolojinin ilerlemesinin yarattig1 etkiden dolayi her seyin hizli ve aninda
olmasini isteyen Z Kusagi, tipki Y Kusagi gibi sabirsiz ve dikkat siireleri kisa
bireylerdir. Internet teknolojisinin bu kusaga katkida bulundugu olumlu
Ozelliklerden biri ayni anda birden fazla konuya ilgi duyabilmeleridir. Birden fazla
konuyla ilgilenme yetenekleri oldukca gelismis oldugundan, insanlik tarihinde el,
g0z ve kulak icin en yliksek motor beceri senkronizasyonuna sahip kusak olduklar
diistiniilmektedir. Z'ler yaraticiliga izin veren etkinlikleri ve oyunlar1 severler. Z
kusagi internet {izerinden sosyallesir. En belirgin ozellikleri hizli tiiketim
aligkanliklari, pratiklik, memnuniyetsizlik ve sonu¢ odakli olmalaridir.

Z kusag bireyleri arasinda akilli uygulamalari kullanmak olduk¢a yaygindir
ve bu uygulamalar ginlik yasamlarmi hem hizlandirmakta hem de
kolaylastirmaktadir. Z Kusagi isgiicli piyasasinda kismen mevcuttur, ancak
meslektaslarmi ve IK yéneticilerini sasirtmaktadirlar (EImore, 2014). Bu nedenle
orgiitlerin 6niimiizdeki 10 yil iginde bu kusaga yonelik hazirlik yapmak zorunda
kalacag ifade edilmektedir. (Gordon & Steele, 2005).

ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu galismanin amac1 Y ve Z kusak takipgilerin yikici liderlik davramslari ile
ilgili gorlslerini 6grenmek ve s6z konusu gorisleri kusaklarin sahip oldugu
karakteristik 0zellikleri baglaminda degerlendirmek ve takipgilerin goziiyle yikict
liderlik algisim ortaya koymaktir. Bu nedenle bu arastirmada yontem olarak nitel
aragtrma yontemi, fenomonolojik desen ve veri toplama araci olarak odak grup
goriisme teknigi belirlenmistir.

Nitel arastirmalar sosyal diinyay1 katilimcilar agisindan anlama ¢abasidir ve
bu nedenle deneyimlerin olustugu ve anlam tasidigi baglami vurgulamaktadir.
Baska bir deyisle nitel arastirma, anlam arayisidir ve bu nedenle bir olgunun ve
deneyimin derinlemesine arastirilmasini igermektedir. Nitel bir ¢alismada aragtirma
tasarimi, bir projenin her asamasinda isleyen doniiglii bir siire¢ olmalidir
(Hammersley & Atkinson, 1995). Baska bir deyisle veri toplama ve analiz etme,
teoriyi gelistirme ve degistirme, aragtirma sorularini detaylandirma veya yeniden
odaklama, gecerlilik tehditlerini belirleme ve bunlarla basa ¢ikma faaliyetleri
genellikle ayn1 anda devam eder ve her biri digerlerini etkiler. Ek olarak,
arastirmacinin yeni gelismelere veya tasarimin baska bir yoniindeki degisikliklere
yanit olarak caligma sirasinda herhangi bir tasarim kararmi yeniden gdzden
gecirmesi veya degistirmesi de gerekebilmektedir. Son yiizyilda ortaya ¢ikan ve
felsefi bir bakig acis1 olarak fenomenoloji, insan deneyimlerinin goz ardi edilen
tarafina 11k tutmaktadir (Tymieniecka, 2003). Fenomenolojinin 6ziinde, belirli bir
deneyimi yasamus (Ornegin savas) bireylerin yasadigi deneyimleri tammlama ve
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anlama girisimi yatmaktadir. Bu nedenle ortak bir fenomen (olgu) hakkinda ortak
deneyimlere sahip bireylerin deneyimlerini kesfetmeyi amaglamaktadir (Grady &
Wallston, 1988). Ote yandan odak grup, katihmcilarin secildigi derinlemesine grup
goriismelerinin kullanimini igeren bir tekniktir. Ciinkii segilen katilimeilar belirli bir
popilasyonun temsili olmasa da amagh bir 6rneklemesidir ve bu grup belirli bir
konuya 'odaklanmustir' (Lederman, 1995). Bu nedenle katilimcilarin arastirilan olgu
hakkinda deneyim sahibi olup olmadiklari, hangi yas araliginda olduklari, benzer
sosyo-kultirel 6zelliklere sahip olup olmadiklar1 ve hem gériismeci hem de
birbirleriyle rahat¢ca konusabilecekleri kriterlere gore segilerek odak gruplar
olugturulmalidir (Richardson & Rabiee, 2001).

Secime yonelik bu yaklasim, katilimcilarin ¢alisma alami hakkindaki
bilgileri nedeniyle segildigi 'uygulanabilirlik' kavramiyla ilgilidir (Burrows &
Kendall, 1997). Odak grup goriismelerinin ayirt edici 6zelliklerinden biri grup
dinamikleridir, bu nedenle grubun sosyal etkilesimi yoluyla iiretilen verilerin tiirii ve
aralig1 genellikle bire bir gériismelerden elde edilenlerden daha derin ve zengindir
(Thomas vd., 1995).

Odak gruplari, bireylerin belirli konular hakkinda sahip olduklar1 bir dizi
fikir ve duygu hakkinda bilgi saglayabilir ve birey gruplari1 arasindaki perspektif
farkliliklarin1 aydinlatabilir (Rabiee, 1999). Odak gruplar1 nispeten kisa bir zaman
diliminde blyik miktarda veri Oretebilir. Krueger & Casey (2000), odak gruplarinin
avantaj ve dezavantajlarini ayrintili olarak agiklarken, odak grup goriismelerinin ne
zaman kullanilacagina ve ne zaman kullanilmayacagina dikkat cekmektedir.

Bir odak grubunun benzersizligi, grup etkilesiminin sinerjisine dayali veri
tretme yetenegidir (Green vd., 2003). Bu nedenle grup Uyeleri birbirleriyle
kendilerini rahat hissetmeli ve tartismaya katilmalidir. Bazi bireyler icin kendini
aciklamak ve anlatmak dogal ve rahat iken, bazilar1 i¢in ise gliven ve g¢aba
gerektirmektedir (Krueger & Casey, 2000). Bu nedenle grup Uyelerini segmek icin
zaman ve ¢aba harcanmasi gerekmektedir. Zengin veriler gruptaki bireylerin
tartismaya tam olarak katilmaya hazir olmasi ve bu nedenle homojen bir grubun
olusturulmasi durumunda Uretilmektedir. Bu nedenle incelenen konuya dayanarak
katilimcilarm cinsiyet grubu, yas araligi, etnik ve sosyal sinif gecmisi gibi benzer
ozellikleri paylagmalar1 gerekmektedir. Cogu arastirmaci, homojenlik kavramina
katilmasalar da, katilimcilarin birbirlerini tanimamalarini tavsiye eder, bdylece
gortislerin daha diiriist ve kendiliginden ifade edilmesi ve daha genis bir yanit
yelpazesinin olugmasi tesvik edilmektedir (Krueger, 1995).

Amagli 6rnekleme yonteminin benimsendigi aragtirmada evren Tiirkiye’de
cesitli kurum ve kuruluslarda ¢alisan Y ve Z kusag iiyeleridir. Birbirinden farkli
kurumlarda ¢alisan Y ze Z kusak tiyeleri ile yapilan goriismelerden sonra aragtirmada
gonllli olarak yer alacak katilimcilar belirlenmis ve arastirmanin 6rneklemini
olusturmustur. Katilimcilarin tamam beyaz yakali ¢alisanlardan olusmaktadir.
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Tablo 1: Orneklem Bilgileri

Katilimcel Dogum Cinsiyet Meslek Toplam
Tarihi Deneyim

Y1 1982 Kadmn Finansman Mudrt 17

Y2 1986 Kadin Grafik tasarim 15
Uzmani

Y3 1983 Erkek Insaat Miihendisi 15

Y4 1982 Kadmn Kurumsal Egitim 17

Danigmani

Y5 1988 Kadm Ogretmen 10

Y6 1983 Erkek Makine Muhendisi 15

Y7 1982 Erkek Akademisyen 16

Z1 1998 Erkek Elektronik Ticaret 5
Uzmani

Z2 1997 Erkek Perakende Magaza 4
Mudar

Z3 1997 Kadin Perakende 4

Magazacilik Kasa
Sorumlusu

Z4 1998 Erkek Lojistik Saha 4
Uzmani

Z5 1996 Kadin Satis Pazarlama 3
Uzmani

Goriismeler 01.04.2023-01.05.2023 tarihleri arasinda gergeklestirilmistir.
Katilimcilar Y ve Z kusagi olmak iizere katilimecilar iki ayr1 gruba boliinmiistiir.
Gorilismelerin her birine aragtirmaci eslik etmistir. Her goriisme ortalama 60-75
dakika stirmiistiir. Goriismeler, katiimcilarin izni ile kayit altina alinmistir.
Aragtirmaci, goriismeler sirasinda ses kayitlarina ek olarak notlar almustir.
Calismada yari-yapilandirilmis  gorisme formu kullanilmigtir. Katilimceilarin
Tirkiye’nin farkli illerinde yasiyor olmasi nedeniyle goriismeler katilimcilarin
uygun oldugu giin ve saatlerde ¢evrimigi olarak gergeklestirilmistir. Odak grup
goriigmesi yapilmadan oOnce onam formu katilimcilara gevrimi¢i ortamda
gonderilerek, onaylar1 alinmistir. Calismada kullanilan sorular, ilgili alanyazindan
yola ¢ikilarak hazirlanmistir (Aasland vd., 2010; Brett vd., 2016; De Hoogh & Den
Hartog, 2008; Einarsenvd., 2003; Einarsen vd., 2007; Klasmeier vd., 2022; Mitchell
& Ambrose, 2007; Schilling, 2009; Schyns & Schilling, 2013; lllies & Reiter-
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Palmon, 2008; Reed & Bullis, 2009; Tepper vd., 2006; Tepper vd., 2001; Tepper &
Lockhart, 2005).

Tablo 2: Katihmcilara Yoneltilen Goriisme Sorular1 ve Tematik Dagihim

1. KOotl Niyetli denetim | Fiziksel temas olmadan yoneticilerinizin sozlii veya
s0zsiiz bigimde davraniglarinizi kontrol ettigi olur mu,
nasil?

2. Hiyerarsik Istismar Hiyerarsik olarak iistiin is arkadaglariniz tarafindan
diismanca davranislara maruz kaldimiz mi, nasil?

3. Baski ve Zorbalhk Yoneticilerin giic ve otoriteyi baskici, kaprisli bir
sekilde kullandig1 olur mu, nasil?

4. Engelleme Zaman iginde olumlu kisilerarasi iliskiler kurma ve
stirdiirme yetenegini, isle ilgili basariy1 ve olumlu
itibar1 engellemeyi amaclayan yonetici davranist
yonetici engeli olarak tanimlanmaktadir. Boyle bir
davranisa maruz kaldiniz mi, nasil?

5.  Kendini One Cikarma | Yoneticiniz ekibin ve/veya sizin basarili ve olumlu
eylemleri sonrasinda takdir ve tesekkiir ifadesini
kullanir m1? S6z konusu olumlu ve basarili iglerin
mimart olarak kimi goriir?

6. Olumlu  Mentorluk | Yoéneticiniz size rehberlik ve/veya akil hocalig yapar
Deneyimi m1? Olumlw/olumsuz  deneyimlerinizi  paylasir
misiniz?

Yukarida belirtilen sorular esliginde katilimcilar ile goriisme saglanmustir.
Goriisme odak grup goriismesi seklinde gerceklestiginden, katilimeilarm etkilesimi
nedeniyle ortaya cikan ek bilgileri netlestirmek amaciyla “nasil, biraz daha acar
misiniz?” seklinde ek sorular da sorulmustur. Calismada kullanilan sorularin kapsam
gegerligine ve uygunluguna yonelik olarak iki uzman goriisii alinmistir. Uzmanlar,
Y ve Z kusaginin yikici liderlik algilarin1 anlamaya yonelik olarak hazirlanan
sorulari uygun bulmustur. Ilave olarak, amagli sohbet sirasinda ihtiyag
duyuldugunda arastirmacinin ek sorular sormasi konusunda hemfikir olduklar
goriilmiistiir. Ayrica arastirma kapsaminda kullanilmasi planlanan temalar i¢in de
uzman gorlisline basvurulmustur. Arastirmaya katki veren katilimeilarm gizliligini
saglamak ve kimliklerini anonimlestirmek amaciyla her birine birer say1 atamasi
yapilmistir. Y ve Z ifadeleri katilimcilarin kusaklarini ifade etmekte olup, ekinde
gelen say1 s6z konusu katilimciy1 anonimlestirmek igin kullanilmustir. Bu baglamda
calismada katilimcilarin Y kusak iiyelerine Y1, Y2, Y3...Y7 isimleri verilirken Z
kusak tiyelerine Z1, Z2, Z3, 7Z4 ve Z5 isimleri verilerek katilimcilar
anonimlestirilmistir.
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Calismada yar1 yapilandirilmis goriisme formu ve kayitlar ile toplanan
veriler arastirmaci tarafindan MS Office Word programina aktarilarak word metin
dosyalar1 haline getirilmistir. Metin haline getirilen veriler arastirmaci tarafindan
belirlenmis temalar esliginde kodlanmistir. Daha sonra siirecin kolaylastirmasi ve
sistematik bicimde yonetilmesi icin MAXQDA Analytics Pro 2020 programina
gecilmigtir.

BULGULAR

Bu galisma kapsaminda Y kusak iiyesi 7 katilimci ve Z kusak iiyesi 5
katilime1 olmak iizere toplam 2 ayri grupta toplam 12 kisi ile odak grup goriismesi
gerceklestirilmistir. S6z konusu goriismelerde odak gruplara yoneltilen sorulara
karsilik alinan cevaplar tematik kodlama ile dagitilmistir. S6z konusu tematik
kodlamada 6n plana ¢ikan tema kod bulutu ile okuyucuya gorsellestirilerek
sunulmaktadir.

Sekil 1: Tema Bulutu

_OLUMSUZ MENTORLUK gy ;e ey

KOTU NIVETLI DENETIM

KENDiNi GNE GIKARMA
HIYERARSIK ISTISMAR

Aragtirmaya katki veren 12 katilimcinin en ¢ok vurgu yaptigi yikier liderlik
davramis1 “kétii niyetli denetim” olarak tespit edilmektedir. Baska bir deyisle
katilimcilar tamami kusaklarindan bagimsiz olarak kotii niyetli denetime maruz
kaldiklarin ifade etmektedir. Bununla birlikte s6z konusu farkli kusak iiyesi
katilimeilarm “kotii niyetli denetim” algisinin farklilik gosterdigini sdylemek
mumkindur. Ornegin Y1 kotii niyetli denetim igin 6zellikle Covid-19 pandemi
donemine vurgu yapmakta ve su ifadeleri kullanmaktadir. “Pandemi déneminde
evden ¢alistigimiz donemde yoneticim ipad tizerinden goriintiilii arar ve sorularini
oradan sorardi. Boylece nerede oldugumu, isimle ilgili olup olmadigimi anlamaya
calisirdl. Bunu bir kere degil, defalarca yapti. Hatta tiim pandemi donemi boyunca
boyle davrandi. Oncesinde de buna benzer davramglart vardi. Miisteri
ziyaretlerimizi sirasinda ipad tizerinden miisterinin adresinde check-in yapmamizi
isterdi (Y1).” Soz konusu ko6t niyetli denetimin salgin doneminde uzaktan ¢alisma
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sistemi i¢inde belirginlestigini ifade eden Y1 gibi Y2 de buna benzer davranislari su
sozlerle ifade etmektedir. “Pandemi doneminde doniisiimlii olarak ofisten
calisiyorduk. Hepimizi aymi anda ofise gitmiyorduk ama is yerinden aniden
cagrilyyorduk. Yoneticim sehir disinda olup olmadigimizi kontrol ediyordu. Hemen
gelmen gerekiyor, 1 saat iginde gelmen gerekiyor gibi ciimleler ¢cok kullamlyordu.
Bir de benim kurumum evime yakin diyebilirim. Ara¢la 15 dakikada varabiliyorum.
Bu kolayligi kotiiye kullandigimi diisiiniiyorum. Her arandigimda, evde misin diye
baslhyordu diyalog. Bu beni ¢ok rahatsiz ediyordu. Nerde oldugum onemli degil.
Isimi yapmam onemli bence. Ama yoneticime gore isimi takip edilebilecek bir
konumda olup olmadigimi o benden daha iyi biliyor. Fiziksel ve sozlii kontrol ¢ok
yvakindan devam diyordu (Y2)”. Bu sdylem ile Y kusaginin yakindan denetimi
agirlikli olarak salgin donemimde uzaktan ¢aligma sistemi i¢inde deneyimledigini
sOylemek mimkiindiir. Dolayisiyla Y kusak, giivenlik kameralarini, mesai giris-
¢ikis imzalarmi yakin denetim olarak degerlendirmeme egilimindedir. Ancak Z
kusak i¢cin durum bunun tam tersi olarak goriinmektedir. Nitekim Z1 yakindan
denetimi “Calisma alanminda giivenlik kameralari var. Bu kameralar oézellikle
bilgisayarlarimiza bakacak sekilde konumlandiriliyor. Buna siddetle karst ¢ctkmama
ragmen sorunu ¢ozemedik. Idari islere itirazimi ilettim ama sonu¢ alamadim. Bu
yakin takip benim ev arama siirecimde sorun haline geldi. Ben Istanbul’dan bu is
icin tasinarak buraya geldim. Yeni bir diizen kurmam gerekiyordu ve bu nedenle ev
ariyordum. Bilgisayarimda ev ilanlart aradigim igin elestiriye maruz kaldim (Z1).”
ifadesini kullanmistir.

Benzer bigimde Z4 “Ofise gitmek ¢ok mantiksiz, dnemli olan igimizi yapmak
ve isimizi mail ile yapiyoruz. Ilerleyen siirecte bence bu yayginlasacak. Bakis agis
degistikce bu siire¢ de degisecek. Bir¢ok uluslararast lojistik sirketi su anda bunu
uyguluyor. Eskiden muhasebeci gunlerce defter kalem muhasebe tutuyordu. Simdi
basit bir excel programu ile 3 giinliik isi 1 saatte yapip c¢ikiyoruz. Bizim isimiz de
aslinda ¢cok benzer. Ofiste 8 saat geciriyoruz ama aktif mail okumamiz, yanit
yazmamiz, ara¢ yonlendirmemiz ara¢ bulmamiz toplamda 3 saat alan bir istir.
Dolayiswyla kusak genglestikce, teknoloji kullammi arttikca; pratik uygulamalar da
artacak ve ofisten ¢alisma sistemi giderek azalacak diye diistiniiyorum. Mevcut
yoneticiler bizi takip ediyor, girig-cikis saatleri kontrol ediliyor, imzalar kontrol
ediliyor. Oysa bence bu verimlilik degil. Bu anlayis degismeli. Internetin oldugu her
yverde c¢alisabiliriz. Dolayisiyla c¢atismalarin  azalmasi, verimliligin - artmast,
maliyetlerin diismesi icin ofisten bagimsiz ¢alismak bence son derece olmasi gereken
bir durum. Pandemide de bunu yasadik ve gordiik. Hibrit olmast gerekir bence.
Daha teknoloji yogun, daha dengeli dagilimlarin oldugu, daha hibrit bir ¢alisma
yasami hayal ediyorum (Z4)”. Yakin denetimi ve olmasi gereken caligma yasamini
tanimlamigstir. S6z konusu sdylemlerde Z kusaginin i¢cine dogdugu teknoloji ve hiz
olgularinin hakim oldugu goriilmektedir. Standart is yapis bigimlerine meydan
okuyan Z kusagi, bu konuda oneri de gelistirmektedir. Bu baglamda ké&tii niyetli
yakindan denetim deneyimine her iki kusagin da maruz kaldig: diistiniilmektedir.
Bununla birlikte s6z Y ve Z kusag iiyelerinin algiladiklar1 ve onerdikleri ¢aligma
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yagami birbirinden farklilik gostermektedir. Nitekim Z kusaginin vurgusu sadece
pandemi donemi igin gegerli degildir. Caligma yasaminin yeniden tasarlanmasina
yonelik vurgular yapilmaktadir.

Arastirmaya katki veren 12 katilimcinin en ¢ok vurgu yaptigi ikinci yikici
liderlik davramis temasi ise “baski ve zorbalik” olarak tespit edilmektedir. Y4 bu
konudaki deneyimlerini su sozlerle ifade etmektedir. “Bir hatirlatma maili durumu
vardi. Bana verilen isi takip edip etmedigimi 6grenmek i¢in daha 6nce mail araciligi
ile takip ettigimiz konuyu, ayni maile sadece bir soru isareti koyarak gonderirdi.
Hatirlatma mailinde bunu yapardi. Cok rahatsiz oluyordum. I¢ine giinaydin yazmak
yok, iyi calismalar yazmak yok. Bunu sonuglandirabildik mi yazmak yok. Sadece bir
“?” Ilk ¢calisma zamanlarimizdan itibaren bu boyleydi. Sonrasinda bu rahatsizlig
gidermeye karar verdim ve onden bilgilendirme mesaji atmaya basladim. O
sormadan ona bilgi doniyordum (Y4). Bu noktada kendi ¢6zim yéntemlerini
olusturmaya calisan Y4 kusaginin karakteristik ozelliklerini gostermektedir. Baska
bir deyisle sorun ¢ézme, alternatif iliretme; sorumluluklarmi ve gérevlerini yerine
getirmek igin teknolojiyi kullanma becerilerini 6ne ¢ikarmaktadir. Bununla birlikte
7.2 baski ve zorbalik ile ilgili olarak su sdzleri kullanmaktadir. “Mevcut sirketimdeki
ilk yoneticim ¢ok insani ozelliklere sahipti. Benim ¢alisma motivasyonumu gordiigii
icin ¢ok olumlu yaklasti. Her konuda destek verdi diyebilirim. Bu destekle birlikte
ilerleme siirecim de hizlandi. Terfi ettim. Sonraki yoneticim ise ¢cok baskaydi. Hizl
terfi ettigimi bildiginden ve daha fazlasim da istedigimden ¢ok siklikla “diinkii
cocuk” ifadesini kullandi. Sen daha diinkii cocuksun derdi (Z2).” Bu sbylem Z
kusagimin 6nceki kusaklarla kiyaslandiginda daha sabirsiz ve ¢evik oldugunu
kanitlamaktadir; siirekli yeni zorluklar ve basarilar arayan Y’ler degisimin hizli
olmasini beklemektedir (Schroth, 2019).

Katilimcilarin en ¢ok vurgu yaptigi tigiincii yikict liderlik davranisi “kendini
one ¢tkarma” olarak tespit edilmektedir. S6z konusu tema en ¢ok vurgulanan
iiclincii tema olmakla birlikte Z kusak iiyeleri bu konuda herhangi olumsuz bir
deneyim paylagsmamistir. Bagka bir deyisle bu temanin altinda yer alan tiim
deneyimler Y kusak odak grup gériismesinden gelmektedir. Ornegin kamuya ait bir
ilkokulda 6gretmen olarak gbrev yapan Y5 “Ben sadece dért duvart olan baska
hicbir seyi olmayan bir kéy okuluna ogretmen olarak atandim. Fakat aklimda ¢ok
giizel projelerim vardi hepsini miidiiriimle paylagtim. Sonrasinda zaten okulda
idareci eksikligi oldugu icin ben miidiir yardimcisi olarak atandim ve aklimdaki tiim
projeleri tek tek gerceklestirdim. Okulum o&grencilerim icin muhtesem bir yere
doniistii. Benim miidiiriim benim yaptigim biitiin isleri kendisi yapmus gibi ilgce milli
egitime sunarak, ilce milli egitimden basar: belgesi almaya hak kazandi ve benim
bundan ¢ok sonra tesadiifen haberim oldu. Odasina girdigimde masasinda gordiim.
O giine kadar benim ilce milli egitime gitmeme izin vermez, oradaki idarecilerle
iletisime ge¢memi istemez ve beni tanitmazdi. O giin tiim bunlarin sebebini anladim.
Motivasyonum diistii, kosa kosa gittigim okulumdan sogumaya basladim. Daha az
proje tiretmeye basladim. Sonrasinda zaten tayin hakkimi elde edince tayin istedim
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ve ayrildim (Y5).” sOzleriyle Y kusak 6zelligi olarak ortaya ¢ikan yaraticilik, azim
ve yenilige uyum saglama 6rnegi olarak degerlendirilmektedir. Bununla birlikte
tatmin olamadig1 igyerini degistirmekte sorun yagsamayan Y kusak {liyesi Y5 kurum
degisikligini tercih etmistir.

Benzer bir deneyim de Y6 tarafindan su soézlerle paylasilmaktadir. “Biz
tiretim sektoriindeyiz kurumsal bir miisteri bizden bir makine parcasi talebinde
bulundu. Soyle ornek vereyim elimizde hazir A ve B gibi iki secenek var ve miisterinin
talebini karsiliyor. Bu edenle miisterimize bunu satmamiz ¢ok kolay ve uygun. Ancak
yoneticim miisteriye C gibi bir baska kalip onerdi ama o kalp bizde yok. Onu
tiretmemiz igin once onun i¢in gerekli olan baska kaliplari ithal olarak tedarik
etmemiz lazim ve bu ithalat 20.000 EUR maliyetinde. Ben bunu 6zellikle dile
getirdim. S0z konusu maliyetin bize baski yaratacagini ve gereksiz bir gelir kaybina
neden olacagini soylememem ragmen, sirf kendi istedigi olsun diye o ithalati yaptirdi
ve yeni kalibt iireterek miisteriye sundu. Bu isten kar etmedigimiz gibi 20.000 EUR
maliyet iistlendik (Y5).” Bu deneyimde yoneticinin kendini 6ne ¢ikarma davranisi
sadece takipgiye degil, ilave olarak kuruma da zarar vermistir. Dolayisiyla yikici
liderlik davranisi kuruma yonelmis ve maddi gelir kaybina neden olmustur.

Bu tema altinda Z kusak katilimcilarmin hi¢bir deneyim paylagmamis
olmas iki nedenle agiklanabilir. Birincisi heniiz is hayatina girmis olan Z kusak
yonetsel basamaklara dogru ilerlemediginden, yonetici i¢in “rekabet edilmesi
gereken kisi” olarak goriilmemektedir. ikinci olarak Z kusagin iiyeleri rekabeti daha
¢ok kendi aralarinda hiz, verimlilik, teknoloji gibi alanlarda siirdiirdiigiinden
yoneticilerin bu tip davraniglarinin kendilerine yoneltildigini diisinmemekte ve bunu
bir kusak sorunu olarak algilamaktadirlar. Ornegin Z1 bu durumu “Bazen acil
dagitima ¢itkmasi gereken iiriinler olabiliyor, boyle bir durumda dagitima ¢ikan ek
bir ara¢ oldugunu bilen is arkadaslarim bunu benimle paylagmayabiliyor. Burada
iki temek neden var. Ilki iletisimsizlik. Ciinkii sirket yoneticileri giiclii bir iletisim agi
kurmakta basarisiz kaliyorlar. Ikincisi ise rekabet. Bana dogrudan bagh olan
miisterilerin tiriinii teslim almada gecikme yasamasi ve memnuniyetsizlik ortaya
ctkmasini saglamak. Oysa sirket sahibi, kuruculari, yoneticileri gii¢lii bir iletisim agi
kurmus olsalar bunlar hi¢ yasanmaz. Dolayisiyla burada temel sorun biz degiliz,
daha yasl olan yonetici kusagin giiclii iletisim sistemlerini sirkete kazandirmakta ve
kullandirmaktaki eksikligi (Z1).” seklinde ifade etmektedir.

Y kusaginin higbir deneyim paylasmadigi ancak Z kusaginin birden fazla
deneyim paylastig1 bir diger yikici liderlik davranis temasi da “olumsuz mentorluk
deneyimi” olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Z3 bu konudaki deneyimlerini soyle ifade
etmektedir. “Miidiiriim ogretiyormug gibi yapiyor ama aslinda 6gretmiyor. Benim
yaptigima bakin goriin, ogrenirsiniz diyor. Birlikte yapalim, ben yapayim siz
yanlisimi diizeltin dedigimde, uygulayalim dedigimde buna zamanim yok diyor ve
beni geri gonderiyor.Bu nedenle bir¢ok seyi internetten ogrendim. Youtube
kanallarinda bir¢ok video var, magaza i¢in gorsel yapmayi; satip-pazarlama sunum
becerilerini, Urlnleri sistemden takip etmeyi ben hep youtube kanalindan égrendim

1266



Liderlikte Madalyonun Oteki... DEU Journal of GSSS, Vol: 25, Issue: 3

(Z3).” Soz konusu ifade Z kusagmin yoneticisi konumunda olan X ve Y kusak
tiyelerinin eksik mentorluk yaptiginmi teyid etmektedir. Bilgi ve yetkinliklerin
paylagsmayan lider sahte doniisiimcii lider olarak ifade edilmektedir. Doniistimcii
liderler, takipgilerini birer lidere doniistiirmeye 6nem verirken, sahte doniislimcii
liderler diirtistliikten yoksundurlar. Lider, doniisimcii 6zelliklere sahip olmasina
ragmen yalnizca kendi ¢ikarlarma ve kisisel tatmine egilimli ise sahte donilisiimcii
lider olarak ifade edilmektedir (Barling vd., 2008; Bass & Steidlmeier, 1999). S6z
konusu liderler, liderligin karanlik yoniinii temsil etmekte olup takipgileri manipiile
edip kontrol altinda tutmaya ¢aligsmaktadir.

Z1 de Z3’iin deneyimlerine benzer deneyimler yasadigimi belirtmektedir.
“Bir diger konu da kesinlikle is 6gretmiyorlar. Ben elektronik ticaret uzmani olarak
ise basladim fakat kimse bana elektronik ticaret ogretmedi. Tek bir egitim, tek bir
seminere bile katilmadim. Baktim olacak gibi degil, kendim arastirip ogrenmeye
karar verdim. Youtube'da bu alamin uygulamasimi anlatan hocalarin ders
videolarint buldum. Aksamlari eve gidince youtube’den ders ¢alistim. Gordiim ki
bilgi paylasimi kesinlikle yok. Insanlar bilgisini kendisine saklamak istiyor. Ama
ekibe yeni biri katilinca ben tiim bilgimi ona aktariyorum. Bana yapilani yeni gelene
yapmiyorum. Bunun ne denli zor oldugunu biliyorum (Z1)”. Bununla birlikte Z1 ve
Z3’in sorunu ¢6zme yoOntemi de benzerlik gostermektedir. Bagka bir deyisle
teknolojinin i¢ine dogan Z kusagimin karakteristik Ozelliklerinden biri de her an
¢evrimigi olabilmesi ve sorularina teknoloji araciligi ile ¢6ziim bulma istegi olarak
bilinmektedir. S6z konusu 6zellikler paralelinde her iki katilimci da yasadiklari
eksik, olumsuz mentorluk deneyiminin etkisini sanal platformlardan edindikleri
bilgilerle gidermektedirler.

Hiyerarsik istismar bir diger yikici liderlik davranigi olarak 6n plana
cikmaktadir. Hiyerarsik olarak iistiin is arkadaslar1 tarafindan islenen diismanliga
maruz kalma seklinde tanimlanan bu deneyim hem Y hem Z kusak katilimcilar
tarafindan deneyimlenmektedir. Z1 bu konudaki deneyimini su sozlerle ifade
etmektedir. “Rahatsiz oldugum bir baska konuyu da paylasmak isterim. Bizim
sirkette ¢ok fazla toplanti yapilir. Yoneticim kahveyi ¢cok iyi yaptigimi soyleyerek
neredeyse tiim kahveleri bana yaptiriyordu. Benim terfi etmemden sonra yerime
baslayan arkadagim icin de aymi seyi yapmaya ¢alisti. O arkadasy isi birakti, ben
kahve yapmaktan isimi yapamiyorum dedi (Z1).”

Y4 ise yoneticisinin davranigim su sozlerle ifade etmektedir “Bundan dnceki
sirketimde ise soyle bir deneyimim oldu. Yoneticim merkez ofisle goriisiirken,
hedefler tuttugunda basaryi kendisine mal ederek terfi ve prim aldi. Ben 2 yillik bir
sozlesme ile ise baglamigtim. Sozlesmem bittiginde iist yonetime sozlesme yenilemesi
icin ¢ok wsrar ettigini ama sozlesmemin yenilenmedigini bana aglayarak bildirmisti.
Hatta onun bu gozyaslart igin ¢ok iiziilmiistiim. Ancak sonradan 6grendim ki benim
sOzlesmem biterken, benim yilltk maasim kadar prim almis ve benim hedefe olan
katkimi ihmal etmisti. Yani tiim hedefi kendisi tek basina gerceklestirmis gibi
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sunmugtu ve bu nedenle sirket benim primimi ona 6demis ve beni de isten ¢ikarmisti
(Y4).” S6z konusu deneyimler katilimcilart rencide ettigi gibi, motivasyonlarini
diisirmekte, ise olan bagliliklarini azaltmakta ve yoneticilerine duyduklar1 giivenin
de azalmasina neden olmaktadir. Nitekim yikici liderlik davraniglarinin sonuglarini
arastiran caligmalar, genel bir yapi olarak yikici liderligin, takipgilerin stresi ve
bitkinligi, diisiik katilim, disiik psikolojik giivenlik, lidere karsi takip¢i direnci,
azalan is tatmini ve artan isgiicii devir orani ile giiglii bir sekilde iligkili oldugunu
gOstermektedir (Almeida vd., 2021; Scheuer vd., 2016; Schyns ve Schilling, 2013).

Arastirma kapsaminda engelleme davranisi ile en gok karsilasan katilimci
kusagi ise Y olarak tespit edilmektedir. Bagka bir deyisle, yikici liderlik davraniglari
arasinda kabul edilen “engelleme” davramisi Y kusak iizerinde daha baskindir.
Katilimc1 Y4 bu konudaki deneyimlerini su soézlerle aktarmaktadir. “Meslege
basladigim ilk yillarda, hem egitimimiz hem hizmet siirecimiz devam ediyordu.
Donemin béliim baskant ¢cok zorluklarla miicadele etmemize neden oldu. Doktora
yapmak istedigim iiniversitede doktora yapmami tiim idari ve hiyerarsik giictinii
kullanarak engelledi, onun istedigi yerde ve kosullarda doktora egitimimi
tamamladim (Y7).”

S6z konusu deneyim Y kusak katilimcilarda daha yaygin olarak
goriilmektedir. Bu durumun temel nedeni ise Y kusak katilimcilarin 6nemli bir
boliimiiniin yoneticisi X kusak iiyesidir. S6z konusu X kusak iiyeleri dogduklari
baglam geregi daha otoriter, baskici, yasamak i¢in c¢alismak ve itaat sozleriyle
tammlanmaktadir. Bu Ozellikler X kusaginin is yapis bi¢imine ve liderlik
davramslarina da dogrudan etki etmektedir.

SONUGC

Yikict liderlik takipgilerini engelleyerek, kiiciik diisiirerek, otekilestirerek,
korkutucu ve moral bozucu davranislarda bulunarak, haklarindan mahrum etmek ve
verimsiz hale getirmek tanimlanmaktadir. Yikici liderler takipgileri {izerindeki
giicliniin ve etkisinin artmasini saglayacak eylemlerde bulunarak, izleyicilerinin
kapasitelerini kisitlayarak kendisine bagimli hale getirebilmektedir. Benzer bir
bicimde kendilerini takipgilerinin goéziinde onlar1 savunup koruyabilecek tek kisi
olarak gosterebilmektedir.

Caliganlar iizerinde korku insa ederek, itaat etmelerini saglamak,
takipgilerinin motivasyonunu yiikseltmek yerine baski kurarak onlar1 kontrol etmek
yikici liderlik davraniglari arasinda kabul edilmektedir (Seeger vd.,2005; Indradevi,
2016). Boyle bir lider takipcilerinin basarisini ve olumlu ¢iktilarini kendisi alir
(Olalekan & Babatunde, 2020). Yikic liderler 6zellikle Ust yonetime ve cevresine
elde edilen iyi sonuclardan tamamen kendisinin sorumlu oldugunu empoze etmeye
calisir.

Yikic1 liderler takipcilerini sirekli olarak sozlii veya sozli olmayan
diismanca davramslara maruz birakmaktadir (Tepper vd., 2004). Yikici lider
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takipcilerine kotli davranarak, onlar1 kiigiik disiirmekte ve duygusal olarak
hirpalamaktadir. Saldirganlikla pozitif iliskisi bulunan bu davramslar (Aryee vd.,
2007), takipgilerin motivasyonunu diisiirmekte, kendisini gerc¢eklestirmesini
engellemekte ve hatta is degistirmeye zorlamaktadir.

Bu ¢aligmada yikict liderlik davraniglari olarak kabul edilen koti niyetli
denetim, baski ve zorbalik, kendini 6ne ¢ikarma, hiyerarsik istismar, engelleme ve
olumsuz mentor davraniglarinin 'Y ve Z kusak takipgileri tarafindan nasil
algilandigim1 ve nasil yonetildigi arastirilmaktadir. Bu baglamda Y ve Z kusak
takipgiler ile yapilan odak grup goriismelerinde takipgilerin bu olumsuz deneyimlere
maruz kaldig1 anlasilmaktadir. Bunula birlikte kusaklar arasi farkliliklar yikici
liderlerin davranislarini algilama, degerlendirme ve yonetme noktasinda da kendisini
gostermektedir. Bagka bir deyisle kusaklarin ortak inanglar yikici liderligi algilama
ve buna karsi direnme noktasinda belirgin farklara neden olmaktadir. Bagka bir
deyisle Y kusaginin sahip oldugu uyum, esneklik, yaraticilik, ¢6ziim iiretme becerisi,
teknolojiyi kullanabilme yetisi, yiiksek diizeydeki egitim bilgileri séz konusu yikici
liderlik davraniglarinin etkilerini azaltma noktasinda 6n plana ¢ikmaktadir. Bununla
birlikte Y kusagimin liderleri agirlikli olarak X kusagi iiyeleridir. Bu nedenle s6z
konusu X kusak liderler daha otokratik, daha sert, daha giiglii ve daha yakin kontrol
mekanizmalari ile ¢alisan bir liderlik profili sergilemektedir. Bununla birlikte Y
kusak tiiyeleri s6z konusu liderlerin olumsuz davraniglarim yonetmekte ustalik
goOstermektedir.

Z kusak fiyeleri ise ¢alisma yasaminda ¢ok yenidir. Katilimcilarin en
deneyimlisi yaklagik 5 yildan beri calisma yasaminda aktif var olmaktadir. Bu
nedenle ¢aligma yasamina ve liderlik algisina yonelik goriisleri Y kusak katilimcilara
gore daha kisithidir. Bununla birlikte yikici liderlik davranislarinin olumsuz etkilerini
azaltabilmek i¢in teknolojiden yardim aldiklari, hizli ve pratik olduklari
goriilmektedir. Ilave olarak baski ve zorbalik davranisinin altinda yatan temel
dinamigin kendileri degil; liderin gecmis yasam tecriibeleri oldugu konusunda
hemfikirdirler. Dahas1 Y kusak ilerideki calisma yasamini tasarlamak istemektedir.
Baska bir deyisle is yapma big¢imlerinin daha teknolojik, calisma gruplarinin
dagiliminin daha dengeli (cinsiyet, yas vb.), kullanilan makine, arag, bilgisayar vb.
aletlerin daha dijital olmas1 gerektigini savunmaktadirlar. flave olarak ofis ¢ahisa
diizeninin terk edilmesi, hibrit ¢alisma sisteminin benimsenmesi, denetimin verim
ve etkinlik iizerine kurgulanmasi konusunda hemfikirdirler.

Ilerideki calismalar i¢in Z kusagi Ozelinde daha fazla calisma yasami
deneyimi olan takipgilerle farkli baglamlarda arastirma yapilmasi onerilebilir.
Ciinkii yaklasik 10 y1l sonra ¢alisma yasaminin 6nemli bir pargasi haline gelecek
olan Z kusagmin algi, goriis, istek ve ihtiyaclar1 konusunda liderlerin farkli bakis
acilar1 kazanmalar1 gerekmektedir. Ilave olarak Y ve Z kusaginin temel motivasyon
kaynaklar1 ele alinarak Y kusaginin lider, Z kusaginin takip¢i oldugu durumlarda
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belirli liderlik davramiglarmm farklilagmasina iliskin mevcut odak noktalar:
arastirilmalidir.

Yazar Katki Oram ve Cikar Catismas1 Beyam: Bu calisma tek yazarli
olup, yazarin katki oran1 %100'diir ve herhangi bir ¢ikar ¢atigmasi bulunmamaktadir.

KAYNAKCA

Aasland, M. S., Skogstad, A., Notelaers, G., Nielsen, M. B., & Einarsen, S.
(2010). The prevalence of destructive leadership behaviour. British Journal of
management, 21 (2), 438-452.

Almeida, T., Ramalho, N.C. & Esteves, F. (2021). Can you be a follower
even when you do not follow the leader? Yes, you can. Leadership, 17 (3), 336-364.

Antonakis, J., Avolio, B. J., & Sivasubramaniam, N. (2003). Context and
leadership: An examination of the nine-factor full-range leadership theory using the
Multifactor Leadership Questionnaire. The leadership quarterly, 14 (3), 261-295.

Aryee, S., Chen, Z. X., Sun, L. Y., & Debrah, Y. A. (2007). Antecedents and
outcomes of abusive supervision: test of a trickle-down model. Journal of applied
psychology, 92 (1), 191.

Ashforth, B. (1994). Petty tyranny in organizations. Human Relations, 47,
755-778.

Baumeister, R. F., Bratslavsky, E., Finkenauer, C., & Vohs, K. E. (2001).
Bad is stronger than good. Review of General Psychology, 5 (4), 323-370.

Berkup, S. B. (2014). Working with generations X and Y in generation Z
period: Management of different generations in business life. Mediterranean journal
of social Sciences, 5 (19), 218.

Buahene, A. K., & Kovary, G. (2003). The road to performance success:
Understanding and managing the generational divide. N-Gen People Performance
Inc, 1-18.

Buckley, M. R., Beu, D. S., Novicevic, M. M., & Sigerstad, T. D. (2001).
Managing generation neXt: Individual and organizational perspectives. Review of
Business, 22.

Burrows D & Kendall S (1997). Focus groups: What are they and how can
they be used in nursing and health care research? Social Sciences in Health, 3, 244—
253.

Brett, J.F., Uhl-Bien, M., Huang, L. & Carsten, M. (2016). Goal orientation
and employee resistance at work: implications for manager emotional exhaustion
with the employee. Journal of Occupational and Organizational Psychology, 89 (3),
611-633.

1270



Liderlikte Madalyonun Oteki... DEU Journal of GSSS, Vol: 25, Issue: 3

Cicero, L., Pierro, A., & van Knippenberg, D. (2010). Leadership and
uncertainty: How role ambiguity affects the relationship between leader group
prototypicality and leadership effectiveness. British Journal of Management, 21,
411-421.

De Hoogh, A. H. B., & Den Hartog, D. N. (2008). Ethical and despotic
leadership, relationships with leader’s social responsibility, top management team
effectiveness and subordinates’ optimism: A multi-method study. The Leadership
Quarterly, 19 (3), 297-311.

Dill, K. (2015). 7 Things Employers Should Know About The Gen Z
Workforce, Forbes Magazin, 11.6. Erisim adresi: http://www.forbes.com/sites/
kathryndill/2015/11/06/7-things-employers-should-know-about-the-gen-z
workforce/print/

Doherty, A. & Russell H. (2011). Role Ambiguity and Volunteer Board
Member Performance in Nonprofit Sport Organizations. Nonprofit Management &
Leadership, 22, 107-28.

Dollard, M. F., & Bakker, A. B. (2010). Psychosocial safety climate as a
precursor to conducive work environments, psychological health problems, and
employee engagement. Journal of Occupational and Organizational Psychology, 83
(3), 579-599.

Duffy, M. K., Ganster, D. C., & Pagon, M. (2002). Social undermining in
the workplace. Academy of Management Journal, 45, 331-351.

Einarsen, S., Hoel, H., Zapf, D., & Cooper, C. L. (2003). The concept of
bullying at work: The European tradition. (Eds. S. Einarsen, H. Hoel, D. Zapf, & C.
L. Cooper). Bullying and emotional abuse in the workplace. International
perspectives in research and practice ( 3—30). London: Taylor&Francis.

Einarsen, S., Aasland, M. S., & Skogstad, A. (2007). Destructive leadership
behaviour: A definition and conceptual model. The leadership quarterly, 18 (3),
207-216.

Eisner, S. P. (2005). Managing generation Y. SAM advanced management
journal, 70 (4), 4.

Elmore, T. (2014). How Generation Z Differs from Generation Y. Erigim
Adresi:http://growingleaders.com/blog/generation-z-differs-generation-y/.

Ferris, G. R., Zinko, R., Brouer, R. L., Buckley, M. R., & Harvey, M. G.
(2007). Strategic bullying as a supplementary, balanced perspective on destructive
leadership. Leadership Quarterly, 18, 195-206.

Fleschner, S. (2007). Counseling across generations: bridging the Baby
Boomer. Generations X, and Generations Y Gap, American Counselling Outfitters.

1271


http://www.forbes.com/sites/
http://growingleaders.com/blog/generation-z-differs-generation-y/

Kurt Yilmaz, B. DEU SBE Dergisi, Cilt: 25, Sayi: 3

Gordon, V. N., & Steele, M. J. (2005). The advising workplace:
Generational differences and challenges. NACADA journal, 25 (1), 26-30.

Grady, K. E., & Wallston, B. S. (1988). Research in health care settings.
Newbury Park, CA: Sage.

Green, J.M., Draper, A.K. & Dowler, E.A. (2003). Short cuts to safety: risk
and ‘rules of thumb’ in accounts of food choice. Health, Risk and Society 5, 33-52.

Hammersley, M., & Atkinson, P. (1995). Ethnography: Principles in
practice (2nd ed.). London: Routledge.

Hoobler, J. M., & Brass, D. J. (2006). Abusive supervision and family
undermining as displaced aggression. Journal of Applied psychology, 91 (5), 1125.

Hung K., F. Gu, & C. Yim,(2008). A Social Instutional Approach to
Identifying Generation Cohorts in China with a Comparison of American
Consumers, Journal of International Business Studies, 38, 836-853.

llies, J. J., & Reiter-Palmon, R. (2008). Responding destructively in
leadership situations: The role of personal values and problem construction. Journal
of Business Ethics, 82, 251-272.

Indradevi, R. (2016). Toxic leadership over the years-a
review. PURUSHARTHA-A journal of Management, Ethics and Spirituality, 9 (1),
106-110.

Jain, V., & Pant, S. (2012). Navigating Generation Y for Effective Mobile
Marketing in India: A Conceptual Framework. International Journal of Mobile
Marketing, 7 (3).

Jopling, J. (2004). Understanding Generations, West Virginia University,
Extension Service.

Kapoor, C., & Solomon, N. (2011). Understanding and managing
generational differences in the workplace. Worldwide hospitality and tourism
themes, 3 (4), 308-318.

Klasmeier, K. N., & Rowold, J. (2022). A diary study on shared leadership,
team work engagement, and goal attainment. Journal of Occupational and
Organizational Psychology, 95 (1), 36-59.

Krasikova, D. V., Green, S. G., & LeBreton, J. M. (2013). Destructive
leadership: A theoretical review, integration, and future research agenda. Journal of
Management, 39 (5), 1308-1338.

Krishnan, S. K., Bopaiah, S., Bajaj, D., & Prasad R. (2013). Organization,
Generation, and Communication — Infosys Experience. NHRD Journal, 10, 85-93.

Krueger R.A. (1995). Focus Groups: A Practical Guide for Applied
Research. Thousand Oaks, CA: Sage Publications.

1272



Liderlikte Madalyonun Oteki... DEU Journal of GSSS, Vol: 25, Issue: 3

Krueger R.A. & Casey M.A. (2000). Focus Groups: A Practical Guide for
Applied Research, 3rd ed. Thousand Oaks, CA: Sage Publications

Lederman, N. G. (1995). Translation and Transformation of Teachers'
Understanding of the Nature of Science into Classroom Practice.

Leung, A. K., Robson, W. L. M., Cho, H., & Lim, S. H. (1996). Latchkey
children. Journal of the royal society of health, 116 (6), 356-359.

Levickaite, R. (2010). Generations X, Y, Z: How social networks form the
concept of the world without borders (the case of Lithuania). LIMES: Cultural
Regionalistics, 3 (2), 170-183.

Liu, C., Yu, S., Chen, Y., & He, W. (2020). Supervision incivility and
employee psychological safety in the workplace. International Journal of
Environmental Research and Public Health, 17 (3), 840.

Lundmark, R., Richter, A., & Tafvelin, S. (2021). Consequences of
managers' laissez-faire leadership during organizational restructuring. Journal of
Change Management, 22 (1), 40-58.

Mackey, J.D., Ellen, B.P., Mcallister, C.P. & Alexander, K.C. (2021). The
dark side of leadership: a systematic literature review and meta-analysis of
destructive leadership research, Journal of Business Research, 132, doi:
10.1016/j.jbusres.2020.10.037

Mitchell, M.S. & Ambrose, M.L. (2007). Abusive supervision and
workplace deviance and the moderating effects of negative reciprocity beliefs.
Journal of Applied Psychology, 92 (4), 1159-68.

Newman, A., Donohue, R., & Eva, N. (2017). Psychological safety: A
systematic review of the literature. Human Resource Management Review, 27 (3),
521-535.

Olalekan, O. N. & Babatunde, M. O. (2020). Influence of toxic leadership
behaviour on teachers’ diligence and productivity in lagos state senior secondary
schools, Nigeria. International Journal of Education and Evaluation, 6 (2), 36-46.

Olson, P., & Brescher, H. (2011). The power of 4. The four generations: who
they are. Journal of business and management studies, 1 (2), 1-13.

Rabiee, F. (1999). Evidence based practice: its relevance to nutritional
intervention programmes. Proceedings of Nutrition Society 58, 50A

Reed, G. E., & Bullis, R. C. (2009). The impact of destructive leadership on
senior military officers and civilian employees. Armed Forces & Society, 36 (1), 5-
18.

1273



Kurt Yilmaz, B. DEU SBE Dergisi, Cilt: 25, Sayi: 3

Richardson CA & Rabiee F (2001). A Question of Access — an exploration
of the factors influencing the health of young males aged 15-19 living in Corby and
their use of health care services. Health Education Journal, 60, 3-6.

Salleh, M. S. M., Mahbob, N. N., & Baharudin, N. S. (2017). Overview of
“generation Z” behavioural characteristic and its effect towards hostel
facility. International Journal of Real Estate Studies, 11 (2), 59-67.

Seeger, M. W., Ulmer, R. R., Novak, J. M., & Sellnow, T. (2005). Post-crisis
discourse and organizational change, failure and renewal. Journal of Organizational
Change Management, 18 (1), 78-95.

Schawbel, D. (2012). Millennials vs. baby boomers: Who would you rather
hire. Time Magazine, 29.

Scheuer, M. L., Burton, J. P., Barber, L. K., Finkelstein, L. M., & Parker, C.
P. (2016). Linking abusive supervision to employee engagement and
exhaustion. Organization Management Journal, 13 (3), 138-147.

Schilling, J. (2009). From ineffectiveness to destruction: a qualitative study
of the meaning of negative leadership", Leadership, 5 (1), 102-28.

Schroder, S., & Zeller, W. (2005). Get to Know Gen X-and Its
Segments. Multichannel News, 26 (12), 55.

Schroth, H. (2019). Are you ready for Gen Z in the workplace?. California
Management Review, 61 (3), 5-18.

Schyns, B., & Schilling, J. (2013). How bad are the effects of bad leaders?
A meta-analysis of destructive leadership and its outcomes. The Leadership
Quarterly, 24 (1), 138-158.

Stillman, D., Stillman, J., & Stillman, J. (2017). Gen Z@ Work: How the
next generation is transforming the workplace. Blackstone Audio.

Tepper, B. J. (2000). Consequences Of Abusive Supervision. Academy Of
Management Journal, 43, 178-190.

Tepper, B. J., Duffy, M. K., Henle, C. A.,, & Lambert, L. S. (2006)
Procedural Injustice, Victim Precipitation, And Abusive Supervision. Personnel
Psychology, 59, 101-123.

Tepper, B. J., Duffy, M. K., Hoobler, J. M., & Ensley, M. D. (2004).
Moderators Of The Relationship Between Coworkers’ Organizational Citizenship
Behavior And Fellow Employees’ Attitudes. Journal Of Applied Psychology, 89,
455-465.

Tepper, B. J., Duffy, M. K., & Shaw, J. D. (2001). Personality Moderators
Of The Relationships Between Abusive Supervision And Subordinates’ Resistance.
Journal Of Applied Psychology, 86, 974-983.

1274



Liderlikte Madalyonun Oteki... DEU Journal of GSSS, Vol: 25, Issue: 3

Tepper, B. J., & Lockhart, D. (2005). Abused Subordinates’ Upward
Maintenance Communication: A Coping Perspective. In E. Weatherly (Ed.),
Proceedings Of The Annual Meeting Of The Southern Management Association,
Charleston, SC. Clearwater, FL: Southern Management Association.

Thomas, L., MacMillan, J., McColl, E., Hale, C., & Bond, S. (1995).
Comparison of focus group and individual interview methodology in examining
patient satisfaction with nursing care. Social Sciences in Health 1, 206-219.

Thoroughgood, C.N., Sawyer, K.B., Padilla, A. & Lunsford, L. (2018).
Destructive leadership: a critique of leader-centric perspectives and toward a more
holistic definition. Journal of Business Ethics, 151, 627-649, doi: 10.1007/s10551-
016-3257-9.

Thoroughgood, C. N., Tate, B. W., Sawyer, K. B., & Jacobs, R. (2012). Bad
to the bone: Empirically defining and measuring destructive leader behavior. Journal
of Leadership & Organizational Studies, 19 (2), 230-255.

Timmermann, S. (2007). What a difference a generation makes: How our
life experiences shape our viewpoints and behaviors. Journal of Financial Service
Professionals, 61 (3), 25.

Tymieniecka, A. T. (2003). The Human Soul in the Metamorphosis of Life.
In The Passions of the Soul in the Metamorphosis of Becoming (3-13). Dordrecht:
Springer Netherlands.

Vullinghs, J. T., de Hoogh, A. H. B., den Hartog, D. N., & Boon, C. (2018).
Ethical and passive leadership and their joint relationships with burnout via role
clarity and role overload. Journal of Business Ethics, 165 (4), 719-733.

Weingarten, R. M. (2009). Four Generations, One Workplace: A Gen X-Y
Staff Nurse’s View Of Team Building in The Emergency Department. Journal Of
Emergency Nursing. 35 (1), 27-30.

Uhl-Bien, M., Riggio, R.E.,, Lowe, K.B. & Carsten, M.K. (2014).
Followership theory: a review and research agenda. Leadership Quarterly, 25 (1),
83-104.

Unkelbach, C., Fiedler, K., Bayer, M., Stegmdiller, M., & Danner, D. (2008).
Why positive information is processed faster: the density hypothesis. Journal of
personality and social psychology, 95 (1), 36.

Yukl, G. (2002). Leadership in organizations. New Jersey: Prentice Hall.

Zemke R., Raines C., & Filipczak B. (2002). Generations At Work:
Managing the Clash of Veterans, Boomers, Xers and Nxters in Your Worklace, AMA
Publications, New York.

1275



Kurt Yilmaz, B. DEU SBE Dergisi, Cilt: 25, Sayi: 3

Zhu, J., Song, LJ., Zhu, L. & Johnson, R.E. (2019). Visualizing the
landscape and evolution of leadership research. Leadership Quarterly, 30 (2), 215-
232.

1276



Liderlikte Madalyonun Oteki... DEU Journal of GSSS, Vol: 25, Issue: 3

1277



