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Gilintimiizde isletmelerin yasanan teknolojik gelismelere entegrasyon cabasi ve
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%31,15’1i Z Kusag1 (2004-2000: 22-18 yas 100 kisi) tiyesidir. Arastirma sonucunda is
degerleri ve liderlik davraniglar1 demografik ozelliklere gore anlamli farklilasma
gostermistir. Ayrica Degisim ve Calisan Odakli Liderlik davranislarinin is degerlerini
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Today, the efforts of businesses to integrate with technological developments and to
adapt to the intensifying global competition conditions create a basis for growth in
activities. The employees of the enterprise have the biggest share in this progress and
growth. In this case, the most important factor supporting growth and development is
recognized as employees. Employees consist of different age and gender groups,
cultures and beliefs. In most of the studies stating that this diversity provides high
efficiency in the organization, the increase in efficiency is seen to depend on leadership
behaviors and the work values of the employees. Therefore, this study aims to examine
the work values and leadership perceptions of employees with different demographic
characteristics. For this purpose, a questionnaire consisting of Demographic
Information Form, Work Value Scale and Leadership Behavior Scale was applied to a
sample group of 321 people. Of the 321 participants, 9.35% were members of
Generation X (1965-1979: 30 people aged 57-43), 59.50% were members of
Generation Y (1980-1999: 191 people aged 57-43), and 31.15% were members of
Generation Z (2004-2000: 100 people aged 22-18). As a result of the research, work
values and leadership perceptions showed significant differentiation according to
demographic characteristics. In addition, it has been determined that Change and

Employee-Oriented Leadership behaviors significantly affect business values.

Keywords: Generation Study, Work Values, Employee-oriented Leadership, Jop-
Oriented Leadership, Change-Oriented Leadership
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BOLUM |

GIRIS

Yasanan savaglar, buhranlar ve ¢esitli toplumsal olaylarin yan1 sira kiiresellesme ve
teknolojik degisimlerin etkisiyle belirli bir donemde yasayan bireylerin nitelikleri
farklilagsmaktadir. Boylece kusak farkliliklart meydana gelmektedir (Diizgiin, 2020).
Ortak deneyimler ve kritik olaylar belirli bir kusagin tiyelerini, yalnizca dogum yilini
paylagmaktan ziyade kalic1 ve benzersiz 6zelliklerle donatmaktadir (Sullivan, Forret,
Carraher, & Mainiero, 2009). Dolayisiyla her kusak kendine ait 6zellikler, gii¢lii ve
zayif yonler, deger ve tutumlar barmdirmaktadir (Lower, 2008). Biiyiime
donemlerinde ortak deger sistemini meydana getiren gili¢lerden de etkilenilmektedir.
Bu etkinin kaynag1 popiiler kiiltiir, sosyal olaylar, kritik ekonomik durumlar, akranlar,

medya ve ebeveynlerdir (Twenge, Campbell, Hoffman, & Lance, 2010, s. 120).

Kusak cergevesi evrensel nitelik tasimasma ve farkli aragtirmacilara gore kismen
cesitlilik gdstermesine ragmen her toplum demografik gegis siireci yasamaktadir. Bu
durum esasinda kusaklardan ziyade kusak 6zelliklerini farklilastirmaktadir. Tiirkiye
1900'lerin basindan bu yana demografik bir gecis slirecinden gegmektedir (Kog ve
digerleri, 2008). Demografik gecis, 6liim ve dogum oranlarinin yiiksek seviyelerden
diisiik seviyelere kaymasiyla karakterize edilen bir siirectir. Modernlesme siireciyle
birlikte ortaya ¢ikan demografik ge¢is, toplumun demografik ve sosyoekonomik
ozelliklerinde onemli degisikliklere yol agmistir. Niifus biiyiikliigii, yas yapist ve
bliylime hizi bu doniisiimden 6nemli 6lgiide etkilenmistir. Ayrica, modernlesme ve
kentlesmenin bir sonucu olarak iilkenin sosyoekonomik yapist da onemli olciide
degismistir. Gegis siirecinin bir diger dnemli sonucu da niifusun yas yapisindaki
degisim olmustur. Oliim oraninmn hizla diistiigli ve dogurganligin yiiksek kaldig
demografik gecisin ilk asamalarinda geng¢ niifusun payr artmistir. Dogurganlik
seviyelerinin diismesiyle birlikte niifusun yas yapisi giderek yaslanan bir niifusa dogru

kaymustir. Tiirkiye halen geng¢ niifus yapisin1 korumakla birlikte, dniimiizdeki on



yillarda yasl niifusun hizla artmasi beklenmektedir (Torun Alaca, 2022). Dolayistyla
yasanan gelisim ve degisimler is yasamina etki gostermektedir. Dolayisiyla bireylerin
beklentileri degismekte ve isletmeler ancak ¢alisanlarin 6zelliklerini 6grenerek, onlara
uygun ¢alisma kosullar1 sunarak basar1 kazanabilir duruma gelmektedir. Bu durumda
giiniimiizde is yasamindan beklentilerin ne oldugunun arastirilmasi Onemli hale
gelmektedir. Ozellikle birka¢ yil icerisinde is yasaminda tiimiiyle yer almaya
baslayacak olan Z kusaginin farkli diisiince yapisi arastirilmali ve teknolojinin iginde
bliyliyen bu bireylerin beklentileri karsilanmalidir. Giinlimiizde is yasaminda aktif
olan Y kusagi ile karsilastirilarak farkliliklarin belirlenmesi ve yoneticilere aktarilmasi

isletmeler i¢in hayati 6nem tagimaktadir (Tagliyan, Eyitmis, & Gilindugdu, 2015).

Ote yandan tarihinin baslangicindan itibaren bir araya gelerek topluluklar olusturan
bireyler toplumsal birlikteligin saglanmasi, karmasikligin giderilmesi, {irtin/hizmet
tiretiminde diizen ve intizamin saglanmasi, amaglara yonelik eylemde bulunulmasi,
olay veya islerinin planlanmasi, yonlendirilmesi, denetlenmesi ve organize edilmesi
hususlarinda ¢oziimler gelistirmislerdir. Bu kapsamda sportif, dini, sosyal, kiiltiirel,
iktisadi, siyasi ve askeri amaglar dogrultusunda bir araya gelen bireylerin giindelik
islerini planlayan, yiiriiten ve denetleyen, yetkileri elinde bulunduran bireyler yonetici
olarak isimlendirilmektedir. Yoneticilerin makamlar1 otorite makami olarak kabul
gormektedir. Giiniimiiz konjonktiiriinde genel popiilasyonun istek ve ihtiyaglar
dogrultusunda tiretim gergeklestirmeleri zorunludur. Tek basina karsilanamayan bu
liretim organizasyonlar tarafindan gerceklestirilmektedir. Dolayisiyla toplumsal
ithtiyaclara yonelik iiriin/hizmet iireten sosyal, ekonomik ve teknik sistemleri meydana
getiren yapilar olan Orgiitlerde yer alan bireyleri hedefler dogrultusunda
yonlendirebilecek, organize edebilecek, denetleyebilecek ve gelecege yonelik
planlamalar yapabilecek liderlik vasiflarina sahip yoneticilere ihtiya¢ bulunmaktadir.
Yoneticiler orgiit hedefleri dogrultusunda hareket etmekte kaynaklar: yeterli ve etkili
bicimde kullanmak {iizere akil, bilgi ve tecriibeden yararlanmaktadir. Liderler ise
yonetici tarafindan olusturulan fikir, karar ve planlar dogrultusunda izleyicilerini veya
calisanlarint motive edebilen, verimlilik ve performanslarini artirabilen, birimler arasi
denetim ve iletisimi miimkiin kilan stratejik ve vizyoner eylem sergileyerek yol
gosteren bireylerdir. Bu nedenle liderlik, organizasyonlarda hayati bir éneme sahip
olmakta, faaliyetlerin siirdiiriilmesinde ve performansin artirtlmasinda en 6nemli

faktorlerden biri olmaktadir (Karatas, 2019).



1.1. Problem

Kiiresellesme ve yogunlasan rekabet kosullarinda faaliyetlerinin siirdiirme g¢abasi
gosteren isletmelerin siirekli gelisme ve de§isme gosteren yeni ortamda cesitli
zorluklarla miicadele etme zorunluluklari mevcuttur. Cesitlenen ig giicii zamanla
farklilasmakta, finansal sirkiilasyon ve teknolojide farkliliklar yasanmakta,
kiiresellesme etkisiyle is diinyasinda yeni aksiyonlar alinmaktadir (Burke & El-Kot,
2010, s. 43).Is diinyas1 yakindan incelendiginde calisma ortamlarinda cesitli
jenerasyonlardan bireyler bulundugu ¢ogu isletmede en az {i¢ jenerasyonun bir arada
calistigi gozlenmektedir (Murphy, 2011). Bu durum isletme yapisi ve is giici
demografisinde farklilik yaratmaktadir. Bu farkliligin bilincinde olan isletmeler
adaptasyon konusunda sorun yasayabilmektedir. Sorunun ¢éziimlenmesi dolayisiyla
farklilasan demografik yapiya adaptasyon saglanmasi isletmenin varligin

stirdiirebilmesi hususunda 6nem arz etmektedir (Bourne, 2009).

Yogun rekabet ortaminda varlik siirdiirebilmek farkli jenerasyonlarin yonetilmesini ve
tiretkenligin saglanmasini gerektirmektedir (Murphy, 2011). Bu noktada gesitliligi ve
verimliligi yonetebilecek liderlere ihtiya¢ bulunmaktadir. Aksi takdirde isletmenin
hedefleri dogrultusunda yonetilemeyen calisan cesitliligi bireysel yeteneklerin dahi
ihmal edilmesine yol agabilmektedir (Sarraf, Abzari, Isfahani, & Fathi, 2017). Nitekim
calisanlarin beceri ve yeteneklerini fark edebilmek, koruyabilmek ve motive
olmalarmi saglamak icin iyi bir lider zaruriyet haline gelmektedir. Calisanlarda
yaratilan is degerleri ve calisanin nezdinde olumlu hale getirilen liderlik algisi
yaraticiligin gelistirilebildigi ortamlar1 meydana getirerek kusaksal farkliliklar
olumsuzluga neden olabilecek bi¢cimden arindirmaktadir. Boylece gerilim ve
anlasmazliklar oOnlenerek verimsizlik veya stres gibi olumsuz durumlardan

uzaklasilabilmektedir (Bourne, 2009).

Calisanlarin uyum igerisinde olmamasi halinde isletmenin ¢cok zor durumda kalacagi
one siiriilmektedir (Marcus, 2014). Ozellikle is giiciiniin biiyiik bir kismin1 olusturan
X ve Y kusaklarinin arasinda dogabilecek catigmalarin dnlenmesi isletmenin yararina

olarak goriilmektedir (Bourne, 2009).



Is degerleri ise ©nem derecesine uygun olarak siralanan ve is manasinda
degerlendirilebilen  genel degerlerin ifadesi olup kusaksal farkliliklar:
barindirabilmektedir. Bu noktada is degerlerinin beklentilerin anlagilmasina,
yoOnetilmesine ve uygun bilginin elde edilmesine yardimci oldugu dolayisiyla kusaklar
arasi yonetimi kolaylastirdig1 sdylenebilmektedir (Murphy, 2011). Bu kapsamda farkli
jenerasyonlardan c¢alisanlarin is degerleri ve liderlik davraniglarinin demografik

Ozelliklerinden etkilenip etkilenmedigi arastirilmak istenmektedir.

1.2. Amag

Bu ¢alismanin amaci, medya sektoriinde ¢alisma yasamini siirdiiren bireylerin is
degerleri ve liderlik davranislarinin  demografik  ozelliklerden  etkilenip
etkilenmedigini arastirmaktir. Is yasaminda &nemli yeri olan is degerleri ve liderlik
davraniglarinin 6zellikle kusak nitelikleri ile farklilasma diizeyini incelemektedir.
Bununla birlikte deneyimlenen liderlik davranislarinin is degerlerini nasil etkiledigi de
arastirma kapsaminda irdelenecektir. Boylece gelecek arastirmalara 151k tutmak ve

alanyazina katki saglamak hedeflenmektedir.

1.3. Onem

Demografik ve kusak farkliliklari, is degerleri, liderlik davranislari alanyazinda
giderek genisleme gostermektedir. Ote yandan ilgili konudaki bilgi ve edinimler daha
cok geligsmis iilkelerde yapilan arastirmalara dayanmaktadir. Bu arastirmanin
Tirkiye’de yiirlitiilmesi ve farkli jenerasyonlarin yogun bir bigimde birlikte ¢alistig
bir sektdr olan medya sektorii 6zelinde olmasi dolayisiyla alan yazinina 6nemli bir

katki sunmasi hedeflemektedir.

Ulusal Tez Merkezi veritabaninda “liderlik” ve “algi” anahtar kelimeleri ile
gerceklestirilen taramada 121 tez calismasina ulasilmistir. 11k tez ¢alismasinim 2002
yilinda gergeklestigi goriilmiistiir. “Is degerleri” anahtar kelimesiyle yapilan tarama
sonucunda 51 c¢alisma varh@ saptanmustir. “Is degerleri” ve “lider” Anahtar
kelimelerini igeren yalnizca iki ¢aligmaya rastlanmistir. Her iki ¢alisma da lider iiye
etkilesimi {izerinedir. Calismalarin biri igletme, digeri turizm alaninda olup doktora

diizeyindedir. Bebek merkezi ¢alisanlar ile Antalya’da faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli



konaklama isletmelerinden toplanan verilerle olusturulan arastirmalar, bu arastirma ile
benzerlik gostermemektedir. Anlasilacagi tlizere gerceklestirilen bu arastirmanin

0zgiin 6nemi bulunmaktadir.

1.4. Simirhhiklar

Aragtirma sonuglari, uygulama alan1 ve 6rneklem grubu ile smirlt olup, arastirma
kapsaminda  goniilli  olan  katilimcilarin  verdigi  cevaplar  iizerinden

degerlendirilmektedir.

Arastirma agiklayic1 arastirma yapisinda olup olgu gozlemleri ve nedenlerini
aciklamak amaclanmaktadir. Bu nedenle verileri biitiinlestirmek ve durumu
tanimlamak oOnemlidir. Bilgi kaynaklarina erisebilmek ic¢in anket c¢aligmalari,
goriismeler ve 6zel teknik ¢alismalardan yararlanilabilmektedir. Deneysel siireclere
dayal1 olan bu arastirmada anket calismasi yonteminden yararlanilmaktadir. Bu durum

arastirma ic¢in sinirlilik olusturmaktadir.

1.5. Arastirmanin Icerigi

Calismanin ikinci boliimiinde kusak, is degerleri ve liderlik kavrami tanimlanmakta,
kusak tiirlerine yer verilmekte, is degerlerinin demografik faktorler ile iligkisi
aciklanmakta, liderlik yaklasimlar ve ilgili arastirmalar paylasilmaktadir. Bir sonraki
boliimde arastirma yontemi detaylandirilmakta, dordiincii bolimde bulgular ortaya
konmaktadir. Calismanin sonug¢ bdliimiinde gerceklestirilen analiz sonucunun
beklenene ve literatiire uygunlugunun yani sira hipotezlerin sinanma durumuna yer

verilmektedir.



BOLUM II

LITERATUR TARAMASI

2.1. Kusak Kavram

Kusak, aym sartlar1 tasiyan, benzer yillarda dogan dolayisiyla benzer sikintilar1 ve
kaderi paylasan, benzer 6dev ve sorumluluklar1 sahip olan bireylerden olusmaktadir
(TDK, 2021). Antik Yunan uygarligina dek uzandig: diisiiniilen kavram toplumsal
olarak ayn1 duygular1 hisseden, yakin fikirleri tasiyan, benzer diisiince yapisina sahip
bireyler toplulugudur (Joshi, Dencker, & Franz, 2011, s. 177). Kusak kavrami farkli
disiplinler tarafindan ele alinmaktadir. Biyolojik olarak ayni ebeveynlerden diinyaya
gelen g¢ocuklarin yil bazindaki yas farki olarak (Keles, 2011, s. 130); sosyoloji
biliminde ise tarihsel olarak yakin vakitlerde dogan, neredeyse ayni siyasal, sosyal
ekonomik olaylardan etkilenen, hayat tarzinda ve diisiince kokenlerinde inang ve
idealler bakimindan uyum sergileyen topluluklardir. Sosyolojik teoride gii¢lii bir
temeli olan kavram yas veya nesil ayriminda basarisizdir ( (Joshi, Dencker, & Franz,
2011); (Lower, 2008); (Kupperschmidt, 2000))

Cok sayida arastirmaci tarafindan jenerasyonun ulusal baglamda farkliliklar1 hesaba
katmaksizin, etnisite ve cinsiyet gibi sinirlamalara maruz birakildig1 goriilmektedir.
Kusaklar, is diinyas1 baz alindi§inda dahi yasam standartlarima gore cesitlilikler
icermektedir. Kiiresel rekabet teknolojik ve mimari olarak sik sik degistiginden geng
kusaklarin isgiiciine katilmasi is hayatinda kusak farklarinin géz oniine ¢ikmasina
neden olmaktadir (Akdemir, Konakay, & Demirkaya, 2013, s. 13). Bu durumda
yalnizca diinyaya gelinen zaman bakimindan degerlendirme ve smiflandirma uygun
olmamakta, deneyim, diisiince ve duygularin da smiflandirmaya dahil edilmesi

gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir (Tas, Demirdogmez, & Kiigiikoglu, Gelecegimiz Olan
Z Kusagimin Calisma Hayatina Muhtemel Etkileri, 2017, s. 1035).



1830'lu yillarda baslayan bilimsel kusak arastirmalari 1840’a dek Auguste Comte
tarafindan gergeklestirilmistir. Comte, kusaksal farkliliklarin tarihi siiregte hareket
eden giicler oldugunu ortaya koyarak sosyal bir ilerlemenin ancak bir sonraki kusaga

asilanacak birikimlerle miimkiin olacagini belirtmistir (Comte, 1974, s. 635-641)

Kusak kavrami ilk kez Alman bir sosyolog olan Karl Mannheim tarafindan
kullanilmistir. Bu baglamda tarihsel veya toplumsal siireclerde ortak lokasyonu
paylasan bireyler deneyimlerine uygun araliklarla smiflandirilmistir (Pendergast,
2009, s. 506). Mannheim’in (1998, s. 19) 1950 yilinda yaptig1 ¢alisma kusak kavramini
ilk kez bu denli kapsamli ve sistematik sekilde ortaya koymustur. Sosyal bilimsel
arastirma metotlarin1 kullanarak kiiltiir ve aligkanliklar1 ortak olan kisiler toplulugu
olarak tanimladig1 kusaklarin, toplumsal sinif ve sosyal durumlarda her duruma uygun
davranig bigimlerine egilim gosterdiklerini ifade etmistir. Gergek bir biitlinliik
olusturabilmek ic¢in ayni sosyal ve tarihsel zamanda ve ayni durumda olmanin

gerektigini ayrica tarihi mirasa bagliligin vazgecilmez bir kural oldugunu belirtmistir.

Jean Claude Lagree (1991) ise kusagi ayni tarihi vakalarda yer alan, ayn1 donemde
yasayan, ayni toplumsal kosullara sosyal izole olan ve ayni kolektif kimlige sahip
bireylerin olusturdugu topluluk olarak nitelendirmistir (Latif & Serbest, 2014, s. 136).
Ayni kritik degisim donemini, bolge, yas ve yillarda bariz yasam olaylarini paylasan,
ayn kiiltiir ve zaman dilimine dogan kisiler bir kusagi olusturmaktadir (Barford &

Hester, 2011, s. 65)

Toruntay (2011, s. 65) ayn1 kusaktan olanlarin tarihi ve sosyal sartlardan kaynaklanan

ayni karakteristik 6zellik ve tam da bu karakteristik Ozellikleri temel alan deger

yargilarina sahip olduklarini, bu nedenle donemin tarihsel ve sosyokiiltiirel etkilerini
yansittiklarint belirtmistir. Bu tespitlerle uyumlu olarak kusaklar i¢in bazi kriterler
belirlemisglerdir:

e Kusak bireylerinin benzer tarihlerde paylastiklart ortak bir yas paydasi
bulunmalidir. Béylece ayn1 donemde yasarken ayni olaylarin vuku bulmasi iizerine
ayn1 sosyal egilimi gostermektedirler.

e Yetigkinlik veya cocukluk donemine uygun sekillenen deger, kiiltiir, risk alma, aile
ve calisma hayati tutum ve davramislar ile ortak inancglari paylasma egilimi

gostermektedirler.



e Akranlanyla ortak beceri ve deneyimlerin farkinda olup s6z konusu aidiyeti
birlikte paylasma egilimi gostermektedirler. Ayrica her bir birey tek ve

benzersizdir (Howe & Strauss, 1992, s. 80).

Farkli bir tanimlama, kendisine benzer bir varlig1 yaratmak {izerine bir eylemin aile
kusagini; aralarinda akrabalik bagi olmayan ancak ¢agdasliklar1 neticesinde diisiinme
ve yasama bicimlerinde benzerlik bulunan ayni yas civarindaki bireylerin toplumsal

kusag1 olusturdugunu belirtmektedir (Salap, 2016, s. 7).

Varolustan bu yana ¢evresi ve diger bireyler ile etkilesim ve iletisim halinde olan insan
gerek yerel gerek kiiresel olaylarda, belirli ziimre veya topluluklarin davranis ve
tutumlarini sekillendirmesine miisaade etmistir. Boylece biyolojik faktorlerden ziyade
benzer yillarda vuku bulan olaylar kendilerinin kusak olarak nitelendirilmesine neden
olmustur (Tas & Kagar, 2019, s. 646). Sosyal bir varlik olan insan dogdugu andan
itibaren tiim yasami boyunca 6grendigi toplum kurallarina adaptasyon gostermekle
yiikiimliidiir. Ortak 6grenmenin bir sonucu olarak benzer davranislar sergilemesi pek
tabiidir. Ancak toplumsal gereksinimlerin degismesi ve her donemin kendisine ait
tutum, davranis beklenti, alg1 ve dncelik gelistirmesi bu farkliliklarin kusak kavrami
ile agiklanmasini saglamistir (Kagitgibasi, 2016, s. 68). Gegtigimiz donemlerde pek
¢ok bilim adami kusak olgusunu arastirmistir. Tablo 1'de kusak kavrami ile alakali
arastirma ve caligmalar yapan kisilerin belirledigi kusaklar ve tarihsel araliklar

belirtilmektedir.

Tablo 2.1. Kusaklarin Tarihsel Araliklar: (Ayhiin, 2013, s. 96-97; Senturan,
Kose, Dertli, Basak, & Sentiirk, 2016)

Arastirmaci Sessiz K. Baby Bo. X Kusagi Y Kusagr M Kusagi |Z Kusagi
Spitznas 1998 [1925-1945 [1946-1964 |1965-1980

Tapscott 1998 1946-1964 (1965-1975 (1976-2000

Howe & Strauss 2000 [1925-1943 [1943-1960 |1961-1981 |1982-2000

Washburn 2000 [1926-1945 [1945-1964 |1965-1981 |1982-2003

Zemke vd. 2000 [1922-1943 [1943-1960 |1960-1980 |1980-1999

Tsui 2001 [1925-1945 [1946-1964 (1961-1981 (1976-1981 |1982-2000
Lancaster & 2002 [1900-1945 [1946-1964 |1965-1980 |1981-1999

Martin ve Tulgan 2002 [1925-1942 |1946-1960 (1965-1977 [1978-2000

Senbir 2004 [1929-1939 |1945-1965 (1965-1977 (1977-1994 |1994-2003(2003-
Kyles 2005 [1900-1945 [1946-1964 |1965-1979 |1980-1999

Oblinger & Oblinger2005 [-1946 1947-1964 (1965-1980 (1981-1995 1995-
Seckin 2005 [-1945 1946-1964 (1965-1980 (1980-1995 1995-




Tablo 2.1. (devami)

Arastirmaci Sessiz K. Baby Bo. (X kusagi Y Kusagi M Kusagi |Z Kisagi
Tek & Orel 2006 |-1946 1946-1964 (1965-1976 [1977-1994 [1995-2002 2003-2023
Crumpacker 2007 [1929-1945 [1946-1964 |1965-1976 |1980-1999

Fleschner 2007 (1925-1945 [1946-1964 |1965-1980 (1981-2000

Matthews 2008 2002

Catsopuhes vd. 2009 [-1946 1946-1964 (1965-1971 (1972-1980

Haeberle vd. 2009 [1930-1944 [1945-1964 |1965-1979 |1980-1999 1999-
Trower 2009 [1925-1945 [1946-1964 |1965-1980 |1981-2000

Salahuddin 2010 [1922-1943 [1943-1960 |1960-1980 |1980-2000

Twenge vd. 2010 [1925-1945 [1946-1964 |1965-1980 |1980-2000 2000-
Yelkikalan & Altin 2010 [1925-1945 |1946-1964 (1965-1979 [1980-1994

Zhang & Bonk 2010 [-1946 1946-1964 (1965-1981 (1980-

Keles 2011 1946-1964 (1965-1979 (1980-1999

Williams &Page 2011 [1930-1945 [1946-1964 |1965-1976 |1977-1994 1994-
Berk 2013 |-1946 1947-1965 [1966-1981 [1982-1996

Yiiksekbilgili 2013 [1925-1946 [1946-1963 (1963-1981 [1980-

2.1.1. Kusak Tiirleri

2.1.1.1. Sessiz Kusak (1925 -1945)

ki diinya savasmin arasinda dogan bu kusagin cocukluk ve genclik donemine

ekonomik kriz ve Ikinci Diinya savasi damgasini vurmustur. 1951 yilinda siddetli toz

firtinasina, biiyiik buhrana ve Kore savasina maruz kalmislardir (DeVaney, 2015, s.

11). Israf karsit, tutumlu ve paylasimci olmalar1 yasadiklar1 yokluklar nedeniyledir
(Yazicioglu, 2020, s. 3).

[s ahlaklar1 gok yiiksektir. Otoriteye saygi duymakta, toplumsal degerlere ve kurallara

baghlik gostermektedirler. Vatanseverdirler. Finansal manada oldukga tutuculardir

(DeVaney, 2015, s. 11). Is degistirme durumuna sicak bakmamakta, isle alakali

muhafazakarlik gdstermekte, yiiksek sabra sahip bu bireyler ekonomik giivenceye arzu

duymaktadir. Tiim islerini kendileri halletmektedirler. Sessiz kusagin yetistirdigi

bireyler maceraci ruha sahip olmamakla birlikte i¢e kapaniklardir (Kocer & Aysel,

2019, s. 81).




2.1.1.2. Baby Boomers Kusagi (1946 -1964)

Bebek patlamasi kusagi ismini savasin ardindan almistir. Dogum oranlarinda yasanan
yukselme refaha duyulan 6zlemle birlikte gelisme gostermistir. Ancak savasin izleri
uzun bir siire devam etmistir. Ekonomik giivencesi olan, sahsi emelleri bulunan, tatmin
odakli bireylerdir. En 6nem verdikleri iletisim araci televizyondur. Teknolojiye adapte
olamamakla birlikte degisime direng gosteren bu kusak sivil haklardan, feminizmden

ve 6grenci eylemlerinden etkilenmistir (Koger & Aysel, 2019, s. 82).

Idealist, iskolik, unvan ve makam meraklis1 bireylerdir. Kalabalik ailelerin son
temsilcileri olarak anildiklarindan “sandvi¢ kusak™ adini almaktadir. Uzay araglari,

yeni icatlar iiretilmekte ve bu alanda "ilkler” yasanmaktadir (Yazicioglu, 2020, s. 4).

2.1.1.3. X Kusag (1965-1979)

1970’lerde vuku bulan ekonomik ve siyasi krizlerin ortasina dogan X kusagi bu
durumlarin timiinden dogrudan etkilenmistir. Kendilerinden dnceki bebek patlamasi
kusagi tiyelerinin gencglik doneminde yasadiklar1 1968 Mayis Olaylar etkisinde
kalmiglardir. Ayrica 1980 askeri darbesi X kusagi tarafindan yasanmistir. Bu durum
Tiirkiye tarihinde politik suskunluk olarak ifade edilmektedir. iki biiyiik siyasi olaymn
arasinda kalan X kusag1 sosyal temellerin ve ekonomik tabanlarin degisimi nedeniyle
“gecis donemi kusagi”, politik sartlar nedeniyle “kayip kusak™ olarak anilmaktadir
(Salap, 2016, s. 33).

1973'te yasanan petrol krizi kiiresel ekonomiyi negatif yonde etkilemistir. Dolayisiyla
tilkemizde planl kalkinma girisimleri hedeflendigi sekilde sonu¢lanmamastir. Petrol
fiyatlarinin artmasi Tiirkiye’nin petrol ve tiirevlerinin tutarlarini piyasa sartlarina gore
diizenlemesi ve yapay biiylime ger¢eklestirmesiyle sonu¢lanmistir. 1977 yilinda
otelenmis bir ekonomik calkantiya girilmistir. Yunanistan ile Kibris gerginligi ve
kutuplasan siyasi gorlisler o donemde toplumsal hayati derinden etkileyen diger
konulardir. Protestolar, boykotlar, sikiydonetim uygulamalari, o6liimler, sokak
catismalar1 ¢cok sayida bireyin bu anarsiden etkilenmesine yol agmistir (Tas & Kagar,

2019, s. 647)
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Tipki bebek patlamasi kusagi gibi X kusagima donemine de televizyon kiiltiirii
hakimdir. 1964°te ozel tiizel kisi olarak kurulan TRT yayin hayatina 1968’de
baslamustir (Cosar, 2011, s. 48). I¢ ve dis karisikliklar korku ve tedirgin bir toplum
igerisinde biiylimeye neden oldugundan X kusagi otoriteye karsi oldukg¢a temkinlidir.
Agir siyasi kosullar, sosyal vakalara duyarli ancak c¢ekingen bir yapiya sahip

olmalarina neden olmustur (Catalkaya, 2014, s. 19).

Dogduklarinda yerli mali camasir makineleri, kasetgalarlar, 45'lik plaklar mevcut olan
X kusag1 degerlerine ebeveynleri kadar sahip ¢ikmasalarda toplumsal duyarliliklar
oldukea yiiksek bireylerdir. Iktidarlik hevesleri pek yoktur ancak is motivasyonlar
yiiksektir. Mutlu aile felsefesi ile hareket eden X kusagi hep daha fazlasini dileyen ve
kendini diigkiin bir kusaktir. Daha yiiksek standartlara sahip bir hayat ve daha fazla
para istemekte daha az ¢ocuk sahibi olup daha fazla bosanmaktadir (Tas & Kagar,
2019, s. 648).

1980'lerin ardindan calisma hayatina entegre olmaya baslayan kadin, klasik aile
yapisini degistirmistir. Boyle X kusagi c¢ift gelir ile tanisan ilk kusak olmustur.
Motivasyonlar1 kisisel yasam kalitesi oldugundan kadinlar son noktada yine yiiksek
kariyerlerindense ailelerini tercih etmislerdir. Ozel ve is yasamni birbirinden ayiran
bir kusaktir. Bu algilarinin nedeni otoriteye olan zayif baghliklaridir. Otoriteden
beklenti i¢ine girmemeyi, yeteneklerini ve enerjilerini is yasam dengesini saglamada
kullanmay1, kendi geleceklerini garanti altina almay1 tercih etmektedirler. Bu nedenle
tasarrufa 6nem veren bu kusak bireyleri rekabetci olarak nitelendirilmektedir. Bos

zaman gec¢irmek kendileri icin 6nemlidir (Adigiizel ve digerleri, 2014; Giirbiiz, 2015).

2.1.1.4. Y Kusag (1980 — 2000)

Y kusagmin giiniimiizdeki yas aralign 21-51°dir. Is yasamma yeni katilan calisanlar
cogunlukla bu gruptandir. Diger kusaklardan farklar1 belirgin diizeydedir. Adolesan
donemlerine kadar siiren politik suskunluk, is yagsaminda kokli degisimler, teknolojik
bagimlilik ve alisilmisin disinda tiiketim kiiltiirii ile karsilasan Y kusagi giintimiizde
bu etkilerle hayatin1 siirdiirmektedir (Salap, 2016, s. 38). Bu kusag: kiiltiirel ve
toplumsal agidan etkileyen olaylar arasinda 1980 askeri darbesi mevcuttur. Sag-sol

tartigmalari, siyasi kutuplagsmalar 68 kusaginin etkisiyle onlara da yansimistir. Siyasi
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bir kabusa donen sag sol tartigmalar1 12 Eyliil 1980 darbesi ile sonlandirilmaya
calisilmis ancak gozaltilar, iskenceler ve oliimler toplumsal suskunluk ve korkuya
neden olmustur. Bu dénemde bireycilik anlayis1 gelismistir. Insanlar kendilerini 6zel
hissedecekleri araglardan yararlanarak, ifade etme ihtiyacini duymuslardir. Bu durum
hayat tarzinin bireysellestirilmesini ifade etmektedir (Tas & Kagar, 2019, s. 649-650).
Ayrica satin alma tercihleri de degismistir. Yapilan aligverisin birey ile 6zdeslesmesi
onem kazanmistir. Yeni bir tiiketim kiiltiirii olustugundan ihtiyaglarin niteligi de
degismistir. Bu durum tiim topluma hakim olmaya baslamistir. Bireyler diledikleri
tiriine sahip olamadiklarinda kendilerini zay1f ve eksik hissetmektedir (Salap, 2016, s.

38).

Yasanan doniisiimler Y kusaginin diger biiytik farkliliklarini olusturmaktadir. Kadinlar
is hayatina yogun katilim saglamaya baslamis ve ev idaresi rolii farklilagmistir.
Kadinlarin ev ve is arasindaki yasamlarina denge saglamak adma esnek c¢alisma
bicimleri tercih edilmistir. Buna gore haftalik tipik caligmalar yerini evden ¢alisma vb.
atipik modellere birakmistir. Bu durum kadin istihdamin asip kiiresellesmeye bagh
artis gosteren rekabet giicii i¢in de tercih edilir bir 6zellik haline gelmistir. Tiiketimin
giderek katlanma gostermesi iiretimde donemsellik arz eden artislarin karsilanmasi da
esnek calisma ile kolaylikla giderilebilmektedir. Ozetle yasam hizlanmis, ¢alisma
siirlari belirsizlesmis ve giderek daha fazla uzmanliga ihtiya¢ duyulmustur. Bu durum
bilgi, beceri ve egitim algilarinda da degisimlere yol agmistir. Kariyer destekleyici
egitimlerin yogun sekilde desteklenmesi, isyerlerinde teknoloji kullanimina agirlik
verilmesi, ise alimda spesifik yeteneklerin tercih edilmesi istihdamin siirdiiriilebilir
olmasi igin aranan niteliklerden olmustur. Iyi bir {iniversiteden mezun olmak yeterli
sayllmamaktadir. Kariyer yapmak icin diploma yetersizdir. Sosyal hayat ve ¢alisma
hayat1 teknolojiye bagh sekillenmektedir (Aytag, 2005, s. 141). Bu kusak Z kusaginda
oldugu gibi teknolojinin igine dogan bireylerden olusmamaktadir. Bu nedenle mevcut
islerinde veya mesleklerinde teknoloji kullanmalar1 tercihlerine baglidir. 2015 yilinda
yapilan bir aragtirmada genel popiilasyonda %46 kiiresel, %60 Tirkiye dagilimi
gosteren Y kusaginin teknoloji, medya ve telekomiinikasyon {izerinde calistig
bulunmustur (Tas & Kagar, 2019, s. 649-651). Y kusagi 6zgiirliik diiskiinii bir kusaktir.
Uzerinde otorite kurulmasindan ve emir almaktan hoslanmamaktadir. Eski yonetim
bigcimlerine kars1 ¢ikmakta ve 6zgiir hissettikleri iste basar1 kazanmaktadirlar. Her ne

kadar bencil sifat1 ile nitelendirilseler de diinyaya ve ¢evreye en duyarli nesildir. Y
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kusagi insan1 diinyanin daha yasanilabilir kilinmasi i¢in elinden geleni yapmakta ve
diinyay1 anlamaya caligmaktadir. Bu nedenle bencil sifat1 yerine kiiresel vatandas
niteligini daha ¢ok hak etmektedir. Ozgiirliigiine diiskiin, akilli ve teknoloji tutkunu
olan bu bireylerin yaraticilik seviyeleri yiiksektir. Calisma hayatin1 sevmektedirler
ancak tiim hayatin ¢aligmadan ibaret olmadigini diistinmektedirler. Egitim seviyeleri
yiiksektir. Ayn1 anda bircok isi gergeklestirebilmektedirler. Is yasamindan beklentileri
sosyal bir alan oldugunu diisiinmektir. Ulkemizde daha ¢ok gorecelik, pragmatizm,
hazcilik, kiiltiirel melezlesme, 6nce kendini diisiinme, bireyin kendini hi¢bir sey icin
feda etmemesi gerektigi savunma vb. olgulart igeren yeni bir kiiltiir olarak
degerlendirilmektedirler. Yiikselme ve yetki alma firsati sunulmadigi siirece is

sadakatleri bulunmamaktadir. Is giivencesi algilar1 oldukca farklidir (Tas & Kacar,
2019, s. 653)

2.1.1.5. Z Kusag1 (2000 ve Sonrasi Doganlar)

Z kusaginin i¢inde bulundugu daha dogrusu igine dogdugu diinyada, devrim
niteligindeki teknolojik hiz, bilgiye erisimde ytiksek olanaklar, cok daha yiiksek refah
seviyesi, akilli telefonlar ve sosyal medya vb. kiiresel gelismeler goze carpmaktadir.
Bu donemde iilkemizde sert siyasi miizakereler mevcuttur. Darbe girisimleri, gezi
olaylar1 gibi sosyolojik ¢alkantilar vuku bulmustur. Okullagma orani1 hizla artmaktadir.
Her ilde bir tiniversite agilmasi egitim olanaklarini gelistirmistir. Bu neslin en 6nemli
giindemi sosyal medyadir. Internet ve e-ticaretin gelismesi, alisverisin online
platformlara taginmasina imkan yaratmistir. Tiim olanaklar Z kusagimin kisilik ve
karakterini etkileyerek daha zahmetsiz, daha kolay bir hayat siirme istegine ve daha

sabirsiz olmasina neden olmustur (Tas & Kagar, 2019, s. 649-653).

Z kusaginin kendinden onceki nesillerden ayristig1 en 6nemli 6zelligi 6zel yagaminin
teknoloji ile giiglii entegrasyonudur. “Bir sonraki kusak, internet kusagi, ag kusagi, 1-
generation” isimleri ile anilmaktadirlar. Akilli telefon ve tabletlerle online
platformlara her yerden “connected” yani baghdirlar. Sosyal medya iizerinden
gdriintii, emoji ve resimlerle konusma kabiliyetleri mevcuttur. Adaletsizlige ve sosyal
sorunlara daha duyarlidirlar. Kendi zevklerine diiskiin, teknolojiyi hizli kullanan, isleri
ciddiyetle kisa stirede tamamlayan, teknoloji ¢agi cocuklaridir. Kulak el-g6z vb. motor

becerilerine sahiptirler. Sonu¢ odakli bir nesildir. Yalniz yagamaktan ve yalniz
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kalmaktan hoslanmaktadir. Tiim tarih boyunca en fazla egitim alan kusak olarak

nitelendirilmektedir (Tas, Demird6gmez, & Kiigiikoglu, 2017, s. 1037).

Tablo 2.2. Kusaklarin Ozellikleri (Zamani, 2017)

K Eungal T Kuzah Z Euzafm
Bigimlendirici Soguk Savagm Scnu 11 Eyliil terdrist szldnlan Ekcnomik kriz
Deneyim Berlin Thrvan'mm ¥ilolagr PlayStation Elfresel 12mma
Heagen’ Gorbagov Sosval medya Eirezel odak:
Thatcherizm Frak'm iggali Ifobil cibarlar
Canls yardm Reality TV Enerji kxiz
1k PC'nin tambrm Guoogle Farth Arap Bahan
Erken mobil telmoloji Glastonbury Elendi medvazm first
Filit oculdar: artan bogeruma Bulut biligim
zenivelerd Wik szntlan
Armu I3 vagam dengest Ozgirlik ve esneklik Girvenlik ve 13tilzer
Teknelojl tuturm Dijital Gagmenler Drjital verliler Tarmamen BT ve beghdir.
elternatiflerin sumrh bir sekifde
keasnTanmaz
Faryer Tuham Erken “portfoy” kariyerler - Dijital girigimeiler “igin” defil | Karyer gokdu gérevlen, kumluglar
muthaka igverane degil, meslebe “Inruluglarla™ galsgir ve pop-up igletmeler arazmda
sachk sonmsuz bir geldlds hareket edecek
Imza Uriin logisel bilgesevar Tablet' Alallh Telefon Google cann, grafen, nano bilzi
iglem, 3T basky, siiriicisiz arabalar
Hetigim ortem E-posta ve lnza mesa) Metin veva sosyal medya Elde tagman {veya givsiye entegre)
iletizim cihazlan
Detigim tercili metn mazaj veya e-posta Cavimici ve mabil Facatims
Finansal kararlarda CevTimici-zaman izin verirse yilz Yz yiiee Caziimler dijital olarzk kitle
terrih vilze girigmeyi tercih edenm kaynakds olacsk

Tablo 2.2°de X, Y ve Z kusaklarina ait baz1 6zellikler paylasilmaktadir. Goriildigi
tizere teknoloji hizla gelismekte ve yasanan olaylar kusaklarin farkli tepkilerine neden

olmaktadir. Ayrica bir sonraki kusaga aktarilanlar davranislarinda etkilidir.

2.2. Is Degerleri

Deger kavrami “degmek” kelimesinden tiiretilen “bir seyin karsiligi olma” anlamina
gelen Tiirkce bir sozciiktlir. Herhangi bir alanda herhangi bir ihtiyacin giderilmesine
bagl olarak anlam kazandig1 bilinmektedir. Ahlaki konularda karsilanan bir ihtiyacin
sonucunda tore bilimsel deger, ruhsal kapsamda ruhbilimsel deger, estetik s6z konusu
ise sanatsal degerden bahsedilmektedir. Hind Avrupa dil grubunda "wal (gii¢)" kokii

ile olusarak "la valere" haline gelen giiclii olmak fiilinin ardindan "la valor" seklinde
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degisime ugramis ve degerli kiymetli olma anlamda kullanilmaya baglamistir.
Ingilizce "value" kelimesi deger manasini tasimaktadir. Toplumbilim kapsaminda
incelenen kavram olay ve nesnelerin toplumsal kapsamda 6nem arz eden niteliklerini

ifade etmektedir (Olgum, 2021, s. 62).

Tiirk Dil Kurumu (2021) sozliiglinde herhangi bir seyin 6nemini belirlemeye yarayan
soyut 6l¢ii, kiymet; maddi olarak ol¢iilebilen karsiligi, valor, paha, bedel; kiymeti,
meziyeti ve Ustiin niteligidir. Bir bilinmeyenin veya degiskenin say1 ile anlatimi,
gereksinim duyan bir varlik olarak bireyin nesne ile baglantisinda beliren sey,
milletlerin sahip oldugu bilimsel, ekonomik, sosyal ve kiiltiirel degerleri kapsayan

manevi ve maddi unsurlarin tiimii olarak ac¢iklanmaktadir.

Aragtirmalara gore deger kavramimni 5 temel 6zellik belirlemektedir (Schwartz &
Bilsky, Toward A Universal Psychological Structure of Human Values, 1987, s. 551).
Inang olarak ifade edilebilme yénii ile duygulardan bagimsiz ve siibjektif perspektiften
uzak olmadig1 anlasilmaktadir. Ozellikle basarili olmaya deger verilmesine ragmen
basarisizlik halinde mutsuzluk yaratmasi bu duruma 6rnektir. Nihai amag ve yardimei
davranig bigimleriyle iligki barindirmaktadir. Toplumsal esitligi hedefleyen bireylerin
yardimseverlik veya adalet degerlerini benimsemesi gerekmektedir. Belirli olay ve
durumlardan ziyade kapsamli bir alan1 mevcuttur. Yasamin sadece belirli bir aninda
degil egitim, aile, 6zel ve sosyal yasamda kendini hissettirmektedir. Bireylerin
herhangi bir tutumunu ve davranmisimi sekillendirmekte, kriter veya standart
belirlemelerine yardimci olmaktadir. Dogru yanlis, hakli haksiz degerlendirmeleri
buna ornektir. Kendi icerisinde atfedilen géreceli éneme uygun olarak siralanan deger
hiyerarsik bir yapiya sahiptir (Schwartz, 2012, s. 3-4). Degerlerin norm, inang ve
tutumlara etki goOstermesi sonucu davranislart yonlendirdigi bilinmektedir.
Alanyazinda iki tiir sorun iizerinde durulmaktadir: deger kavrami bireyleri davranisa
yonlendirerek 6nemli bir rol mii iistlenmektedir? Bireylerin davranis yoneliminde

savunuldugundan daha az etki mi gostermektedir? (Bardi & Schwartz, 2003, s. 1207)

Bireylerin ulagsma c¢abas1 gosterdikleri amaclar, psikolojik durumlar, maddi olanak
veya imkanlar olarak tanimlanan deger Ozne (degerlendiren) ve nesne
(degerlendirilen) bi¢iminde degerlendirilmekte ve ikili arasinda bir iliski ve bag

sunmaktadir (Super, 1980, s. 130). Boylece deger sahipleri bireyler ve kolektif yapilar
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olabilmektedir. Degerlerin sahibi belirli bir kiiltiiriin alt kiiltlirli, bir topluluk, bir
meslek grubu veya bir tilkeye dahil olan bireylerin tiimiinii kapsadigindan belirli bir
jeopolitik konum veya cografyada yer alanlarin ayirt edici degerlerini dahi ihtiva
edebilmektedir. Bu perspektif neticesinde deger sahipleri birey, grup ve iilke olmak
tizere li¢ kademede incelenmektedir (Roe & Ester, 1999, s. 3-4). S6z konusu genel

degerler ve is degerleri kademeleri Sekil 2.1'de paylasilmaktadir.

Genel ] 5 .
Degerler Is Degerleri

Ulke Seviyesi Is Aktiviteleri
Genel ] ) .
Degerler Is Degerleri

Grup Seviyesi Is Aktiviteleri
Genel . § _
Degerler Is Degerleri

Blrejysel- Is Aktiviteleri

Seviyesi

Sekil 2.1. is Degerleri Modeli (Roe & Ester, 1999, s. 13)

Deger siiflandirilmasinda evrensel temel bir topluma ait tiim bireylerce benimsenen
ortak degerler ¢ercevesinde olusmaktadir. Buna gore kiiltiirel farkliliklar dikkate
alinmaksizin biitiin kiiltiirler ve o kiiltiirii benimseyen bireyler i¢in gecerli olan, genel
kabul goéren, evrensel nitelik tasiyan deger boyutlari evrensel degerler olarak
tanimlanmaktadir (Olgum, 2021, s. 79). Bu kapsamda Tablo 2.3’te bireysel kiiltiirel ve
evrensel deger kuramlar1 kisaca belirtilmekte, arastirmalar sonucunda yapilan

siniflandirmalar sunulmaktadir.
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Tablo 2.3. Deger Simiflandirmalar: (Schwartz, 1992)

Evrensel Boyutta Simiflandirma

Parsons ve Shils
(1951) “Genel
Eylem Teorisi”

-basartya yonelim

-bireysellige karsi kolektif olana yonelim

-duygulanima kars1 tarafsiz duygulanima yonelim
-evrensellige kars1 tikelcilik/ yerelcilik yonelimi
-0zele/6zgiilliige kars1 genele/yayginliga yonelim

Allport vd.“Deger
boyutlari teorisi”

Dini deger, Ekonomik deger, Estetik deger,

Siyasi/politik deger, Sosyal deger, Teorik deger

Graves (1970)
“Deger Teorisi”

1. Diizey — Tepkisel Var Olma

. Diizey — Geleneksel Var Olma

. Diizey — Ben Merkezli Var Olma
. Diizey — Ozverili Var Olma

. Diizey — Materyalist Var Olma

. Diizey — Toplumsal Var Olma

. Diizey — Varolug

AN AW

~

Rokeach (1973)
“Deger Sistemi”

Amagsal (Terminal) Degerler

Aile giivenligi (sevdiklerin de)
Barigcil diinya (savassiz, ¢atismasiz)
Basari hissi (kalic1 katk1)

Benlik saygisi (6zsaygi)

Bilgelik (olgun bir anlay1s)

Esitlik (herkes icin firsat esitligi)
Gergek arkadaglik (yakin ve samimi
iligkiler)

Giizel bir diinya (doga giizelligi, sanat)
Heyecan verici yasam (uyarici, aktif)
I¢ uyum (i¢ huzur, ¢atismadan uzaklik)
Kurtulus (garanti altina alinan yagam)
Mutluluk (memnuniyet)

Olgun ask (cinsel ve manevi samimiyet)
Ozgiirliik (bagimsizlik, 6zgiir karar)

Aragsal Degerler

Acik fikirli

Bagimsiz (kendi kendine yeten)
Bagislayici (affetmeye meyilli)
Cesur (amaca yonelik rahat adim)
Diiriist (samimi, dogrucu)
Entelektiiel (zeki, bilgi dolu)
Hirshi (caligkan, tutkulu)

Itaatkar (isine saygili)

Kibar (nazik, iyi huylu)

Mantikli (tutarli, rasyonel)

Neseli

Ozdenetim (otokontrol, 8zdisiplin)
Sevecen (sevgi dolu, sefkatli)

Sorumluluk sahibi (bilingli, giivenilir)

Temiz (diizenli, tertipli)

Rahat bir yagam Yaratici (hayal giicii gelismis,
Sosyal taninma (statii, sayginlik, itibar) yenilik¢i)
Ulusal giivenlik Yardimsever (digerlerinin refahi)
Zevk (hos, sakin bir hayat) Yetenekli (yetkin, etkili)

Kahle (1983) I¢sel Degerler Daigsal Degerler

“Degerler Listesi” Bagarma duygusu Aidiyet duygusu
Bagkalariyla yakin iligkiler Gtivenlik
Heyecan duyma Saygimlik

Kendine sayg1
Kendini gergeklestirme/kisisel geligim
Yasamdan zevk alma ve sevingli olma

Elizur ve Sagie

“Deger Tarz1”
g

“Yasam Alam”

(1996) “Bireysel Biligsel Degerler Dini Yasam Alani
Degerler Anketi” Hissel/Duygusal Degerler Genel Yagam Alani
Maddi/ Aragsal Degerler Is Yasam Alam
Sosyal Yagam Alani

Kiiltiirel Boyutta Siniflandirma

Hall ve Hall (1966)

“Diisiik Baglam”, “Mekan/Alan Algis1”, “Yiiksek Baglam”, “Zaman Algis1”

Hofstede (1980) Belirsizlikten Kaginma, Erillik ve Disilik, Bireycilik ve Toplulukguluk, Giig
Mesafesi

Trompenaars Basarty1 Ustlenme — Bagkasina Atfetme

(1997) Genellestirme — Ozelsellik (Evrensellik — Tikelcilik)

I¢sel ve Digsal Kontrol

Ozellik (Ozgiinliik) — Yaygimlik (A¢iklik)

Tarafsizlik — Duygusallik
Zaman Kullanim Aliskanligi
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Tablo 2.3 (devamn)

Kiiltiirel Boyutta Siniflandirma
Schwartz (1999) Karsit Uglar Temel Boyutlar
“Insan1 Degerler Muhafazakarlik-Degisime Agiklik Bagsari
Listesi” Kendini Gelistirme-Kendini Asma Evrensellik
Geleneksellik
Giig
Giivenlik
Hedonizm/Hazcilik
Oz Yénlendirme
Uyarilim
Uyumluluk
Yardimseverlik/Comertlik
Bireysel Boyutta Siniflandirma
Genel Degerler (Genel Yasam Degerleri) | Is Degerleri (Calisma Degerleri)

Kiilttirel ¢evre ve is degerleri is tatmini ve meslek se¢im siireclerinde, genel yasam
degerleri kariyer planlama ve gelistirme siirecinde etki gostermektedir (Brown, 2002,
s. 48). Birbirleri iizerinde etkileri bulunan bu iki grubun farkli bireyler i¢in goriisleri,
her bir olay yaklagimu, aile yasantisini, egitim hayatini, mental saglig1 ve dini yonelimi
etkilemektedir. Bu noktada Schwartz'n deger tanimi temel alinarak genel yasam
degerleri; kalitim veya genetik faktorlerden ziyade iginde bulunulan toplum, yer alinan
sosyal konum, dogup yetisilen kiiltlir vasitas1 ile bireylerin tutum ve davraniglarini

yonlendirebilen standartlar olarak tanimlanmaktadir (Olgum, 2021, s. 96).

Ise yonelik kistmda is degerleri olarak adlandirilan bireysel degerlerin temeli
Hawthorne arastirmalarina (1924-1930) dayanmaktadir. Roethlisberger ve Mayo
tarafindan gergeklestirilen arastirmada 1sitma, dinlenme, 1siklandirma gibi fiziksel
ortam sartlarinin, mola zamanlarinin ¢alisan verimliligine etkisi konu edilmektedir.
Kosullarin optimizasyonu halinde ¢alisan verimliligi tizerinde olumlu etki birakacagi
hipotezi s6z konusu tarihlerde kismen dogrulanmais, tatmin, motivasyon, nezaket ve
igveren ile iliski gibi unsurlarin verimlilik kapsaminda 6nem arz ettigi ortaya
cikarilmistir. Bu noktada verimliligin fiziksel ve maddi kosullar haricinde iletisim ve

sosyal faktorlere bagli olduguna kanaat getirilmistir (Kogel, 2018, s. 253).

Tiirk Dil Kurumu'nda is; herhangi bir maksat ile saglanan diizen, ge¢imin ve giindelik
yasamin saglanmasi i¢in diizen getiren her tiirlii calisma, maliye tarim sanayi ve ticaret
gibi alanlarda gerceklesen ekonomik faaliyetlerin tiimii, bireylerden beklenen hizmet
ya da verilen gorev, deger yaratabilen emek, dilenen bir sonuca ulasabilmek adina giic

harcayarak gerceklestirilen calisma veya faaliyet olarak tanimlamaktadir (TDK,
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2021). Bu noktada is degerleri bireylerin istek ve hedeflerini belirlemede ve belirlenen
hedeflere ulasmada yonlendirici kriterler olmaktadir. Bireylerin meslek ve is se¢imini,
ise yonelik tutumlarini, kuruma baghliklarini, ¢alisma arkadaslari ast ve tistlerle olan
iletisimlerini etkilemekte, genel yasamda dahi onemli bir konum edinmektedir
(Olgum, 2021, s. 97). Bu nedenle, alanyazininda ¢ok sayida calismaya konu olan is
degerlerinin farkli aragtirmacilarca ortaya konulmus boyutlar1 asagida sirast ile

sunulmaktadir.

Kisisel Degerler Anketi Olgegini olusturan England (England, 1967, s. 56-57),

tarafindan belirlenen is degerlerinin siniflandirilmasi su sekildedir:

e Organizasyonun isletme hedefleri kapsaminda; c¢alisan refahi, kar
maksimizasyonu, organizasyonel istikrar, sektor liderligi, yiiksek verimlilik.

e Bireysel hedefler kapsaminda; basari, is doyumu, maddi imkan, 6zerklik ve zaman

e Topluluk/gruplar kapsaminda; beyaz yakalilar, calisanlar, devlet, hissedarlar, mavi
yakalilar, miisteriler, yoneticiler.

e Bireyle biitiinlesme kapsaminda; baglilik, hosgorii, giiven, is birligi, merhamet,
Onyarg1, saldirganlik.

e Genel kapsamda; catisma, din, muhafazakarlik, otorite, rekabet, uzlagma gibi.

Zytowski (2006) tarafindan yapilan ¢alisma sonucunda estetik, dzgecilik ve otorite
smiflandirmadan ¢ikarilarak revize gergeklestirilmistir (Robinson & Betz, 2008, s.
457). Bunun daha oOncesinde Is Degerleri Envanterini olusturan Super (1980),
tarafindan belirlenen is degerlerinin siniflandirilmasi su sekildedir (Esitti, 2016, s. 25);
(Kubat & Kuruiiziim, Is Degerleri ile Kisilik Ozellikleri Arasindaki Iligkinin
Incelenmesi: Bir Yapisal Denklem Modelleme Yaklasimi, 2010, s. 494)):

o Icsel degerler; bagimsizlik, basari, ¢esitlilik, 6zgecilik, estetik, otorite, yaraticilik,

zihinsel tesvik (ise yonelik algi ve bakis acisin1 kapsamaktadir).
e Dissal degerler; ¢alisma arkadaslari, ¢evre, giivenlik, maddi kazanim, prestij, iist

yonetim iliskileri, yasam tarzi (isin sosyal yonii ve kazanimlarini kapsamaktadir).
Gay ve arkadaslar1 (1971) tarafindan Minnesota Onem Olgegi Oncesinde is

memnuniyetine katki sagladigr belirtilen 20 pekistirici tespit edilmigtir. Mesleki

ithtiyag adi ile anilan pekistiricileri kapsayan is degerleri boyutlari; basar1 (yetenekleri
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kullanabilme), bagimsizlik (hiir irade ile ise yonelik karar ve eylemler), giivenlik
(calisma ortami giivenligi), 6zgecilik (iyi arkadasliklar, sosyallesme tesviki), statii ve

rahatliktir (is glivencesi, maddi olanaklar) (Lofquist & Dawis, 1978, s. 13).

Manhardt (1972, s. 362-365), Is Degerleri Envanterinde 21 is degerini ii¢ boyut altinda
toplamistir. Buna gore; Faktor I Yetenek ve Biiylime, Faktor II Rahatlik ve Giivenlik,

Faktor III Statii ve Bagimsizlik konusunda is degerlerini icermektedir.

Rokeach (1973) Insani Degerlerin Dogas1 adli ¢alismasinda 18 aracsal deger, 18
amagsal deger belirlemistir. Aragsal degerlere sahip bir birey, agik fikirli, diiriist, hirsli,
kendi kendine yetebilen, mantikli ve sorumluluk sahibi davraniglarda bulunmakta,
amagsal degerlere sahip bir birey, aile glivenligi, bagimsizlik, basari, bilgelik, giizel

bir diinya ve i¢ uyuma ulagsmay1 hedeflemektedir (Coban, 2011, s. 20).

Kalleberg (1977, s. 127-128) tarafindan belirlenen 34 is degeri alti boyutta
siiflandirilmaktadir. Bunlar igsel is degerleri (yeteneklerin kullanmasi, gelistirilmesi,
calismaya tesvik edilmesi, is 6gretilerinden yararlanabilmesi), uygunluk (bireysel
beklentiler ile ¢alisma sartlarinin uyumu), maddi beklentiler (bireysel beklentiler ile
ise dair maddi ve fiziksel olanaklarin uyumu), ¢alisma arkadaslar ile iyi iliskiler (isin
arkadas edinme olanag1), kariyer saglama (olanaklar, terfi imkani, adalet, esitlik) ve
kaynak yeterliligi (fiziksel ve duygusal etmenler, odiiller, ara¢ ve gerecler)

boyutlaridir.

Elizur (1984, s. 381), i¢sel ve diger is degerlerini duygusal, biligsel ve aragsal olarak
tig, 1y performanst kapsaminda Odiller ve kaynak olarak iki boyutta
siniflandirmaktadir. Buna gore yan haklar, is glivencesi, calisma saatleri, terfi, maas
gibi gozlenebilen ve maddi unsurlari iceren degerler aragsal; bagimsiz is gore, ilgi
cekicilik, basar1 ve isi anlamli bulma gibi unsurlar1 iceren degerler bilissel; adil
yonetim yaklagimi, sosyallesme olanagi ve iyi iliski ortami gibi unsurlar igeren
degerler duygusal olarak adlandirilmaktadir. Odiiller ise yiiksek performans
sonucunda geribildirim, terfi, tebrik, statii veya ticret artis1 kullanimina bagli olmakta,
verimlilik ve yiiksek performans i¢in motivasyon saglayan unsurlarin kullanimini ve

tesvik edebilen kaynaklarin optimizasyonunu kapsamaktadir.
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Schwartz (1992, s. 14-15) basari, geleneksellik, giig, giivenlik, evrenselcilik, hazcilik,
kendi kendini yonetme, uyarilim, uygunluk ve yardim severlik temel degerlerinden ve
karsit kendini gelistirme/kendini asma ile muhafazakarlik/degisime agiklik
degerlerinden s6z etmekte olup siniflandirmayi i¢sel degerler (bagimsizlik, ilgi, kisisel
gelisim, yaraticilik), digsal degerler (calisma kosullari, maddi imkanlar, {icret), sosyal
degerler (toplum faydasi, bireyler arasi iletisim ve temas) ve gii¢ degerleri (hiyerarside
st kademede yer alma, etkileme, kidem, makam, otorite, prestij, statli, uzmanlik)
olarak yapmaktadir. Degisime aciklik (¢evresel degisimleri takip etmek, bagimsiz
eylem ve diisilinceleri ortaya koymak, degisimin her tiirliisiine adaptasyon saglamak;
uyarilim/harekete ge¢me, kendini yonlendirme), muhafazakarlik (aliskanliklardan
vazgecememe, diizenden kopmama, degisim ve yenilikten, belirsizlikten kaginma;
uyum, geleneksellik ve glivenlik degerleri), kendini gelistirme (sahsi ¢ikar, gelisim ve
refahin gozetilmesi; degisime agiklik boyutu, giic, basar1 ve ortak olan hazcilik
degerleri), kendini agma (insanliga fayda, yardimseverlik ve evrensellik degerleri) ise
karsit boyutlar1 olusturmaktadir (Morsiimbiil, 2014, s. 59-60). Degerler teorisi olarak
bilinen Schwartz’in modeli ve degerler arasindaki iliski Sekil 2.2’de paylasilmaktadir.

Kendini lftsma

Yardimseverlik

Evrensellik

Geleneksellik

Kendini Yonlendirme

Uygunluk

Degisime Ac¢ikhk

d
44—

Harekete Gegirme ___,——“""’

Giivenlik

/
' Hazcilik

v
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Sekil 2.2. Schwartz Degerler Yonelimleri Modeli (Schwartz, 1992)
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Sekil 2.2’deki her bir deger yaninda yer alan degerlerle yiiksek uyum gdstermekte,

karsisinda yer alan degerlerle catisma sergilemektedir.

2.3. Is Degerleri ve Demografik Faktorlerin liskisi

Demografik faktorler bireylerin karar verme ve algilama siireglerinde farkliliklar
yarattigindan is degerleri tlizerinde de etki gdstermekte, bireysel deger yargilarinda
degisime neden olmaktadir. Yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi ve
sosyoekonomik olgularin tamami demografik faktorleri olusturmaktadir. Yash veya
genglerin, erkek veya kadinlarin, bekar veya evlilerin birbirinden farkli algi ve
tutumlara sahip olmasi bu durumu destekler niteliktedir. S6z konusu alg1 ve tutum
farklilig1 genel yasam degerlerinde etki gosterdigi gibi is degerlerinde de cesitlilik
olusturmaktadir. Baz1 faktorler is degerlerine etkisi bakimindan sabit ve degismez
kabul edilmekte dolayist ile yas, cinsiyet, medeni durum ve egitim diizeyi yakin iligkili
kavramlar olarak nitelendirilmektedir. (Bayar, 2016, s. 39)Bu nedenle bu bdliimde
daha once yapilan is degerleri siniflandirmasi dikkate alinarak demografik faktorler ile

is degerlerinin arasindaki iligki irdelenmektedir.

2.3.1.1s Degerleri ve Yas

Tiirk Dil Kurumu tarafindan bireyin dogumundan itibaren gecen ve yili 6l¢lim birimi
olarak kullanan zaman olarak tanimlanan yas, mental ve fiziksel bakimdan yasamin
sonuna dek degisim gdsteren insan i¢in algi, inang, tutum, deger ve davranislarinda
degisim yaratmaktadir. Zamanla edinilen deneyim, yasanilan olaylar, kisisel gelisim
yatirimlart bireylerin durumlart ve olaylar1 farkli perspektiften degerlendirebilmesini
miimkiin hale getirmektedir. Yasam goriisii, deger, duygu ve diisiincelerin degismesi

sonucunda insan i¢in 6nemli bir unsur olan is degerleri de farklilasmaktadir.

Gergeklestirilen bir ¢alismada Amerika Birlesik Devletleri tiretim endiistrisinde gorev
alan bireylerin is degerleri ile yaslar1 arasindaki iligki incelenmistir. Daha yiiksek yas
gruplarindaki calisanlarin is ahlakina, gen¢ yas gruplarinin ¢alisma arkadaglari ile
iliskiler, licret ve zam gibi digsal ve aragsal degerlere Oonem verdigi sonucuna
ulasiimistir (Cherrington, Condie, & England, 1979, s. 619-621). Farkli bir ¢alismada

iistlerle 1iyi iliskiler ve bagimsizlik, arkadaslarla iyi iligkiler ve yasam tarzi, cevre,

22



giivenlik, fedakarlik, zihinsel tegvik ve yaraticilik, ekonomik fayda gibi is degerleri 25
yas alt1 ve 25-46, 46 ve lizeri yas gruplari agisindan incelenmis sadece fedakarlik ve
ekonomik fayda degerleri i¢in anlamli bir iligki tespit edilmistir (Ergiil, 2009, s. 90-
95). Herhangi bir iligski saptanamayan ¢alismalar mevcut olup her yas grubunun benzer
is degerlerini benimsedigi sonucuna ulasildig1 da gézlenebilmektedir (Bayar, 2016, s.
57).

2.3.2. Is Degerleri ve Cinsiyet

Alanyazinda ¢ok sayida arastirmaci is degerleri lizerinde cinsiyet farkliliginin varligini
irdelenmistir. Gergeklesen bir calismada erkek ve kadinlar arasinda cinsiyet iizerinden
edinilen roliin ozellikle aragsal degerlerde anlamli farkliliklar yarattig
gozlenmektedir. Kadimnlar yardimseverlik ve samimiyet gibi degerleri erkekler
bagimsizlik ve hirs gibi degerleri benimsemekte ve bu durum is degerlerinin cinsiyet
ile farklilasabilecegini gostermektedir. Ayrica bireylere cinsiyet {izerinden yiiklenen
roller toplumdan topluma degisebilmektedir. Degisen tutum ve davraniglar farklilagan

is degerleri ile gozlemlenebilmektedir (Feather, 1988, s. 122).

Kashefi (Kashefi, 2011, s. 655) gerceklestirdigi bir ¢alismada bireylerin cinsiyet
faktoriinti, kiiltiirel- irksal farkliliklar ve ailelerin sosyoekonomik durumuyla birlikte
incelemis, degiskenlerin is degerlerine etkisini tespit etmeyi amaglamustir. Iyilestirme,
iliskisel, digsal ve igcsel olmak iizere dort boyuttan meydana gelen is degerlerinin
cinsiyet acisindan anlamli bir farklihik barindirmadigint ancak kadinlarda ve
erkeklerde is degeri siralamasinin farkli oldugunu tespit etmistir. Digsal degerlere

erkekler, iligkisel degerlere kadinlar tarafindan daha fazla 6nem verilmektedir.

Elizur (1984, s. 209), aragsal, bilissel ve duygusal olarak ele aldigi is degerleri
boyutlarinda cinsiyet kaynakli farklilik tespit edememis ancak kadinlarin biligsel ve
aracsal degerler acisindan erkeklerden 6nde geldigini bulgulamistir. Caligmada, licret
ve maddi olanaklarin yer aldig1 aragsal degerlerin kadinlar; sorumluluk ve bagimsizlik
gibi biligsel degerlerin erkekler tarafindan daha fazla 6nemsendigi belirlenmistir.
Ayrica yeteneklerin kullanimi ve kisisel gelisime miisaade eden is ortamini ifade eden
1 degerleri kadinlar ve erkekler tarafindan benimsenmektedir. Diger yandan ise

yiiklenen anlami igeren biligsel boyuta, iletisim, denetim serbestligi ve saygiy1 iceren
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duygusal boyuta, maddi olanaklar, is glivenligi ve uygun ¢alisma saatlerini igeren

aragsal boyuta kadinlar tarafindan daha fazla 6nem verilmektedir.

2.3.3. iy Degerleri ve Medeni Durum

Alanyazinda medeni durum ve is degerleri iliskisi iizerine az sayida ¢alisma
bulunmasina ragmen bekar ve evli olan bireyler arasinda ¢esitli farkliliklar bulundugu
sonucu mevcut ¢aligmalarin tiimiinde benzerlik gostermektedir. Yasam tarzi, ilgi
alanlari, ytliklenilen sorumluluklar, agirlik verilmesi gereken konular medeni duruma
bagli olarak c¢esitlenmektedir. Evlenmek iizere olan bireyler artan harcamalar
nedeniyle iclerinde olusabilecek aciy1 6nlemek istemekte, maddi imkanlara daha fazla
deger bigcmektedir (Olgum, 2021, s. 111). Yasam tarzi, ¢esitlilik, iistlerle iliskiler,
giivenlik, ekonomik fayda, yonetim, prestij, bagimsizlik, basari, zihinsel tesvik,
yaraticilik ve fedakarlik is degerleri ile demografik faktorlerin iligkisini inceleyen
farkli bir caligmada i¢sel deger boyutunda bagimsizlik ve fedakarlik degerleri evli

bireyler tarafindan anlamli derecede 6nemli goriilmiistiir (Kubat, 2007, s. 83).

Cesitlilik, giivenlik, fedakarlik, prestij, yasam tarzi ve arkadaslik iliskileri, ¢evre,
iistlerle iliskiler ve bagimsizlik, ekonomik fayda, zihinsel tesvik is degerleri ile
demografik faktorlerin iligkisini inceleyen bir baska calismada ¢esitlilik, yasam tarzi
ve arkadagslik iliskileri, tesvik ve yaraticilik, ekonomik fayda gibi deger boyutlarinin

bekarlar i¢in anlamli derecede 6nem arz ettigi saptanmstir (Ergil, 2009, s. 57).

2.3.4. Is Degerleri ve Egitim

Is degerleri iizerinde etki gdsteren egitim diizeyi unsurlari bireyin kendisi veya
ailesinden edindigi egitim (kuliip, kurs, okul vb.) tecriibelerinden kaynaklanmaktadir.
Okul oncesi, ilkogretim, ortadgretim ve yiiksekogretim kademeleri ile ¢cogu iilkede
benzerlik gosteren egitim toplumlar agisindan gelismislik diizeyine etki eden bir
unsurdur (Cengiz & Oztiirk, 2012, s. 69). Bu nedenle okuryazarlik, zorunlu egitim y1l
gibi olgularda yasal diizenleme, tesvik ve destekler hazirlanmaktadir. Birey bazinda
egitim diizeyinde yasanan farkliliklar is degerlerini benzer bicimde etkilemektedir.
Yapilan ¢ogu arastirma egitim diizeyi ylikseldikce is degerlerine daha fazla dnem

verildigi yoniindedir.
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Gergeklesen bir ¢aligmada ortadgretim ve yiliksekdgretim egitim seviyelerinin is
degerlerine etkisi arastirilmig ve aralarinda anlamli bir iligki saptanmistir. Buna gore
egitim diizeyi artisinda aragsal degerlere bireyler daha az 6nem verir hale gelmistir.
Oyle ki ortadgretim mezunlar1 aragsal degerlere yiiksekdgretim mezunlarindan daha

fazla onem vermektedir. Onem siralar1 ise aragsal, duygusal ve bilissel degerler
seklindedir (Kasnak, 1998, s. 43-48).

Kubat (Kubat, 2007, s. 26) tarafindan gergeklestirilen bir ¢alismada ise egitim diizeyi
daha yiiksek bireylerin, igsel degerlere (bagimsizlik, basari, isine anlami, isine ilgi
cekici olmast gibi) daha fazla, digsal degerlere (gilivenlik, maddi olanak gibi) daha az
onem verdigi sonucuna ulasilmistir. Ayrica egitim diizeyi ¢calisanin memnuniyetini ve
is ortam1 beklentilerini etkilemektedir. Egitim diizeyi yiiksek olan calisanlarda is
degerlerinin veya beklentilerin karsilanmamasi is memnuniyetinde azalmaya neden
olmaktadir (Esitti, 2016, s. 30).

2.3.5. Is Degerleri ve Deneyim Siiresi

Gorev veya iste gegirilen toplam zamani ifade eden deneyim siiresi kidem veya
calisma yili olarak da adlandirilabilmekte, bireyin is hayatindaki konumunu
belirlemektedir. Oyle ki baz1 énemli konumlar nitelik, genel kiiltiir, yas veya egitim
diizeyinden ziyade kidem vasitasi ile edinilebilmektedir. Bu durumda uzun zaman
egitim alan bireylere oranla ifa edilen isle ilgili sahip olunan bilgi ve yetkinlik daha
fazla olabilmektedir. Hiyerarsi basamaklarinda iist siralarda yer alabilen bu bireyler
yonetim veya calisma arkadaglarinca fikrine siklikla basvurulan ve karar almalara
rahatlikla katilabilen bireylerdir. Calisma arkadaslari ile kurulan iliski yon gosterici

bir role sahip olup genelde daha yiiksek yaslardadir (Ergin, 2019, s. 82).

Gergeklestirilen bir calismada aragsal, bilissel, duygusal kaynaklar ve odiiller ve
kaynaklar olarak siniflandirilan is degerleri ile demografik faktorler arasindaki iliski
incelenmistir. Calisma sonucunda is degerleri ile deneyim stiresi arasinda anlamli bir
iligki tespit edilmistir. 11 y1l ve daha fazla deneyime sahip ¢alisanlarin, 1-5 y1l arasi
deneyime sahip calisanlardan daha fazla 6nemsedigi duygusal is degerlerinin yani sira
1yi iletisim, konfor, ¢alisma ortami, kendini gelistirme imkan1 gibi maddi olmayan is

degerlerine 6nem verdigi saptanmistir (Kasnak, 1998, s. 42) Yasam tarzi, ¢esitlilik,
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arkadas-iistlerle 1iliski, giivenlik, cevre, ekonomik fayda, yonetim, bagimsizlik,
yaraticilik, disari, zihinsel tesvik, fedakarlik is degerlerine en yiiksek 6nemi veren
grubun 6-10 yil kideme sahip olan ¢alisanlar oldugu belirlenmistir (Kubat, 2007, s.
92).

2.3.6.1s Degerleri ve Pozisyon

Orgiitlerde bireylerin is ve orgiite dair beklenti gelistirdikleri ve ihtiyaglar1 bulundugu
bilinmektedir. Bu ihtiyaglarin karsilanmas1 Maslow Ihtiyaglar Hiyerarsisinde bir ist
kademedeki ihtiyacin karsilanmasi gerekliligine neden olsa dahi ¢alisanlar agisindan
motivasyon kaynagidir. Benzer durum Orgiit igerisinde bireyin konumu igin de
gecerlidir. Hiyerarside bir iist basamakta yer almak ¢esitli beklentileri, ihtiyaglari,
perspektifleri, gorev ve yetkileri aciga ¢ikarmaktadir. Bu durum is ile alakali olarak
Oonem arz eden unsurlarin siralamasini ve is degerlerini degistirebilmektedir (Atay,
2016, s. 71). Miidiir, sef, usta ve is¢i pozisyonlart ile iliskisi aragtirilan is degerlerinin
anlamli bicimde farklilastigini tespit eden bir ¢alismada;

e Yaraticilik boyutuna en yiiksek degeri sef pozisyonu vermistir.

e Diger tiim deger boyutlarina en yiiksek 6nemi veren pozisyon miidiirdiir.

e Pozisyonlar yiikseldikce digsal is degerlerinin 6nem kazandig1 goézlenmistir

(Kubat, 2007, s. 87)

Li vd. (2008, s. 882) tarafindan gergeklesen bir ¢alismada demografik faktorler ile is
degerleri arasindaki iliskinin tespit edilmesi amaclanmistir. Arastirma sonuglar1 daha
yiiksek yas gruplarinin, list kademede ve erkek caligsanlarin is degerlerine daha fazla

onem verdigini ortaya koymustur.

2.3.7. Is Degerleri ve Sosyoekonomik Durum

Toplumda hékim olan kiiltliri, sosyal smifi ve ekonomik durumu yansitan
sosyoekonomik faktorlerin, is degerleri {izerine etkisinin aragtirildigi bir ¢caligmada
tyilestirme, iliskisel, icsel, digsal deger boyutlarindan yararlanilmistir. Arastirma
sonucunda sosyoekonomik durumlar1 daha diisiik olan aileler ve ¢alisanlarin sosyal
yardim ve is giivenligi gibi is degerlerine; sosyal ekonomik durumu yiiksek seyreden

aileler ve calisanlarin rekabet, meydan okuma, giic kazanma ve prestij gibi is
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degerlerine daha fazla 6nem verdigi belirlenmistir. Ayrica bu durum bir 6nceki
kusagin sosyoekonomik yapisal sartlara yonelik deger, tutum ve davraniglarinin bir
sonraki kusaga aktarildigin1 gostermektedir. Ayrica sosyal ekonomik durumu diistik
ailelerin ¢alisan bireyleri digsal is degerlerini, daha yiiksek ailelerin ¢alisan bireyleri
icsel is degerlerini 6nemsemekte, saglanan digsal odiiller (unvan, makam, statii,
sayginlik gibi) neticesinde otorite kurma, bagimsiz ve basarili olma, kendini gelistirme

gibi i¢sel degerlere daha fazla odaklanmaktadir (Kashefi, 2011, s. 657).

Oriicii ve arkadaslar1 (2003) tarafindan Gokova Telekom Miidiirliigii ve Mugla
Miiessese Miidiirliigiinde gorev alan 71 katilimei incelemeye tabi tutulmustur. Buna
gbre en fazla 6nemsenen deger sirasiyla diiriist olmak, basarili olmak ve ekonomik
ozgirliige kavusmaktir. Kadin ¢alisanlarin sorumluluk, bagkalarina faydali olma,
disipline girme, bilgi sahibi olma degerlerine erkek ¢alisanlardan daha az 6nem verdigi

tespit edilmistir.

2006 yilinda 1477 hemsire ile gergeklestirilen bir ¢calisma sonucunda icsel ve dissal is
degerlerinin dolayli olarak isten ayrilma niyetini dahi etkileyen is tatmini {izerinde
yiiksek etki olusturdugu tespit edilmistir (Hegney, Eley, Plank, Buikstra, & Parker,
2006).

Yiicel ve Karatas (2009), egitim kurumlar1 yoneticileri ile gerceklestirdikleri bir
calismada is degerlerini incelemis, en fazla onem verilen is degerlerinin ahlaki doyum,
kisisel gelisim, bilgi ve arastirma, yeterlilik, giivenlik ve is garantisi oldugunu
saptamigtir. En az 6nem verilen degerler ise bedensel aktivite, rekabet, gii¢, karar
katilimi ve para olmustur. Erkeklere oranla manevi doyum kadinlar tarafindan daha
fazla onemsenmekte ve g¢esitlilik istenmektedir. Ayrica kadin yoOneticiler gorev

degisikliklerini erkek yoneticilerden daha fazla dnemsemektedir.

Kubat ve Kuruiiziim (2010) tarafindan 208 iiretim personeli ile gergeklestirilen
calisma sonucunda is degerleri ve demografik o6zelliklerin anlamh diizeyde iliski
barindirdigi, en yiiksek 6nem arz eden igsel degerin basari, digsal degerin ise list ile
iliskiler oldugu tespit edilmistir. Uretim endiistrisinde gérev alan bireyler igin en az

oneme sahip boyut ekonomik fayda olarak bulgulanmistir.
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Aydemir vd. (2016) tarafindan gergeklestirilen gelenekei, bebek patlamasi, X ve Y
kusagi ile is degerleri ve is yasam dengesi arasindaki iligskinin incelendigi ¢alismada
cesitli isletmelerde calisan 842 kisinin fikri alinmistir. Calisma sonucunda kusak
farkliliklarinin is yasam dengesini etkilemedigi ancak is degerleri iizerine etki

gosterdigi tespit edilmistir.

Turkay ve Akgoz (2016) gergeklestirdikleri bir ¢alismada 307 otel personelinin
katkisiyla is degerlerini saptamay1r amaglamistir. En yiiksek yonelime sahip deger
boyutlar1 temiz, nazik, diiriist, onurlu, 6zdenetimci, 6zgiir ve saglikli olmak ile aile
giivenligi olarak tespit edilmistir. En fazla kabul goren bilissel deger unsurlar ise

geribildirim, bilgi ve yetenegin iste kullanabilmesi olarak gézlenmistir.

Altinbasak-Farina ve Giileryiiz-Tiirkel (2015) tarafindan gergeklesen ¢alismada temel
amag Tirkiye'de is hayatina atilan Y kusagindaki kisisel degerleri ortaya ¢ikarmaktir.
Uyumlu hale getirilen Schwartz Degerler Arastirmasi ile Y kusagina ait 6zel ve yeni
bir 6l¢ek olusturulmustur. Y kusagina ait yaygin degerler haricinde cinsiyet, dini inang
gibi gesitli degiskenlerin iligkileri incelenmistir. 361 katilimci ile gergeklestirilen
calisma sonucunda en yiiksek diizeye sahip degerler bagimsizlik (adalet, 6zgiirliik, 6zel
hayata saygi, 6zsaygi,) ve guiven (diiriistliik, gercek arkadaslik, samimiyet) temel deger
boyutlart olmustur. Dini baglilik ile anlamli iligki gdsteren geleneksellik (biiyiige
saygi, itaatkarlik, dindarlik), Y kusagi tarafindan en az 6nem verilen deger boyutu
olarak belirlenmistir. Y kusaginin genis prevalansi, is diinyasindaki giicii ve alim giicii
degerlendirildiginde, ger¢eklesen c¢alismanin sosyoloji, psikoloji, yoOnetim ve
pazarlama gibi alanlara iyi bir kaynak olusturdugu ve onemli bulgular sagladig:

sOylenebilir.

2019 yilinda Izmir Egitim ve Arastirma Hastanesi'nde gorev alan 592 hemsire ile
gerceklestirilen bir arastirma sonucunda en yiiksek onem arz eden is degerleri
fedakarlik, basar1 ve estetik; en az 6nem arz eden is degerleri ekonomik fayda ve yagam
tarzt olarak belirlenmistir. Kadinlarin ekonomik fayda, fedakarlik, yonetim ve
giivenlik, bagimsizlik gibi is degerlerine erkeklerden daha az onem verdigi tespit
edilmistir. Istanbul ili Uskiidar ilgesinde gesitli 6zel ve devlet okullarinda gérevli 225
ogretmenin katkisi ile gergeklestirilen bir aragtirmada basari, fedakarlik, yaraticilik,

zihinsel tesvik en yiiksek puan alan is degerlerinden olup ekonomik fayda en diisiik
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puan alan deger olmustur. Ayrica sebat ve motivasyon, fedakarlik ve cesitlilik,
yaraticilik ve zihinsel tesvik is degerleri arasinda pozitif anlamli iligkili bulunmustur

(Tanatar & Alpaydin, 2019).

Asmadili ve Koroglu (2021) tarafindan 311 turist rehberi ile yiiriitiilen ¢alisma
sonucunda en fazla duygusal faktorlerin is degerlerini etkiledigi tespit edilmistir.

Ayrica ise adanmislig en fazla etkileyen boyut yine duygusal degerler olmustur.

2.4. Liderlik

Ogrencilerinden biriyle Tay Dagmna gitmekte olan Konfiigyiis, mezarlik igerisinde
yasli bir kadin feryadi igitmektedir. Kadin, kaplanlarin bir oglunu daha aldigini
sOylemektedir. Bunun iizerine kadina, bu topraklar1 neden terk etmedigini soran
Konfiigyiis’iin aldigr yanit, “glinkii adil ve iyi bir yonetici tarafindan yonetiliyoruz”
olmustur. Kadin ogullarin1 kaplanlar yiiziinden kaybetmesine ragmen iyi ve adil bir
yonetici tarafindan yonetildigi i¢in topragini terk etmemektedir. Konfiigyiis bu yanitin
ardindan Ogrencisine zalim bir iradenin, kaplanlardan daha yirtic1 olabilecegini
sOylemistir. Bu kissadan hisse kotii ve adaletsiz yonetimlerden ziyade kaplanlarin
tercih edilebilecegini anlatmakta, adil ve iyi yOnetime vurgu yapmasi haricinde

liderligin 6nemini yansitmaktadir (Diizenli, 2021, s. 4)

Liderlik insanlik tarihinin ilk anlarindan itibaren her bir yonetim alaninda farklh
cagrisimlara neden olmus, yliksek onem kazanmig ve varligini daima korumustur
(Yildirim, 2012, s. 32). Bireylerin ihtiyaglari karsilayabilmek ve sahsi hedeflerine
ulasabilmek i¢in farkli insanlarla hareket etme mecburiyeti hissetmeleri, toplumlar
igcerisinde yonlendirilmelerine veya bagka bireylerce yonetilmelerine yol agmistir. Bu
noktada liderlik birlikte yasayabilmenin bir sonucu olarak toplulugun yonetilmesi

gerekliligi fikri temeli ile olusmustur (Giirdal, 2021, s. 5) .

Orgiitlerin ve insan topluluklarinin yer aldig1 her bir ortamda 6nem arz eden; sosyal,
beseri ve evrensel bir olgu olan (Ayten, 2019, s. 21) liderlik insanlik tarihi boyunca
ik, kiiltiir ve cografya ayirt etmeksizin toplumlari etkilemis bir fenomendir. Kral, sef,
rahip peygamber olarak dogu ve bati toplumlarinda etki gosteren liderler, modern

toplum olusumunda efsane ve mitlerle etki gostermislerdir (Diizenli, 2021, s. 4)
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Cesitli tanimlar1 bulunan liderlik, Bennis'e gore an itibartyla 350 farkli tanim1 bulunan
bir kavramdir. Fransizca "leader" kelimesinin Tiirk¢e karsiligi olarak lider, Tiirk dil
kurumu tarafindan sef, dnder olarak tanimlanmaktadir (Gokben-Cetin & Beceren,
2007, s. 118). Oren (2006:4) tarafindan 1300’lerde Oxford ingilizce sdzliigiinde yer
aldig1 belirtilen liderlik kavraminin 19. yy. ilk yarisinda Ingiliz parlamentosu politik
etkileri ve baskisi sonucunda yeniden kullanilir hale geldigi bildirilmektedir.
Giliniimiizde kabul goren tanim iletisim siirecinde belli amaclara ulasima yonelik
bireyler arasi etki, bireyleri etkileme kabiliyeti, orglitlerin hedef, strateji, vizyon ve
misyonunu agik¢a belirtme sorumlulugu istlenerek amaglart gergeklestirme
dogrultusunda izleyici ve paydaslar1 yonlendirmektir (Berson & Avolio, 2004, s. 626).
Amag belirleme, vizyoner olma, doniistiiriicli yetenege ve bilgi birikimine sahip olma
gibi nitelikleri tasimasi gereken liderler illaki yonetici olmak zorunda degildir (Goktas,

2015, s. 47-48)

Liderler degisim ile alakal1 olarak orgiit siirekliligini saglamak, vizyon olusturmak, bu
vizyonu benimsemek ve benimsetmek, kurumsal inan¢ ve degerlerin gelecege
uygunlugunu arastirmak gibi sorumluluklar iistlenmekte, s6z konusu siiregte radikal
degisimler gerceklestirebilmektedir. 20.yy. itibariyla Orgiitte yetki kullandiran/
paylastiran liderlerin mevcudiyeti dikkat ¢cekmektedir. 21.yy.’da ise orgiitsel tasarim
ve doniisiim amaci olan, bireysel istekleri onemseyen, empati yetenegi bulunan lider
tipi on plana ¢ikmaktadir (Goktas, 2015, s. 47-48). Kelgokmen ve Yal¢in (2017)
tarafindan gergeklestirilen bir caligmada belirlenen, 21.yy.’da hayatta olan ve is
diinyasinin hakimiyetini elinde bulunduran X ve Y kusaklarinin liderlik algilama

farkliliklar1 Tablo 2.5°te paylasilmaktadir.
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Tablo 2.4. X ve Y Kusaginin Liderlik Algilama Farkhiliklar:
(Kelgokmen-ilic & Yal¢in , 2017, s. 152-156)

Tema | Alt Tema Kusak | Alt Tema Ornekleri
X Adillik, Caliskanlik, Giivenilirlik, Iletisim Becerisi,
5 Lider Nitelikleri Sayginlik, Uyumluluk, Yenilik¢ilik
g Y Cesaret, Takim Odaklilik, Vizyoner, Zeka
B X Analitik Diisiince, Ikna ve Organizasyon Giicii, Teknik
Q Donanim, Motivasyon ve Problem ¢6zme Yetenegi,
E,% Lider Yetkinlikleri Catisma ve Stres Yonetimi, Ekip Odaklilik, Is Yasam
é’” Y Dengesi, Kriz Yonetimi, Performans Yonetimi, Zaman
5 Yénetimi, Rehberlik becerisi
4= X Ileri Goriigliiliik, Kararlilik, Hitabet Giicii
: Ormek Lider Profili X Kusagi Atatiirk, Lincoln, Sakip Sabanci, Denktag
= v Vizyonerlik, Degisim Odaklilik, Motivasyon Giicii
H Y Kusagi Atatiirk, Gandi, Spartakiis
~ X D_emo!<rati_k Liderlik_ Oto.riter Liderlik Karizmatik
e Liderlik Stili Liderlik Vizyoner Liderlik
R=] Demokratik Liderlik Vizyoner Liderlik Doniistimcii
— Y -
e Liderlik
< = | Liderin Denetim X Yapici Denetim Disiplin
WD | Mekanizmasi Y Danigilarak Saglanan Yo6netim, Pozitif Geri Bildirim
. b X Odiillendirme Zorlayici Sistemler
™ Y Uzmanlik Bilgi Seviyyesi
z X Mesleki Uzmanlik Bilgi Donanimi Tecriibe
© § Uzmanlik Giicii v Mesleki Uzmanlik ve Caligsana Aktarimi Teknolojik
E CE, Donanim insan Kaynaklari Uzerinde Uzmanlik
ﬁ § lc\)/[(illilagiezﬁalarl é Motivasyon Is Disiplini Basar1 Etkeni
- Arabuluculuk é Sogukkanlilik Adalet C6ziim Odaklilik
[<5]
& Degisim Ajant é Agik Gorisliiliikk Geligen Teknolojik Trendlerin Takibi
ﬁ X Bilgi ve Beceri Aktarimi Cift Tarafli Bilgi Paylasimi
- Kogluk ve Mentorluk Y Ter%ine Mentorluk Rehbe(r;lik s
) X Sayginlik Net Sinirlar Dahilinde Net Gorev
Lider Uye Etkilesimi Tanimlamalari
RZ Y Acik Fikir Paylasimi1 Esneklik Empati
§ Farkl Kusaklari X Egitim Destek Mekanizmalarinin Kurulmasi
f ‘% | Anlama Y Degerlendirme Toplantilarinin Gergeklestirilmesi
< &
§ é‘ Kararlara Katilim é Aktif Fikir Paylagimi

Calisma konusu olan Medya Sektériinde Calisanlarin Is Degerleri ve Liderlik
davramslar: i¢in tim liderlik tiirlerinin aktarilmasinda fayda goriilmektedir. Bu
nedenle bu béliimde yukarida yer verilen aciklamalardan yola c¢ikarak liderlik

yaklasimlar1 kisaca agiklanmakta ve liderlik tiirleri paylasilmaktadir.

2.4.1. Liderlik Yaklasimlar:

Yoneticilerin belirli sinirlar1 bulunan degerlerde, ¢oziim dogrultusunda denge

olusturmay1 hedefledikleri bilinmektedir. Liderler tiimiiyle zit yonde bir harekete
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sahiptir (Workman & Cleveland-Innes, 2012, s. 315). Ayrica ydneticilerin sinirl

opsiyonlarinin aksine liderler yeni yaklagimlar olusturarak uzun siireli problemlere

farkli opsiyonlar sunmaktadir. Liderlik ve yoneticilik arasindaki farklar Tablo 2.6°da

gosterilmektedir.

Kriz ve baski aninda insan eylemlerini kolayca kontrol altinda tutabilen, stres altinda

fikir ayriliklar1 nedeniyle dogan ¢atismalar1 6nleyebilen yoniiyle yonetilme zorlugunu

ortadan kaldirarak stresle bas etmek iizere yonlendirme saglayan liderler, orgiitlerin

siirekliligi icin hayati 6nem arz etmektedir (Kelgdkmen-ilic & Yalgm , 2017, s.

139). Bu noktada liderlik, davranigsal ve durumsal yaklasimlarla a¢iklanmaktadir.

Tablo 2.5. Liderlik ve Yoneticilik (Aksu, 2020, s. 95)

Liderlik

Yoneticilik

Aktif tutumlar1 ve bireyleri benimser.
Bireylerin arzuladigi sekilde davranmasi igin
kisisel kaynaklarmi kullanir. Oncelikle bu
bireylere kars1 sorumluluk duyar.

Bireylerin  olabilirlik, isteklilik,

hakkindaki fikrini degistirir.

gereklilik

Birlikte calistiklart bireyleri motive eder
Cesaretlendirir ve agik tartisma geligtirir.
Calisanlarca atanir.

Cevreye bakis mevcuttur.

Dogru isi yapan bireylerdir.

Esnek, yenilik¢i ve adaptasyona deger verir.
Gergekgidir.

Gorev tanim1 bulunmaz.

Is esnasinda cosku yaratir, riske girer, firsat ve
odiilleri yiiksek tutar.

Is gorenlerce sevilir.

Isin, birey i¢in ne ifade ettigi ile ilgilidir ve Snem
arz eden hususlarda uzlasma c¢abasi bulunur.
Orgiitteki bireylerle ilgilenir.

Uzun vadeli kazanimlara yonelik risk alir.

Vizyon sahibidir.

moral motivasyon degerleri

Yeni yaratarak

emirlerine 6zel amag ve istek olusturur.

Kisisel olmayan, yonetsel amaglar1 benimser.
Kendine bagli olanlar1 istenen davranisa getirmek
icin cok sayida orgiitsel araca sahiptir. Oncelikle
iist yonetime karst sorumludur.

Isini birey ve madde kaynaklarini biitiinlestirmek
icin, karar alma, strateji gelistirme siireci sayar.
Bireylerin yaptiklarini denetler ve diizenler.
Yonlendirme yapar ve uygunluk bekler.

Isletme tarafindan atanr.

Alt ve yonetsel kademelere bakis mevcuttur.

Isi dogru yapan bireylerdir.

Istikrar, diizen ve verimlilige 6nem verir.
Politiktir.

Gorev tanimu vardir.

Var olani koruma giidiisii, riske girme arzusuna ket
vurur.

Is gorenlerce sayg1 gosterilir.

Isin nasil yapilacagina hakkinda endiselenir,
bireyden daha iyi performans elde etmeye caligir.
Orgiit yapisiyla ilgilenir.

Kisa vadeli sonu¢ umuduyla risk alir.

Y onetir.
Anlasma, odiillendirme,

pazarlik  yapma,

cezalandirma vb. esnek taktikler kullanirlar.

32



Degisim odakli liderlik, temel olarak stratejik kararlarin gelistirilmesi, ¢evredeki
degisime uyum saglanmasi, esnekligin ve yeniligin arttirilmasi, iiriin hizmet ya da
siireclerde biiylik degisimler ve yenilikler yapilmasi, degisime bagliligin saglanmasi
ile ilgili davranig sekillerinin gelistirilmesine yonelik olup orgiit kiiltiirline miidahale
edilmesi, vizyon olusturulmasi, degisimin uygulanmasi, yenilik ve 6grenmenin

arttirilmasi davraniglarin1 kapsamaktadir.

Gorev odakli liderlik, bir gorevin basarilmasi, beseri ve maddi kaynaklarin etkin bir
sekilde kullanilmasi, faaliyetlerin giivenli ve diizenli bir sekilde gerceklestirilmesinin
saglanmasina yonelik davraniglarla ilgilidir. Planlama, agiklama ve izleme seklinde

ortaya ¢ikmaktadir.

Iliski odakli liderlik, insanlarla iliskilerin gergeklestirilmesi, isbirlikleri ve takim
calismalarinin  arttirilmasi, astlarin is tatmininin arttirilmasi, organizasyonla
biitiinlesmenin saglanmasina yonelik davraniglarin gelistirilmesiyle ilgilidir ve (1)
destekleyici (supporting), gelistirici (developing), onaylayici (recognizing) davranis
sekilleri iliski odakl1 liderligin temelini olusturmaktadir (Ozsahin & Zehir, 2011, s. 50)

2.4.1.1. Klasik Liderlik

Sosyal psikoloji kurucusu Lewin, liderlik ¢alismalarinda yonetim ve orgiitsel teori i¢in
onemli katkilar sunmustur. Grup dinamikleri ve kapsamli liderlik deneyleri ile iklim
kavramini gelistirerek ii¢ klasik liderlik modeli belirlemistir. Modeller c¢alisan rolii,
liderlik modelinin kontrol ve otorite ile iliskisi, liderlerin fonksiyonu gibi cesitli

degiskenlerle farklilagsmaktadir.

2.4.1.1.1. Ozellikler Yaklasim

Lider ozellikleri liderlik stirecini etkileyen en 6nemli faktordiir. Biiylik adamlar
yaklagimi ile yasamin daha sonraki evrelerinde lider olunamayacagi ancak lider
dogulabilecegi belirtilmektedir. Gruba dahil olan her bir iiyeden farkli kisilik
ozelliklerine sahip olan birey bir liderdir (Cosar, 2011, s. 9). Klasik liderlik modellerini
benimseyen arastirmacilar tarafindan belirlenen bazi liderlik 6zellikleri Tablo 2.7¢de

verilmektedir.
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Tablo 2.6. Liderlik Ozellikleri (Dikmen, 2012, s. 38)

Stodgill (1948) Mann (1959) Stodgill (1974) Lord vd.
Zeki Zeki Basarma Arzusu Zeki
Atilime1, Ozgiivenli Erkeksi Azimlilik Erkeksi
Tleri Goriislii Diizen Sahibi Tleri Goriishiliik

Sorumluluk Sahibi Hakim Inisiyatif Kullanan

Inisiyatif Kullanan Koruyucu Toleransh

Sebatkar Disa Doniik Etkileyici

Sosyal Sosyal

Ayrica basaril1 olarak kabul goren birgok lider i¢in en sik gozlenen nitelikler Tablo

2.7°de paylasilmaktadir.

Tablo 2.7. Basarih Lider Nitelikleri

Beceriler Ozellikler

Bagimsizlik

Caligskanlik

Etkileyici konugsma

Grup gorevi ile ilgili bilgi
Ikna edebilme giicii Digerlerini etkileme istegi
Incelik ve diplomatlik Durumlara uyum saglayabilme

Kavramsal diisiinme Goniilli sorumluluk iistlenme

Orgiitleme Hirs, 1srar ve basar1 gereksinimi
Sosyal beceriler Iddiacilik

Yaraticilik Kararhlik

Zeka Kendine giiven

Sosyal ¢evreye duyarlilik
Stresle basa ¢ikabilme
Kaynak: Ercetin, 2000:29

2.4.1.1.2. Davramssal Yaklasim

Ohio State Universitesi 1940'larda Raph Stogdill liderliginde biiyiik bir ¢aligma
gerceklestirmis kisiye ve goreve yonelik iki liderlik tiirii oldugunu belirlemistir.
Inisiyatif faktorii ile belirlenen vizyona yénelik gergeklestirilecek isin zamaninda ve
dogru sekilde gergeklesmesi i¢in idare tarafindan sergilenen tutumlar; dikkate alma
faktorii ile takip eden bireylerin iizerinde lider tarafindan gelistirilen saygi ve giiven

temeline sahip ikili iliskiler ifade edilmistir (Kogel, 2018, s. 578). Davranigsal
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yaklasimda yer alan kuramlarin agiklanmasindan 6nce Tablo 2.9°da klasik yaklasima

ait liderlik davranis bi¢imleri paylagilmaktadir.

Tablo 2.8. Liderlik Davrams Bi¢imleri (Giirdal, 2021, s. 37)

Otokratik Demokratik Serbesiyetci

Sik1 kontrol Az kontrol Kontrol yok

Emir verir Oneri sunar Yonlendiricilik yok
Karar ve planlama yapar Oneride bulunur Yonlendiricilik yok
Lider planlar Grup planlar Planlama yok
Direktif verir Katilir Dahil olmaz
Bagimlilig1 tesvik eder Bagimsizligi tesvik eder Kaosu tesvik eder

Michigan Universitesi kisiye doniik ve ise doniik lider olmak iizere iki kategoride
smiflandirdigi liderlik ¢calismasinda, kigiye yonelik liderlerin ¢alisan memnuniyetine
onem verdigini, ¢alisanin kisisel gelisim ilerlemesiyle yakindan ilgilenerek kaynak
saglamak iizere destek sundugunu; ise yonelik liderlerin ¢alisan performansini
izledigini ve denetledigini, gerceklesecek ise dair agik bildirimde bulundugunu

belirtilmistir (Demirel ve Kisman, 2014:693).

Harvard Universitesinde Bales'in gerceklestirdigi ¢aligmada birey ve gorev yonelimli
2 tip liderlik davranisi iki farkli lider iizerinden ortaya konulmustur. Bu dogrultuda
kurulan yeni grup sosyal lider ve is lideri bigiminde iki tip lider olusturmustur. Iletisim
gereksinimlerini karsilayan birey sosyal lider, grup i¢i neri ve fikirleri 6n plana alan
birey is lideri olarak tanimlanmistir. Bu noktada faaliyetin diizeyi, gorev basarabilme
kabiliyeti, grup tiyelerince sevilme derecesi olmak tizere liderlik davranisinda 3 boyut

gozlenmistir (Aksu, 2020, s. 106).

Blake ve Mouton, Yonetim Tarzi Matrisi (1960) ¢alismasinda iiretim ve insan ile
alakali iki temel faktor iizerinden liderlik davranis diyagrami ortaya koymustur.
Bireyler arasi iligki dogrultusunda is yonetimi veya tekniginden ziyade calisan
memnuniyet diizeyleri ile ilgilenildigi, calisan ve lider arasinda kurulan iliskinin
adaptif, yapic1 ve pozitif yonde gelistigi, tiretim dogrultusunda ise politik kararlarin
niteligine, destek hizmetleri kalitesine, siire¢ ve islemlerin kalitesine, ¢ikti

miktarlarina, 1§ verimliligine yonelik tutumlar 6nem arz etmektedir. Ayrica iiretime
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yonelik liderlerin goreve uyarlandiklari, basart ve sonu¢ odakli olduklar
belirtilmektedir (Pazarbas, 2012, s. 29). Liderin insan veya tiretim odakli oldugunu
belirleme amaci giiden model karsilastirmali bi¢imde Sekil 2.3“te gosterilmekte, etkili
olmayan lider (1.1), kuliip lideri (1.9), gorev lideri (9.1), orgiit lideri (5.5), ekip lideri

(9.9) olmak iizere bes liderlik tarzini icermektedir.

McGregor Kurami kapsaminda X kuraminda lider astlarina beklentilerini ve
gorevlerini aktarmakta, gergeklestirme yoOntemini paylasmaktadir. Patronun Kim
oldugunu ve izlenecek yolu gostermek istemektedir. Y kuraminda ise astlarina
danisarak fikir alan lider, planlara ve kararlara astlarinin katilimin1 saglayarak

cesaretlendirmek istemektedir (Doganay, 2014, s. 22)

1,9 Rahat ve Hos. 9,9 Kaliteli Basarn.
COk 9 Uyum ve iyi niyeti gelistirmek igcin insanlar en kaliteli sonuclara
caba harcanir. Kargasaliga yol ulasabilmek icin birlikte calisiriar
acabilecek sorunlar is basinda her ve yaptiklarinin konulzbilecek en
8 seyin iyi gidecegi umuduyla yuUksek standartlarla olgulmesini
yatstirilir. isterler. Herkes bir birini

destekler ve sonuclan etkileyen
eylemlerden sorumlu tutar.

o
E 5,5 Uyusma ve Uzlasma
';; 6 Bu, geginmek icin bir uyum gosteren,
3 suyu bulandirmayayim yaklagim ile
2 ilerleme kaydedilebilir ama ancak sirkey
= 5 kurallar icinde kalir.
v
£ I | | |
4 1,1 Hig Bir Seye El Sirmeyen 9,1 Ya Uret ya Ol.
) Yansizlik. Kisa bir stre sonug alinabilir.
< llgisizligin, sorumlulugu Uzun sdre kullanilirsa insanlari
baskasina atmanin ve ustaca —_— “sistemin kacaklarint bulmaya"
2 kamufle edilmis pek bir sey iter ya da hic degilse onlarin
yapmama tutumunun katkida bulunma arzularini
nitelendirdigi yaklasim. azalur.
Az 1
7 | 2 3 4 o 6 7 8 9

Az Cok

Uretime Duyulan ilgi

Sekil 2.3. Blake ve Mouton Yonetim Tarz1 Matrisi (Aksu, 2020, s. 107)

Otoriter liderlik. Genelde biirokratik hakimiyeti bulunan orgiitlerde goriilen otokratik
liderlik modeli iiyelere emir veren, grup kararinin tek yonlii olarak siire¢ yonii ve

sonucu bakimindan kontroliinii saglayan liderligi ifade etmektedir. Odiil dagitimi adil
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olmak yerine sahsidir. Herhangi bir neden gostermeksizin iiyeleri elestirmektedir.
Uyelerin sundugu girdi miktar1 oldukca az veya hi¢ yoktur. Kararlar1 kendisi veren
lider grup iiyelerine nadiren giivenmektir. Tiim ¢alisma siirecini ve yontemini kendisi
belirlemektedir. Calisan yeteneklerinin istenilen seviyede olmadigi, karar alma
sorunun bulundugu durumlarda en uygun modeldir. Liderin asir1 bencil davranislari
ve calisanlarin duygularinin inanglarinin dikkate alinmamasi ciddi bir sakinca

olusturmaktadir. Is gdrme arzular1 negatif bicimde etkilenen ¢alisanlarda psikolojik

tatminsizlik ortaya ¢ikabilmektedir (Aksu, 2020, s. 123; Eren, 2009).

Serbest¢i (liberal) liderlik. Serbest¢i (liberal) liderlik, grupta yer alan iiyelerin karar
ve eylemlerinin tamamindan sorumlu olmasina olanak veren, yonetimin yetkisine en
az ihtiyaci olan, ¢alisanlara kendi planladiklarin1 gergeklestirme imkani sunan, yetkiye
sahip ¢ikmayan ve kullanim hakkini timiiyle astlara birakan liderlik modelidir.
Uyelerin plan ve politikalarn1  saptanmasina, uygulamasma bdylece sahsi
yaraticiliklarimin  ve egilimlerinin gelismesine imkén tanimaktadir. S6z konusu
bicimde giidiilenen iiyeler problemleri ¢c6zme ve yeni fikirleri test edebilme olanagina
sahip olmaktadir. Lider kaynak ve malzeme saglamakta, kendisinden istenildigi
takdirde baglayiciligi bulunmayan goriis sunmaktadir. Calisanlarin egitimli, deneyimli
ve ¢ok yetenekli oldugu, isi ile gurur duyarak kendi basina basarili bigimde isi
gerceklestirme diirtiistine sahip oldugu durumlarda etkili bir liderlik modelidir. Ancak
calisanlarin lideri ulasilmaz hissederek giivensizlige diismeleri, ¢alisanlara diizenli
geri bildirim saglanamamas1 halinde uygulanmamalidir. Calisanlar1 gii¢clendiren
serbestei liderlik, yetkilendirme 6l¢iisiinii asir1 kilmamali, amacinin dogru is i¢in dogru
insan1 segmek ve tiim problemlerle bas edebilmek icin serbest yonetim imkani sunmak

oldugunu unutmamalidir (Eren, 2009, s. 459; Aksu, 2020).

Demokratik (katilimci) liderlik. Demokratik (katilimer) liderlik, tiyelerin ¢ikarimi
gozeten, sosyal esitlik esasli karar verme yetenegini liyelerle paylasan, ortak karar
verme, yerinden yonetim, demokratik yonetim, giic kazandirma, gii¢ paylagimi ve
danigsma gibi olgulardan yararlanan liderlik modelidir. En etkili liderlik modeli olan
katilimer liderlik iiyelere rehberlik etmeyi igerdigi gibi iiyelerden gelen girdilere
miisaade etmektedir. Calisanlar bagimsizliga istek ve ihtiya¢c duymakta, sorumluluk
almaya hazir bulunmakta, sorunlara ilgi gostermekte, organizasyonel amaglari

benimsemekte, gereken deneyim ve bilgiye sahip olmakta, karar alma siirecine
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katilmay1 istemekte ise liderlik modeli daha yiiksek basariya ulagsmaktadir. Otoriter
liderden iktidar kullanim tarzi ile farklilasan demokratik liderler 6zel imtiyazlari
ortadan kaldirmaya calismaktadir ( (Aksu, 2020, s. 124-125); (Barutgugil, 2014, s.
34)).

2.4.1.1.3. Durumsal Yaklasim

Liderlik yaklasimi yonetici tecriibesi ve degerleri, gorev yapisi, orgiit kiiltiirii gibi ¢ok
sayida degiskenle farklilagmaktadir. Bu durum tek bir liderligin her bir duruma uyum
saglayamayacagint gostermektedir. Bu kuramin baglantili oldugu degiskenler ikili
iligkilerde sergilenen tavir, lider tarafindan ise gosterilen tutum, calisanlarin is
tamamlama diizeyleri arasindaki etkilesimlerdir (Biiyiikmese & Bakan, 2010, s. 75).
Geng kusaklar tarafindan bildirilen etkili liderlik o6zellikleri hirshi, yaratici,
hayalperest, cesur, yenilik¢i, ilham veren, esnek, ileri goriislii, degisim odakli olmadir.
Teknik anlamda liderler ise ¢alisanlarda sorumluluk duygusu gelistirebilen, yetkinligi
bulunan, gorevlerin anlasilabilir, yonetilebilir ve basarilabilir oldugundan emin olan,
calisanlar1 bilgilendiren, empati kurabilen, kisisel gelisim i¢in ¢aba harcayan, karar ve
zaman yOnetiminde basarili olan bireylerdir. Farklilasan dogalar1 tanimlanmalarini zor
ve karmasik bir probleme dontstiirmektedir (Amanchukwu, Stanley, & Ololube, 2015,
S. 7-9). Durumsal liderlik kuramlarinda liderlik izleyicilerin, lider 6zelliklerinin ve

bi¢iminin, liderin i¢inde yer aldig1 durumun fonksiyonu olarak nitelendirilmektedir.

Tannenbaum ve Schmidt tarafindan 1957 yilinda meydana getirilen ve giiniimiizde
onem arz eden kuram yonetici tarafindan otorite kullanimi ile astlarinin kararlardaki
ozgiirliik diizeyini icermektedir. Iki uglu yaklagimin gelistirildigi bu kuramda
durumsal degiskenler ve ¢alisanlar aras1 etkilesimlerle 7 farkli davranis bi¢imi ortaya
konulmustur. Davranislar otokratik (is agirlikll) ve demokratik (iligki temelli) liderlik
tarzlar1 araligin1 kapsamaktadir. Davranis alternatifleri su sekilde siralanabilir: liderin
kararin1 vererek astlara bildirmesi, liderin astlar1 ikna ederek karar almasi, liderin
astlara fikir bildirmesi ve soru sormalarin1 beklemesi, liderin degistirilmesi miimkiin
gegici bir karar vermesi, liderin sorunu ortaya koymasi, astlarin goriisiinii alarak karari
aciklamasi, liderin soruna dair sinirlar1 tanimlamasi ve grup kararini beklemesi, liderin

belirledigi sinirlar ¢ergevesinde grup etkinligine miisaade etmesi (Aksu, 2020, s. 112).

38



Fiedler etkin liderlik kuraminda orgiitsel davranisi, bireysel ozellikler ve mevcut
durumun sonucu olarak degerlendirmektedir. Iliski odakli ve gorev odakli iki farkli
liderlik tarzini 6ne siirerek ti¢ onemli durumsal degisken belirlemistir. Calisan ve lider
arast iligkiler (Sevgi, giiven ve baglilik liderlik i¢in uygun durumdur.), basari
kazanilacak isin niteligi (Isin kapsami, grubun amaglari ve amaca erisimde izlenecek
yol ve gorev yapist iyi oldugunda liderlik i¢in uygundur.), liderin pozisyonuna uygun
otorite diizeyi (Lider tarafindan sahip olunan formel yetki ceza ve 6diil dagitimina
elverisli ise makam giicii artmakta ve bu durum liderlik uygun olmaktadir.) durumsal

degiskenlerdir (Kogel, 2018, s. 688).

Amagc Yol Kurami 1970, 1971, 1974 yilinda gelistirilerek olusturulmus bir kuram olup
calisanlarin lider tarafindan amaca ulagmak i¢in nasil motive edilecegini igermektedir.
Beklenti modelinin bir uzantisi sayilan modelde orgiitsel amagclara erisim, is tatmini
ve astlarin giidiilenmesi hareket alinan temel noktadir. Orgiitsel amaglarin belirlenmesi
ve hangi ast davramiglarinin ddiillendirileceginin bildirilmesi ilk fonksiyon olup,
ikincisi arzu edilen davranig yoOniinde astlarin desteklenerek amaca erismesini
saglamak ve ddiilleri arttirmaktir. Bunun i¢in lider dncelikle ortamdaki degiskenleri
degerlendirmeli ardindan 4 farkli davranigtan birini segmelidir. S6z konusu liderlik
davraniglari; planlayan, organize eden ve kontrol eden, Ozellikle gorev
belirsizliklerinde grubun giivenini arttiran yonlendirici lider; iiyelerin refahi igin
endiselenen, duygusal destekleyici iklim yaratan, stresli ve yildirict gorevlerde
calisanlarin moralini arttiran destekleyici lider; iiyelerin fikrini soran ve karar
asamasinda dikkate alan, tekrarlanmayan gorevleri gerceklestiren motivasyonu yiiksek
calisanin moralini arttiran katilimci lider; basartya odakli, zorlu hedefler belirleyen, is
gelistirme i¢in zorlayan, beklentileri yiiksek olan ve tliyelerin sorumluluk tistlenmesini
bekleyen basariya odakli liderdir. Davraniglara etki eden durumsal faktorler gorev
niteligi, calisanlarin kisisel 6zellikleri, ¢alisanlar izerindeki ¢evre ve zaman baskisidir

(Aksu, 2020, s. 114-115).

Hersey ve Blanchard tarafindan gelistirilen durumsal liderlik kurami liderlerin iliski
veya gorev davranigina istinaden sergilemesi gereken goreceli vurguyu
belirlemektedir. Bunun i¢in anahtar faktor olgunluk diizeyidir. Elde edilebilir ancak
yiiksek hedeflerin belirlenme kapasitesi (motivasyon-basari), liye veya grubun

deneyim, sorumluluk veya egitim alma istekliligi ile yetenegi olgunluk olarak
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tanimlanmaktadir. Bu kuram kapsaminda anlatan, satan, katilimci ve delege edici

liderlik tarzi bulunmaktadir.

2.4.1.2. Giincel Liderlik

1980'lerin ardindan yagsanan teknolojik degisimler, kiiresellesme, artan rekabet
kosullan klasik liderlik kuramlar1 ve modellerinin yeni problemlere yanit vermesini
zorlastirmistir. Bu nedenle Ozellikler kurami, davranigsal ve durumsal kuramlarin
ardindan c¢alisan ve lideri biitlinliyle kapsayan giincel yaklagimlar olusturulmaya
baslanmistir. Klasik liderlik modellerinde temel unsur denetim, tahmin ve emir
olmasina karsin giincel yaklasimlarin temel unsurlar1 tanima, vizyon, doniisiim,

yaraticilik, sosyal sorumluluk, kendini gelistirme ve giiglendirmedir (Yaman, 2020).

2.4.1.2.1. Vizyoner Liderlik

Vizyon kavram olarak yaratilmak veya gérmek istenilen gelecegin resmi olarak
tanimlanmakta ve siirece dair ii¢ unsur barindirmaktadir: Gelecek, meydana getirme
istegi ve resim (Aksu, 2020, s. 127). Vizyoner liderler ise hayal giicii yiiksek, gelecegin
tasarimina dair ilham kaynagini zekasinda toplayan bireylerdir. Bireyleri ortak
hayallerde birlestirmekte, gelecege dair biiylik bir resim gdstermekte, gitmek istenen
yonii belirtmekte ancak ulasim yolu hakkinda bilgi vermemekte, bireylerin
denemesine ve yenilik ger¢eklestirmesine olanak tanimakta, risk almakta ve bireylerin
onilinii agmaktadir. Vizyonu belirleyerek yol gostermesini bekleyen bireylere karsi
stirece katilim, vizyonu sahiplenme ve siirdiirme konusunda devredilemez sorumluluk

uistlenmektedir (Barutgugil, 2014, s. 270).

Olaylara proaktif perspektiften bakan vizyoner liderler kazan kazan anlayisi
tagimaktadir. Analiz ve muhakeme yapan, stratejik diislinen, olasiliklart hesaplayan
veya haberdar olan, yiiksek sezgi ve i¢giidli yani sira ¢ok yonlii algilama becerisine
sahip vizyoner liderler yenilik sever yapilar: ile gelecegi planlayarak hedefe erisimi

miimkiin kilmaktadirlar (Bulut & Uygun, 2014).
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2.4.1.2.2. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik farkli bireyler iizerinde sahip olunan olaganiistii ve hususi
etkilesim bi¢imi ve etkileyebilme kuvvetinden yararlanilan liderlik modelidir. Weber
tarafindan karizmanin hediye anlamina geldigi belirtilmektedir. Diger bireylerden
farkli olarak iistiin, ayricalikli ve tanr1 vergisi gii¢ ve niteliklere sahip olan karizmatik
liderler gelecegi tahmin etmekte, mucizeler yaratabilmektedir. Lideri davranis ve
kisisel Ozellikler olarak ele alan bu model bireysel ¢ekicilige sahip lider ve sadik

calisanlar saglamaktadir (Barutcugil, 2014, s. 69).

2.4.1.2.3. Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderlik farkli bir bakis agisi ile liderlik hediyelerinin diger bireylerin
hizmetine kullanilmasmi ifade etmektedir. Lider, kontrol, gili¢ veya sahsi amag
giitmeksizin toplum, Orgiit, ekip veya bireye hizmet etmekte, onlarla birlikte
olmaktadir. Kendisini kiiclimsemekten ziyade digerlerinden daha az diistinmekte ve
yonlendirmeyi bekleyen topluluk igin liderligi tistlenmektedir (Aksu, 2020, s. 134);
(Barutgugil, 2014, s. 96).

2.4.1.2.4. Paternalist (Babacan) Liderlik

Paternalist, baba (pater) kelimesinden {iretilen, vatandasi koruyan ve yardim sunan
devlet diisiincesinden yola ¢ikarak kavramsallastirilan, kolektivist kiiltiirlerde daha
fazla gozlenen, astlarin duygusal gereksinimine babacan bicimde yaklasimi igeren
liderlik modelidir. Astina yardim eden, onciiliik yapan ve koruyan bir lidere sadakat
gostermek kosulsuz hale gelmektedir. Yalnizca sosyal takasi ifade eden bir iliski
gelistirme anlamina gelmemekte, ¢alisanlarin kendisinin nasil algiladiklar1 hususunda
gelismelerine yardimei olarak astlarini etkileyebilmektedir. Bir bakima kisisel ve
mesleki yasamda ebeveynlik karakterli rehberlik ve 6zen saglamaktadir (Lawal &
Babalola, 2017); (Aksu, 2020, s. 134).
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2.4.1.2.5. Etik Liderlik

Zaman zaman moral liderligi olarak da anilan etik liderlik bireyler arasi eylem ve

iliskiler wvasitasi ile uygun davranislarin sergilenmesini, ¢ift yonli bigimde

giiclendirilmesini, karar alma sonucunda ¢aligsanlara tanitilmasini kapsamaktadir. Etik

davraniglar tesvik etmekte, etik dis1 uygulamalar1 durdurabilmek cabasi gostermekte,

sosyal adaleti saglayarak tiim c¢alisanlarin yetistirilmesini amaglamaktadir. Bireysel

beklentiler ile Orgiitsel beklentiler arasinda denge kurarak, psikolojik sozlesme

stirekliligini saglamakta ve etik degerleri kurumsallastirmaktadir. Etik liderlik

uygulandigi takdirde ¢esitli pozitif sonuglar elde edilmektedir (Aksu, 2020, s. 138):

e Ceza ve Odiillerin kullanimina iliskin davranis normlarinin bigimlendirilmesinde
mesru yetkiye sahip, giivenilir ve ¢ekici rol modeli olarak goriilmektedir.

e Calisan bireyler ile olumlu iligkilerin kurulmasim1 tesvik etme potansiyeli
bulunmaktadir.

e (Calisanlarin psikolojik yonden iyi ve yiiksek is tatminine sahip olmalari ile pozitif
yonde alakalidir.

e Statiiko kapsaminda degisiklik ve iyilestirme talebi bulunan ¢alisanlar, kendilerini
ifade edebilmek i¢in risk alabilmektedir.

e (Calisanlarla olumlu bir giiven iliskisi saglamakta ve isten ayrilma egilimini yiiksek
oranda ortadan kaldirmaktadir.

o Etik kiiltiirii tesvik ederek oOrgiitsel biiylimeyi siirdiirebilme de basar1 sahibi
olmaktadir.

e Ise almay1 gerceklestiren, egitim veren isletmeler ve bireyler arasinda adaptif
calisma ortami olusturabilmektedir.

e Isletmelerin miisteri giiveni kazanmasinda olumlu etkisi mevcuttur.

e Liderlerinden etik bicimde davranislar géren calisanlar daha etik davranislar
sergilemektedir.

e Calisanlarin etik lideri bulunan ve sosyal konularda duyarli olan isletmelerle

calisma istegi bulunmaktadir.
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2.4.1.2.6. Transaksiyonel (Etkilesimci) Liderlik

Koruyucu liderler olarak da anilan transaksiyonel liderler ¢alisanlarla iligkilerini takas
siireci olarak goren, amaglara ulasma hususunda onlar1 yonlendiren ve motive eden,
mevcut yonetim tekniklerini verimli ve kurallar dahilinde olacak bi¢imde uygulamaya
calisan, sadakat ve yapilan is sonucunda sembolik veya maddi odiiller vererek
etkilesim saglayan bireylerdir (Bakan, 2008, s. 17). Etkilesime sebebiyet veren
etmenler liderin bireysel 6zellikleri ve grubun ihtiyaclaridir. Calisanlarla arasinda olan
iliski karsilikli bagimlilik barindirdigindan koruyucu lider c¢alisanlarin istek ve
ihtiyaclarin1 karsilamak durumunda kalmaktadir. Istek ve ihtiyaclarin karsilanma
diizeyi liderin beklentilerine, c¢alisanlarin goérev ve sorumluluklarina, lidere
bagliliklarina ve gorevlerini yerine getirmelerine uygun olarak odiiller ile artmaktadir
(Deliveli, 2010, s. 41). Orgiitteki yasal giigten faydalanan ve biirokratik otoritesini
kullanan koruyucu lider gorevlerin tamamlanmasi halinde 6diil, tamamlanmamasi
halinde ceza verme egilimi gosterebilmektedir (Ozgener & Kilig, 2009, s. 369). Gorece
geleneksel yapi sahibi olan liderin gegmiste yasanan yararli ve olumlu gelenekleri
stirdlirmesi ve gelecek nesillere aktarmasi s6z konusudur. Bu tutum gelisme politikasi
stirdliren durgun biiyiime donemindeki orglitlerde avantaj yaratmaktadir. Yenilik¢i ve
girisimci gelisme politikalar izleyen isletmelerde ise dontisiimcii liderlik modeli
etkilidir (Tengilimoglu, 2005, s. 6). Etkilesimsel liderlik kabul goren ii¢ boyuta
sahiptir. Bunlar istisnalarla aktif yonetim, istisnalarla pasif yonetim, kosula bagh

odiildiir (Ozgener & Kilig, 2009, s. 369).

2.4.1.2.7. Transformasyonel (Doniistiiriicii) Liderlik

Déniistiiriict liderlik degisim odakli bir model olup degisimin kendisi veya siireci ile
ilgilenmeyi gerektirmektedir. Dalgali veya degisken pazar rekabeti, kisa yasam seyrine
sahip iiriinler, teknolojik agidan hizli gelisim gosterenlerden yogun olarak etkilenen
isletmeler i¢in sahip olunmasi gereken bir olgudur. Doniigiimeii liderlik dort boyut ile
tanimlanmaktadir: Aciklik, esin, destekleme ve takim kurma. Celigkiler i¢in yapici
¢Ozlimler iireterek isbirligine 6zendirmek takim kurma boyutunu, dostga davranmak,
yardimcr ilgili ve sabirli olmak, iizglin bireyleri sempati ile karsilamak, problemi
ogrenmek, desteklemek, sahsi ilgi alanlarini arttirmak destekleyici boyutu, etkin

tekniklerle isbirligine yonelik destek, yardim, sikayet ve kaynaklara uyumlu davranis
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ornekleri hazirlamak esin boyutunu, isin nasil gerceklestirilecegine dair yonlendirmek,
isin sorumluluklarini anlagilir kilmak, performans ve amaca uygun bilgilendirme
yapmak aciklik boyutunu tanimlamaktadir. Transformasyonel liderlikte yararlanilan
yontemler; bireylerin farkindaligini arttirmak, kisisel ¢ikarlarin otesine bakmaya
yardimci olmak, kendini gergeklestirmek isteyen bireylere destek sunmak, bireylerin
degisim ihtiyacin1 anlamasina yardimci olmak, miikemmellikte karar kilmak, bakis

agisini genis ve uzun vadeli benimsemek seklinde siralanabilir (Goktas, 2015); (Aksu,
2020).

2.4.2. Liderlik ile Tgili Aragtirmalar

Turhan (2007) tarafindan gergeklestirilen arastirmanin 6rneklemi Tunceli, Malatya,
Kahramanmarasg, Elazig, 1gdir, Diyarbakir ve Adiyaman illerinde gorev alan 1195
Ogretmen, 82 okul yoneticisinden olugmaktadir. Mesleki ve genel liselerde
yoneticilerin liderlik davraniglarinin, egitim kurumlarindaki sosyal adalete etkisini
incelemek iizere gerceklesen calismadan edinilen bulgular yoneticilerin gerekli
liderlik davramislarni sergilediklerine inandiklar1 yéniindedir. Ogretmenler ise
yoneticilerin giivene dayali liderlik, karar verme, ikilemleri ¢6zme davraniglarini
yetersiz bulmaktadir. Egitim kurumlarindaki adaletin algilanma diizeyi ile
yoneticilerin liderlik davraniglar: arasinda pozitif yonlii iligki saptayan ¢aligmada, etik
liderlik boyutunun ilke merkezli ve giivene dayali liderlik alt boyutlar1 ile cinsiyet
degiskenin anlamli bi¢imde farklilastig1 gozlenmektedir. Meslek liselerinde gorev alan
ogretmenlerin, genel liselerde gorev alan 0gretmenlere oranla daha diisiik liderlik
puanlart oldugu ve brans degiskeninin etik liderlik puanlarinda anlamli farklilik

yarattig1 gortiilmiistiir.

Akdogan ve Demirtas (2014) tarafindan havacilik alaninda goérevli 3 lojistik destek
isletmesinden secilen 547 katilimer ile gergeklesen etik liderlik davranislarinda
algilanan iklime gosterilen etki ve bu etkinin orgiitsel politika algilamalardaki aracilik
rolii konulu g¢alismanin sonucu liderlik davranislarinin iklim iizerinde dolayli ve
dogrudan etkili oldugunu saptamistir. Ayrica liderlik davranislari, orgiitsel politik

algilamanin araci rolii olarak dolayli etki sunmaktadir.
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Minaz (2017), Istanbul Sultanbeyli'de gorevli 514 dgretmen katilimu ile etik liderlik
Olgegi, 30 6gretmen ile miilakat goriigmesi gergeklestirmistir. Arastirma sonucunda
okul miidiirlerinin liderlik davranisi sergiledigine yonelik Ogretmen goriislerinin
komisyonda gorev alma, maas, brans, egitim durumu, mezuniyet, egitim kademesi,
medeni durum, okuldaki ¢alisma saatleri, kidem, cinsiyet degiskenleri ile anlamli
bicimde farklilagmadigi belirlenmistir. Okul midiirlerinin liderlik davranisi
dogrultusunda Ogretmen algisinin yolsuzluk baglaminda incelendigi ¢alismada
goriisme gerceklestirilen 17 6gretmen okul miidiirlerini yolsuzluk bakimindan olumlu,
13 ogretmen olumsuz degerlendirilmistir. Yolsuzluk olarak nitelendirilen ve
yonetimsel dogrultuda olmayan davraniglar; adam kayirma, okula zamaninda
gelmeme, esit davranmama, seffaf olmayan yonetim sergileme, denetim yapmama,
okul ile ilgilenmeme, uzmanlik giicii bulunmama, tasarrufa dikkat etmeme, bireysel

zafiyet sahibi olma, motive edici davranmama olarak bildirilmistir.

Ko ve arkadaglar1 (2018) tarafindan gerceklestirilen arastirmada liderlik konulu 2005-
2015 yillar1 arasindaki 62 ampirik c¢aligmanin sonucu sentezlenmistir. Edinilen
bulgular 6rgiitsel mekanizmalar, aracilar, onciiler, bireysel mekanizmalar ve ¢iktilar

baslig1 altinda paylasilmistir. Buna gore,

e Orgiit kiiltiirii ve ¢aligma ortam sartlar1 drgiitsel mekanizmalar bashg olarak,

e (Calisanlarin ozellikleri, lider ve orgiitsel ozellikler, cevresel sartlar ile iiye
iligkileri aracilar bagliginda,

e Baglamsal etkenler ve lider 6zellikleri dnciiler bashiginda,

e Isle ilgili tutumlar, calisanlarin drgiit ve lider ile olan iliskileri bunula birlikte
psikolojik faktorler bireysel mekanizmalar basliginda,

e (Calisanlarin davranislari, is ve Orgiite dair ¢iktilar, i ve yasam doyumu ise

orgiit diizeyindeki ¢iktilar basliginda siniflanmaktadir.

Caligma degerleri ile liderlik arasindaki potansiyel baglantilar1 arastiran az sayida
calisma mevcuttur (Chan & Drasgow, 2001). Mevcut arastirmalar degiskenlerin farkli
farkli ele alindigina isarettir. Spesifik olarak, gelecegin is liderlerinin, 2-3 y1l boyunca
degisime agikliga (yenilige, cesitlilige ve riske deger vermek) ve kisisel gelisim
degerlerine (yetenekli olmaya, sosyal taninirliga ve giice sahip olmaya deger vermek)

yiikksek onem verdikleri gozlenmektedir (Krishnan, 2008). Liderlik davranislari
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yiiksek olan bireyler, basar1 ve rekabeti daha 6nemli bulmaktadir (Chan & Drasgow,
2001).

Isletme o6grencilerinin 6zellikle yéneticilik kariyerine talip olanlarin basariya
verdikleri deger, diger ana dallardan gelen yonetici adaylarindan ¢ok daha yiiksektir
(Myyry & Helkama, 2001). Girisimcilik ve liderlik istegi arasindaki bir fark, yerlesik
bir organizasyonda yOnetici rolii listlenmeye kiyasla, kisinin kendi girisimini yaratmak
ve yonetmek i¢in bagimsizlik, yenilik arayis1 ve risk almanin daha yiiksek odak noktas1
olusturmasidir (Brandstitter, 2011). Calisma degerleri agisindan bu durum, 6zerklik
ve tesvikin girisimcilik ile liderlik isteginden daha giicli bir iligkisi anlamina
gelebilmektedir. Yine de her iki istek tiirii hakkinda karsilastirmali kanit bulunmadigi

g6z Oniine alindiginda, incelikli diisiinceler spekiilatif nitelik tasimayi siirdiirmektedir.

Leachner ve ark. (2018) tarafindan yiriitilen arastirmada Finlandiya’nin geng
yetigkinlerinden olusan bir 6rneklem grubundan yardim alinmistir. Geng yetiskinlerin
calisma degerlerinin, girisimcilik ve liderlik isteklerinin iizerinde etkili olup olmadig1
arastirilmistir. 1138 kisiyle gergeklestirilen arastirma neticesinde 21 yasinda dissal
odiillere daha fazla, giivenlige daha az 6nem verildigi; 27 yasinda kisilik, motivasyon
ve sosyodemografik faktorlerin 6nemsendigi tespit edilmistir. Sosyal/kisilerarasi
odiillere ve 6zerklige daha yiiksek onem verildigi, ¢alisma degerlerinin daha diisiik
girisimcilik ancak daha yiiksek liderlik isteklerini yordadig: tespit edilmistir. Is
degerlerindeki cinsiyet farkliliklari, girisimeilik ve liderlik isteginin 6nemli bir
boliimiinii aciklamistir. Erkeklerin tercihlerinden dissal oOdiillere daha fazla ve
giivenlige daha diisiik 6nem atfedilmesi ve yas degiskeninin istatistiksel olarak hicbir
anlam ifade etmemesi ilgi ¢ekici bulgulardan olmustur. Genglerin is liderligine yonelik
isteklerini sekillendirmede ¢alisma degerlerinin rol oynadigini ve cinsiyet ayriminin

giiclii bir sekilde katkida bulundugu bildirilmistir.
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BOLUM III

YONTEM

3.1. Arastirma Modeli

Arastirma nicel yOntem uygulanmaktadir. Bu yontemde gercek tek ve kesin
oldugundan dis gercegin net bigimde ifade edilmesi ve nesnellik 6nem arz etmektedir.
Bu nedenle, felsefi olarak realizm benimsenmektedir. Yo6ntemsel agidan
tiimdengelimci bir yaklagim benimsenmektedir. Boylece kuramsal temel kurulmakta
ve alanyazin taramasi yapilmakta ardindan iligkisel model olusturularak degiskenler
arasindaki iliskinin yonii ve diizeyi sayisal olarak ifade edilmektedir. Veri toplama ve

¢oziimleme siiregleri sayisal siireglerdir (Kaya, 2019).

Demografik
Veriler
* Y_as . Kusaklar
o Cinsiyet « X Kusag!
e Medeni Durum « Y Kusag!
e Egitim « Z Kusag1
e Tecriibe
 Pozisyon
y is Degerleri
Liderlik e Fedakarlik
Dla e:a:11$1ar1 e Yaraticilik
V . . .
Zihinsel Tesvik
o Gorev Odakli : Blasl:r?e esvi
Liderlik S
o {liski Odakli > : Eagltl_l.lsuhk
Liderlik erzs u.
e Degisim Odakl ] onetlm_
leerllk [ ) Ekoc?om"(
¢ Fayda
e Giivenlik
e Cevre

Sekil 3.1. Arastirma Modeli
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3.2. Arastirma Hipotezleri

Bu kapsamda arastirma {i¢ ana hipotez ve alt hipotezlere sahiptir.

H1: Medya sektoriinde calisanlarin tecriibe ettikleri liderlik davranislari, g¢esitli
demografik degiskenlere gore farklilik gostermektedir.

H1(a): Medya sektoriinde ¢alisanlarin tecriibe ettikleri liderlik davranislari, cinsiyete
gore farklilik gostermektedir.

H1(b): Medya sektoriinde c¢alisanlarin tecriibe ettikleri liderlik davranislari,
calisanlarin egitim diizeylerine gore farklilik gdstermektedir.

H1(c): Medya sektoriinde c¢alisanlarin tecriibe ettikleri liderlik davranislari,
calisanlarin tecriibe siirelerine gore farklilik gostermektedir.

H1(d): Medya sektoriinde c¢alisanlarin tecriibe ettikleri liderlik davraniglari,
calisanlarin pozisyonlara gore farklilik gostermektedir.

H1(e): Medya secktoriinde c¢alisanlarin tecriibe ettikleri liderlik davraniglari,
calisanlarin medeni durumlara gore farklilik gostermektedir.

H1(f): Medya sektoriinde calisanlarin tecriibe ettikleri liderlik davranislari,
calisanlarin kusaklarina gore farklilik géstermektedir.

H2:  Medya sektoriinde calisanlarin is degerleri, ¢esitli demografik degiskenlere
gore farklilik gostermektedir.

H2(a): Medya sektoriinde ¢alisanlarin is degerleri, cinsiyete gore farklilik
gostermektedir.

H2(b): Medya sektoriinde g¢alisanlarin is degerleri, ¢alisanlarin egitim diizeylerine
gore farklilik gostermektedir.

H2(c): Medya sektoriinde ¢alisanlarin is degerleri, ¢alisanlarin tecriibe siirelerine gore
farklilik gostermektedir.

H2(d): Medya sektoriinde ¢alisanlarin is degerleri, ¢alisanlarin pozisyonlara gore
farklilik gostermektedir.

H2(e): Medya sektoriinde calisanlarin is degerleri, ¢calisanlarin medeni durumlara gore
farklilik gostermektedir.

H2(f): Medya sektoriinde galisanlarin is degerleri, ¢alisanlarin kusaklarina gore
farklilik gostermektedir.

H3: Medya sektoriinde ¢alisanlarin tecriibe ettikleri liderlik davraniglari is degerlerini

anlamli bir bigimde etkilemektedir.
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3.3. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Arastirma evrenini, Istanbul ilinde aktif ¢alisma yasamina dahil olan Turkuvaz Medya
Merkezinde calisanlarindan sirket insan kaynaklarmin yardimlar1 ile istekli
katilimcilar arasindan belirlenmistir Aragtirmanin 6rneklemini ¢esitli yas ve meslek

gruplarindan 321 katilimer olusturmaktadir.

3.4. Veri Toplama Yontemi ve Kullamlan Olgekler

Arastirmanin amacina binaen veri toplama teknigi olarak anket uygulamasi
kullanilmistir. Anket formu alanyazin taramasi ile diizenlenmistir. Verilerin
toplanmasi icin yararlanilan anket formu {i¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde
Demografik Bilgi Formu (6 Madde), ikinci boliimde Calisma Degerleri Olgegi (33
madde), {igiincii boliimde Liderlik Davramslar1 Olgegi (31 madde) bulunmaktadir.
Veri toplamada kullanilan Olgekler ve alt boyutlar1 igerigin devaminda

acgiklanmaktadir.

3.4.1. Cahsma Degerleri Olcegi

Alanyazinda caligma degerlerine iliskin ¢ok sayida dlcek mevcuttur. Bu aragtirmada
Lyons (Lyons, 2003) tarafindan gelistirilen, Ozkan (2010) tarafindan Tiirkceye
uyarlanan Calisma Degerleri Olgegi kullanilmaktadir. Tiim olgeklerin taranmasi

sonucunda olusturulan bu dlgegin gecerlilik ve giivenirlik ¢alismas1 tamamlanmistir.

3.4.2. Liderlik Davramslar Ol¢egi

Liderlik davraniglarina yonelik veriler Yukl (2002) tarafindan gelistirilen, Ozsahin ve
Zehir (2011) tarafindan Tiirkceye uyarlanan o6lcek ile toplanmaktadir. Liderlik
davraniglarina istinaden alanyazinda g¢ok sayida olcek mevcudiyetine ragmen bu
Olcegin kullanilmasi yliksek giivenilirlik oranlar1 ve lider davranisi ¢alisan farkliliklar:
arasindaki iliskilerin tanimlanmasinda tercih edilmesinden dolayidir. Olgegin iic alt
boyutu olup goérev odakli liderlik alt boyutunda 10, iliski odakl liderlik alt boyutunda
10 ve degisim odakl liderlik alt boyutunda 13 soru mevcuttur. (Ozsahin & Zehir,
2011).
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BOLUM IV

BULGULAR VE TARTISMA

Arastirmada yararlanilan veri toplama Olcekleri vasitasiyla edinilen veriler SPSS 26.0
paket programi ile istatistiksel analize tabi tutulmaktadir. Yararlanilan istatistiksel
metotlar tanimlayici analizler, Cronbach Alpha katsayilar1 ile paylasilan Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) ve Barlett giivenilirlik ve gegerlilik analizi, t testi, Post Hoc,
ANOVA testi, korelasyon ve regresyon analizleridir.

4.1. Tammlayie Istatistikler

Tanimlayici  bulgular bdliimiinde degerlendirilen demografik degiskenlerin

tamamlayici istatistiksel analiz sonucunda edinilen bulgulari paylasilmaktadir (Tablo

4.1).

Anket uygulamasina katilim gosteren bireylerin %53.3"i kadin, %46.7's1 erkektir. 321
kisiden olan katilimci1 grubunda yas grubu %33.3'er oranla 18-25 ve 26-35 yas
grubudur. 36 45 yas grubunun katilimcilarin %24.9'unun yas grubu olmasi nedeniyle
46 yas ve lizeri katilimci oran1 %8.4'tiir. Katilimcilarin %67.3'i 6n lisans veya lisans
mezunu olup %28.7's1 yiiksek lisans veya daha yiiksek egitim seviyesine sahiptir. %4.0
oraninda katilinca ilkdgretim veya lise mezunudur. Is yasamindaki tecriibeleri
degerlendirilen katilimeilarin ayni is yerindeki deneyim siireleri %17.8 oraninda 11-
15 yil, %15.6 oraninda 6-10 yil, %15.0 oraninda 2-3 yil, %11.2 oraninda 21 yil ve
tizeri, %10.9 oraninda 4-5 y1l %10.0 oraninda 16-20 y1l olarak izlenmektedir. Mevcut
15 yerindeki pozisyonu bakimindan katilimecilarin %32.4'i uzman, %30.2'si uzman
yardimcisi, %18.1'1 orta diizey yonetici, %16.2'si alt diizey yonetici ve %3.1'1 {ist
diizey yonetici oldugu tespit edilmektedir. Ayrica katilimcilarin %44,9'u evli %55.1'1
bekardir. Toplam 321 kisi ile anket yapilmis olup dagilimlari esit sekildedir. Buna gore
X kusagindan 107, Y kusagindan 107 ve Z kusagindan 107 kisi seklinde dagilim

olmustur.
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Tablo 4.1. Demografik Veriler

Frekans Yiizde
Erkek 150 46,7
Cinsiyet Kadm 171 53,3
Toplam 321 100,0
18-25 107 33,3
26-35 107 33,3
Yas 36-45 80 24,9
46 ve lzeri 27 8,4
Total 321 100,0
[Ikogretim / Lise 13 4,0
On lisans / Lisans 216 67,3
Egitim Yiksek lisans ve lizeri 92 28,7
Total 321 100,0
1 yildan az 63 19,6
2-3 yil 48 15,0
4-5 yil 35 10,9
Tecriibe 6-10 yil 50 15,6
11-15 yil 57 17,8
16-20 y1l 32 10,0
21 yil ve tizeri 36 11,2
Total 321 100,0
Uzman Yardimei 97 30,2
Uzman 104 32,4
Pozisyon Alt Diizey Y 6netici 52 16,2
Orta Diizey Yonetici 58 18,1
Ust Diizey Yonetici 10 3,1
Total 321 100,0
Bekar 177 55,1
Medeni Evli 144 449
Total 321 100,0

4.2. Guvenilirlik Analizi

Olgek gecerlilikleri ile KMO ve Barlett analizine tabi tutulmakta ve elde edilen
Cronbach Alpha katsayilar1 paylasilmaktadir. En az 0.6 olmasi gereken giivenilirlik
katsay1s1 aragtirmada 60’tan yiiksek olarak bulgulanmaktadir. Bu nedenle arastirmada

yararlanilan 6l¢eklerin giivenilir oldugu ifade edilebilmektedir.
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Tablo 4.2. Giivenilirlik Analizi

Cronbach Alfa N
Liderlik Davranis1 Olcegi 083 33
Calisma Degerleri Olcegi ,961 31

KMO ve Bartlett's

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterlilik Olgiitii 74
Bartlett'in Kiiresellik Testi Yaklasik. Ki-Kare 11793.836
o 528

.000

Sig.

Tablo 4.2°de goriildiigii tizere, Cronbach Alpha degerleri, Liderlik Davranislari 6lgegi
icin 0,983 giivenilirlik katsayisina, Calisma Degeri 6l¢egi i¢in 0,961 giivenilirlik
katsayisina sahiptir. Onerilen minimum 0,60 diizeyinden fazla olan katsayilar
Olceklerin yeterli giivenilirlik degerine sahip oldugu goriilmektedir. 0,974 KMO 6l¢iitii
faktor analizine uygunlugunu isaret eden Orneklem yeterliligini ifade etmektedir.
Varimax ile dondiirme yapilarak faktor analizine ait sonuglar elde edilmistir.
Sonuglarin mevcut dlgek degerlerinden farkli tespit edilmesi 6rneklem biiyiikliigiiniin

farkliligindan kaynaklanmaktadir.

4.3. Liderlik Davramslan ve is Degerlerine Yonelik Analiz Bulgular

Boliimde liderlik davraniglart ve is degerleri Olgegi dogrultusunda elde edilen

tanimlayici istatistiklere ve gecerlilik giivenilirlik katsayilarina yer verilmektedir.

Tablo 4.3’te bagimsiz degiskenlerden ilki Liderlik Davraniglar1 ve Calisma Degeri
Ol¢egine yonelik tanimlayici istatistiklere yer verilmektedir. Liderlik davranislari
Olcegi “gorev odakli liderlik”, “iligki odakli liderlik”, “degisim odakli liderlik™ olmak
tizere 3 alt boyut, is degeri 6l¢egi “aragsal destekleyici is degerleri (Madde 1-7)”,
“aracsal maddi is degerleri (Madde 8-12)”, “sayginlik is degerleri (Madde 27-31)”,
“sosyal ozgeci is degerleri (Madde 21-26)”, “igsel is degerleri (Madde 13-20)” olmak

tizere 5 alt boyut iizerinden degerlendirilmektedir.
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Tablo 4.3. Liderlik Tiiriine liskin Tanimlayic1 Istatistikler

N Min. Maks. Mean Std. Sapma Skewness Kurtosis

Liderlik Davranislari Olcegi 321 33,00 165,00 116,4673  29,59571 -, 729 ,049
-Gorev Odakli Liderlik 321 10,00 50,00 36,3489 8,56864 -, 794 407
-iliski Odakl Liderlik 321 10,00 50,00 35,2835 10,08886 -,708 -,104
-Degisim Odakli Liderlik 321 13,00 65,00 44,8349 12,40416 -, 711 -,025
Calisma Degeri Olgegi 321 31,00 155,00 108,1713  22,75423 -,612 ,627
-Aragsal-Destekleyici Is Deger. 321 7,00 35,00 24,7196 6,10450 -, 737 ,267
-Aragsal Maddi Is Degerleri 321 5,00 25,00 17,0810 4,46160 -,517 -,097
-Saygmlik s Degerleri 321 5,00 25,00 17,9813 3,88502 -,798 1,162
-Sosyal-Ozgeci s Degerleri 321 6,00 30,00 21,5358 4,83989 -,826 ,980
-i¢sel Is Degerleri 321 8,00 40,00 26,8536 6,91740 -,535 ,151

Analiz sonucunda Liderlik Davraniglart puan1 116,46 + 29,59; Calisma degeri puani
108,17 £22,75 olarak tespit edilmektedir. Liderlik davraniglari 6l¢egi alt boyutlarinda
ortalamalarin 35.28 ile 44.83 araliginda bulundugu; calisma degeri olgegi alt
boyutlarinda ortalamalarin 17.08 ile 26.85 araliginda bulundugu saptanmaktadir.
Dagilimin simetrik olmama diizeyi skewness (carpiklik), dagilim ortasinda ¢ok az
veya ¢ok fazla 6rnek bulunma diizeyi kurtosis (basiklik, y1gilma) ile belirlenmektedir.
Bu nedenle dagilimimm normal nitelik tasiylp tasimadigini belirlemek iizere
gerceklestirilen Carpiklik ve basiklik degerleri incelendiginde liderlik davraniglari
Olcegi ve calisma degeri Olgegi igin verilerin normal dagilim gosterdigi tespit
edilmektedir. Arastirma kapsaminda liderlik davranislart 6lgegi 0.50 carpiklik
degerinin saginda biriktiginden negatif olarak ¢arpik bi¢ciminde nitelendirilmektedir.
Calisma degeri 6l¢eginde ise 0.50 carpiklik degerinin saginda ve solunda dagilim
gozlendiginden normal dagilim bi¢iminde degerlendirilebilmektedir. Basiklik

degerleri yine normal dagilima isaret etmektedir.

4.4. Medya Sektorii Calisanlarinin Is Degerleri ve Liderlik Davramslar: Icin

Farkhlasma Analizi
Arastirma hipotezlerinden “Medya ¢alisanlarinin demografik verileri ile is degerleri

ve liderlik davranislar: arasinda anlaml bir farklilasma vardir.” igin ANOVA testi
uygulanmakta ve ilgili bulgular paylagilmaktadir.
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4.4.1. Cinsiyet (T-Testi)

Gergeklestirilen t testi neticesinde iki yonlii hipotez testi (p<0,05) oldugunda anlamli
farklilig1 isaret etmektedir. Aragtirma bulgular1 incelendiginde Liderlik Davraniglar
Olgegi (<0,471), Gorev Odakl1 Liderlik alt boyutu (<0,537), iliski Odakli Liderlik alt
boyutu (<0,630), Degisim Odakli Liderlik alt boyutunun (<0,367) 6l¢ek puanlarinin
cinsiyete gore farklilik géstermedigi saptanmaktadir. Benzer bigimde Calisma Degeri
Olgegi (<0,745), Aragsal-Destekleyici Is Degerleri alt boyutu (<0,741), Aragsal Maddi
Is Degerleri alt boyutu (<0,269), Sayginlik Is Degerleri alt boyutu (<0,904), Sosyal-
Ozgeci Is Degerleri alt boyutu (<0,806), I¢sel is Degerleri alt boyutunun (<0,165)
6lcek puanlariin cinsiyete gore farklilik gostermedigi bulgulanmaktadir (Tablo 4.4.).
Buna gore H1(a) ve H2(a) hipotezi reddedilmektedir. Kadin ve erkek esitliginin

toplumdaki bir yansimasi olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 4.4. Cinsiyet Degiskenine Yonelik Bulgular

t-test for Equality of Means

¢ of Sig. (2- M_ean St_d. Error
tailed) Difference  Difference
Liderlik Davranislar Olgegi -0,722 319 0,471 -2,39146 3,31332
Gorev Odakli Liderlik -0,617 319 0,537 -0,5924 0,95949
fliski Odakli Liderlik -0,482 319 0,630 -0,54468 1,12998
Degisim Odakli Liderlik -0,904 319 0,367 -1,25439 1,38804
Calisma Degeri Olgegi 0,325 319 0,745 0,82971 2,54905
Aragsal-Destekleyici Is Degerleri 0,33 319 0,741 0,22596 0,68386
Aragsal Maddi Is Degerleri -1,107 319 0,269 -0,55251 0,49894
Saygimlik Is Degerleri -0,121 319 0,904 -0,05251 0,43528
Sosyal-Ozgeci Is Degerleri 0,245 319 0,806 0,13298 0,54223
Igsel Is Degerleri 1,392 319 0,165 1,07579 0,77271

Liderlik davranislari ve is degerlerinin cinsiyet degiskenine gore farklilasmamasi ilgi
cekici bir bulgu olarak yorumlanabilmektedir. Nitekim ara¢sal maddi is degerlerinde
erkeklerin ve igsel 1s degerlerinde kadinlarin daha yiiksek saptanmasi beklenmektedir.
Bunun nedeni erkeklerin maddiyata kadinlarin duygusal degerlere daha fazla 6nem

vereceginin diisiiniilmesidir.
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4.4.2. Yas Grubu

Medya sektorii ¢alisanlarinin is degerleri ile liderlik davraniglarinin arasinda anlamli
farklilasmanin varligin1 test etmek lizere ANOVA testi uygulanmistir (Tablo 4.5).

Anlamli farklilagma olabilmesi i¢in p<0,05 diizeyine ulasilmalidir.

Arastirma bulgular1 incelendiginde Liderlik Davranislar1 Olgegi (<0,161), Gorev
Odakl Liderlik alt boyutu (<0,131), Iliski Odakli Liderlik alt boyutu (<0,340),
Degisim Odakli Liderlik alt boyutunun (<0,066) 6l¢ek puanlarinin yasa gore farklilik
gdstermedigi saptanmaktadir. Benzer bigimde Calisma Degeri Olgcegi Saygmlik Is
Degerleri alt boyutu (<0,014), Sosyal-Ozgeci Is Degerleri alt boyutu (<0,062)
cinsiyete gore farklilik gdstermemektedir. Ancak Caligma Degeri Olgegi (<0,001),
Aragsal-Destekleyici Is Degerleri alt boyutu (<0,001), Aracsal Maddi s Degerleri alt
boyutu (<0,002), I¢sel Is Degerleri alt boyutunun (<0,000) dlgek puanlarmin yas
degiskenine gore farklilik gdsterdigi bulgulanmaktadir (Tablo 4.5).

Tablo 4.5. Yas Degiskenine Yonelik Bulgular

Sum of Squares df Mean Square F Sig.

Liderlik Between Groups ~ 4517,140 3 1505,713 1,731 161
Davranislari Within Groups 275772,767 317 869,946
Olgegi Total 280289,907 320
Gorev Odakli  Between Groups 412,721 3 137,574 1,889 ,131
Liderlik Within Groups 23082,201 317 72,815

Total 23494,922 320
fliski Odakli Between Groups 342,601 3 114,200 1,123 ,340
Liderlik Within Groups 32228,601 317 101,668

Total 32571,202 320
Degisim Odakli Between Groups  1104,319 3 368,106 2,424 ,066
Liderlik Within Groups 48131,930 317 151,836

Total 49236,249 320
Calisma Degeri Between Groups  8859,362 3 2953,121 5,969 ,001
Olgegi Within Groups 156822,214 317 494,707

Total 165681,576 320
Aragsal- Between Groups 618,328 3 206,109 5,779 ,001
Destekleyici Is ~ Within Groups 11306,438 317 35,667
Degerleri Total 11924,766 320
Aragsal Maddi is Between Groups 295,484 3 98,495 5,140 ,002
Degerleri Within Groups 6074,410 317 19,162

Total 6369,894 320
Saygmlik s Between Groups 158,666 3 52,889 3,589 ,014
Degerleri Within Groups 4671,222 317 14,736

Total 4829,888 320
Sosyal-Ozgeci Is Between Groups 171,495 3 57,165 2,474 ,062
Degerleri Within Groups 7324,343 317 23,105

Total 7495,838 320
Igsel Is Degerleri Between Groups 885,744 3 295,248 6,488 ,000

Within Groups 14426,375 317 45,509

Total 15312,118 320
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Buna gore calisma degerleri dlgegi yas grubuna gore degismekte, dolayis: ile H1
hipotezi ret; H2 hipotezi kabul edilmektedir. Bu nedenle post-hoc testi
uygulanmaktadir (Tablo 4.6). Tek adimli coklu karsilastirmalar i¢in yararlanilan
Tukey HSD ile birbirinden anlamli diizeyde farkli olan boyutlar tespit edilmektedir.

Post hoc testine gore is degerleri 18-25 yas grubu ile 26-35 ve 36-45 yas gruplar
arasinda farklilagmaktadir. 18-25 yas grubunun is degerleri puanlari, 26-35 ve 36-45
yas gruplar1 puanlarindan anlamli diizeyde yiiksektir (p <0,05).

Tablo 4.6. Yas Degiskeni I¢in Post-Hoc Testi

95% Confidence
. Mean Difference  Std. . Interval

Dependent Variable (1)) Error Sig. Lower Upper
Bound Bound
26-35 8,07477" 3,04087 0,041 0,2211 15,9284
18-25 36-45 12,71238" 3,28744 0,001 4,2219 21,2029
46 ve tizeri 0,07442 4,79019 1,000 -12,2973 12,4461
18-25 -8,07477" 3,04087 0,041 -15,9284 -0,2211
5 26-35 36-45 4,63762 3,28744 0,494 -3,8529 13,1281
& 46 ve lizeri  -8,00035 4,79019 0,341 -20,3720 4,3713
9 18-25 -12,71238" 3,28744 0,001 -21,2029 -4,2219
,§D 36-45 26-35 -4,63762 3,28744 0,494 -13,1281 3,8529
A 46 ve lizeri -12,63796 4,95039 0,054 -25,4234 0,1475
g 18-25 -0,07442 4,79019 1,000 -12,4461 12,2973
% 46 ve lizeri  26-35 8,00035 4,79019 0,341 -4,3713 20,3720
54 36-45 12,63796 4,95039 0,054 -0,1475 25,4234
26-35 1,85047 0,81650 0,108 -0,2583  3,9593

5 18-25 36-45 3,59907" 0,88271 0,000 1,3193 5,8788
= 46 ve lizeri  0,78055 1,28621 0,930 -2,5414 4,1025
g” 18-25 -1,85047 0,81650 0,108 -3,9593 0,2583
o 26-35 36-45 1,74860 0,88271 0,197 -0,5312 4,0284
B 46 ve lizeri  -1,06992 1,28621 0,839 -4,3918 2,2520
é‘ 18-25 -3,59907" 0,88271 0,000 -5,8788 -1,3193
2 36-45 26-35 -1,74860 0,88271 0,197 -4,0284 0,5312
A 46 ve lizeri -2,81852 1,32922 0,149 -6,2515 0,6145
T('g 18-25 -0,78055 1,28621 0,930 -4,1025 2,5414
& 46 ve lizeri  26-35 1,06992 1,28621 0,839 -2,2520 4,3918
< 36-45 2,81852 1,32922 0,149 -0,6145 6,2515
26-35 1,83178" 0,59847 0,013 0,2861 3,3775

18-25 36-45 1,91519" 0,64700 0,017 0,2442 3,5862

46 ve tizeri  -0,34129 0,94276 0,984 -2,7762  2,0936
&z 18-25 -1,83178" 0,59847 0,013 -3,3775 -0,2861
§ 26-35 36-45 0,08341 0,64700 0,999 -1,5876 1,7544
§ o 46 ve lizeri -2,17307 0,94276 0,099 -4,6079 0,2618
ER= 18-25 -1,91519" 0,64700 0,017 -3,5862 -0,2442
g)% 36-45 26-35 -0,08341 0,64700 0,999 -1,7544 11,5876
<A 46 ve lizeri -2,25648 0,97429 0,097 -4,7728 0,2598
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Tablo 4.6 (devam)

95% Confidence
. Mean Difference  Std. . Interval

Dependent Variable (1)) Error Sig. Lower Upper
Bound Bound
18-25 -1,91519" 0,64700 0,017 -3,5862 -0,2442

g _ 36-45 26-35 -0,08341 0,64700 0,999 -1,7544 1,5876
‘E" % 46 ve iizeri -2,25648 0,97429 0,097 -4,7728 0,2598
) 18-25 0,34129 0,94276 0,984 -2,0936 2,7762
§“8 46 ve lizeri  26-35 2,17307 0,94276 0,099 -0,2618 4,6079
<z 36-45 2,25648 0,97429 0,097 -0,2598 4,7728
26-35 0,88785 0,52482 0,330 -0,4676 2,2433

18-25 36-45 1,40140 0,56737 0,067 -0,0640 2,8668

46 veiizeri -0,89304 0,82673 0,702 -3,0282 1,2422

18-25 -0,88785 0,52482 0,330 -2,2433 0,4676

— 26-35 36-45 0,51355 0,56737 0,802 -0,9518 11,9789
g 46 ve iizeri -1,78089 0,82673 0,139 -3,9161 0,3543
% 18-25 -1,40140 0,56737 0,067 -2,8668 0,0640
A 36-45 26-35 -0,51355 0,56737 0,802 -1,9789 0,9518
f 46 ve lizeri -2,29444" 0,85438 0,038 -4,5011 -0,0878
E 18-25 0,89304 0,82673 0,702 -1,2422  3,0282
%‘3 46 ve iizeri  26-35 1,78089 0,82673 0,139 -0,3543 3,9161
v 36-45 2,29444" 0,85438 0,038 0,0878 4,5011
26-35 2,86916" 0,92230 0,011 0,4871 5,2512

18-25 36-45 3,89439" 0,99709 0,001 1,3192 6,4696

46 ve lizeri  0,16476 1,45287 0,999 -3,5876 3,9171
18-25 -2,86916" 0,92230 0,011 -5,2512 -0,4871

26-35 36-45 1,02523 0,99709 0,733 -1,5500 3,6004

46 ve iizeri  -2,70440 1,45287 0,247 -6,4567 1,0480
- 18-25 -3,89439" 0,99709 0,001 -6,4696 -1,3192
% 36-45 26-35 -1,02523 0,99709 0,733 -3,6004 1,5500
53 46 ve iizeri -3,72963 1,50146 0,064 -7,6075 0,1482
.2 18-25 -0,16476 1,45287 0,999 -3,9171 3,5876
T 46 ve iizeri  26-35 2,70440 1,45287 0,247 -1,0480 6,4567
= 36-45 3,72963 1,50146 0,064 -0,1482  7,6075

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Erisilen sonucglar 18-25 yas grubunun heniiz ¢alisma yasaminin baglangicinda
olmasiyla yorumlanmaktadir. 26-35 ve 36-45 yas grubu genelde aile kuran ve ebeveyn
olan bireylerden olustugu icin Aragsal destekleyici, aragsal maddi ve icsel ¢alisma
degerlerinin is yasam dengesine, ekonomik duruma ve gelir diizeyine hatta bakmakla

yukiimlii olunan kisi sayisina bagl farklilik gosterebilecegi beklenmektedir.
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4.4.3. Egitim Diizeyi

Katilimcilarin egitim diizeyi ve is degerleri ile liderlik davranislarinin arasinda anlamli
farklilagsmanin varligini test etmek lizere ANOVA testi uygulanmistir (Tablo 4.7).

Anlamli farklilagsma olabilmesi i¢in p<0,05 diizeyine ulasilmalidir.

Tablo 4.7. Egitim Diizeyi Degiskenine Yonelik Bulgular

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Liderlik Davraniglar1 ~ Between Groups 831,935 2 415,967 473 ,623
Olgegi Within Groups 279457,972 318 878,799
Total 280289,907 320
Gorev Odakli Liderlik  Between Groups 33,502 2 16,751 ,227 197
Within Groups 23461,420 318 73,778
Total 23494,922 320
Iliski Odakli Liderlik ~ Between Groups 111,352 2 55,676 ,545 ,580
Within Groups 32459,850 318 102,075
Total 32571,202 320
Degisim Odakli Liderlik Between Groups 185,692 2 92,846 ,602 ,548
Within Groups 49050,557 318 154,247
Total 49236,249 320
Calisma Degeri Olgegi  Between Groups 924,465 2 462,232 ,892 411
Within Groups 164757,111 318 518,104
Total 165681,576 320
Aragsal-Destekleyici Is Between Groups 38,056 2 19,028 ,509 ,602
Degerleri Within Groups  11886,710 318 37,380
Total 11924,766 320
Aragsal Maddi Is Between Groups 21,359 2 10,680 ,535 ,586
Degerleri Within Groups 6348,535 318 19,964
Total 6369,894 320
Sayginlik Is Degerleri  Between Groups 26,702 2 13,351 ,884 414
Within Groups 4803,186 318 15,104
Total 4829,888 320
Sosyal-Ozgeci Is Between Groups 40,354 2 20,177 ,861 424
Degerleri Within Groups  7455,484 318 23,445
Total 7495,838 320
I¢sel Is Degerleri Between Groups 79,916 2 39,958 834 ,435
Within Groups 15232,202 318 47,900
Total 15312,118 320

Arastirma bulgular1 incelendiginde Liderlik Davranislar1 Olgegi (<0,623), Gorev
Odakli Liderlik alt boyutu (<0,797), Iliski Odakli Liderlik alt boyutu (<0,580),
Degisim Odakl1 Liderlik alt boyutunun (<0,548) 6l¢ek puanlarinin cinsiyete gore
farklilik géstermedigi saptanmaktadir. Benzer bicimde Calisma Degeri Olgegi
(<0,411), Aragsal-Destekleyici Is Degerleri alt boyutu (<0,602), Aragsal Maddi Is
Degerleri alt boyutu (<0,586), Sayginlik Is Degerleri alt boyutu (<0,414), Sosyal-
Ozgeci Is Degerleri alt boyutu (<0,424), I¢sel Is Degerleri alt boyutunun (<0,435)
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Olcek puanlarinin egitim diizeyine gore farklilik gostermedigi bulgulanmaktadir
(Tablo 4.7.). Buna gore Liderlik davraniglari 6lgegi ve Calisma degeri 6lgegi egitim
diizeyine gore istatistiksel olarak farklilagmamakta dolayis1 ile H1(b) ve H2(b)
hipotezleri reddedilmektedir.

Egitim diizeyi degiskenin liderlik davramislar1 ve is degerleri tizerinde etkili
olmadiginin saptanmasi neticesinde yalnizca 13 bireyin ortadgretim mezunu olmasinin
etkili oldugu diistiniilmektedir. Diger katilimcilarin tamami yiiksekogretim kurumu
mezunudur. Bu nedenle egitim diizeyi degiskeninin katilimcilarin geneli igin benzer

diisiinceler yaratacagi varsayilabilmektedir.

4.4.4. Tecriibe

Katilimcilarin tecriibe diizeyi ve is degerleri ile liderlik davranislar arasinda anlamli
farklilagmanin varliginmi test etmek lizere ANOVA testi uygulanmistir (Tablo 4.7).

Anlamli farklilagsma olabilmesi i¢in p<0,05 diizeyine ulasilmalidir.

Arastirma bulgularinda Liderlik Davranislar1 Olgegi (<0,012), Gérev Odakli Liderlik
alt boyutu (<0,015), iliski Odakli Liderlik alt boyutu (<0,086), Degisim Odakli
Liderlik alt boyutunun (<0,003) 6lgek puanlarinin tecriibe degiskenine gore farklilik
gosterdigi saptanmaktadir. Benzer bigimde Calisma Degeri Olcegi (<0,000), Aragsal-
Destekleyici Is Degerleri alt boyutu (<0,001), Aragsal Maddi is Degerleri alt boyutu
(<0,001), Sayginlik Is Degerleri alt boyutu (<0,021), Sosyal-Ozgeci Is Degerleri alt
boyutu (<0,026), I¢sel Is Degerleri alt boyutunun (<0,001) 6l¢ek puanlarmin tecriibe
degiskenine gore farklilik gosterdigi bulgulanmaktadir (Tablo 4.8).

Tablo 4.8. Tecriibe Degiskenine Yonelik Bulgular

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Liderlik Davraniglari1  Between Groups 14139,097 6 2356,516 2,780 ,012
Olgegi Within Groups 266150,810 314 847,614
Total 280289,907 320
Gorev Odakli Liderlik  Between Groups 1150,100 6 191,683 2,694 ,015
Within Groups 22344,822 314 71,162
Total 23494,922 320
[liski Odakli Liderlik ~ Between Groups 1123,121 6 187,187 1,869 ,086
Within Groups 31448,082 314 100,153
Total 32571,202 320
Degisim Odakli Liderlik Between Groups 2958,513 6 493,085 3,346 ,003
Within Groups 46277,737 314 147,381
Total 49236,249 320
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Tablo 4.8. (devam)

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.

Calisma Degeri Olcegi  Between Groups 12396,428 6 2066,071 4,232 ,000

Within Groups 153285,149 314 488,169

Total 165681,576 320
Aragsal-Destekleyici is Between Groups 794,937 6 132,490 3,738 ,001
Degerleri Within Groups 11129,829 314 35,445

Total 11924,766 320
Aragsal Maddi Is Between Groups 463,902 6 77,317 4,111 ,001
Degerleri Within Groups 5905,992 314 18,809

Total 6369,894 320
Saygmnlik Is Degerleri  Between Groups 222,167 6 37,028 2,523 ,021

Within Groups 4607,720 314 14,674

Total 4829,888 320
Sosyal-Ozgeci s Between Groups 333,854 6 55,642 2,440 026
Degerleri Within Groups 7161,984 314 22,809

Total 7495,838 320
Igsel s Degerleri Between Groups 1108,526 6 184,754 4,084 ,001

Within Groups 14203,592 314 45,234

Total 15312,118 320

Buna gore liderlik davranislari Olgegi ve calisma degeri Olgegi calisma siiresine

(tecriibe) gore istatistiksel olarak farklilagsmakta dolayisi ile H1(c) ve H2(c) hipotezleri

kabul edilmektedir (p<0,005). Bu nedenle post-hoc testi uygulanmaktadir (Tablo 4.9).

Tek adimli ¢oklu karsilastirmalar igin yararlanilan Tukey HSD ile birbirinden anlamli

diizeyde farkli olan boyutlar tespit edilmektedir.

Tablo 4.9. Tecriibe Degiskeni I¢cin Post-Hoc Testi

Mean

95% Confidence

Dependent Variable Difference  Std. Error Sig. Interval
(1)) Lower Upper
Bound Bound
2-3 yil -6,56944 5,57789 0,902 -23,1222 9,9833
4-5 y1l -4,50159 6,13773 0,990 -22,7157 13,7125
1 yildan 6-10 y1l 5,25556 5,51421 0,963 -11,1082 21,6193
az 11-15 yil 8,45029 5,32209 0,690 -7,3434 24,2439
16-20 yil 14,93056 6,31998 0,218 -3,8244 33,6855
21 yil + -2,19444 6,08268 1,000 -20,2452 15,8563
1 yildanaz  6,56944 5,57789 0,902 -9,9833 23,1222
4-5y1l 2,06786 6,47118 1,000 -17,1358 21,2715
23 yil 6-10 yil 11,82500 5,88310 0,410 -5,6335 29,2835
350 11-15 yil 15,01974 5,70342 0,120 -1,9056 31,9450
:é’ 16-20 yi1l 21,50000*  6,64429 0,023 1,7826 41,2174
= 21 yil + 4,37500 6,41899 0,994 -14,6738 23,4238
% 1 yildanaz  4,50159 6,13773 0,990 -13,7125 22,7157
§ 2-3 yil -2,06786 6,47118 1,000 -21,2715 17,1358
é 4-5 yil 6-10 yil 9,75714 6,41637 0,732 -9,2839 28,7982
e 11-15 yil 12,95188 6,25204 0,372 -5,6015 31,5052
g 16-20 yil 19,43214  7,12078 0,095 -1,6992 40,5635
3 21 yil + 2,30714 6,91103 1,000 -18,2018 22,8161
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Tablo 4.9. (devam)

Mean 95% Conf. Interval

Dependent Variable Difference  Std. Error Sig. Lower Upper
(1-J) Bound Bound

1 yildanaz  -5,25556 551421 0,963 -21,6193 11,1082

2-3 yil -11,82500  5,88310 0,410 -29,2835  5,6335

6-10 yil 4-5 y1l -9,75714 6,41637 0,732 -28,7982  9,2839
11-15 y1l 3,19474 5,64116 0,998 -13,5458 19,9353

16-20 y1l 9,67500 6,59092 0,764 -9,8840 29,2340

21 yil + -7,45000 6,36373 0,905 -26,3348 11,4348

1 yildanaz  -8,45029 5,32209 0,690 -24,2439 7,3434

2-3 yil -15,01974  5,70342 0,120 -31,9450  1,9056

11-15  4-5y1 -12,95188  6,25204 0,372 -31,5052  5,6015

yil 6-10 y1l -3,19474 5,64116 0,998 -19,9353 13,5458
16-20 y1l 6,48026 6,43105 0,952 -12,6043 25,5648

21 yil + -10,64474  6,19800 0,605 -29,0377 77,7483

1 yildanaz  -14,93056  6,31998 0,218 -33,6855  3,8244

2-3 y1l -21,50000*  6,64429 0,023 -41,2174  -1,7826

. 1620 45yl -19,43214  7,12078 0,095 -40,5635  1,6992
’§ yil 6-10 yil -9,67500 6,59092 0,764 -29,2340  9,8840
) 11-15 y1l -6,48026 6,43105 0,952 -25,5648 12,6043
g 21 yil + -17,12500  7,07338 0,193 -38,1157  3,8657
g" 1 yildanaz  2,19444 6,08268 1,000 -15,8563 20,2452
£ 2-3 y1l -4,37500 6,41899 0,994 -23,4238 14,6738
A8 2lyilve 45yl -2,30714 6,91103 1,000 -22,8161 18,2018
% lizeri 6-10 y1l 7,45000 6,36373 0,905 -11,4348 26,3348
< 11-15 y1l 10,64474  6,19800 0,605 -7,7483 29,0377
- 16-20 y1l 17,12500 7,07338 0,193 -3,8657 38,1157
2-3 y1l 0,52778 4,23307 1,000 -12,0341 13,0897
4-5 y1l 5,06349 4,65794 0,932 -8,7593 18,8862
1 yildan 6-10 y1l 11,67778  4,18475 0,081 -0,7407 24,0963
az 11-15 y1l 12,86550*  4,03895 0,026 0,8797 24,8513
16-20 y1l 16,90278*  4,79625 0,009 2,6696 31,1360
21 yil + 1,66667 4,61616 1,000 -12,0321 15,3654
1 yildanaz  -0,52778 4,23307 1,000 -13,0897 12,0341
4-5 yil 4,53571 4,91100 0,969 -10,0380 19,1094
231l 6-10 y1l 11,15000  4,46470 0,164 -2,0993 24,3993
11-15 y1l 12,33772  4,32834 0,069 -0,5069 25,1824
16-20 y1l 16,37500*  5,04237 0,022 1,4114 31,3386
21 yil + 1,13889 4,87139 1,000 -13,3173 15,5951

1 yildanaz  -5,06349 4,65794 0,932 -18,8862  8,7593
2-3 y1l -4,53571 4,91100 0,969 -19,1094 10,0380
451l 6-10 yil 6,61429 4,86940 0,823 -7,8360 21,0646
11-15 y1l 7,80201 4,74469 0,654 -6,2782 21,8822
16-20 y1l 11,83929  5,40398 0,303 -4,1974 27,8759
B 21 yil + -3,39683 5,24480 0,995 -18,9611 12,1675
:g 1 yildanaz  -11,67778  4,18475 0,081 -24,0963 0,7407
5 2-3 yil -11,15000  4,46470 0,164 -24,3993  2,0993
%" 6-10 yil 4-5 yil -6,61429 4,86940 0,823 -21,0646  7,8360
) 11-15 y1l 1,18772 4,28109 1,000 -11,5167 13,8921
2» 16-20 y1l 5,22500 5,00187 0,943 -9,6184 20,0684
S 21 yil + -10,01111  4,82946 0,371 -24,3428  4,3206




Tablo 4.9. (devam)

Mean 95% Conf. Interval

Dependent Variable Difference  Std. Error Sig. Lower Upper
(1-J) Bound Bound

lyildanaz  -12,86550* 4,03895 0,026 -24,8513  -0,8797

2-3 y1l -12,33772  4,32834 0,069 -25,1824  0,5069

11-15 45y -7,80201 4,74469 0,654 -21,8822  6,2782
yil 6-10 y1l -1,18772 4,28109 1,000 -13,8921 11,5167
16-20 y1l 4,03728 4,88054 0,982 -10,4460 18,5206

5 21 yil + -11,19883  4,70368 0,210 -25,1573  2,7597
8 1 yildanaz  -16,90278* 4,79625 0,009 -31,1360  -2,6696
Q 2-3 y1l -16,37500*  5,04237 0,022 -31,3386  -1,4114
3 16-20  4-5yil -11,83929  5,40398 0,303 -27,8759  4,1974
g il 6-10 y1l -5,22500 5,00187 0,943 -20,0684  9,6184
g 11-15 y1l -4,03728 4,88054 0,982 -18,5206 10,4460
% 21 yil + -15,23611  5,36801 0,071 -31,1660  0,6938
< 1 yildanaz ~ -1,66667 4,61616 1,000 -15,3654 12,0321
2-3 y1l -1,13889 4,87139 1,000 -15,5951 13,3173
21 yilve 4-5y1l 3,39683 5,24480 0,995 -12,1675 18,9611
tizeri 6-10 y1l 10,01111  4,82946 0,371 -4,3206 24,3428
11-15 y1l 11,19883  4,70368 0,210 -2,7597 25,1573
16-20 y1l 15,23611  5,36801 0,071 -0,6938 31,1660

Post hoc testine gore liderlik davranislar1 2-3 yillik ¢caligsma tecriibesi olanlar ile 16-20
yillik caligma tecriibesi olanlar arasinda farklilagmaktadir. Buna goére 2-3 yillik calisma
tecriibesi olanlarin liderlik davranislart 6l¢egi puanlari, 16-20 yillik ¢calisma tecriibesi

olanlardan anlamli yiiksektir (p <0,05).

Post hoc testine gore ¢alisma degerleri, 1 yildan az ¢alisanlar ile 11-15 ve 16-20 yillik
calisma tecriibesi olanlar arasinda; 2-3 yillik ¢alisma tecriibesi olanlar ile 16-20 yillik
calisma tecriibesi olanlar arasinda farklilasmaktadir. Buna gore 1 yildan az calisma
tecriibesi olanlarin ¢alisma degerleri 6lgegi puanlari, 11-15 ve 16-20 yillik calisma
tecriibesi olanlardan; 2-3 yillik ¢alisma tecriibesi olanlarin ¢alisma degerleri dlgegi

puanlari, 16-20 yillik ¢alisma tecriibesi olanlardan anlamli yiiksektir (p < 0,05).

4.4.5. Pozisyon

Katilimcilarin galistiklar: pozisyon ve is degerleri ile liderlik davranislarinin arasinda
anlaml farklilagsmanin varligini test etmek iizere ANOVA testi uygulanmistir (Tablo

4.10). Anlamli farklilagma olabilmesi i¢in p<0,05 diizeyine ulasilmalidir.
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Arastirma bulgular1 incelendiginde Liderlik Davramslart Olgegi (<0,831), Gorev
Odakli Liderlik alt boyutu (<0,935), iliski Odakli Liderlik alt boyutu (<0,883),
Degisim Odakli Liderlik alt boyutunun (<0,640) O6lgek puanlarimin pozisyon
degiskenine gore farklilik gostermedigi saptanmaktadir. Benzer bigimde Calisma
Degeri Olgegi (<0,464), Aragsal-Destekleyici Is Degerleri alt boyutu (<0,396), Aragsal
Maddi Is Degerleri alt boyutu (<0,515), Sayginlik is Degerleri alt boyutu (<0,196),
Sosyal-Ozgeci Is Degerleri alt boyutu (<0,400), I¢csel Is Degerleri alt boyutunun
(<0,246) olgek puanlarinin pozisyon degiskenine gore farklililk gostermedigi

bulgulanmaktadir.

Tablo 4.10. Pozisyon Degiskenine Yonelik Bulgular

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Liderlik Davraniglar1 ~ Between Groups 1302,010 4 325,503 ,369 ,831
Olgegi Within Groups 278987,896 316 882,873
Total 280289,907 320
Gorev Odakli Liderlik  Between Groups 61,206 4 15,301 ,206 ,935
Within Groups 23433,716 316 74,157
Total 23494,922 320
Iliski Odakli Liderlik ~ Between Groups 120,272 4 30,068 ,293 ,883
Within Groups 32450,931 316 102,693
Total 32571,202 320
Degisim Odakli Liderlik Between Groups 390,505 4 97,626 ,632 ,640
Within Groups 48845,745 316 154,575
Total 49236,249 320
Calisma Degeri Olgegi  Between Groups 1866,084 4 466,521 ,900 464
Within Groups 163815,492 316 518,403
Total 165681,576 320
Aragsal-Destekleyici Is Between Groups 152,233 4 38,058 1,022 ,396
Degerleri Within Groups 11772,533 316 37,255
Total 11924,766 320
Aragsal Maddi Is Between Groups 65,160 4 16,290 ,816 515
Degerleri Within Groups 6304,734 316 19,952
Total 6369,894 320
Sayginlik Is Degerleri  Between Groups 91,197 4 22,799 1,520 , 196
Within Groups 4738,691 316 14,996
Total 4829,888 320
Sosyal-Ozgeci Is Between Groups 94,960 4 23,740 1,014  ,400
Degerleri Within Groups 7400,878 316 23,420
Total 7495,838 320
I¢sel Is Degerleri Between Groups 259,786 4 64,946 1,363  ,246
Within Groups  15052,333 316 47,634
Total 15312,118 320

Buna gore liderlik davraniglart 6lgegi ve calisma degeri Olgedi pozisyona gore
istatistiksel olarak farklilagmamakta dolayist ile H1(d) ve H2(d) hipotezi
reddedilmektedir (p<0,05).
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Bu durumun nedeni iist diizey yonetici pozisyonunda bulunan katilimer sayisinin 10
olmasina baglanabilmektedir. Diger katilimcilar alt ve orta diizey yonetici
pozisyonunda gorev almaktadir. Medya sektoriinde bu durum kismen benzer
sorumluluk ve gorevlere sahip olan yoneticiler anlamina gelmektedir. Bu nedenle az
sayida katilimcinin iist diizey yoOnetici olmas istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

yaratmamis olabilir seklinde yorumlanmaktadir.

4.4.6. Medeni Durum (T-Testi)

Gergeklestirilen t testi neticesinde iki yonlii hipotez testi (p<<0,05) oldugunda anlamli

farklilig1 isaret etmektedir.

Arastirma bulgular1 incelendiginde Liderlik Davramslar1 Olgegi (<0,100), Gorev
Odakli Liderlik alt boyutu (<0,153), iliski Odakli Liderlik alt boyutu (<0,172),
Degisim Odakli Liderlik alt boyutunun (<0,069) 6l¢ek puanlarinin cinsiyete gore
farklilk gostermedigi saptanmaktadir. Calisma Degeri Olgegi (<0,033), Aragsal-
Destekleyici Is Degerleri alt boyutu (<0,033), Aragsal Maddi Is Degerleri alt boyutu
(<0,140), Saygmlik s Degerleri alt boyutu (<0,072), Sosyal-Ozgeci Is Degerleri alt
boyutu (<0,171), I¢sel Is Degerleri alt boyutunun (<0,027) élgek puanlarinin cinsiyete
gore farklilik gosterdigi bulgulanmaktadir (Tablo 4.11).

Tablo 4.11. Medeni Duruma Yoénelik Bulgular

t-test for Equality of Means

t Jf Si_g. (2- M_ean St_d. Error

tailed) Difference  Difference
Liderlik Davranislar: Olcegi 1,647 319 0,100 5,45692 3,31248
Gorev Odakli Liderlik 1,433 319 0,153 1,37582 0,96003
fliski Odakl Liderlik 1,368 319 0,172 1,54685 1,13067
Degisim Odakl Liderlik 1,827 319 0,069 2,53425 1,38698
Calisma Degeri élg:egi 2,141 319 0,033 5,43656 2,53939
Aragsal-Destekleyici Is Degerleri 2,137 319 0,033 1,45621 0,68128
Aragsal Maddi Is Degerleri 1,478 319 0,140 0,73882 0,49977
Saygimlik Is Degerleri 1,806 319 0,072 0,78472 0,43446
Sosyal-Ozgeci Is Degerleri 1,374 319 0,171 0,74506 0,54240
Icsel s Degerleri 2,218 319 0,027 1,71175 0,77158

64



Medeni duruma gore istatistiksel olarak farklilagan (p<0,05) calisma degeri 6l¢ceginden
edinilen bulgulara gore bekar katilimcilarin ¢alisma degerleri 6l¢egi puanlari, evli
katilimcilardan anlamli yiiksektir. Boylece H1(e) hipotezi ret; H2(e) hipotezi kabul

edilmektedir.

Bu durumun nedeni evli ¢alisanlarin kendilerinden baska eslerinin veya ¢ocuklarinin
sorumluluklarini yiiklenmesi olarak goriilmektedir. Ozellikle is yasam dengesinin
saglanamamasi evli bireyleri daha olumsuz yonde etkilediginden ¢alisma
degerlerinden ziyade kisisel yasama daha fazla odaklaniimis olabilir.

4.5. Korelasyon Analizi

Liderlik Davranislar1 Olgegi ve Calisma Degerleri Olgegi arasindaki iliskinin tespit
edilmesi i¢in korelasyon analizi gergeklestirilmistir (Tablo 4.12).

Tablo 4.12. Korelasyon Katsayilar:
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Iliski Odakli

Aragsal-Destekleyici ,701™  884™ 614™ 686 ,691™

s Degerleri 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Aragsal Maddi {s 526 7697 492 508" 501" ,612™
Degerleri 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
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Korelasyon analizinde (Tablo 4.12) goriildiigii tizere liderlik davranislarinin boyutlar
olan gorev odakli liderlik, iliski odakli liderlik, degisim odakli liderlik; calisma
degerinin boyutlar1 olan Aragsal-Destekleyici Is Degerleri, Aragsal Maddi Is
Degerleri, Saygmlik Is Degerleri, Sosyal-Ozgeci Is Degerleri, Igsel Is Degerleri
arasindaki birebir iligkiler analiz edilmektedir. Buna gore degiskenler arasindaki tiim

iligkiler p<0.01 diizeyinde anlamlidur.

-1 ve +1 arasinda deger alan korelasyon katsayilari1 araciligiyla dogrusal iliski varlig
ve iligkilerinin derecesi saptanmaktadir. Korelasyon katsayisi -1 degerine yaklastik¢a
tam negatif dogrusal iliskiye; +1 degerine yaklastikca tam pozitif dogrusal iliskiye
yaklagilmakta, 0 degerinde iliskiden bahsedilmemektedir. Tablo 4.13’te korelasyon
araliklar paylasilmaktadir.

Tablo 4.13. Korelasyon Arahg:

Korelasyon Araligi Iliski Diizeyi
(-0,259)-0,00 ve 0,00-0,259 Cok Zay1f
(-0,499) -(-0,260) ve 0,26-0,499 Zayif
(-0,699) -(-0,500) ve 0,50-0,699 Orta
(-0,899) -(-0,700) ve 0,70-0,899 Yiiksek
(-1,00) -(-0,900) ve 0,90-1,00 Cok Yiiksek

Buna gore ¢ok zayif iligki tespit edilememistir. Sayginlik is degerleri ve gorev odakli
liderlik; aragsal maddi is degerleri ve gorev odakli liderlik; Sayginlik is degerleri ve
iliski odakli liderlik arasinda zayif diizeyde pozitif iliski saptanmistir. Gérev odakl
liderlik; iliski odakli liderlik; degisim odakli liderlik veli liderlik davranislar1 6lgegi
arasinda c¢ok yiiksek diizeyde ve pozitif yonlii; i¢sel is degerleri ve calisma degeri
Olgegi arasinda ¢ok yiiksek diizeyde ve pozitif yonlii iliski bulgulanmistir. Liderlik alt
boyutlari ile is degerleri alt boyutlar1 arasinda incelenen korelasyon katsayilarinda ise;
e Degisim odakli liderlik ile ¢alisma degerleri 6lgegi arasinda pozitif ve yiiksek bir
iliski (r=0,702),
e Liderlik davranislar1 6lcegi ile Aragsal destekleyici calisma degerleri Olcegi
arasinda pozitif ve yliksek bir iligki (r=0,701) tespit edilmektedir.
e Liderlik davraniglar1 6lgegi ile ¢alisma degerleri 6lgegi arasinda pozitif ve yiiksek
bir iligki (r=0,702) tespit edilmektedir.

Bu giiclii korelasyon iligkisine dayanarak, regresyon analizi yapilmustir.
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Tablo 4.14. i¢sel ve Dissal Motivasyonun Is Performansma Etki Durumunun

Incelenmesi
< < Bagimsiz )
Bagimh Degisken Degisken F p B t p R
Gorev Odakli .103 481 481
Liderlik
fs Degerleri  Lliski Odakh 107.065 000 442 2063 2083 - gog
Liderlik
Degisim Odakli 910 5.528 5.528
Liderlik

R kare degeri 0,503 ile yiiksek bir degerdir. Bir diger deyisle Liderlik Davranislari,

Calisma Degerlerindeki %50,3’liikk degisikligi aciklamaktadir. Calisma Degerleri =
48,017 + (0,103 x Gérev Odakli Liderlik) + (0,442 x Iliski Odakli Liderlik) + (0,910
x Degisim Odakl1 Liderlik)

Regresyon analizi sonuglart incelendiginde, ¢alisma degerleri lizerinde en ¢ok etkisi

olan liderlik tiiriiniin, degisim odakli liderlik oldugu goriilmektedir. Degisim odakli

liderlik is degerlerini olumlu ydnde artirmaktadir. ikinci sirada ise iliski odakli liderlik

gelmektedir. Gorev odakli liderlik ile is degerleri arasinda boyle bir iliski s6z konusu

degildir.

Analizler sonucunda edinilen bulgular vasitasi ile sinanan hipotezlerin kabul ve ret

durumlar1 Tablo 4.14’°te paylasiimaktadir.

Tablo 4.15. Hipotezlerin Sitnanmasi

No Hipotez Kabul/Ret
Durumu

Medya sektoriinde ¢aliganlarin tecriibe ettikleri liderlik davranislari, . .

H1 ¢esitli demografik degiskenlere gore farklilik gostermektedir. Reddedilmekedir.

Hla Medya sek.t.orunde gahsa.r.llarln tecmbe ettikleri liderlik davraniglari, Reddedilmektedir.
cinsiyete gore farklilik gdstermektedir.

H1b Medya sektorvu'n'de Qa.l.llsanla.rm te“crube ettlklerl‘.llderhk da\(ranlslarl, Reddedilmektedir.
calisanlarin egitim diizeylerine gore farklilik gostermektedir.

Hic Medya sektomnfie Qallsanlgrln t?cmbe ettlk]el.'.l liderlik dayramslan, Kabul edilmektedir.
¢alisanlarin tecriibe siirelerine gore farklilik gostermektedir.

H1d Medya sektoruqde gahsanl?rln tecriibe et"tlklerl llderl}k davranislari, Reddedilmektedir.
calisanlarin pozisyonlara gore farklilik gostermektedir.

Hle Medya sektoriinde .Qallsanlarm te.:.crube ettlklerl liderlik daYranlslarl, Reddedilmektedir.
caliganlarin medeni durumlara gore farklilik gostermektedir.
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Tablo 4.15. (devam)

Medya sektoriinde ¢aliganlarin tecriibe ettikleri liderlik davranislari,

Hf calisanlarin kusaklarina gore farklilik gostermektedir. Reddedilmekedir.
Medya sektoriinde ¢aliganlarin ig degerleri, ¢esitli demografik . .

H2 degiskenlere gore farklilik gostermektedir. Kabul edilmektedir.

Hoa N{edya sektomnde calisanlarin is degerleri, cinsiyete gore farklilik Reddedilmektedir.
gostermektedir.

H2b N{edya .sektonrunde gallsa{llarm is dpgerlen, calisanlarin egitim Reddedilmektedir.
diizeylerine gore farklilik gostermektedir.

Hoc l\gedya. sekjc'orunde gahsfmlarm is .degerlerl, caliganlarin tecriibe Kabul edilmektedir.
siirelerine gore farklilik gostermektedir.

H2d N{edya sektoru.r.lde gahsanlgrln is degerleri, calisanlarin pozisyonlara Reddedilmektedir.
gore farklilik gostermektedir.

H2e Medya sektf)runde gahsle.mlarln is fiegerlerl, calisanlarin medeni Kabul edilmektedir.
durumlara gore farklilik gostermektedir.

Hof N{edya sektoruPde gallgan{arln is degerleri, ¢alisanlarin kusaklarina Kabul edilmektedir.
gore farklilik gostermektedir.

H3 Medya sektoriinde calisanlarin tecriibe ettikleri liderlik davraniglar is Kabul edilmektedir.

degerlerini anlamli bir bicimde etkilemektedir.
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BOLUM V

SONUCLAR

Bu noktada orgiitsel ve bireysel diizeyde yasanabilecek karmasanin ¢oziimlenmesi ve
onlenmesi farkliliklarin taninmasina baglidir. Calisanlarin 6zellikle is degerleri tespit
edilerek yonetilmelerinin daha kolay bir hal alacag: diisiiniilmektedir. Lyons (2003)
tarafindan deger kavrami degerlendirmede yararlanilan ve evrensel nitelik tagimayan
standartlar ile varolusa yonelik durumlart agiklayan somut degerlendirme olarak
tanimlanmaktadir. Ayni1 kusaga ait olan bireylerin inang, norm, deger, diisiince,
davranis ve tutumlarinda ortaklik gézlenmektedir. Bu durumda farkli kusaklara ait
olan bireylerin deger kavramimin farklilastigr ongériilmektedir (ilhan, Kiimbiil-Giiler,
& Aksarayli, 2019). Bu kapsamda bu arastirma ile c¢alisanlarin yonetimini
kolaylastirabilecek liderlik davraniglart ve calisma degerleri incelenmektedir. Yas
grubu basta olmak lizere ¢esitli demografik ozellikler ile is degerleri ve liderlik
davraniglarinin arasindaki iliskinin incelenmesi amaglanmaktadir. Bu kapsamda 321
katilimc1 ile gerceklestirilen anket uygulamasi sonucunda elde edilen veriler
istatistiksel analize tabi tutulmustur. Arastirma sonucunda;
e Medya ¢alisanlarinin yas grubuna bagh olarak liderlik davranislarinin degismedigi
ancak is degerleri algilarinin degistigi saptanmaktadir. Buna gore is degerleri 18-
25 yas grubu ile 26-35 ve 36-45 yas gruplari arasinda farklilagmaktadir. 18-25 yas
grubunun is degerleri puanlari, 26-35 ve 36-45 yas gruplari puanlarindan anlamli
diizeyde yiiksektir (p <0,05).
e Katilimeilarin 15 degerleri ve liderlik davranislarinin cinsiyete gore farklilik
gostermedigi tespit edilmektedir.
e Arastirma sonucunda liderlik davraniglar1 ve is degerleri egitim diizeyine gore
istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilagmamaktadir.
e Katilimeilarin tecriibe diizeyi ve is degerleri ile liderlik davranislarinin arasinda
anlaml farklilasma varlig1 tespit edilmektedir. Buna gore liderlik davraniglar1 2-3
yillik ¢alisma tecriibesi olanlar ile 16-20 yillik ¢alisma tecriibesi olanlar arasinda

farklilagsmaktadir. Buna gore 2-3 yillik c¢alisma tecriibesi olanlarin liderlik
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davraniglart 6lgegi puanlari, 16-20 yillik calisma tecriibesi olanlardan anlamli
yiiksektir (p <0,05). Calisma degerleri, 1 yildan az ¢alisanlar ile 11-15 ve 16-20
yillik ¢caligsma tecriibesi olanlar arasinda; 2-3 yillik calisma tecriibesi olanlar ile 16-
20 yillik caligma tecriibesi olanlar arasinda farklilagsmaktadir. Buna gore 1 yildan
az calisma tecriibesi olanlarin ¢alisma degerleri 6lgegi puanlari, 11-15 ve 16-20
yillik caligma tecriibesi olanlardan; 2-3 yillik ¢alisma tecriibesi olanlarin ¢aligma
degerleri Olgegi puanlari, 16-20 yillik calisma tecriibesi olanlardan anlamhi
yluksektir (p <0,05).

Liderlik davraniglar1 ve is degerleri bakimimndan 321 katilimci ile elde edilen
verilerde pozisyona uygun istatistiksel olarak farklilasma tespit edilememektedir
Arastirma sonucunda medya calisanlarinin medeni durumlarina bagli olarak
liderlik davraniglarinin degismedigi ancak is degerleri algilarimin degistigi
bulgulanmaktadir. Buna goére bekar katilimcilarin calisma degerleri Olgegi
puanlari, evli katilimeilardan anlamli yiiksektir.

Liderlik davraniglar1 6l¢egi ve ¢alisma degeri 6l¢egi arasindaki iliskiyi saptamak
tizere gerceklestirilen korelasyon analizinde tiim degiskenler arasindaki iliskiler
p<0,01 diizeyinde anlamli tespit edilmektedir. Buna gore liderlik davranislar
Olcegi ile calisma degerleri 6lgegi ve alt boyutlar1 arasinda pozitif ve yiiksek bir
iligki mevcuttur.

Regresyon analizi sonuglari incelendiginde, ¢alisma degerleri lizerinde en ¢ok
etkisi olan liderlik tiirtiniin, degisim odakli liderlik oldugu goriilmektedir. Degisim
odakl liderlik is degerlerini olumlu yénde artirmaktadir. Ikinci sirada ise iligki
odakli liderlik gelmektedir. Gorev odakli liderlik ile is degerleri arasinda boyle bir

iliski s6z konusu degildir.

Bu baglamda Sentuan vd. (2016) tarafindan gergeklestirilen bir arastirmada X ve Y

kusag1 yoneticilerinin is degeri algisi; etkileme ve ilerleme, 6zerklik ve yeteneklilik,

finansal kosullar/¢alisma kosullar1 ve is iliskileri boyutlarinda incelenmektedir.

Aragtirma sonucunda Y kusagi yoneticileri ilgili boyutlarin tamaminda X kusagina

gore daha etkili saptanmustir.

Demirkaya vd. (2015), is degerlerini; farkli kusagi paylasan liderlerin yonetim algilar

ve liderlik stili beklentilerini agiklamay1 amagladig1 bir aragtirmada deneyim ve yastan
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bagimsiz olarak tiim kusaklarin Y kusagi ile benzerlik gosterdigini saptamaktadir. Bu

durum bu arastirma ile benzer sonuglar tagimaktadir.

Y kusagimi paylasan c¢alisanlar is degerleri kapsaminda c¢alisma ortamlarinda
yaraticiligin desteklenmesini, bilginin mekan ve zamandan bagimsiz elde edilmesini,
olumsuz/olumlu durumlarda geribildirimde bulunulmasini, kariyer gelisimi haricinde
bireysel gelisime yonelik tesviklerin saglanmasini, kazanilan basari ardindan
bireysellestirilmis 6diil mekanizmalar1 ve ddiillendirilmeyi degerli bulmaktadir. Diger
kusaklardan farklilasmasindaki ana neden kendisini Orgiit veya meslek haricinde

bireysel 6zellikleri ve yaptiklarini 6zdeslestirmesidir (Karaaslan, 2014).

Arastirmada, calisma degerleri boyutlarinin liderlik davranislar ile pozitif ve yiiksek
diizeyde iliski gosterdigi goriilmektedir. Bu durum daha oOnce aktarildigi tizere
kusaklara etki sunmasi acisindan 6nemlidir. En yiiksek deger iliski odakli ve degisim
odakli liderlikte gozlenmektedir. Bu, ¢alisanlarin calisma degerlerine hitap eden
liderlik davranislarinin mutluluk ve memnuniyetlerine yiiksek etki gosterdigini
sergilemektedir. Ayrica soz konusu alt boyutlar icin Y kusagina ait olabilecek
tecriibenin anlamli farklilik gostermesi Cetin-Aydin ve Basol (2014) tarafindan
gerceklestirilen bir aragtirmanin sonuclari ile uyumludur. Arastirmacilara gore Y
kusagi istlerle iletisime, sosyal ve manevi olanaklara diger kusaklardan daha fazla

onem vermektedir.

Dereli ve Toruntay (2015) tarafindan gergeklestirilen kusaklar yonelik is degerleri,
mentorluk ve motivasyon konulu arastirmada X kusagi tercihleri; bireysel ¢aligma,
basariya karsisinda oOdiillendirme, sosyal statli kazanma ve maddiyat olarak
saptanirken Y kusag tercihleri kurum imaji, sosyal sorumluluk projeleri, kisisel ve
mesleki gelisim, geribildirim ve yaraticiligin desteklenmesi olarak bulgulanmaktadir.
Bu durum arastirma neticesinde erigilen is degerlerine yonelik sonuglarla uyum

sergilemektedir.

Nihayetinde giiniimiizde X ve Y kusaklarinin yani sira ¢alisma yasamina dahil olan Z
kusagi bir arada i yagsamini siirdiirmektedir. Z kusaginin heniiz yonetici olarak yaygin
gorevlendirilmedigi bugiinlerde liderlik davranislart ve is degerlerine yonelik bakis

acilar1 detaylica arastirilmalidir. Boylece degerlendirilen perspektifler is yasamina,
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orgiitlere ve calisanlara katki saglayabilecektir. Kusaklar arasindaki farkliliklarin
yaslanma, tecriibe, yasam asamasi ve kariyer asamasi nedeniyle gelistigi ifade
edilebilmektedir (Binay, 2020). Farkli zaman dilimlerinde ¢alisma yasamina dahil olan
kusak tiyelerinin ¢alisma degerlerinin ve liderlik davraniglarinin farklilasmasi olagan
goriilmektedir. Calisma degerlerinin 6nemlerinin belirlenmesi, temelinde bulunan
yapinin kesfedilmesi ve X, Y, Z kusaklarinin arasindaki farklarin belirlenmesi,
jenerasyonlarda yaratilan etkilerin anlagilmasini miimkiin kilmaktadir. Boylece olusan
olumsuz veya olumlu durumlar iyi yonetilerek yaratici fikir, ¢alisma degeri, alg1 gibi
pozitif bigimlendirmeleri imkanli hale getirmektedir. Ayrica kusaklar arasindaki
tecriitbenin liderlik davraniglarini, tecrilbenin ve medeni durumlarin is degerlerini
farklilastirdigin1 kanitlayan bu arastirmanin yani sira duygu ve diisiince, proje
gerceklestirme bigimi, mekan ve zaman gibi unsurlarin yaratabilecegi ¢atigmalarin

onlenmesi de saglanacaktir.

Arastirma sonucunda liderlik boyutlarinin  yas degiskeninden etkilenmedigi
bulunmustur. Bu sonucu desteklemeyen c¢aligmalar mevcuttur. Nitekim Ugurluoglu
(2010)Ankara’daki 6zel bir hastanede ¢alisan personele yonelik olarak yapmis oldugu
calismada, yasin 6z liderlik stratejilerini etkileyen faktorlerden biri oldugunu ve yagh
calisanlarin 6z liderlik stratejilerini kullanma olasiliklarinin geng ¢alisanlara gore daha
fazla oldugunu ifade etmektedir. Demiréz (2015) geng ¢alisanlarin 6z liderlik
davraniglarina yonelik calismada liderlik davraniglarinin 6zellikle 19 yas altindaki
genglerde cok daha fazla oldugunu, yas ilerledikce azaldigini belirtmektedir. Cakmak
ve Ugurluoglu (2019) yapmis olduklar1 caligmalarinda 34 yas ve altindaki
katilimcilarin daha yiiksek liderlik davraniglarina sahip oldugunu bulgulamaktadir.
Uslu (2021) ise 35-39 ve 40-40 yas grubunun en yiiksek skora sahip oldugunu
gostermektedir. Arici (2002) 35 yas ve iizeri yas grubunun liderlik boyutlariyla yakin
ve anlamli iliski barindirdigini ifade etmektedir. Gokge ve ark (2008) ile Karatas
(2019) yoneticilerin gorev siirelerine ve tecriibelerine bagl olarak yaslarinin liderlik
boyutlari lizerinde etkili oldugunu savunmaktadir. Bu durumda arastirmada yer alan
bireylerin liderlik boyutlarinin tecriibe ile farklilagmasi benzerlik gostermektedir. Yas
degiskeninde anlamli bir fark elde edilemeyisinin nedeni katilimcilarin ydnetici
olmamasi, gorevlerini tam anlamiyla kavrayamamasi, verimli olmadiklar1 bir zaman
diliminde anket sorularini cevaplamasi veya orgiit kaynakli nedenlerden dolayi liderlik

boyutlarini algilamamasi seklinde diistiniilmektedir.
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Ozgiin deger ifade eden ¢alismanin 6rneklem grubunun arttirilmas: ve uygulama
alaninin degistirilmesi onerilmektedir. Ozellikle ¢alisma yasamimin yaygin kusag
olma yolundaki Z ve Alpha jenerasyonunun 6rneklem olarak secilmesi orgiitler ve
alanyazin i¢in faydali olacaktir. Bu arastirma medya sektoriinde ¢alisan bireyleri ve
yas degiskeni Oncelikli olmak tizere demografik niteliklerini kapsamaktadir. Ancak Z
kusaginin ardindan gelen Alpha kusagina dair higbir veri barindirmamaktadir. Tiirkge
alanyazinda Z kusagi ile ilgili calismalar kisithh olup Alpha kusagina ait oldukga az
calisma mevcuttur. Oysa Ozelikle isletmelerin giiniimiiz konjonktiirline entegre
olabilmesi; hayatta kalabilme, amaclarina erisebilme, rekabet {istlinliigiinii ele
gecirebilme sanslarinin  arttirilmast agisindan Z kusaginin ve Alpha kusagimin

arastirilmasi onem arz etmektedir.

Arastirmada yararlanilan kesitsel veri seti, kusaklar arasindaki farklarin yas
degiskeninden kaynaklandigini diisiindiirse de arastirma neticesinde Calisma degeri
genel boyutunun ve yalnizca ii¢ alt boyutun etkilendigi saptanmistir. Bu durum secilen
orneklemin Orgiit tarafindan sunulan destekleyici ve maddi is degerlerine deger
verdigini ve igsel is degerlerini benimsedigini gostermektedir. Dolayisiyla is
degerlerinin 6zellikle i¢sel bagliligi artirarak orgiite baglilik duyulmasina neden
oldugu goz oniinde bulunduruldugunda ve kusaklar arasinda 6nemli farklarin oldugu
varsayildiginda yas farkindan ziyade tecriibe ve bireysel 6zelliklerin etki gosterdigi
gozlenmektedir. Bu durum o6rgiitler tarafindan baghilik artirma ¢alismalarinin organize
edilmesini gerektirmekte ve bireysel farkliliklara deger vererek strateji belirlemelerini
en Onemli kilmaktadir. Aragsal maddi is degerlerinin mesai saatleri, is olanaklari,
stirekliligi ve gilivencesi, ¢alisma kosullar1 ve ticreti kapsamasi, Aragsal-Destekleyici
is degerlerinin taninma is giivencesi licret destekleyici liderlik ve adalet konularindan
etkilenmesi Oniimiizdeki birkag¢ yilda tiimiiyle is yasaminda yer almaya baslayacak
olan Z kusag1 i¢in ayrica 6nem tagimaktadir. Z kusagini tantyan ve sahip olmak istedigi
degerleri kazanan isletmeler boylece amaglarina erisebilecek ve rekabet avantaji elde

edebileceklerdir.
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EKLER
EK A

Litfen asagidaki ifadeleri okuyup, ifadelere katilim derecenizi 1 (Kesinlikle

Katilmiyorum), 2 (Katilmiyorum), 3 (Kararsizm), 4 (Katiliyorum), 5 (Kesinlikle

Katiliyorum) olmak iizere derecelendirilmis dlgekte “X” ile isaretleyerek belirtiniz.

Liderlik Davramsi Olcegi

5

1 Isletmenin vizyonuyla baglantili yenilikgi stratejiler gelistirir

2 | Yeni stratejileri uygulamalari i¢in ¢alisanlari tegvik eder ve gerekli ortami
hazirlar

3 Degisimin onaylanmast i¢in ¢alisanlari ikna eder

4 Degisim uygulamalarini yonlendirmek igin ¢aligma gruplari olusturur

5 | Yeni vizyon ya da stratejiyle tutarli sembolik degisiklikler yapar

6 Isletmemiz i¢in heyecan verici yeni olanaklar planlar, tasarlar

7| Yéneticim yeni yaklagimlar dener

8 | Girisimcei ve yenilikgi fikirleri cesaretlendirir, bu fikirlerin gelisimi i¢in
ortam hazirlar

9 Degisimi destekleyen gelismeleri duyunca, kutlar

10 | Konulan farkl: agilardan ele almalari, farkli yollan denemeleri igin
calisanlar tegvik eder

11 Bireysel 6grenme ve takim dgrenmesini tesvik eder

12 Bireyler ya da gruplar arasinda is dagilimini (paylagimini) gergeklestirir

13 Calisanlarin gorevlerini ve kendilerinden beklenenleri agiklar

14 | Kurallan, politikalar1 ve standart faaliyet prosediirlerini anlatir

15 | Birimin faaliyetlerini yonetir ve koordine eder

16 | Kisa dénemli faaliyetleri planlar

17 Etkinligi arttirmak i¢in faaliyetleri organize eder

18 Calisanlarla isin disindaki konularla ilgili olarak da iliskiler karar

19 Calisanlart etkileyen faaliyetler konusunda onlar bilgilendirir

20 Calisanlar1 etkileyen kararlar1 alirken onlara danigir

21 Calisanlarin katkilarini ve basarilarini takdir eder

22 | Calisanlarin anlagsmazliklari, ¢atigmalari, ihtilaflar1 ¢ozmelerine yardim

23 Ie"Jdr?irnlerde yaptigimiz degisiklikler, rakiplerimizin yaptig1 degisikliklere
nazaran daha radikal

24 | Rakiplerimizin hamlelerine cevap vermek yerine genellikle ilk hamleyi biz
yapariz

25 | Yeni ve yenilik¢i tirtinler gelistirmeye ¢ok biiyiik 6nem veririz

26 | Rakiplerimizi etkisiz kilmak i¢in her tiirlii rekabetgi faaliyette
bulunmaktan kacinmayiz
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27

Yiiksek Pazar payi icin genellikle fiyatlarimizi rakiplerimizin fiyatlarinin
altinda tutariz

28

Pazar payimizi artirmak i¢in genellikle fiyatlari kirariz

29

Nakit akis1 ve karlilig1 azaltma pahasina da olsa pazar payim artirmaya
biiyiik 6nem veririz

30

Isletmemizde yenilik, proje yonetimlerinde kolayca kabul goriir.

31

Isletmemizde Yenilikgilik (yenilikgi fikir ve uygulamalar) cesaretlendirilir

32

Isletmemizde arastirma sonuglarina dayanan teknik yenilikler cok ¢abuk
kabul goriir

33

Potansiyel firsatlardan maksimum faydalanmak i¢in kanli miicadelelere
girismekten kacinmayiz

Calisma Degeri Olcegi

1 | Isimi yaparken ihtiyacim olan bilgiye ulasma imkanina sahibim

2 Becerilerimi gelistirebilmek i¢in ihtiya¢ duydugum egitim olanaklarina
ulasabilecegim bir iste ¢aligtyorum.

3 Is performansim hakkinda cok hizli ve yapici geribildirimler yapan bir iist
yonetime sahibim.

4 | Disiinceli ve destekleyici bir yonetici ile ¢alistyorum

5 | Teknik olarak donanimli bir yonetici ile ¢aligtyorum

6 | lyi yapilan isin takdir gordiigii bir isyerinde ¢aligtyorum.

7 | Plan ve programlarin adil ve tarafsizca yonetildigi bir iste ¢alistyorum

8 | Ozel yasamimla uyum saglayan ¢alisma saatlerine sahibim

9 Is hayatim1, 6zel hayatim1 ve aile sorumluluklarimi dengede tutmama izin
veren is kosullarina sahibim

10 Ucretsiz izin, saglik sigortasi gibi kisisel ihtiyaclarimi karsilayan ek
Odenekler aliyorum

11 | lyi kazang sagladigim bir iste calistyorum

12 | Is giivencesi garantisine sahibim.

13 | Bagkalarina bagli kalmadan 6zgiirce calisma yetenegine sahibim
Egitim ve is hayatim boyunca edinip gelistirdigim yetkinliklerimi

14 . .
kullanmama imkan veren bir iste ¢calistyorum

15 | Sanatsal ve bilimsel a¢idan ilham verici bir iste ¢alistyorum

16 | Ilgi cekici, heyecan verici ve cazip bir ise sahibim

17 | Is etkinliklerimde degisim ve farklilik saglayan bir iste calistyorum

18 Siirekli olarak yeni bilgiler 6grenme ve kendini gelistirme firsatina
sahibim.

19 | Ozgiin fikirlere ve yaraticiliga imkan taniyan bir iste ¢alistyorum

20 Yeteneklerimi zorlayan ve ¢aligma azmimi arttiran is ve projeler {izerinde
calistyorum

21 | Ahlaki degerlerimle uyumlu bir iste ¢alisiyorum

22 | Topluma fayda saglayan bir iste ¢alistyorum

23 | Insanlara yardim etme firsat1 saglayan bir iste ¢alisiyorum

24 Arkadaglik kurabilecegim uyumlu, nazik ve samimi is arkadaglartyla

caligtyorum
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25

Canl1 ve eglenceli bir i ortaminda ¢alistyorum

26

Sosyal etkilesim kurmama olanak taniyan bir iste ¢alistyorum

27

Kariyerimde ilerleme firsatlart sunan bir firmada ¢alistyorum

28

Organizasyon lizerinde 6nemli etkisi olan bir iste ¢aligtyorum

29

Firmanin tiretimine katkida bulunma imkan1 veren bir igte ¢alistyorum

30

Insanlar tarafindan saygi duyulan ve prestijli bir iste ¢alistyorum

31

Diger ¢alisanlarin islerinin planlanmasi ve yonetilmesi konusunda yetki
sahibiyim
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