Boliim 3

Y KUSAGI PERSPEKTIFINDEN ETKILI LIDER
YETKINLIKLERI: i$ DUNYASI LIDERLERINE
YONELIK NITEL BIR ARASTIRMA

Ebru TOLAY'

GIRIS

Bu ¢aligmada etkili bir liderin sahip olmasi gereken yetkinliklerin Y kusag:
perspektifinden incelenmesi hedeflenmektedir. Literatiirde, etkili lider davranis-
lar1 ve farkli kusaklarin liderlik beklentileri ile ilgili ayr1 ayr1 yapilmis nicel aras-
tirmalara siklikla rastlanmaktadir. Bununla birlikte, Y kusaginin etkili bir liderde
bulunmasi gerektigine inandig liderlik yetkinlikleri ile ilgili nitel arastirmalarin
sayisinin oldukea sinirli oldugu ve 6zellikle son yillarda artmaya basladig1 goz-
lemlenmistir (Ornegin, Katherine, 2011; Lay, 2017; Seaman & ark., 2018; Kel-
gokmen Ili¢ & Yal¢in, 2017). Bu baglamda, heniiz is yasamina baglamamis veya
yeni baglamis olan Y kusag: bireylerin etkili liderlik algilamalarinin, giintimiiz
is liderleri iizerinden derinlemesine analiz etmesi, bu ¢aligmanin temel amacini
olusturmaktadir.

Bu amag dogrultusunda nitel bir arastirma tasarlanmis ve yonetim alaninda
egitim gormiis 60 Y kusag: bireye ulasilarak etkili bir liderde bulunmas: gereken
temel yetkinliklerin neler oldugu; is yasaminda en begendigi Tiirk ve yabanci li-
derlerin kimler oldugu ve bunun nedenlerini agiklamalar: istenmistir. Bu arastir-
manin, giiniimiiz is yasaminda Y Kusagini yoneten kisilere yol gosterici olmast
ve Y kusag1 perspektifiyle gelistirilen Lider Yetkinlikleri siniflandirmasinin, ilgili
literatiire katki saglamasi umulmaktadur.

KAVRAMSAL CERCEVE

Liderlik, “bir bireyin, ortak amaglara ulasmak i¢in insanlarin gonilli olarak
harekete ge¢melerini saglama ve onlara gii¢ verme yetenegi” olarak tanimlanmak-
tadir (Rainey, 1991: 157). Liderlik tarzinin ve davranislarinin, ¢alisanlarin is do-
yumunu, moralini, i§ performansini ve dolayisiyla da orgiitsel bagariy: etkilemesi,
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konuyu orgiitler agisindan onemli kilmaktadir. Ayrica, etkili bir yoneltme islevi-
nin vazgegilmez unsuru olmasi, yoneticilere liderlik gorevi yiiklemekte ve onlarin
da lider yetkinliklerine sahip olmalar1 ve liderlik yapmalar1 beklenmektedir. Ing-
raham ve Taylor’a gore (2004: 95-96), etkili liderler, olumlu bir 6rgiitsel kiiltiir ya-
ratan, motivasyonu artiran, misyonu ve orgiitsel amagclar1 belirleyen ve orgiitlere
daha verimli olmalar1 ve daha iyi sonuglar elde etmeleri i¢in yon veren kisilerdir.

Liderlik yazini incelendiginde, ¢ok sayida arasgtirmacinin liderlikle ilgili ¢alis-
malar yaptig1 ve cesitli kuramlar ya da yaklagimlar gelistirdigi goriilmektedir. Or-
negin, Reddin, lider-davranis tipolojileri ile ilgili olarak 1977 yilinda yayinlanan
makalesinde, liderlik modeli, tarzlari, davranislar: ya da kuramlari adi altinda, en
az 40 farkli lider-davranis yaklasimi bulundugunu belirtmistir. Gliniimiizde ise
bu sayinin ¢ok daha ytiksek rakamlara ulastig: rahatlikla sdylenebilir. Yukl, Gor-
don ve Taber (2002: 15) ise liderlik kuramlarindaki ve arastirmalarindaki temel
sorunun, hangi liderlik davranislarinin daha gegerli ve anlamli oldugu hakkinda
bir goriis birliginin bulunmamasi oldugunu ve yaklasik 50 yillik liderlik aragtir-
malarinin bulgularini biitiinlestirmenin olduk¢a zor oldugunu ifade etmislerdir.
Ote yandan, ilk kez 1973 yilinda David McClelland’in “Zeka Yerine Yetkinliklerin
Olgiilmesi” isimli makalesiyle giindeme gelen yetkinlik hareketi, Richard Boyatzis
(1982) ile Lyle M. Spencer ve Signe M. Spencer’in (1993) 6ncii ¢alismalarinin is
yasaminda kullanilmasiyla yayginlik kazanmistir. Giiniimiiz orgiitlerinde 6zellik-
le Insan Kaynaklar1 Yonetimi alaninda genis bir uygulama alani bulan yetkinlik
kavramy, orglitteki tretim becerisini ve fiziksel kaynaklar: koordine ve entegre
etmeyi saglayan 6grenimleri ifade etmektedir (Tak, Sayilar & Kaymaz, 2007: 240).

Literatiirde farkli arastirmacilar tarafindan yapilmis yetkinlik siniflandirmala-
r1yer almakta (Boyatzis, 1982; Carroll & McCrackin, 1998; Devish, 1998; Garavan
& McGuire, 2001; Nordhaug, 1998; Spencer & Spencer, 1993; Vitala, 2005 gibi) ve
bu siniflandirmalarin bazilarinda temel olarak orgiitsel ve bireysel yetkinlik ayir1-
mina gidildigi goriilmektedir. Ornegin Lahti'nin (1999: 67) siniflandirmasinda bi-
reysel yetkinlikler, 6rgiitsel yetkinliklerin birey diizeyindeki ifadesi niteligindedir.
Farkli arastirmacilar tarafindan gelistirilen yetkinlik tipolojileri sayesinde etkili
lider davransslari, ‘yonetici yetkinlikleri, lider yetkinlikleri’ veya ‘yonetsel yetkin-
likler’ gibi isimler altinda siniflandirilmis ve anlamli bir ¢ergeveye oturtulmustur.
Boyle bir ¢aba, ayn1 zamanda, liderlik tarzlari, davranislar: ve rolleri ile ilgili teo-

rik galigmalarin is yagamina ve uygulamaya tasinmasini saglamistir.

Agirlikl olarak lider yetkinliklerinin 6nemine odaklanan bir aragtirmaci olan
Boyatzise (1982) gore yetkinlik, bir bireyin isinde iistiin performans ile sonugla-
nacak temel ozelliklerdir. Spencer ve Spencer (1993) ise yetkinligi, “bir bireyin,
isindeki iistiin performansinin temelinde yatan nitelik, beceri, kisilik 6zellikleri,
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bilgi ve giidiilerin birlegimi” olarak tanimlamistir (Ozgelik & Ferman, 2006: 74).
Kavramin siire¢ i¢inde kazandig1 goriintime dayal: olarak gelistirilen genel bir ta-
nima gore ise yetkinlik, bireysel bilgi, beceri, tutum ve davranislarin yani sira ekip,
stireg ve orgiite iliskin cesitli yetenekleri igeren, yiliksek performansla iliskili ve
orgiite siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglayan gozlemlenebilen performans bo-
yutlaridir (Uyargil, 2018: 260).

Boyatzise gore (1982: 6) istiin performans, kisinin yetenek ve becerilerinin,
orgiitsel ¢evrenin ve isin gereklerinin etkilesimi ve uyumu ile gerceklesecektir.
Benzer sekilde Corriere de (2006: 12), liderin, isin gorev ve insan yonlerini bii-
tiinlestirebilmesi durumunda maksimum lider etkililiginin ortaya ¢ikacagini ifa-
de etmistir. Bu gorisler, yoneticilerin duruma uygun liderlik davranislari goster-
diginde arzulanan sonuglara ulasmanin miimkiin olabilecegini ileri siiren Kosul
Bagimlilik yaklasimina isaret etmektedir.

Giiniimiizde kogul bagimlilik yaklagimi gergevesinden degerlendirilmesi ge-
reken 6nemli konulardan bir digeri, farkli kusaklarin yonetilmesidir. Ozellikle,
1980-1999 yillar1 arasinda dogan ve tiim diinyada ¢alisan niifus i¢indeki toplami1
giderek artan Y kusagini dogru yonetme ve yonlendirme ihtiyaci her giin daha
fazla artmaktadir. s yasaminda farkli yonetim kademelerinde bulunan birgok
yonetici, Y kusagina liderlik etme konusunda sorunlar yasadiklarini dile getir-
mektedir. Is ve yonetim dergileri, Y kusaginin ve hatta yakin gelecekte aktif ola-
rak isgiiciine katilmasi beklenen Z kusaginin nasil yonetilecegine; beklentilerinin
nasil karsilanabilecegine genis yer ayirmaktadir (Tolay, 2020: 124). Literatiirde, Y
Kusaginin yeni nesil bir isgiicii oldugu ve bunun diinyanin her yerinde hissedil-
digi, isverenlerin ve yoneticilerin de mevcut is ortamlarini ve uygulamalarini bu
kugaga gore adapte etmeleri gerektigi belirtilmektedir (Ozkan, 2017: 126).

Kendisinden 6nceki kusaklardan farkli olarak Y kusagy, kolayca iletisime gece-
bilen, sadakati diisiik, bilgiye kolay ve hizli bir sekilde ulagabilen, siirekli 6grenme
arzusuna sahip, takim odakl1 ve esnek galigmay seven, isyerine yenilik ve enerji
getiren bir nesil olarak tanimlanmaktadir. Diger taraftan, teknolojiye bagimli, de-
gisime acik, sabirsiz, kolay tatmin olmayan, emir almay1 sevmeyen, birden fazla
isi ayn1 anda yapabilen hirsh bir yapiya sahip olan Y jenerasyonun is yasamindaki
beklentileri ve liderlik algilamalar1 da 6nceki nesillere gore farklilasmaktadir (Kel-
gokmen Ilic & Yal¢in, 2017: 136-137). Arastirma sonuglari, Y Kusaginin, yoneti-
cilerinden anlik geribildirim vermesini, mesleki gelisimi ile yakindan ilgilenme-
sini, kogluk ve mentorluk yapmasini, esnek bir ¢aligma ortami yaratmasiny, iligki
odakli bir yaklagim sergilemesini beklediklerini gostermektedir (Adigiizel, Batur
& Eksili, 2014; Keles, 2011; Toruntay, 2011; Yiiksekbilgili, 2013; Kuru, 2014; Wied-
mer, 2015; Goktas, 2016; Ekiz, 2017; Ozkan,2017). Bu beklentileri karsilandiginda
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memnuniyet diizeyleri artmakta; beklentileri karsilanmadiginda ise kolaylikla is
degistirebilen bu bireyleri 6rgiitte tutmanin ¢ok da miimkiin olamayacag: ifade
edilmektedir.

YONTEM

Nitel Aragtirma Yonteminin esas alindig1 bu ¢aligmada, bireylerin bir olgu-
ya iliskin yasantilarini, algilarini ve bunlara yiikledigi anlamlar1 ortaya ¢ikarmak
amactyla olgubilim ((fenomenoloji) arastirma deseni kullanimistir (Yildirnm &
Simsek, 2013: 85). Calismada ayrica inandiriciligin (i¢ gegerliligin) saglanmasinda
derin odakli veri toplama stratejisinden yararlanilmistir.

Bu arastirmada, toplanan verilerden elde edilen lider yetkinliklerinin katego-
rilestirilmesinde ilk asamada Boyatzis'in (1982) siniflandirmasi esas alinmustir.
Bunun en 6nemli nedeni, arastirmacinin orgiitsel yetkinliklerden ziyade ‘yonetici
yetkinlikleri iizerinde durmus olmasidir. Ikinci asamada ise katilimci ifadelerin-
den hareketle siniflandirma sekillendirilmistir. Bu ifadelerin kodlanarak isim-
lendirilmesinde Boyatzis (1982) ile Spencer ve Spencer’in (1993) yetkinlik a¢ik-
lamalariin yani sira Cetinkaya (2009a, 2009b) tarafindan gelistirilen yetkinlik
listesinden de yararlanilmistir.

Aragtirmada inandiricilig saglamada ikinci bir strateji olarak uzman incele-
mesi yontemine bagvurulmustur. Kategorilerin ne derece islevsel oldugunu be-
lirlemek amaciyla kod listesi, Yonetim ve Organizasyon alan yazinina hakim ve
Orgiitsel ve Yonetsel Yetkinlikler konusunda uzman bir akademisyene génderil-
mistir’. Uzman tarafindan yapilan kodlamalar ile arastirmacinin yaptig1 kodla-
malar kargilastirilmis ve alinan geribildirim dogrultusunda kod listesi revize edi-
lerek MAXQDA programu iizerinde gerekli degisiklikler yapilmistir.

Orneklem

Aragtirmada, Amagli Ornekleme Yontemlerinden Olgiit Ornekleme ve Kolay
Ulagilabilir Durum Orneklemesi yontemleri birlikte kullanilmistir. Bu baglamda,
aragtirmada 6rneklem olgiitii olarak iki kriter esas alinmistir. Bunlardan birinci-
si, katilimcilarin timiiniin 1980-1999 yillar1 arasinda dogmus olmasy; bir bagka
deyisle Y kusagina dahil olmalaridir. Tkinci él¢iit ise Isletme, iktisat, Maliye gibi
Yonetim Bilimleri ile ilgili alanlarda egitim almis olmalaridir. Bu iki olgiitii kar-
silayan potansiyel katilimcilar, kolay ulagilabilir durum 6rneklemesi yontemi ile
belirlenmis ve bu kisilere e-posta araciligi ile bir davet mektubu génderilmistir.
Aragtirmaya katilmay1 kabul eden 60 katilimciya arastirma sorulari ve siireci hak-
kinda bilgilendirme yapilarak siire¢ baglatilmistir.

2 Uzman incelemesini gergeklestiren Sayin Dog. Dr. Evrim Mayatiirk Akyol’a ¢alismaya sagladigi degerli
katkilari i¢in tesekkiir ederim.
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Veri Toplama Teknigi

Katilimcilarin, etkili bir liderin sahip olmasi gerektigine inandiklar: yetkinlik-
lere iliskin algilamalarin1 6grenmek amaciyla iki agik uglu sorunun yer aldig: bir
6lgme araci e-posta araciligi ile kendilerine gonderilmistir. Veri toplama siireci 3
Nisan 2020 tarihinde baslatilmis ve 20 Haziran 2020 tarihinde sonlandirilmigtir.

Olgme aracinda, ncelikle aragtirmanin amac ve gizlilik gibi konularda bilgi-
lendirme yapilmis ve daha sonra katilimcilara, “Sizce iyi bir lider nasil olmaldir?
Sahip olmasi gereken temel yetkinlikler nelerdir?” sorusu yoneltilmistir. Arastirma-
nin ikinci sorusunda ise katilimcilara, diinyadan ve Tiirkiyeden birer kisi olmak
lizere, is hayatindan en begendikleri iki liderin ismini vermeleri ve bu kisileri be-
genmelerinin nedenlerini agiklamalari istenmistir. Olgme aracinda son olarak ka-
tilimcilara yas, cinsiyet, egitim durumu ve egitim aldiklar1 boliitm/uzmanlik alani
ile ilgili sorular yoneltilmistir.

Analiz Teknigi

Arastirmada nitel analiz teknigi olarak Icerik Analizi kullanilmistir. Bu dog-
rultuda, 60 katilimcidan toplanan nitel veriler, MAXQDA Analytics Pro 2020
Programina aktarilmis ve her bir katilimcinin verdigi cevaplar okunarak kodlama
yapilmistir. Sonraki asamada, kendi igerisinde anlamli bir biitiin olusturan kodlar
bir araya getirilerek kategoriler saptanmustir. Ugiincii agamada, nitel aragtirmanin
gegerliligini ve giivenilirligini saglamaya yonelik stratejiler saptanip uygulanarak
kodlarin ve temalarin diizenlenmesi tamamlanmuigtr.

BULGULAR

Asagida katilimar profili ile ilgili bilgiler verildikten sonra, arastirma sonucun-
da ortaya ¢ikan yetkinlik kategorileri detayli olarak agiklanacaktir.

Aragstirmaya katilanlarin genel dzellikleri soyle 6zetlenebilir: (i) Cinsiyet: Ka-
tilimcilarin yiizde 65’i (39 kisi) kadin ve yiizde 35’i (21 kisi) erkektir. (ii) Yas: 60
katilimcinin yiizde 82’si (49 kisi) 21-25, yiizde 18’1 (11 kisi) 26-30 yas araliginda-
dir. Buna gore, katilimcilarin tamami Y kusagina mensup bireylerdir. (iii) Egitim:
60 kisinin 52si egitim-6gretim hayatina devam etmektedir ve bunlarin yiizde 75
(45 kisi) lisans, ytizde 10'u (6 kisi) yiiksek lisans ve 1 kisi de doktora 6grenci-
sidir. Katilimcilarin 8’i ise tiniversite veya yiiksek lisans derecelerini almis ve is
hayatina atilmis kisilerdir. (iv) Uzmanlik alan:: Katihimcilarin yiizde 72’si (43 kisi)
Isletme egitimi almigtir/almaktadir. 12 kisi Yonetim ve Organizasyon, Pazarlama,
Muhasebe ve Finansman ve Uluslararast Isletmecilik gibi bir Isletme Yiiksek Li-
sans programinda egitim almistir/almaktadir. Bu bakimda, katilimcilarin yiizde
95’inin (55 kisi) Isletme alaninda egitime sahip oldugu séylenebilir. 5 kisi ise Tkti-
sat, Maliye ve Ekonometri alanlarinda egitim gérmektedir.
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Etkili Lider Yetkinlikleri

Arastirmanin en temel bulgusu, igerik analizi sonucunda, Y kusagi bakis acisi
ile alt1 ana kategoriden olusan bir Lider Yetkinlikleri siniflandirmasinin ortaya
¢ikmasidir (Tablo 1). Kod frekanslarina® ve kod yiizdelerine bakildiginda, kati-
limcilarin bir liderde girisimcilik (315 kez), duygusal/sosyal (313 kez) ve yonetsel
yetkinliklere (302 kez) esit diizeyde énem verdikleri ve mevcut kodlarin yiizde
65’inin bu ¢ yetkinlik arasinda dengeli bir sekilde dagildig: gériilmektedir. Diger
yetkinlik gruplar incelendiginde ise ahlaki ve 6zellikle de bilissel yetkinlik kate-
gorilerinin tekrarlanma sikliginin goreceli olarak daha diisiik oldugu soylenebilir.

Tablo 1. Yetkinlik Kategorilerine fliskin Genel Bilgiler

; Kod Kod Katilmca  Katilima
KATEGORILER Frekans1  Yiizdesi  Frekansi Yiizdesi
1 Girisimcilik Yetkinlikleri 315 222 59 98.3
2 Duygusal ve Sosyal Yetkinlikler ~ 313 221 60 100.0
3 Yonetsel Yetkinlikler 302 21.3 59 98.3
4 Kisisel Ozellik Yetkinlikleri 243 17.1 60 100.0
5 Ahlaki Yetkinlikler 172 12.1 57 95.0
6 Biligsel Yetkinlikler 74 5.2 39 65.0
Toplam 1419 100.0

Girisimcilik Yetkinlikleri

Aragtirma sonuglarina gore, etkili bir liderin sahip olmasi gereken Girigim-
cilik Yetkinlikleri, Tablo 2'de gosterilen 10 yetkinlik maddesinden olusmaktadr.
Frekans ve yiizde degerleri incelendiginde, katilimcilarin yiizde 67’sinin etkili bir
liderin “vizyoner ve ileri goriislii” olmasi gerektigini belirttigi gortlmistiir. 40 ka-
tilimer bu konuya 68 kez deginmistir. Vizyoner olma kategorisinin davranigsal
gostergelerine bakildiginda ise liderin hayallerinin ve hedeflerinin olmasi ve bun-
lardan asla vazge¢cmemesi, sahip oldugu vizyona bagkalarini da inandirabilmesi ve
vizyonunu gergeklestirebilmesi gibi konulara temas edildigi goriilmektedir. Ayri-
ca katilimcilar Elon Musk (6 kisi), Bill Gates (3 kisi) ve Jeff Bezosu (3 kisi) ileri
goriislii, vizyon sahibi, hayallerinden asla vazgegmeyen yetkinlikleri nedeniyle
begendiklerini siklikla dile getirmislerdir.

Katilimcilarin ylizde 63’tiniin 70 kez vurguladig: bir diger girisimcilik yetkin-
ligi, “yaratict ve yenilik¢i” olmadir. Kapsami incelendiginde, yaratici olma, ye-
niliklere acik olma, ¢esitli alanlarda 6ncii olma, siirekli gelisen teknolojiye ayak

3

Kod frekanst, bir katithmemim konugmast igerisinde belli bir kavrama / koda kag kez degindigini; katilime1
frekanst ise bir kavrama kag katilimer tarafindan deginildigini gostermektedir.
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uydurabilme, diinyay: ve gelecegi sekillendirme gibi yetkinlikler siklikla tekrar-
lanmistir. Yaratici ve yenilik¢i oldugu en sik vurgulanan liderler Bill Gates (5 kisi)
ve Elon Musk’tir (3 kisi).

Tablo 2*. Girisimcilik Yetkinlikleri

Kod Katilimc1 Katilimc1
Frekansi Frekansi Yiizdesi

1 Yaratiaa ve Yenilik¢i olma 70 38 63.3

2 Vizyoner ve Ileri goriislii olma 68 40 66.7

3 Azimli ve miicadeleci olma 60 31 51.7

4  Adanmiglik ve tutkuyla ¢aligma 53 27 45.0

5  Cesaretli olma ve risk alma 33 20 33.3

6  Ilham verme 31 23 38.3

7  Cokyonli digiinme 21 14 23.3

8  Caligma disiplini ve diizen 21 15 25.0

9  Girisimcilik ruhu ve bagar1 yonelimi 20 13 21.7

10 Enerjik olma 7 5 8.3

Toplam 384

*Tablolarda verilen ytizde degerlerinin toplaminin 100 olmamasi, katilimcilarin birden fazla
kategori altinda degerlendirilebilecek yanitlar vermis olmasindan kaynaklanmaktadir.

Katilimcilarin yiizde 52%sinin 60 kez vurguladigr bir diger konu, “azimli ve
miicadeleci” olmadir. Bu cergevede, kararli olmak ve asla pes etmemek ifadele-
ri siklikla kullanilmigtir. Katilimcilarin begendikleri liderler agisindan bu madde
incelendiginde ozellikle Jack Ma (5 kisi) ve Elon Musk’in (2 kisi) 6ne ¢iktig1 go-
rilmektedir.

Katilimcilarin yiizde 45’inin vurguladigi dordiincii bir konu, liderin “adan-
mishig ve tutkuyla ¢aligmasidir”. Bu kategorideki anlatimlar incelendiginde isi-
ni sahiplenmek, igsellestirmek, isine tutkuyla bagli olmak, kendini adamak, ¢ok
calismak, mitkemmeliyet¢i ve idealist olmak gibi ifadelere rastlanmaktadir. Bill
Gates (2 kisi) ve Elon Musk (3 kez), azimli, tutkulu ve ¢aliskan olmalar1 nedeniyle
katilimcilarin en begendigi ve en sik tekrarladiklar liderlerdir.

Girisimcilik yetkinliklerinden bir digeri, liderlerin “cesaretli olmasi ve risk al-
masidir”. Cesareti ve gerekli durumlarda risk almaktan gekinmeyen yapilar1 ile
Elon Musk, Hamdi Ulukaya ve Ahmet Nazif Zorlu gibi liderler 6rnek gosteril-
mistir.

“Girisimcilik ruhu ve basar1 yonelimi” yetkinligi hakkinda katilimcilar, giri-
simci olmanin ve bu yonii ile diinyada ve/veya Tiirkiyede 6nemli islere imza atmis
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olmanin 6nemini vurgulamislardir. Bu baglamda, Bill Gates (3 kisi) ve Nevzat
Aydin (2 kisi) girisimcilik ruhlar1 ve zor kosullarda olsa bile ¢ok basarili olabil-
meleri ile 6rnek gosterilmislerdir. Son olarak “enerjik olma” maddesi kapsaminda
liderin yaptig1 is konusunda heyecanli, dinamik ve enerjisinin yiiksek olmasina ve
bu ozellikleri ile ¢alisanlara iham verebilmesine vurgu yapilmis ve Elon Musk’in
yiiksek enerjisi ornek gosterilmistir.

Duygusal ve Sosyal Yetkinlikler

Katilimcilarin, etkili bir liderin sahip olmasi gereken yetkinliklere iliskin go-
riisleri incelendiginde, Tablo 3’te gosterilen 15 yetkinlik boyutu ortaya ¢ikmis ve
bu kategori, “Duygusal ve Sosyal Yetkinlikler” olarak adlandirilmistir.

Tablo 3. Duygusal ve Sosyal Yetkinlikler

Kod Katillmca  Katilimcr
Frekans1 Frekansi Yiizdesi

1 Insan iliskileri giiclii ve insan odakli olma 77 42 70.0
2 lletisim, hitabet ve ikna yetenegi 66 38 63.3
3  Empati ve kisileraras: anlayis 39 32 53.3
4 Oz-farkindalik ve Ozgiiven 35 27 45.0
5  Dinleme becerisi 23 17 28.3
6  Sevilen ve saygi uyandiran bir kisi olma 22 17 28.3
7  Dogal olma 21 16 26.7
8  Algakgonillii olma 18 13 21.7
9  Strese dayanikli ve sagduyulu olma 13 12 20.0
10 Duygusal 6zdenetim 13 12 20.0
11 Iyimserlik 10 8 13.3
12 Yardimsever ve Merhametli 10 7 11.7
13 Elestiriye a¢ik olma 9 8 13.3
14 Tutarli olma 6 10.0
15 Nazik olma 3 5.0
Toplam 367

Katilimcilarin yiizde 70’inin 77 kez temas ettigi bir konu, liderin “insan iligki-
lerinin giiglii ve insan odakl1” olmasidir. Bu konudaki katilimci ifadeleri incelen-
diginde, dne ¢ikan baslica konular, insan psikolojisinden anlama, astlarin gerek is
gerekse 0zel hayatlarinda yasadiklar: sorunlarla ilgilenme, insanlara degerli oldu-
gunu hissettirme, onlara ve 6zel yasamlarina saygi gosterme, statii ayirt etmeden
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isletmedeki her kademeden isgorenle iletisim kurma ve is yerinde arkadas ortami
yaratabilme olmustur. Katilimcilar, insan iligkileri yetkinligi baglaminda Nevzat
Aydin (2 kisi), Acun Ilicali (2 kisi) ve Vehbi Kog (2 kisi) gibi liderleri begendikle-
rini dile getirmislerdir.

Katilimcilarin ytizde 63’tiniin 66 kez dile getirdigi bir bagka konu, liderin “ile-
tisim, hitabet ve ikna yetenegidir”. Bu kategori altinda, astlarin liderleri ile ra-
hatlikla iletisime gecebilmeleri, iletisim becerilerinin ve ikna kabiliyetinin giiglii
olmasi, etkili ve giizel konusabilmesi ve kendini iyi ifade edebilmesi gibi konular
vurgulanmigtir. Bu yetkinlik agisindan en begenilen lider Elon Musk (3kisi) ol-

mustur.

“Kisileraras1 anlayis ve empati” yetkinligine katilimcilarin yiizde 53’ii temas
etmis ve insanlarin duygularini anlayabilen, kendisini onlarin yerine koyarak on-
lara hoggorii ile yaklasan bir lider profili tanimlamuislar; bu baglamda liderin duy-
gusal zekasinin ytiksek olmasi gerekliligini vurgulamislardir.

Katilimeilar bir liderin “sevilen ve saygi uyandiran bir kisi olmas1” konusuna
ise 22 kez temas etmislerdir. Mehmet Nane, Ali Kog ve Elon Musk ¢evrelerindeki
insanlar tarafindan sevilen ve sayilan liderlere 6rnek gosterilmislerdir. Katilimcila-
rin liderin samimi, sempatik, giiler yiizli, igten, babacan tavirly, agik sézIi olmasi,
yapmacik olmamasina iliskin ifadeleri, “dogal olma (dogallik)” kategorisi altindan
degerlendirilmistir. Samimi, icten ve dogal oldugu diisiiniilen liderler, Jack Ma,
Sakip Sabanci (2 kisi), Ali Kog (2 kisi), Mehmet Nane ve Acun Ilicali olmustur.

Yonetsel Yetkinlikler

Katilimcilarin, etkili bir liderin sahip olmasi gereken yetkinliklere iliskin go-
rigleri incelendiginde, Tablo 4’te gosterilen 12 yetkinlik ortaya ¢ikmistir. Yonet-
sel Yetkinliklerin basinda “takim liderligi ve is birligi” gelmektedir. Katilimcilarin
yiizde 65’1 78 kez bu yetkinlikle ile ilgili davranigsal gostergelerden bahsetmistir.
Bunlar, liderin iyi bir ekip kurabilmesi ve tiyeleri iyi se¢ebilmesi, onlar1 ¢ok iyi ta-
nimasi, ‘ben’ dili yerine ‘biz’ dilini tercih etmesi, ekip iiyelerinde aidiyet ve giiven
duygusu yaratmasi, onlarin fikirlerine 6nem vermesi ve bunu rahatlikla paylasa-
bilecekleri bir ortam yaratmasi, ekibini motive etmesi ve iyi yonetmesi, kisacasi
ekip ruhu yaratarak bunu sinerjiye donistiirebilmesi gibi yetkinlikler vurgulan-
mustir. Katilimcilarin takim yonetimi konusunda basarili bulduklari liderler Elon
Musk, Indra Noyyi, Osman Kibar, Gamze Cizreli, Vehbi Kog ve Tarhan Telli ol-

mustur.
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Tablo 4. Yonetsel Yetkinlikler

Kod Katilimci Katilimci
Frekansi Frekansi Yiizdesi

1 Takim liderligi ve is birligi 78 39 65.0

2 Motive etme 58 34 56.7

3  Kogluk ve mentorluk 53 30 50.0

4 Demokratik ve katilimci olma 28 18 30.0

5  Etkili karar verme 27 20 33.3

6  Orgiitleme yetenegi 26 17 28.3

7  Disiplin ve otorite saglama 22 17 28.3

8  Planlama yetenegi 19 15 25.0

9 Kriz yonetimi 15 15 25.0

10  Bilgi paylagimi 13 10 16.7

11  Problem ¢bzme 10 9 15.0

12 Kontrol yetenegi 9 6 10.0

Toplam 358

Katilimcilarin siklikla dile getirdikleri bir diger yonetsel yetkinlik, “motive
etme” olup katilimcilarin yarisindan fazlasi 58 kez bu konuya deginmistir. Ka-
tilmeilar, liderlerin tiyelerin ihtiyaglarini ve nasil giidiilendiklerini bilmele-
ri gerektigini ve ¢esitli glidiileme araglarini kullanarak motivasyon saglamalar:
gerektiginden bahsetmislerdir. Benzer sekilde, “kogluk ve mentorluk” yetkinligi
kapsaminda, liderin astlarina destek olmasi, onlari tesvik etmesi, yol gostermesi,
yar1 yolda birakmamasi, onlarin basarisini 6n planda tutmasi, egitim ve gelistir-
meye 6nem vermesi, eksik olduklar1 alanlarda onlar i¢in egitim ve danismanlik
firsatlar1 yaratmasi, yiikselmeleri i¢in imkan tanimasi, sorunlar1 oldugunda ¢6-
ziim bulmalarina yardimci olmasi, onlara bildiklerini aktarmasi ve ekip tiyelerine
diizenli bicimde ve dogru zamanda yapici geribildirim vermesinin éneminden
s0z etmislerdir.

Aragtirmada 28 kez dile getirilen bir konu, liderin “demokratik ve katilimcr”
davranislar1 olmustur. Bu baglamda, liderin astlarin fikirlerine 6nem vermesi ve
onlarin kararlara katilmalarina olanak saglamasindan bahsedilmistir. Diger taraf-
tan liderin, ¢alisanlarin fikirlerini almakla birlikte son sozii soylemesi; bir bagka
ifadeyle nihai karari tek bagina almasi gerektigini diisiinen katilimcilar da olmus-
tur.

Yonetsel yetkinlikler igerisinde en fazla tekrarlanan bir diger madde “etkili ka-
rar vermedir”. Vurgulanan konular ise 6zellikle zor kosullarda hizli ve dogru karar
verebilme, verdigi kararlarin arkasinda durma, kararsiz kalmama ve karar verme
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stirecinde en iyi alternatifleri iiretme ve her secenegi 6zenle analiz etme olmustur.
Bu madde ile ilgili olarak Jeff Bezos ve Vehbi Ko¢’'un begenildigi sdylenebilir.

't

Yonetimin temel fonksiyonlarindan biri olan “6rgiitleme yetenegi”, 17 katilim-
c1 tarafindan 26 kez vurgulanmistir. Katilimcilarin tizerinde durdugu konular, isi
yapacak dogru kisiyi bulma / isi ehline verme, ekibindekileri iyi tanima ve onlari
dogru bir bicimde goérevlendirme, ¢alisanlardan bekledigi rol ve gorevleri agik
ve net olarak agiklayabilmedir. Ayrica fiziksel ortamin ¢alisalar igin elverisli ve
cazibeli hale getirilmesi de bu madde kapsaminda degerlendirilmistir. Orgiitleme
yetenegi agisindan begenilen liderler ise Steve Jobs, Bill Gates, Nevzat Aydin ve
Vehbi Kog olmustur.

“Disiplin saglama ve otorite” maddesi, 17 katilimcinin 22 kez dile getirdigi bir
yetkinlik olup liderin kurallar1 net bir sekilde koyabilmesi, var olan kurallara uy-
masi ve uyulmasini saglamasi, gerektiginde otoriter bir yonetici profili sergileme-
si; astlartyla mesafesini korumas: bu baglamda “tatli-sert”, “babacan” bir liderlik
tarzini benimsemesi gibi konular vurgulanmistir. Literatiirde, hiyerarsiden ve gii¢
mesafesinden hoslanmadig1 sik¢a belirtilen Y kusaginin, yoneticilerinden kimi
zaman “otoriter” ve “mesafeli” olmasini beklemelerinin dikkat gekici oldugu soy-
lenebilir.

15 katilimar tarafindan 19 kez tekrarlan “planlama yetenegi” kapsaminda, li-
derin planlama yeteneginin gelismis olmasi, basarili stratejiler olusturabilme,
ileri goriislii olup gelecege yonelik dogru kararlar verme, firsatlar1 6ngoérebilme
ve zamaninda yakalayabilme, rakibinin bir sonraki hamlesini gorebilme ve farkli
kosullara ve gelismelere gore pozisyon alabilme gibi yetkinlikleri vurgulanmistir.
Henry Ford, Jeft Bezos, Elon Musk ve Mark Zuckerberg, bu davranigsal gosterge-
ler bakimindan en begenilen liderler olmuslardur.

Bilgi ve iletisim teknolojileri konusunda son derece yetkin olan Y kusag kati-
limcilarin, “bilgi paylasimi” maddesinde, liderin sahip oldugu bilgi ve tecriibeleri
calisanlarina etkin bir bigimde aktarabilmesi, onderlik ettigi sisteme kars1 seffaf
olmasi, orgiitte hizli ve dogru bilgi akisini saglayacak iyi bir sistem kurmasi ve bu
sistemin islerligini denetlemesi ile ilgili ifadeleri yer almaktadur.

Kisisel Ozellik Yetkinlikleri

Bu kategori kapsaminda 10 yetkinlik boyutu ortaya ¢ikmistir. Tablo 5’te go-
ruldigi iizere toplam frekans 309 olup iyi bir egitim, uzmanlik bilgisi, kendini
stirekli gelistirme, deneyim gibi yetkinlikler katilimcilarin ¢ogunlugu tarafindan
siklikla vurgulanmigtir.

Kisisel 6zellik yetkinlikleri igerisinde en yiiksek frekansa sahip yetkinlik “ken-
dini siirekli gelistirmedir”. Bir liderin bu yetkinlige sahip olmasi gerektigini dii-
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stinen katilimcilar, toplam katilimcilarin yiizde 58’ini (35 kisi) olusturmaktadir.
Liderin kendini ¢ok iyi yetistirmis olmasi, yasam boyu gelismeye, 6grenmeye,
yeniliklere ve degisime a¢ik olmasi, kendisinin ve bagkalarinin yaptig1 hatalardan
ders cikarabilmesi; ¢evresindeki herkesten bir seyler 6grenebileceginin farkinda
olmasi gibi konular vurgulanmistir. Elon Musk (3 kisi) ve Bill Gates (2 kisi) ken-
dini siirekli gelistirmeleri ile katilimcilar tarafindan begenildigi sikca tekrarlanan
liderlerdir.

Tablo 5. Kisisel Ozellik Yetkinlikleri

Kod Katilimci Katilimc1
Frekansi Frekansi Yiizdesi

1 Kendini siirekli gelistirme 70 35 58.3

2 Uzmanlik bilgisi 62 41 68.3

3 fyibir egitim 39 29 48.3

4  Deneyim 37 28 46.7

5 Karizma 26 17 28.3

6  Fiziksel gortinim 25 23 38.3

7  Rol model olma 17 15 25.0

8  Is-6zel yasam dengesini kurabilme 12 11 18.3

9  Entelektiiel birikime sahip 12 9 15.0

10 Etkin zaman yonetimi 9 8 13.0

Toplam 309

Aragstirmaya katilanlarin, kisisel 6zellik yetkinlikleri baglaminda 62 kez dile
getirdigi bir diger alt kategori “uzmanlik bilgisidir”. Katilimci frekansi agisindan
kiyaslandiginda, bu yetkinligin diger tiim maddelerin oniine gegtigi sdylenebilir.
Nitekim, bir liderin uzmanlik bilgisine sahip ve alaninda yetkin olmasina 41 kisi
(katilimcilarin yilizde 68’1) temas etmistir. Katilimcilarin altini ¢izdigi hususlar, li-
derin is/alan/meslek hakimiyeti, teknik/kavramsal/yonetsel alanlarda, sektor, ya-
salar, miisteri iligkileri yonetimi, insan ve orgiit psikolojisi ve ikna gibi konularda
tist diizey bilgi sahibi olmasidir. Bu konuda en begenilen liderler Ali Kog, Nevzat
Aydin ve Elon Musk'tir.

Uzmanlik bilgisinin yani sira, katilimcilarin yiizde 48’1 bir liderin “iyi bir egi-
tim” almis olmasi gerektigini vurgulams; bu konu ile ilgili olarak, en az iiniversite
mezunu olmast ve iki yabanci dil bilmesi, yonettigi alanla ilgili egitimin yani sira
yoneticilik egitimleri de almis olmasi gibi davranigsal gostergeler iizerinde du-
rulmustur. Aldiklari iyi egitim ile begenilen is diinyasi liderleri Hamdi Ulukaya,
Rahmi Kog, Ali Kog, Elon Musk ve Warren Buffet olmustur.
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Katilimcilarin yaklagik yiizde 30’u tarafindan vurgulanan bir konu, liderin
“karizma sahibi” olmasidir. Liderin herkes tarafindan kabul géren bir giiciiniin
olmasi, sira dis1/6zgilin/benzersiz/kendine has bir tarzinin olmasi, hayata kar-
s1 durusunun etkileyici olmasi, liderlik ettigi insanlarda hayranlik uyandiracak
ozelliklere sahip olmasi (karizmatik bir durus, asalet, hitabet ve ikna yetenegi, et-
kileyici ses tonu, beden dili, sanatsal bir ruh vb.) gibi katilimci ifadeleri bu madde
kapsaminda degerlendirilmistir. Bu 6zelliklerden bir veya birkagina sahip olmala-
r1 nedeniyle Ali Kog, Rahmi Kog ve Ali Sabanci karizmatik bulunmustur.

23 katilimcinin 25 kez vurguladig bir bagka konu “fiziksel gériintimdiir”. Sag-
likly, zinde, temsil ettigi seye uygun ve 6zenli giyinen, asil ve sade bir imaja sahip
olan bir liderin, ¢alisanlar tizerindeki etkisini artiracag: ifade edilmistir. Diger
taraftan, bir liderde boy, kilo gibi 6zelliklerden ziyade kisisel bakimin, temiz ve
ozenli goriinmenin daha 6nemli oldugu goriisii de 6ne ¢ikmaktadir. Bununla bir-
likte liderin fiziksel goriiniigiiniin ¢ok geri planda kalmasi gerektigini savunan
katilimcilar da olmustur.

Katilimcilarin degindigi bir diger konu ise liderin “is-6zel yasam dengesini ku-
rabilme” 6zelligidir. Bu madde kapsaminda sik sik giintimiiz liderlerinden 6rnek
vererek onlarin is disinda farkl: alanlara da ilgi duymalarinin, hobilerinin olma-
sinin (sanat, spor vb.) 6neminden soz etmislerdir. Kendi is-6zel yasam dengesini
saglamast ile Burcu Geris; baska insanlarin/¢alisanlarin bu dengeyi kurmasina
yardimci olacak diizenlemeler getirmesi ile Finlandiya bagbakani Sanna Marin bu
madde kapsaminda begenilen liderler olmuslardur.

Ahlaki Yetkinlikler

“Ahlaki Yetkinlikler” olarak nitelendirilen bu kategoride liderlerin diiriist, gii-
venilir, adaletli, objektif, is ahlaki ve sosyal sorumluluk bilinci yiiksek bireyler ol-
malari gerektigi 195 kez tekrarlanmustir (Tablo 6).

Tablo 6. Ahlaki Yetkinlikler

Kod Katilmca  Katilimc
Frekans1  Frekansi Yiizdesi

1 Diirist ve giivenilir olma 62 44 73.3

2 Adil ve tarafsiz olma 41 30 50.0

3 Etik degerlere ve is ahlakina sahip olma 35 23 38.3

4 Sosyal sorumluluk bilinci 29 20 333

5 Sorumluluk sahibi 28 24 40.0

Toplam 195
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Ahlaki yetkinlikler kategorisinin basinda liderin “diiriist ve giivenilir olma-
s1” gelmektedir ve katilimcilarin yiizde 73’1 (44 kisi) toplam 62 kez bu yetkinlige
deginmistir. Bu madde kapsaminda katilimcilar, liderlerin izleyenlerinde giiven
duygusu yaratmalarina, verdikleri sozleri tutarak ve diiriist olarak bu giiveni pe-
kistirmelerine deginmislerdir. Bob Bowman, Elon Musk, Mark Zuckerberg Nev-
zat Aydin, Acun Ilicali ve Ali Kog, birlikte ¢alistiklar: insanlarda ve/veya toplum-
da giiven uyandiran liderler olarak katilimcilarin begendikleri liderler arasinda
sayllmuslardir.

Ahlaki yetkinliklerden ikincisi “adil ve tarafsiz” olmadir ve katilimcilarin yarisi
bu konuya 41 kez temas etmistir. Bu baglamda katilimcilar, liderin tiim ¢alisanlara
is yiikii, 6diil ve ceza gibi konularda esit davranmasindan; 1rk, din, cinsiyet agisin-
dan ayrimcilik yapmamasindan, belli kisileri kayirmamasindan ve diger baz: ki-
silere mobbing yapmamasi veya yapilmasina izin vermemesinden soz etmislerdir.
Katilimcilarin adil ve tarafiz olmalar1 agisindan begendikleri is liderleri ise Sheryl
Sandberg, Cansen Basaran ve Ali Kog olmustur.

Ugilincii bir yetkinlik olarak katilimcilar, liderin “etik degerlere ve is ahlakina
sahip” olmasindan s6z etmislerdir. Bu baglamda, liderin etik degerlere sahip ve
erdemli, prensip sahibi, saglam karakterli, giiglii ve iradeli olmas: gibi yetkinlik-
lere deginilmistir. Etik degerlere sahip oldugu diisiiniilen liderler olarak Osman
Kibar, Cansen Basaran, Ali Ko¢ ve Warren Buffet isimleri dile getirilmistir.

Etkili bir liderin “sosyal sorumluluk bilincine sahip” olmas: konusu ile ilgili
olarak katilimcilar genellikle en begendikleri liderle ilgili 6rnekler vermislerdir.
Ornegin, liderin zor hayat kosullarina sahip insanlara (ekonomik agidan dezavan-
tajlilar, engelliler, cocuklar gibi) yardim etmesi, kiiltiir, sanat ve sosyal sorumluluk
projelerine destek vermesi, dogaya ve ¢evreye saygi duymasi, Covid-19 as1 tiretimi
i¢in finansman saglamasi, siirdiiriilebilir enerji kaynaklar: yaratmasi, sitma, ku-
raklik, aglik gibi kiiresel sorunlara ¢6ziim aramasi, kendi iilkesinde baskalar: icin
firsatlar yaratmasi ve iilke iginde dezavantajli bolgelere yardim etmesi, yabancr iil-
kelerle ticari ve ekonomik iliskilere katkida bulunmast, ise alimlarda kadinlara ve
yeni mezunlara pozitif ayirimcilik yapmasi gibi konular siklikla dile getirilmistir.
Buna gore Bill Gates (5 kisi), Elon Musk ve Warren Buffet; Tiirkiyeden ise Giiler
Sabanci (2 kisi), Sakip Sabanci (2 kisi) ve Hamdi Ulukaya (2 kisi) en begenilen
liderler olmuslardir. S6z konusu liderler icerisinde sosyal sorumluluk bilinci ile
Bill Gates’in 6ne ¢iktig1 goriilmektedir.

Bilissel Yetkinlikler

Katilimcilarin, etkili bir yoneticinin sahip olmasi gereken biligsel yetkinlikler
hakkindaki goriisleri incelendiginde, Tablo 7de gosterilen 8 yetkinlik boyutu or-
taya ¢tkmigtir.
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Liderin biligsel yetkinliklerinin basinda zeki olmasi gelmektedir. Zihinsel ze-
kanin yanu sira esprili ve zeki konusma, giiglii bir hafiza, anlama ve 6grenme ka-
biliyeti, diisiinsel gii¢ gibi ifadeler de bu bashk altinda kodlanmistir. Zekas: a¢1-
sindan Elon Musk, Bill Gates ve Warren Buffet; Tiirkiyeden Sakip Sabanci, Hamdi
Ulukaya ve Vehbi Kog isimlerinin 6ne ¢iktig1 goriilmektedir.

Tablo 7. Bilissel Yetkinlikler

Kod Katilimcr Katilimcr
Frekansi Frekansi Yiizdesi

1 Zekiolma 19 14 23.3

2 Analitik diistinme 14 10 16.7

3  Coziim odakli olma 10 10 16.7

4  Sireg odakli olma 8 7 11.7

5  Mantiksal diigtinme 7 6 10.0

6  Sonug odakli olma 7 6 10.0

7  Gozlem yetenegi 6 5 8.3

8  Kavramsal diisiinme 3 3 5.0

Toplam 74

Is Hayatinin En Begenilen Liderleri

Katilimcilarin en begendigi is diinyasi liderlerinin baginda Elon Musk gelmek-
tedir. Katilimcilarin yiizde 22’si tarafindan (13 kisi) tercih edilen Musk’, yiizde 15
ile Bill Gates, yiizde 10 ile Steve Jobs ve Jack Ma izlemistir. Dordiincii sirada Jeft
Bezos ve besinci sirada ise Henry Ford ile Mark Zuckerberg yer almaktadir. Tiirki-
yeden en begenilen ve etkili/basarili oldugu diisiiniilen liderlerin basinda Ali Kog
gelmektedir. Katilimcilarin ytizde 12’sinin begendigi Ali Kogu yiizde 10 ile Nevzat
Aydin, yiizde 8 ile Sakip Sabanc1 ve Vehbi Kog, yiizde 7 ile Acun Ilicaly, yiizde 5 ile
Giiler Sabanci ve Hamdi Ulukaya izlemistir.

SONUC VE DEGERLENDIRME

Y kusaginin bagarili bir liderde bulunmasi gerektigine inandig1 yetkinlikler
hakkindaki algilamalarini belirlemek amaciyla gergeklestirilen bu arastirmanin
sonuglarina gore alt1 temel lider yetkinligi kategorisi ortaya ¢ikmustir. Bunlar; giri-
simcilik, duygusal-sosyal, yonetsel, kisisel 6zellik, ahlaki ve bilissel yetkinliklerdir.

Genel bir degerlendirme yapilacak olursa, yonetim bilimleri alanlarinda egitim
almis, ylizde 82’si 21-25 yas araliginda olan 60 Y kusagi katilimcinin goriislerine
dayanarak etkili bir liderin zeki, egitimli ve deneyimli, alaninda uzman, kendini
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stirekli gelistiren, yaratici ve yenilik¢i, vizyoner, azimli ve miicadeleci, insan iligki-
leri kuvvetli, iletisim yetenegi giiclii, empati kurabilen ve anlayisli, takim lideri ve
isbirligine acgik, motivasyon becerisi yiiksek, ko¢luk ve mentorluk yapabilen, adil,
tarafisz, diiriist ve giivenilir, is ahlakina sahip ve sosyal sorumluluk bilinci yiiksek
bir kisi olmas1 gerektigi sdylenebilir.

Calismada ayrica katilimcilarin is diinyasindan en begendikleri liderler ve ne-
denleri de arastirilmis ve ortaya ¢ikan listenin en basinda Elon Musk, Bill Gates,
Steve Jobs ve Jack Ma'nin geldigi goriilmiistiir. Tiirkiyeden en begenilen ve basarili
oldugu diisiiniilen liderlerin baginda ise Ali Kog gelmektedir. Ayrica Nevzat Ay-
din, Sakip Sabanci, Vehbi Kog, Acun Ilicali, Giiler Sabanci ve Hamdi Ulukaya da
en begenilen Tiirk liderler olmuglardir.

Mevcut aragtirmanin sonuglari, Y kusagina mensup bireylerin liderlerinden
kendilerine yol gostermesini, rehberlik, kogluk ve mentorluk yapmasini bekledik-
leri (Tolay, 2020); yoneticilerinin de kendilerinden bir seyler 6grenebilecegini 6ne
stirdiikleri (Adigiizel, Batur & Eksili, 2014:175); liderin en ¢ok uzmanlik giiciine
odaklandiklar1 ve ayrica mesleki uzmanligin yaninda bunun ¢alisanlara dogru bi-
cimde aktarilabilmesi, 6zgiir fikir paylasimi, saygi ve anlayis cercevesinde esnek-
lik saglama, yoneticilikten ¢ok kogluk yapma, empati kurabilme gibi yetkinlikleri
giiclii olan liderlerle calismak istediklerini saptayan (Kelgokmen lic & Yalgin,
2017: 149, 151) 6nceki arastirma sonuglarini desteklemistir.

Bu aragtirmanin, Y kusaginin bagarili bir liderde gérmek istedigi yetkinlikleri
ve bu yetkinliklerin davranigsal gostergelerini ortaya koymasi ve diinyada ve Tiir-
kiyede en bagarili bulduklari is liderleri tizerinden bu yetkinlikleri irdelemesi ile
is yasaminda liderlik yetkinlikleri ve kusaklarla ilgili literatiire ve uygulamadaki
yoneticilere katki saglamas1 umulmaktadir.
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