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OZET

X KUSAGI VE Y KUSAGININ PATERNALIST LIDERLIK ALGILARI
UZERINE BIR ARASTIRMA

Onur Goérkem DINC
isletme Anabilim Dah
Yonetim ve Organizasyon Bilim Dal
Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, EKim 2019
Damisman: Dog¢. Dr. Mustafa KARACA

Paternalistik liderlik davranislari, 6zellikle Dogu kiiltiiriinde oldukca yaygin olan
liderlik davranislarindandir. Bunun nedeni ise Dogu kiiltiirtiniin Bat1 kiiltliriine gore
daha topluluk¢u ve yiiksek gli¢ mesafesine sahip olmasidir. Tiirkiye’de etkin olan
toplumsal kiiltiirin Dogu kiiltiirii ile benzer Ozellikler gosterdigi g6z Oniinde
bulunduruldugunda, paternalist liderlik davramiglarmin Tiirk ¢alisanlar tarafindan da
benimsendigi belirtilebilir.

Bu ¢alismanin amaci, is giiciiniin en biiyiik kusagi olan X kusagiin ve calisma
hayatinin yeni {yeleri olan Y kusaginin paternalist liderlik algilarinin ortaya
konmasidir. Boylelikle, kiiresellesmis bir diinyada biiylimiis olan X ve Y kusaklarinin,
Dogu kiiltiirti ile iligkilendirilen paternalist liderlige, bakis acilar1 6grenilebilir.

Bu calismaya, Eskisehir’de bulunan bir iiretim tesisinden 116 calisan katilmistir.
Veriler, Aycan (2006) tarafindan gelistirilen paternalist liderlik 6l¢egi uygulanarak
toplanmistir. Veri analizinde SPSS programi kullanilmistir. Bu c¢alismada; faktor
analizi, tek-grup T-testi, Levene varyans testi ile bagimsiz 6rneklem T-testi, Pearson
modeli korelasyon ve faktor ortalamalar1 yapilmistir. X kusagi ve Y kusaginin
paternalist liderlik algilarinin yiiksek seviyede oldugu bulunmustur. Bu ¢alismanin
sonuclari, X kusagi ile Y kusagi arasinda, paternalist liderligin boyutlarina iliskin (is
yerinde aile ortamu ile hiyerarsik statii ve otorite) anlamli farklar oldugunu ortaya
koymaktadir. Korelasyon analizi, is dis1 yasama katilma boyutunun hem birebir iligki
kurma boyutuyla hem de sadakat beklentisi boyutu ile orta derecede pozitif bir iligkisi
oldugunu gostermektedir.

Anahtar Sozciikler: Liderlik, Paternalist liderlik, X kusagi, Y kusagi.



ABSTRACT

A RESEARCH ON GENERATION X AND GENERATION Y'S PERCEPTION
OF PATERNALISTIC LEADERSHIP

Onur Gérkem DINC
Department of Business Management
Management and Organization
Anadolu University Graduate School of Social Sciences, October 2019
Advisor: Associate Professor Dr. Mustafa KARACA

Paternalistic leadership behaviours are considerably common leadership
behaviours particularly in the Eastern culture. For the reason that the Eastern culture is
more collectivist and owns a high power distance than the Western culture. it may
express that paternalistic leadersip behaviours might be embraced also in Turkish
employees to take dominant social culture in Turkey into account that exhibits similar
features with Eastern culture.

The purpose of this study is to reveal the perception of paternalistic leadership of
generation X which is the largest generation in workforce and generation Y which is the
new members of the workforce. Thus, it might learn to outlook of the generation X and
Y, grew up in a globalized world, of the paternalistic leaderhip which is relating to
Eastern culture.

In this research were participate to 116 employees from a production facility in
Eskisehir. Data in this study were collected by using paternalistic leadership scale
developed by Aycan (2006). SPSS was used in the data analysis. Factor analysis, one
sample T-test, Levene variance test with independent sample T-test, Pearson
Correlation test, and factor means were used to in this study. The generation X and
generation Y employees’ perceptions of paternalistic leadership were found high. The
results of this study revealed that there are significant differences between generation X
and Y according to paternalistic dimensions. The correlation analysis shows that
involvement in employees‘ non-work lives has a mid-level and positive relation both
individualized relationships and loyalty expectation.

Key Words: Leadership, Paternalistic leadership, Generation X, Generation Y.



ONSOZ

Insanlik tarihi ilerledikce yasanan onemli gelismeler artmaktadir. Bu gelismeler,
kiiresellesmenin de etkisiyle, giin gectikce daha genis topluluklari, daha kokli bir
bigimde etkileyebilmektedir. Yasanan teknolojik, toplumsal ve ekonomik degisimler,
her yeni kusagin, oOnceki kusaklardan farkli Ozelliklere sahip olmasina neden
olmaktadir.

Gengliginde mektup ve cevirmeli telefonla haberlesen Sessiz kusak ve Bebek
Patlamas1 kusaginin orgiitlerdeki yerini Facebook, Instagram, Whatsaspp, Youtube ile
haberlesen ve bilgi paylasan X ve Y kusaklar1 almaktadir. Uluslararasi ve sehirlerarasi
ulagimin hizlandigi, gliven ve giivenlik sorunlarinin arttig1, bireylerin egitim ve saglikla
ilgili bilgi ve harcamalarinin ¢ogaldig1 glinlimiiz diinyasinda; hem ¢aligma hem de 6zel
hayata dair bakis acis1 gittikce degismektedir.

Yeni kusaklarin, yasanan ¢agi takip etmeyi ve benligini ortaya koymay1
onemsedigi disiiniildiigiinde, geleneksel otoriteye dair 6zellikler barindiran paternalist
liderligin, X ve Y kusaklar1 tarafindan nasil algilandiginin bilinmesi orgiitler agisindan
onem arz etmektedir. Ayrica, Dogu kiiltiirtiniin hakim oldugu tilkelerdeki orgiitlerde,
etkin ve yaygin olarak karsilasilan paternalist liderlik anlayisinin, Tiirkiye’deki algisinin
daha iyi anlasilmasi, oOrgiitlere kiiltirel agidan da katki saglayabilecektir. Yapilan
caligsma, bu durumlara 151k tutmasi amaciyla ortaya konmustur.

Bu arastirma akademik bir amacgla yapilmakla birlikte okuyan kisinin hayatina
katki saglayabilecek bilgilerin olmasina da 6zellikle 6nem verilmistir.

Bu ¢alismanin tamamlanmasinda énemli katkilar1 bulunan danigman hocam Sayin
Dog. Dr. Mustafa KARACA’ya tesekkiirlerimi sunarim. Ayrica, sevgili annem ve
babama, bu caligmanin ortaya konmasinda gegen mesakkatli siirecte bana yardimci

olduklari icin tesekkiir ederim.
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ETIiK iLKE VE KURALLARA UYGUNLUK BEYANNAMESI

Bu tezin bana ait, 6zgiin bir calisma oldugunu; ¢calismamin hazirlik, veri toplama,
analiz ve bilgilerin sunumu olmak iizere tiim asamalarinda bilimsel etik ilke ve kurallara
uygun davrandigimi; bu ¢aligma kapsaminda elde edilen tiim veri ve bilgiler i¢in kaynak
gosterdigimi ve bu kaynaklara kaynakcada yer verdigimi; bu caligmanin Anadolu
Universitesi tarafindan kullanilan “bilimsel intihal tespit programi” ile tarandigini ve
higbir sekilde “intihal icermedigini” beyan ederim. Herhangi bir zamanda, ¢alismamla
ilgili yaptigim bu beyana aykirt bir durumun saptanmasi durumunda, ortaya cikacak

tiim ahlaki ve hukuki sonuclar1 kabul ettigimi bildiririm.
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GIRIS

Liderlik kavrami son ylizyillda 6ne c¢ikan bir olgu olmakla birlikte birgok
arastirmaya konu olmustur. Buna karsin, yapilan ¢ogu arastirma ve bununla ilgili olarak
ortaya konan birgok teori, Littrell (2002)’e gore, Bati iilkelerindeki uygulamalarla sinirh
kalmaktadir. Uluslararasi ticaretin ve kiiresellesmenin artmasiyla birlikte diinyadaki
cogu lilkenin birbirine ihtiya¢ duydugu bir durum ortaya ¢ikmustir. Bundan dolayz,
giiniimiizde farkli kiiltiirlere ait toplumlarda etkin ve yaygin olan liderlik davraniglari ile
ilgili olarak bilgi edinilmesi kritik bir durum olarak goziikkmektedir. Bu agidan
bakildiginda, Bat1 kiiltiiriinde etkin olmayan paternalist liderlik ile ilgili Tirkiye’de
arastirma yapilmasi 6nem arz etmektedir.

2010’1u yillarla birlikte, yogun bir niifusa sahip, geleneklerine bagli, saygiy1 on
planda tutan ve zorluklarla miicadeleye acik Bebek Patlamasi kusagi (1946-1964
dogumlular) ¢alistig1 kurumlardan emekli olmaya baglamis ve yeni hakim kusak olarak
yerini X kusagina (1965-1979 dogumlular) birakmistir. X kusagi ise Bebek Patlamasi
kusaginin aksine, bilgisayar ve teknolojiye merakli ayrica bagimsizligini 6n planda
tutan bir kusaktir. Y kusagi ise (1980-1999 dogumlular) calisma hayatina yakin
zamanda girmis olan bir kusaktir. Internet kusagi olarak da amlan Y kusagi,
haberlesmenin ve ulagimin hiz kazandig1 bir donemde, isgiicli piyasasinin yeni kusagi
olarak yerini almaktadir. Bilginin daha hizli elde edildigi ve daha ¢ok insanla etkilesime
gecilebilen giinlimiiz diinyasinda, basariyr hedefleyen orgiitler, kusaklarda yasanan
degisimi yakindan takip etmekte ve yeni kusaklarin talepleri, ihtiyaclar1 ve diinyaya
bakislarini 6grenmeye caligsmaktadir.

Tiirk kiiltiiriinde etkin ve yaygin bir liderlik anlayisi olan paternalist liderligin, X
kusag1 ve Y kusagi tarafindan nasil algilandiginin ve bu kusaklarin arasinda paternalist
liderlik davraniglarinin algilanmasiyla ilgili herhangi bir farklilik olup olmadiginin
bulunmasi, orgiitlere 151k tutabilecek bir bilgi oldugu diisiintilmektedir.

Yapilan bu ¢alisma ii¢ boliimden olugmaktadir. Birinci ve ikinci boliimler literatiir
arastirmasi iken, iigiincii boliim uygulama ve analizleri icermektedir. ilk bdliim liderlik
kavrami, liderlik teorilerini ve paternalist liderlik anlayisini kapsamaktadir. Ikinci
boliim kusak kavramim, kusaklarla ilgili bilgileri icermektedir. Ugiincii ve son béliimde
ise bu caligmayla ilgili genel bilgiler sunulmakla birlikte anket arastirmasiyla ilgili de

testler ve onlarin sonuglar1 verilmektedir.



BIiRINCi BOLUM

1. LIDERLIK

Calismanin bu boliimiinde liderlik kavraminin tarihi siireci anlatilmus, liderligin
tanim1 yapilmus, liderligin yoneticilikle farklari, klasik ve modern liderlik teorileri
incelenmistir. Daha sonra da paternalizm kavrami ve paternalist liderligin {izerinde

durulmustur.

1.1. Liderlik Kavram

Liderlik iistiinde ¢cok konusulan ve aragtirma yapilan bir olgu olmasina ragmen bir
o kadar da anlasilmasi gii¢ bir kavramdir. insanoglunun sosyal bir varlik oldugu ve
gruplar olusturarak hareket ettigi goz oniinde bulunduruldugunda, liderlik kavraminin
insanlik tarithinde ne kadar 6nemli bir rol oynadig1 anlasilabilmektedir.

Insanlik tarihinin baslangi¢ asamalarma bakildiginda, avci-toplayici dénemlerde
liderlerin sorumluluklari, takipgilerinin olusturdugu gruplari, yagmacilara ve dogal
afetlere karsi korumakti. Tarih 6ncesi donemler de dahil olmak tizere, liderlik olgusu,
uygarligin gelisimiyle paralellik gostermistir.

Liderligin kavramsal ifadelerine dair ilk yazili kaynaklar, 5000 sene 6nceki Misir
hiyerogliflerinde ortaya ¢ikmistir. Bu yazitlarda Bass ve Bass’a (2008) gore liderlikten,
liderden ve takipgiden séz edilmektedir. Sonrasinda ise M.O. 2300’lii yillarda Misir
Firavunu Ptahhotep’in ders kitabinda otorite kavramina rastlanmaktadir. Medeniyetin
gelismesiyle birlikte liderlik {izerine calismalar artmis ve mitler ile efsaneler de bu
durumun bir sonucu olarak ortaya c¢ikmustir (Vecchio, 2007). Ozellikle Cin
Imparatorlugu ve Antik Yunan toplumlarinda yaygin olan, liderle ilgili mitler ve
efsaneler, liderin toplum icindeki hakimiyetinin arttirmasina ve lidere karsi itaatkarligin
kuvvetlenmesine sebep olmustur (Wren, 2013).

Liderlik kelimesinin Tiirk¢edeki karsiligini belirtmek gerekir ise; yol gdstermek
ve onderlik etmek seklindedir. Kagitcibasi (2006)’a gore liderlik kavrami bilim insanlari
tarafindan farkli bakis acilar1 ile tanimlanabilmektir, lizerinde uzlasilan tek bir tanimi
yoktur.

20.ylizyilda liderlik tanimi iizerinde 6zellikle durulmus ve gectigimiz son yiizyil
icinde de liderlik taniminin odak noktalart doneme gore degisim gostermistir. 1900 ve

1930 yillar1 arasinda liderligin odak noktasinin, giiciin tek merkezde toplanmasi ve



kontrol oldugu goriilmektedir. Liderin taniminin ise sadakat, saygi, is birligi ve itaat
cergevesinde belirginlik kazandigi aktarilmaktadir (Northouse, 2013). 1930°1u yillarda
ise liderligin taniminda, odak noktasinin baskinliktan grup ile karsilikli etkileseme
kaydig1 goriilmektedir. Bununla birlikte lider kiside bulunan sahsa 6zgili davraniglarin
grubu etkileme agisindan 6nemli olduguna dikkat ¢ekilmistir (Kaiser ve DeVries, 2000).
1940’11 yillara gelindiginde ise yonetici ile lider arasindaki ayrimin liderlik taniminda
ozellikle belirtildigi ve bu ayrima neden olanin da baski yetkisi oldugu {iizerinde
durulmaktadir. 1950’li yillarda ise liderin grupta ne yaptiginin, iliskilerdeki etkisinin,
amaglara yoOneltmesinin ve etkinliginin liderlik taniminda 6nemli oldugu
vurgulanmaktadir (Rost, 1991). Uluslararasi iliskilerin ¢alkantili oldugu bir dénem olan
1960’1 yillarda, liderlik taniminin insanlar1 etkileme sanatinin iizerinde yogunlastigi
goriilmektedir. 1970’11 yillarda ise inisiyatif kullanma, grubun devamliligini saglama ve
organizasyon anlaminda grubu basariya gétiirmenin; liderlik taniminda yer alan,
belirgin liderlik 6zellikleri oldugu belirtilmektedir (Ciulla, 2003). Bunun yani sira
1970’li yillarda liderligin davranigsal yaklasim ftizerinde yogunlastigi soylenebilir.
1980’lere gelindiginde ise arastirmacilarin liderli§in dogasina odaklandiklar
goriilmekle birlikte; liderligin, hala, baskin olarak mesaj vermek ve takipgileri istenilen
dogrultuda yonlendirebilmek, oldugu belirtilmektedir (Gentry vd., 2008).

Liderlik, giincel bir ifade ile belirtmek gerekir ise (Northouse, 2013), ortak bir
amaca ulasmak dogrultusunda grup iiyelerini etkileme siireci olarak tanimlanabilir. Bu
baglamda liderlik kavraminin merkezinde; etkileme islemi, gruplar i¢cinde olusmasi ve
ortak amaclar bulunmaktadir.

Liderligin gerceklesebilmesi igin oncelikle lider pozisyonunda birisinin ve ona
bagl takipgilerin olmasi gerekmektedir. Liderlik siireci hem takipgileri hem de lideri bir
arada kapsamaktadir; lidersiz takipgi, takipgisiz lider s6z konusu degildir. Lider
takipgiye, takip¢i de lidere ihtiya¢ duymaktadir (Hollander, 2009).

Bir liderin esas amaci, gelecege dair vizyon ¢izmek, takipcilerini
cesaretlendirerek onlarin potansiyellerini ortaya koymasini saglamak, hem takipgileriyle
tyi iligkiler kurup hem de onlara rehberlik ederek hedefler dogrultusunda basariya
ulasilmasini saglamaktir (Selimoglu, 2004).

Liderlik ile yonetim birlikte ¢ok anilan ve benzeyen iki kavram olmasina ragmen
ikisi birbirinden farkli ifadelerdir. Oncelikle liderlik ile ydnetimin ortak y®dnlerini

belirtmek gerekir ise; her ikisi de bir isleme siirecidir ve etki etme s6z konusudur, diger



insanlarla ortak calismay1 igerir ve her ikisinde de belirli amaglar bulunur (Paksoy,
2002). Buna karsin yonetimin temel islevi organizasyonun isleyisini saglamak ve bunu
stirekli kilmak iken liderligin temel islevi, kitlelerde degisimi ve hareketi saglamaktir.
Yonetim diizen ve istikrar1 ararken, liderlik adaptasyonu ve yapici degisimi aramaktadir
(Arikan, 2001).

Ust diizey bir basar1 hedeflendigi zaman, hem yonetimin hem de liderligin aym
zamanda olmasi1 Oonemlidir. Eger, bir orgiit gilicli bir yonetime sahip ama liderlik
barindirmiyor ise isleyis yavas ve asir1 biirokratik olabilir. Ciinkii liderlik olmadig1 igin
sistem glincelligini yitirebilir, bu durum da isleyisin hizli ve esnek olmasina engel
olusturabilir (Kotter ve Schlesinger, 2008). Buna karsin bir orgiit, gii¢lii bir liderlige
yonetim unsuru olmadan sahip ise, isleyisin verimliligi goz ardi ediliyor demektir; bu
durumda, sadece sistemi farklilagtirmak adina, degisim sonucuyla karsilasilabilir (Alkin,
2006). Orgiit icin verimli olan, yetkin bir yonetim ile becerikli liderligi bir arada
bulundurmaktir (Arikan, 2001).

Liderlik ile yonetim olgular1 incelediginde, isleyisi saglama ve otoritenin
kaynagi unsurlarinda farkliliklar s6z konusudur. Grup iiyelerini, isletme amaglari
dogrultusunda yonlendirmek ve organizasyonun isleyisini diizgiin bir bi¢imde saglamak
yoneticinin temel gorevidir (Kogel, 2011). Buna karsin liderden beklenen, biiyiik resmi
gorerek Orgiit icin dogru tercihler yapmak ve takipgilerine bu dogrultuda bir vizyon
cizmektir. Bunu gerceklestirebilen lider, takipcilerinde gelecege dair olumlu bir
degisimin umudunu dogurur ki bu durum takipgiler ile lider arasindaki duygusal
baglilig kuvvetlendirmektedir. Iste bu noktada, lider ile yonetici arasindaki en 6nemli
ayrim olan, otoritenin kaynagi konusu devreye girmektedir (Zel, 2001). Lider kisi,
giiclinii, takipgilerinin ona baglilik derecesinden ve takipgilerinin sayisindan almaktadir.
Fakat yonetici i¢cin durum farkhidir. Yonetici, otoritesinin giliclinli makaminin ona
verdigi yasal yetkiden almaktadir. Statiisiiniin kendisine tanidigi olanaklar dahilinde
orgiit istiinde bir yaptirim giiciine sahiptir (Alkin, 2006). Bu durumun dogal bir sonucu
olarak; yoneticinin lidere kiyasla, grup tyeleri ile daha diisiik duygusal etkilesimde

oldugu soylenebilir.

1.2. Liderlik Yaklasimlari

Liderlik ile ilgili bilim insanlari yillar boyu bir¢ok arastirma yapmis ve bu

arastirmalar sonucunda belli kuramlar ortaya ¢ikarmislardir. Bazilar liderligin kisinin



sahip oldugu kisisel Ozelliklerden gelerek onun lider olarak nitelenmesini sagladigini
belirtmis, bazilar1 ise liderin davranislarini etkin unsur olarak kabul etmis, bazilariysa
kosullara gore ideal liderligin degistigini One sitirmiigtiir. 1980 sonras1 globallesme ile
birlikte daha kompleks ve ¢agdas liderlik yaklasimlari ortaya ¢ikmuistir.
Liderlikle ilgili yaklagimlar dort gruba ayrilmaktadir. Bunlar:

> Ozellikler yaklasimi

» Davranigsal yaklagim

» Durumsallik yaklasim

» Modern yaklagimlar

1.2.1. Ozellikler yaklasim

Liderlik arastirmalarina dair ilk kuram o6zellikler yaklasimidir. Bu yaklasim,
liderin sahip oldugu o&zelliklerin, liderlik siirecini etkileyen en kritik unsur olusuna
dayanmaktadir. Dolayisiyla, bu yaklasima gore; kisi, sahip oldugu 6zellikler sayesinde,
diger grup tiyeleri tarafindan, lider kisi olarak kabul goérmektedir. Grup iiyeleri
arasindan, liderlik Ozelliklerini barindiran kisiyi bulmak ve bu kisiyi diger grup
tiyelerinden ayirmak, teorinin iglevini olusturmaktadir (Lale vd., 2016). Bu durumda,
liderlik 6zelliklerinin neler oldugu 6nem tagimaktadir.

Kisiyi, liderlige tasiyan Ozelliklerin temeli ‘‘Biiyiilk adam’’ teorisine dayanir.
Tarihe yon vermis askeri, politik ve sosyal liderlerin, siradan insanlardan farkli olarak,
dogustan gelen o6zel niteliklere ve karakteristik 6zelliklere sahip birer <‘Biiylik adam”’
oldugu diisiiniiliir (Sahin, 2012). Tarihteki bu “’Biiyilkk adam’’lar1 anlamak {izerine
calismalar yapilirken onlar ‘‘Biiyiik’” yapan unsurun, kisisel 6zellikler oldugu kanisina
varilmistir. Bu siire boyunca bir lideri takipgilerinden ayiran kisisel 6zelliklerin neler
oldugu iizerine yogunlasilmistir. Japonlarin ‘‘Biiyiik adam’’ ile ilgili ‘Bin asker
toplamak kolaysa da onlara bir general bulmak zordur (Alici, 2010).”” 6zdeyisi de;
liderlik mertebesindeki insanin, siradan insanlarin sahip oldugundan ¢ok daha Gtede
nitelikler barindirmasi gerektigini ve bu {istiin 6zelliklere sahip insani bulabilmenin de
ne kadar nadir bir durum oldugunu vurgulayan bir sozdiir.

Ozellikle 20. Yiizyilin ortalarinda liderin kisisel 6zelliklerine odaklanilmistir.
Yiiriitiilen arastirmalarin sonucunda; bir lideri ortalama bir grup iiyesinden ayiran sekiz
tane ozellik oldugu belirtilmektedir. Bunlar: akil, atiklik, sezme, sorumluluk, inisiyatif,

srar, kendine giiven ve sosyalliktir (Sahin, 2012). Bununla birlikte, tek bir kisisel



Ozelligin her durumda liderlik ifade etmedigi 6ne siiriilmektedir. Bir durumda liderligi
Oone cikaran bir kisisel Ozelligin bir baska durumda liderligi simgeleyemeyebilecegi
belirtilmektedir. Liderlik 6zelliklerine tek tek degil bir parcalarin birlesimi seklinde
bakilmasinin 6nemli oldugu savunulmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005).

Ozellikler yaklasim, tek bir o6zelligin her durumda liderlik olarak
nitelendirilemeyecegi, kisisel 6zellikleri net olarak 6lgmenin zorlugu ve énemli liderlik
ozelliklerinin durum, zaman gibi bircok degiskenle birlikte farklilagmasi gibi
nedenlerden dolay1 6zellikler yaklagimi elestirilmistir (Zaccaro, 2007). Bu yaklagimin
eksik yonlerinden dolayi, daha sonra yapilan arastirmalar liderin davranislarina

odaklanmustir.

1.2.2. Davramssal yaklasim

Ozellikle 1950’ler ile 1970’ler arasinda calismalarin yogunlastign davranissal
yaklagim, ozellikler yaklasimi gibi kisiye 6zgii 6zelliklere odaklanmaktan daha ¢ok
liderin sergiledigi davraniglar ve liderin takipgileri ile olan iliskisinin ele alindig1 bir
yaklagimdir (Yukl, 2010). Bu yaklasimda, liderin karar alma sekli, amaglari tespit etme
yontemi, sorunlar1 ¢6ziim tarz1 ve takipgilerine yaklasim sekli gibi farkli unsurlarla ilgili
davraniglar1 incelenmistir. Bir diger deyisle; davranigsal yaklasim, liderin basarisi i¢in
dogru kabul edilen davramiglarin sartlara ve duruma gore farklilik gosterdigini one

siirmektedir (Ergetin, 2000).

1.2.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalart

Ohio State Universitesi arastirmalari, lideri tanimlarken hangi unsurlarin etkin
oldugunu belirlemek amaci ile yapilmistir. Bu tanimlara, faktor analizi uygulanmis ve
liderlik siirecini etkileyen unsurlar belirlenmeye ¢alisilmistir. Bu uygulama da liderlik
davraniglarini tanimlama amaciyla hazirlanan belirli bir grup soruyla yapilmistir
(Northouse, 2007).

Ohio State Universitesi arastirmalarinda davramssal yaklasim ile ilgili iki
bagimsiz degiskenin oldugu tespit edilmistir. Bunlardan birisi yapiy1 harekete gecirme,
bir digeri de grup iiyelerini 6nemsemedir. Yapiy1 harekete gecirme boyutunda liderin
odaklandig1 nokta is performansidir. Lider, yapiy1 organize ederek ¢alisanlarin
performanslarini daha ileri seviyelere tasimalarina yardimci olur ve galisanlarini tesvik

ederek basarinin gelmesini saglamaya calisir (Ataman, 2001). Bir diger boyut ise grup



tiyelerini onemsemedir. Lider, grup tiyelerine arkadasca yaklasir, genel olarak anlayisl
bir tavir sergiler ve onlar1 dinlemeye 6nem gosterir. Lider, grup tiyeleri ile ortak bir
giiven ortami yaratmaya ¢alisir (Can, 2002).

Ohio State Universitesi arastirmalarinda, liderin ¢alisanlar1  dnemseme
davranislarinda artis oldukga calisanlarin devamsizliginda ve calisan devir oraninda
azalma oldugu sonucu elde edilmistir. Bu arastirmanin sonucunda elde edilen bir diger
bilgi de liderin yapiyr harekete gecirmeyle ilgili davranislarinda artis oldukea,

calisanlarin performansinda da artig gézlenmesidir (Kogel, 2011).

1.2.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Calismalar

Michigan Universitesi’nde Rensis Likert yonetiminde yapilan liderlik
caligmalarinin amaci, grubun verimliliginde ve grup iiyelerinin tatmininde artis saglayan
faktorlerin tespitidir (Kiigiikozkan, 2015). Michigan Universitesi arastirmalarinda;
calisan devir orani, is tatmini, devamsizlik ve performans gibi bir¢ok faktdriin analizi
yapilmis ve sonugta, Ohio arastirmalar1 gibi iki bagimsiz degisken bulunmustur. Bunlar;
ise odaklanan lider davramislari ve insana odaklanan lider davranmislar1 olarak
belirtilmistir (Giiler, 2007).

Insana odaklanan lider, kararlar verirken insanlar1 6n planda tutmakta, grup
tiyelerinin calisma kosullarin1 {ist seviyelere ¢ikararak onlarin tatmin olmasini
saglamakta ve takipgilerinin kigisel gelisimlerine 6nem vermektedir (Vroom ve Jago,
2007). Ise odaklanan lider ise prosediirlerin yerine getirilmesine ve emir-komutanin
dogru bir sekilde islemesine 6zen gosterir. Grup iiyeleri ise odaklanan lider i¢in ikinci
plandadir, 6ncelikli olan is ile ilgili gerekliliklerin gergeklestirilmesidir (Kiigtikozkan,
2015).

1.2.2.3. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matrisi

Sekil 1.1.°de goriildiigli lizere, Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matrisi’nin
yatay diizlemi; yoneticinin, ise yonelik olmasini 1 en diisiik 9 en yiiksek olacak sekilde
derecelendirirken, dikey diizlem ise insana yonelik olmasini 1 en diisiik 9 en yiiksek
olacak sekilde derecelendirir. 5,5 noktast hem ise hem de insana esit derecede Onem

veren bir yoneticiyi ifade eder (Giin ve Aslan, 2018).



(1.9 @9

(5.5)

.1 ©1

Dugik 4 2 3 4 5 6 7 8 9 Yiksek
Sekil 1.1. Blake ve Mouton 'un Yénetim Tarzi Matrisi

Yonetim tarzi matrisinin en biiyiik yarari, liderler ve yoneticilerin sergiledikleri
liderlik davraniglarini, kavramsal olarak ortaya koyma imkani sunmasidir. Bu sayede
liderler ve yoneticiler, kendi davraniglarini degerlendirme ve hedefledikleri diizeye
yoneltme egilimi gosterebilirler. Bu yiizden, Blake ve Mouton’un YoOnetim Tarzi

Matrisi, egitim ve gelistirme programlarinda sik¢a kullanilmaktadir (Roberson, 2005).

1.2.2.4. McGregor’un X ve Y Teorisi

Douglas McGregor tarafindan gelistirilen X ve Y Teorisi’'ne gore; liderin
davraniglarint etkileyen en onemli unsur, liderin olasi insan davraniglar ile ilgili
varsayimlaridir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001). Boylelikle liderin davranislar1 yaptigi
varsayimlarin bir sonucu olarak ortaya cikar. Bu yaklasima gore X ve Y teorileri
birbirine zit iki goriisii ifade eder.

X Teorisinin varsayimlarina gore (Giiler, 2007):

> Insan, calismay1 sevmez ve miimkiin oldugunca isten kagmaya calisir.
> Insan, sorumluluk almak istemez ve giivencesinin én planda oldugu tercihlerde
bulunur.

Kisaca X teorisine gore insanlar; is yapmay1 sevmeyen, sorumluluk almaktan
kacan ve basit ekonomik faydalarla giidiilenen bir yapidadir. Bu yiizden lider, grup
tiyelerinin islerini tamamlamalarin1 saglamak i¢in, onlar1 harekete gecirmeli, 6dil ve
ceza vermeli, yaptiklarini kontrol etmelidir.

Y Teorisinin varsayimlarina gore (Kopelman vd., 2010):

> Insan, calismayi, tatmin edici ve ilgi ¢ekici bir ugras olarak goriir.

> Insan tembel olarak dogmaz, onu olumsuz deneyimleri bu duruma getirir.



> Insan, sorumluluk almaya ve karar vermeye yatkindur.
> Insan dgrenme egilimi gosterir.

Kisaca Y Teorisine gore ise insan potansiyel sahibidir, uygun kosullar s6z konusu
oldugunda sorumluluk almay1 ve kendini gelistirmeyi 6grenir. Kisinin isini ve ¢alisma
arkadaglarini seven bir yapist vardir. Daha c¢ok sosyal ve psikolojik ydnden
glidilenmeye yatkindir. Bu yiizden lider, grup iiyelerinin kendilerini gelistirmelerini
saglayacak imkanlar sunmali ve onlar1 amaglar dogrultusunda yonlendirmelidir.

Sonug olarak grup tiyelerini X Teorisi ¢er¢evesinde algilayan liderler daha otoriter
bir tavir sergilerken 6diil-ceza sistemini de daha etkin olarak kullanirlar. Grup iiyelerini

Y Teorisindeki profilde goren liderler ise daha katilimci bir tavir sergilerler (Stone ve

Patterson, 2005).

1.2.2.5. Likert’in Sistem 4 Modeli

Rensis Likert, Michigan Universitesinde yapilan calismalar1 temel alarak
gelistirdigi Sistem 4 Modelinde, liderlik davramislarini dort grupta toplamistir. Buna
gore gruplarin her biri gesitli varsayimlara bagl olarak farkli liderlik davranislarini
ortaya koymaktadir. Bunlar (Wilson, 2010; Sapru, 2008; Buble ve Pavic, 2007):

Sistem 1 (Istismarci Otokratik Lider): Bu sistemde astlarin yaptiklar is
degerlendirilir ve buna bagh olarak da ceza uygulamasina gidilebilir. Buna karsin
odiillendirmeye pek basvurulmaz. Astlar lider ile iletisimlerinde istediklerini ifade etme
konusunda 6zgiir olduklarin1 hissetmezler. Bu sistemde yukaridan asagiya dogru bir
iletisim s6z konusudur. Takim ¢alismasi nadirdir. Lider sorunlarin ¢éziimiinde verilecek
kararlarla ile ilgili olarak astlarinin diisiincelerine nadiren basvurur.

Sistem 2 (Yardimsever Otokratik Lider): Lider, astlarinin diisiincelerine ara sira
da olsa damsir. Astlar, Sistem 1’e kiyasla daha 6zgiirdiirler. Odiil-ceza sistemine etkin
bir bi¢gimde bagvurulur. Lider ile astlar arasindaki giiven iligkisi, efendisinin
hizmetkarina kars1 duydugu giivene benzetilebilir.

Sistem 3 (Katilimci): Astlara, Sistem 2’ye kiyasla daha fazla danmisilir ama
kararlarla ilgili son sz yine de lidere aittir. Astlar diisiincelerini ifade etme konusunda
kendilerini 6zgtir hisseder.

Sistem 4 (Demokratik): Bu sistemde astlarin direkt katilimi s6z konusudur.

Kararlar alinirken ve degerlendirmeler yapilirken astlardan yararlanilir. Astlar



kendilerini ifade etme konusunda tamamiyla 6zgiir hisseder. Demokratik liderlikte hem

yatay hem de dikey iletisim s6z konusudur.

1.2.3. Durumsalhik yaklasimi

Davranigsal yaklasim ile ise odaklanan ve insana odaklanan liderlik davranislari
ortaya konmustur. Bu davraniglarin hangi sartlarda ortaya c¢iktigini ise durumsallik
yaklagimi ele almaktadir. Aragtirmacilar, durumsallik yaklasiminda, liderligi belirleyen
unsurlari, her durum igin ayr1 ayri tespit etmeye ¢alismiglardir.

Bu calismalar sonucunda, kosullar degistik¢ce etkin liderlik davranislarinin da
farkliliklar gosterebilecegi sonucu ortaya cikmustir (Oztiirk, 2016). Bir diger ifadeyle
belirli durumlarda gecerli olan bir liderlik davranislar1 baska sartlar altinda etkisini
farkli gosterebilmektedir. Bir¢ek (2008)’e gore lidere etki edebilecek olasi faktorler;
takipgilerin beklenti ve davranislari, ¢alisma ortaminin havasi, orgiitteki diger akranlarin
ozellikleri ve beklentileri, lider kisinin karakteri ve tecriibeleri, hedeflerin niteligi ve

izlenen politikalardir.

1.2.3.1. Fiedler Modeli

Durumsallik yaklasiminda en yaygin olarak bilinen Fiedler’in modelidir. Bu
modele gore liderlik agisindan hedeflenen basariya ulasilabilmesi icin liderin i¢inde
bulundugu sartlar ile liderin tarzinin esgiidiimlii olmas1 gerekir. Bege¢ (2000)’e gore;
hedeflenen gorevin niteligi, makaminin lidere verdigi yetki ve liderin takipgileri ile olan
iliskisi olmak {izere, durumun lidere etkide bulundugu ii¢ faktor bulunmaktadir. Bunlar
(Cruz vd., 2011; Miller vd., 2004):

> 11k faktdr olan hedeflenen gérevin niteliginde, gdrevin ayrintili ve net olarak daha
onceden belli bir plana gére mi yapilacagi yoksa yapan kisinin inisiyatifinin mi
etkin olacagi durumu s6z konusudur.

> Ikinci faktdr ise makamin lidere verdigi yetki de ise ise alma ve isten atma, ddiil
ve ceza sistemi gibi liderin sahip oldugu yetkilerin kapsami gii¢lii ise lider i¢in
olumlu, zayif ise lider i¢in olumsuz bir durum s6z konusudur.

> Uciincii ve son faktdr ise lider ile takipgileri arasindaki iliskinin baglilik
derecesidir. Eger lider takipcileri tarafinda seviliyor ve lidere karst saygi
duyuluyor ise bu durum lider i¢in olumlu bir etkendir. Tam tersi bir durum soz

konusu ise zayif bir lider takipgi iliskisinden bahsedilebilir.

10



Bu ii¢ faktorle; lider ile takipgileri arasindaki iliskilerin kuvvetinin gii¢lii veya
zayif olusu, yapilacak isin g¢ercevesinin tam olarak belirlenmis olma durumu ya da
belirlenmemis olma durumu ve makamin lidere verdigi yetkinin ¢ok ya da az olusu ile
ilgili karsilastirmalar yapilir (Zel, 2006). Bu karsilastirmanin sonucunda da; Orgiit
ortaminin basarisi i¢in ise odaklanan liderlik mi yoksa insana odaklanan liderlik mi

daha etkin olur, sorusuna cevap bulunabilir.

1.2.3.2. Amacg-yol Modeli

Evans ve House tarafindan 1970’lerde gelistirilen amag-yol teorisinin temeli,
Vroom’un 1964’te ortaya koydugu beklenti teorisine dayanmaktadir (Farhan, 2018).
Bu teoriye gore insan davraniglarini etkileyen iki faktér bulunmaktadir. Bunlar
(Greenberg, 2011):

» Genel olarak insanlarin belirli hareketlerin belirli sonuglara neden olacagiyla ilgili
olan inanci (beklenti)

» Bu sonuglara insanlarin verdigi 6nem derecesi (valens)

Liderin takipgilerini motive etmesinde beklenti teorisine gore iki unsur etkin olur.
Bunlar (Eren, 2000):

» Liderin takipgilerinin beklentisine etki etme seviyesi (yol)
> Liderin, takipgilerinin valensine etki etme seviyesi (amag)

Sonug olarak, bir lider i¢in en kritik is takipgileri (kendisi gibi) i¢in de onemli
olan bir amag belirlemek ve onlara bu amaci gerceklestirmeleri i¢cin yol gdostermektir.
Amag-yol teorisi, temel olarak, liderin sergiledigi davranmislar1 takipgilerin
performansina, tatminine ve motivasyona olan etkisini agiklamaktir (Reber vd., 2004).

Amag-yol teorisinde, dort farkli tarzda liderlik davranisi bulunmaktadir. Bunlar
(Eren, 2000):

> Yol gosterici (net) liderlik
» Destekleyici liderlik

» Katilimer liderlik

» Amag odakli liderlik

Yol gosterici liderlik, ama¢ ve yol netligi sagladigi igin belirsizlikten
hoslanmayan takipgiler iistiinde etkili bir tarzdir. Destekleyici liderlik, takipgilerin
ihtiyag ve Onceliklerine 6nem verdigi icin psikolojik ve sosyal temelli islerde basari

saglama olasilig1 yiiksektir (Northouse, 2013). Katilimcr liderlikte, lider, karar
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vermeden Once takipgilerinin de fikrini aldig1 i¢in bu durum takipgilerin gruba aidiyet
duygusuna olumlu bir etkisi olmaktadir. Amag¢ odakli liderlikte ise, liderin
takipcilerinden yiiksek performans beklentisi vardir. Bu tarz liderlik genellikle satig

alaninda uygulanmaktadir (Lunenberg, 2011).

1.2.3.3. Hersey ve Blanchard Modeli

Hersey ve Blanchard tarafindan 1970’lerde gelistirilen durumsallik yaklagima,
dogrudan takipgilerin  durumuna odaklanmasi yoniiyle, diger durumsallik
yaklagimlarindan ayrilan bir teoridir.

Hersey ve Blanchard’m yaklasiminda, kisinin liderlik  &zelliklerini
gosterebilmesinin, takipgilerin olgunluk seviyelerine bagli oldugu 6ne siiriilmektedir.
Takipgilerin olgunluk seviyeleri M1, M2, M3, M4 olmak tizere dort diizeydedir. Bunlar
(Yeakey, 2002; Hersey vd., 2001):

M1°de en geng ve deneyimsiz takipgiler yer alir. Bu takipgilerin olgunluk seviyesi
en digiiktiir. Liderin neredeyse verdigi her gorevde ve gorevlerin her asamasinda
takipgilerine yapmasi gerekenleri sdylemesi gerekmektedir.

M2 olgunluk seviyesindeki takipgiler, M1’e gore biraz daha tecriibeli olmakla
birlikte asil fark daha hevesli ve kendine gilivenli olmalarinda yatmaktadir. Lider
takipgilerine yapilmasi gereken gorevleri agiklar ve takipcilere destegini hissettirir.

M3 olgunluk seviyesindeki takipgiler, ¢alismaktan keyif duyan ve ¢ogu isi
yapabilme becerisine sahip bir gruptur. Ancak bu gruptakiler bazi iist diizey islerde
yardim almaya ihtiya¢ duyar. Katilimci bir liderlik tarzi bu olgunluk seviyesindeki
takipgiler i¢in idealdir. Ciinkii bu grup, her zaman yonlendirilmeye ihtiya¢ duymaz ve is
birligi basarili sonuclar ortaya koyabilir.

M4, en st olgunluk seviyesine sahip takipgilerdir. Yiiksek potansiyelleri ve
yetenekleri bulunmakla birlikte, serbest¢e calismaktan hoslanirlar. Bu grup liderin

gerektiginde kendini delege edecek tiyeleri sectigi olgunluk seviyesidir.

1.2.3.4. VVroom ve Yetton Modeli

Vroom ve Yetton tarafindan 1970’lerde gelistirilen bu model diger durumsallik
modellerinde oldugu gibi basariya ulasacak liderlik davranislarinin duruma gore
degistigini savunmaktadir. Bu modelde degiskenlige konu olan durum; karar verilirken,

takipgilerin buna ne 6l¢iide dahil olacagidir.
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Vroom ve Yetton modeline gore; liderin, karar siirecine, takipgilerini ne diizeyde
dahil edecegi ii¢ unsura baglidir. Bunlar (Oztiirk, 2016):
» Alinan kararin takipgiler lizerinde yaratacagi etkinin biiyiikligi,
» Karar kalitesi (insan, zaman, bilgi... gibi kaynaklarin kullanim miktarr)
» Zaman kisitlilig
Lider kisi, yukaridaki {i¢ unsuru degerlendirerek, etkili liderlik davranisi olarak
asagidaki karar siireci tarzlarindan birine yonelebilir. Bunlar (Colak, 2015):
> Lider tek basina karar verir. (Otokratik-Al)
» Lider takipgilerinden bilgi alir ama karari tek basina verir. (Otokratik-A2)
» Lider, konu hakkinda uzman olan takipgileriyle sorunu bireysel goriiserek
paylasir, onlarin fikrini alir ama karari tek basina verir. (Danigic1-C1)
» Lider, konu hakkinda uzman olan takipgileriyle sorunu grup olarak paylasir,
onlarin fikrini alir. Fikir tartigsilir ama lider karar1 tek basina verir. (Danigic1-C2)
» Lider, konu hakkinda uzman olan takipgileriyle sorunu grup olarak paylasir.
Gruptaki kisilerin fikir alig-veriglerini degerlendirir ve dayatma olmaksizin grubun

kararmi onaylar. (s birlik¢i-G2)

1.2.4. Modern liderlik yaklasimlar:

Globallesmenin artmasi ile birlikte liderlik kavrami da bu gelismeden etkilenmis
ve 1980 sonrasi liderlik kavramina ¢agdas bir bakis acis1 getirilmistir. Klasik liderlik
yaklagimlart; 6zellikler yaklasimi, davranigsal yaklasim ve durumsallik yaklagimi dar
perspektiflerinden dolayi liderlik gergegini bir biitiin olarak kapsamadiklari konusunda
elestirilmistir. Liderlik olgusunu, modern yaklasimlar, Klasik yaklagimlardan daha farkli
bir sekilde aciklamaktadir.

Temel olarak modern liderlik yaklagimin klasik liderlik yaklasimindan ayiran ana
ogeler su sekilde siralanabilir (Isik, 2014; Winkler, 2010; Kirel, 2001):

1. Kilasik yaklagimda liderin en énemli unsuru, liderin takipgilerini etkilemesi ve
harekete gecirebilmesi bir etki olarak varsayilmistir. Oysa modern yaklasimda lideri
lider yapan en Onemli faktor, takipgileri etkileme ve harekete gegirme olarak ele
alimugtir.

2. Modern yaklasim, liderlik siirecini, etkilesim siireci olarak tanimlarken; klasik

yaklagim karakteristik 6zellikleri ve davranislar1 baskin bir unsur olarak gérmektedir.
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3. Klasik liderlik yaklasiminda kisilerin gercegi objektif olarak algiladigi one
siirlilmiistiir. Modern liderlik yaklasiminda ise kisilerin gercege, siibjektif bir algiyla
yaklastiklar1 belirtilmektedir. Bunun sebebi olarak da yasanan tecriibelerle birlikte algi
ve beklentilerin kisiden kisiye degismesi gosterilmektedir.

4. Modern yaklasim, liderlige; dinamik, belirsiz ve kompleks bir sosyal iliskiler
sistemi olarak bakmaktadir. Buna karsin klasik yaklasimda, sosyal iligkiler, degisim

gdstermeyen bir unsur olarak goriilmiistiir.

1.2.4.1. Etkilesimci (Transaksiyonel) liderlik

Etkilesimci liderlik teorisi, Burns tarafindan ortaya konulmus ve devaminda
Ozellikle Bass’in yaptigi cesitli ¢alismalar ile uygulama olarak da ilerlemistir. Bu
teoride, liderin grup iiyelerine karsi olan davraniglart is iliskisi c¢ercevesinde
incelenmektedir (Celik, 2011). Degisken faktor ise liderin grup iiyelerine miidahale
etme derecesidir, bu durum dort asamaya ayrilmstir.

[k asamada, lider calisanlarmin basar1 grafikleri dogrultusunda onlara destegini
gosterir. Buradaki 6nemli nokta bunun kosullu bir davranis olmasidir (Eren, 2000).
Ikinci asamada ise lider, ¢alisanlari icin belirli is prosediirleri ortaya koyar ve bu
dogrultuda bir calisma ortaya konmasini ister. Aksakliklar ¢iktig1 takdirde gerekli
miidahale ve diizeltmeleri yapar (Bulug, 2009). Uciincii asamada ise lider kisi daha az
aktif bir pozisyondadir, bir nevi denet¢i roliinii listlenmekte ve hatalar oldugu takdirde
midahalelerini gergeklestirmektedir. Dordiincii asamada ise lider sadece hedeflenen
amaglar1 ortaya koymakta ve devaminda ise isin yapilis1 ile ilgili herhangi bir standart
belirleme veya miidahale gerceklestirmemektedir. Bu asamada neredeyse tamamen
pasif bir liderlik s6z konusudur (Giinlii, 2012).

Etkilesimci lider, temelde gelenekgi bir bakis agisi ortaya koymakta ve yenilikei
yani fazla agir basmamaktadir. Siiregelen is yapisinin degistirilmesinden ziyade, mevcut
yapinin korunarak gelistirilmesi taraftaridir (Simsek ve Fidan, 2005). Bu dogrultuda
etkilesimci lider, pazar paym arttirarak ve maliyetleri diisiik tutarak daha fazla kar elde
etmeyi On planda tutabilir.

Orgiit yapisinda ise etkilesimci lider biiyiik degisiklikler yapmadan galisanlari
harekete gecirerek organizasyonun verimliligini arttirmay1 hedeflemektedir. Calisanlari
harekete gegirmek i¢in terfi ve ddiillendirme gibi geleneksel yontemler, basvurdugu

yollardandir (Eren, 2000).
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1.2.4.2. Déniisiimcii (Transformasyonel) liderlik

Hem etkilesimci hem de doniigiimeii liderlik kavramlari 1978 yilinda Burns ’lin
taslak ¢alismalarini yayinlamasi ile ortaya ¢ikmistir. Burns doniistimcii lider kavramini
ilk olarak politikacilar tizerine yaptig1 arastirmalar sonucu ileri siirmiistiir; sonrasinda bu
kavram Orgiit psikolojisinde de kullanilmaya baglanmustir.

Doniistimcii  liderligin  boyutlarinin  dlglilmesinde ilk faktor olarak liderin
takipgileri tizerindeki etkisine bakilmaktadir. Burns (1978) doniisiimcii liderlik siirecini,
liderin takipgileriyle beraber moral, motivasyon ve ahlaki olarak daha yiiksek seviyelere
¢ikmasi, olarak tanimlamaktadir.

Politik liderler {iizerindeki c¢alismalar1 sonucunda Burns (1978), donisiimci
liderlerin yonlendirici veya katilimei, otoriter ya da demokratik olabileceklerini
belirtmistir. Bu liderlik yaklagiminda, bireylerde ve sosyal sistemde degisikler meydana
gelmektedir. Ideal olan1, bu degisimin, takipgiler igin pozitif ve degerli bir anlam ifade
edecek sekilde, onlarin gelisimini saglamasidir.

Takipgilerin motivasyonunun, performansinin ve moralinin arttirilmasi, orgiit
mekanizmasinin isleyisine bir biitlinliik katmaktadir. Bu biitlinliik ortami da takipgilerin
kendi kimliklerini orgiitiin kimligiyle 6zdeslestirmesini kolaylastirmaktadir (Tungbilek,
2013; Sahin, 2009). Bu dogrultuda takipgiler, orgiitiin amaclarini kendi ¢ikarlar1 gibi
igsellestirerek orgiitiin basarisinda 6nemli bir rol oynamaktadir

Dontisiimceti lider, dort ana unsuru iginde barindirmaktadir. Bunlar (Bass ve Bass,
2008; Konorti ve Eng, 2008):

> 1k ve anahtar rolde olan, idealler iizerine etki etme ya da takipgilerinin
ideolojilerini etkileyebilmedir.

> Ikincisi ise ilham verme 6zelligine sahip olmaktir. Burada ilham verenden kasit;
takipgilerin gorevi icsellestirerek kabul etmesini saglamak amaciyla, onlar
kelimeler, semboller veya metaforlar ile motive etmektir. Bu noktada karizmaya
gereksinim yoktur. Lider, takipgilerinin ideolojileri {izerinde etki saglayabiliyor ve
onlara ilham verebiliyor ise liderin (karizma kullanmaksizin) belirli unsurlarda
etkin oldugu sdylenebilir. Bu unsurlar; takipgileri igin arzu edilebilir bir vizyon
cizmek, ulagilmasi gereken hedefleri net ifadelerle belirtmek, takipgilerine 6rnek

olmak, kararliliga ve kendine glivene sahip olmaktir.
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» Doniisiimcii liderin iiglincli 6nemli 6zelligi ise entelektiiel olarak takipgilerini
harekete gegirebilmesidir. Bunu da takipgilerine daha yenilik¢i ve yaratici
olmalar1 konusunda yardim ederek yapmaktadir.

» Dordiincii ve son unsur ise liderin bireysel olarak takipgilerine dikkat
gostermesidir. Lider, takipgilerinin ihtiyaglarini  6nemsemekte ve onlari
dinlemektedir. Takipgilerinin gelisimi i¢in onlara kogluk yapmakta ve onlerine

terfi gibi ylikselebilme firsatlar1 sunmaktadir.

Doniistimcii lider ile etkilesimci lider arasindaki farklar incelediginde; doniistimcii
liderlik siirecinde orgiitte ve insanlarda kayda deger degisimler gozlemlenebilmektedir
(Sashkin ve Sashkin, 2003). Buna ragmen etkilesimci lider 6rgiit kiiltliriiniin degismesi
icin genellikle herhangi bir ¢aba sarf etmemekte, var olan yapiy1 devam ettirmeyi tercih
etmektedir (Tarabishy vd., 2005).

Doénitistim liderlik siirecinde takipcilerin algisinin, degerlerinin, tutkularinin ve
degisim beklentilerinin yeniden tasarlanmasi 6énemli bir yer kaplamaktadir (Kurtulus ve
Kutanis, 2015). Etkilesimci liderlikte ise lider ve takipgileri arasindaki iligki ¢ikarlar
dogrultusunda fayda ve zarar gergevesinde sekillenmektedir. Takipgiler dontisimcii
lidere giiven duymakta ve sadakat gostermektedir. Etkilesimci lider icin ise takipgileri
ile olan manevi baglantilar1 dncelikler arasinda degildir (Tungbilek, 2013).

Etkilesimci liderin odak noktasi iilkenin, vatandasi i¢in neler yapabilecegi iken;
doniistimcti liderin odak noktasi kiginin, tlkesi i¢in neler yapabilecegidir (Bass ve
Riggio, 2006). Son yillarda global olarak, piyasalardaki ve c¢aligma giiclindeki
degisimlerle birlikte, daha az etkilesimci ve daha ¢ok doniisiimcii bir liderlik tarzinm
benimsemek, etkin kalabilmek i¢in 6nem kazanmaktadir (Chemers, 2000).

Ozetle belirtmek gerekir ise; etkilesimci lider belirlenen hedeflere ulasmak
dogrultusunda elde edilen sonuglar nezdinde takipgilerine c¢esitli miidahalelerde
bulunabilmektedir. Bu, takipgilerinin basarilariyla orantili olarak ve onlara fayda
saglayacak sekilde gorevde yiikseltme ve odiiller olabilir. Lider, baska bir tiir davranig
gostererek minimum miidahale pozisyonuna da gecebilir. Burada etkilesimci lider i¢in
onemli nokta, elde edilen sonuglar ve saglanan ¢ikardir; biiylik bir degisim onun odak
noktasi degildir.

Dontisiimcii lider ise biiyilik resmi gorerek konunun daha derinine inmeye caligir
clinkii amaci takipgileriyle birlikte orgiitte pozitif yonli bir degisime yol almaktir. Bu

degisim ¢esitli derecelerde gergeklesebilir. Ayrica lider, Sahin (2009)’a gore,
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takipgilerinin giiclii ve zayif yonlerini 6grenerek onlara yakin bir ilgi gosterebilir. Bu
durum, takipgilerle goérevlerin dogru eslestirilerek yiiksek performans saglanmasi
acisindan onemlidir. Doniisiimceii lider, Sashkin ve Sashkin (2003)’e gore; takipgilerine
ilham vererek ve onlara kendilerinin de dahil olduklar1 bir vizyon belirleyerek orgiitsel

bagliligin giiclii olmasini saglamaktadir.

1.2.4.3. Karizmatik liderlik

Karizma kelimesi koken olarak Antik Yunan Doneminden gelmektedir
(Thompson, 2000). Liderlik agisindan giiniimiizdeki kullanimi ise Weber’in Ekonomi
ve Toplum (1978) adli eserindeki karizmatik otorite kavramina dayanmaktadir. Weber
(1978)’e gore karizmatik otorite, ortaya koydugu misyon ve vizyon ile digerlerine ilham
olan bir liderde bulunur. Bu durum karizmanin, bireyin olagan disi olarak algilanan
kisilik ozelliklerine dayanir. Bu olagan dist kisilik 6zellikleri, siradan insanlar igin
erigilebilir olmayan, ilahi bir kokene dayanan veya diger insanlar i¢in drnek teskil eden
bir niteligi ifade etmektedir. Hansen (2001)’e gore, karizmatik liderler de sahip
olduklar1 bu sira dis1 kisilik O6zelliklerinin yarattig1 giic ile takipgilerini derinden
etkileyebilen insanlardir.

Karizmatik liderler c¢ok yetenekli konusmacilardir; hem anlamli ifadeler
kullanan hem de takipgilerine duygusal olarak seslenebilecek kadar derinden iletisim
kurabilen bireylerdir. Bu liderler, takipg¢ilerini etkileyebilecek veya biiyiileyebilecek bir
vizyonu kolay anlagilabilir bir sekilde sunabilen ve takipgilerinde derin duygular
uyandiran insanlardir (Kirel, 2001). Bununla birlikte karizmatik liderlerin zayif
olduklar1 bir nokta da bulunmaktadir. Bu liderler genellikle sadece kendilerine
giivenmekte ve takipgilerine ise giiven duymamaktadir. Bu durum yiiksek bir riski
icinde barindirmaktadir; liderin herhangi bir siiregteki yoklugunda, liderin performansi
tiim takimi etkiledigi i¢in, onun yerini bir siireligine de olsa ikame edebilecek herhangi
birisinin bulunmasi zorlagsmaktadir (Bass ve Riggio, 2006). Dahasi, liderin kendilerine
giivenmedigini hisseden takipgiler, daha az motive olmakta ve bu durum onlarin
performanslarini etkileyebilmektedir (Rothlauf, 2014). Performans diisiikliigli zamanla
orgiitli zayiflatabilir.

Conger ve Kanungo (1998) karizmatik liderin 6rgiitii var olan seviyeden varmak

istedigi seviyeye tasirken ili¢ asamali bir silirecten gectigini belirtmistir. Bu durum
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mevcut durumdan, uzun donemde arzu edilen basar1 seviyesine kadarki asamalari
kapsamaktadir.

[lk asama, mevcut durumu ciddi bir bicimde degerlendirmektir. Bu
degerlendirme var olan durumdaki eksikler ve o zamana kadar goriilmemis firsatlari
kapsamaktadir. Bunlar gelecege dair amaglar1 belirleme de merkez noktalaridir. Ayrica
lider, gelecek amaglar1 belirlemeden Once, eldeki mevcut kaynaklar1 ve var olan
kisitlayict unsurlart da bu degerlendirmenin igine katmak zorundadir (Tengilimoglu,
2005). Bunun yam sira lider, takipgilerinin ihtiyaglarini, memnuniyet seviyelerini ve
kabiliyet seviyelerini de degerlendirmelidir. Biitiin bu degerlendirmeler ikinci asama
olan degerlendirilme sonucunun acgik ve net olarak ortaya konulmasi ve amaglara
gotiirecek yollarin belirlenmesidir (Aykanat, 2010). Ugiincii ve son asamada ise, lider
belirlenen amagclara orgiit araciligtyla nasil basarili olarak ulagilacagimi gostermektedir.
Bu ii¢ asamadaki sergiledigi davranislar, karizmatik liderin kendine 6zgii yapisini ortaya
koymaktadir. Bu asamalar1 uygularken karizmatik lider, nadiren sabit kalmakta, ¢ogu
zaman, firsatlara ve c¢evredeki degisimlere goére kendini uyarlayabilen bir yap:
sergilemektedir (Conger ve Kanungo, 1998).

Karizmatik lider her ne kadar g¢evredeki degisimlere ve firsatlara genellikle
kendini adapte edebilse de yeniliklere ve degisime odaklanmasi, doniisiimcii lidere gore
daha zordur (Avolio ve Bass, 2004). Bu baglamda doniisiimcii liderin karizma 6zelligini
barindirmasina karsin, karizmatik liderin ayni oranda dontisiimceii 6zellikler barindirdigi
sOylenemez.

Sahip olunan karizma ile insanlar1 derinden etkileyebilme giiciine sahip olan
karizmatik liderlikte, Kitlelerin ne tiir bir amag¢ dogrultusunda yonlendirdikleri sorusu
ortaya ¢ikmaktadir. Bunun sebebi de karizma kavraminin ahlaki olarak iyi ile kotiiniin
ayrimima deginmemesidir (Epley, 2015). Ciinkii karizmatik liderler, giiclerini toplum
icin yararli ve orgiitiin amaglarin1 gergeklestirmek dogrultusunda kullanabilecekleri gibi
megalomanliklarini beslemek i¢in de kullanarak ortaya bir fanatizmin ¢ikmasina da
neden olabilirler (Fragouli, 2018). Bu ahlaki ikilem acgisinda dogan boslugu
giderebilmek acisindan kisisel ve sosyal karizmatik liderlik kavramlari 6ne stiriilmiistiir.
Sosyal liderler, toplumun ihtiyaglarim1 kapsayacak sekilde onlarin tatminini en st
diizeyde saglama amacini giiderek amaclarini belirler iken Kisisel liderler ise, toplumu
kendi deger ve inanglari ile uyumlu kilmay:1 hedefler (Takala, 2010). Bu yiizden kisisel

liderlik, sosyal liderlige gore suiistimale daha agiktir.
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1.3. Paternalist Liderlik

Bu béliimde paternalizm ve paternalist liderlik kavramlari ile paternalist liderligin,

ozellikleri ve Tiirkiye’deki konumu ele alinmustir.

1.3.1. Paternalizm kavrami ve Kkiiltiirel etki

Kokeni oldukca eskilere dayanan paternalizm kavrami, baba anlamina gelen
Latince “pater” kelimesinden tiiretilmis olup baba gibi hareket etmek ve davranmak
anlamindadir (Latince Sozliik, 2014). Bu yiizden paternalizm, Tiirk¢e ’de babacanlik
olarak da adlandirilmaktadir. Babacanlik ile ifade edilen olgunun temeli aileye
dayanmaktadir.

Ailedeki ¢ocuklar karar verme yetkinligine erismedikleri i¢in onlarin refahini
saglama, ihtiyaclarin1 karsilama ve giivende olmalar1 i¢in onlar adina kararlari
ebeveynleri verir. Bu noktada ailedeki yetkin kisi veya kisiler, cocuklarin isteklerinin
aksine ve Ozgilrliiklerine miidahale seklinde dahi olsa onlarin iyiligi ve zarar
gormemesini esas alarak hareket etmektedir. Bu tiir davraniglar ortaya koyan benzer bir
anlayisla, devlet yonetimlerinde ve isletmelerde de karsilagilmaktadir.

Liderler ve ydneticiler, astlarina, is ile ilgili veya isle ilgili olmayan farkli
konularda ¢esitli paternalist miidahalelerde bulunulmaktadir. Erben ve Giineser (2008)’¢
gore giiniimiiziin modern diigiince anlayisinda, kisiye danisiimadan kisinin iyiligi
amagclanarak sergilenen davraniglar yalnizca ailede goriilmektedir. Bu yiizden, ortaya
konulan paternalist davranis sekli, amacinin yardimseverlik olmasina karsin, sadece aile
icinde sergilenmesi beklenen davranislar olmasi yoniiyle, tartismaya agiktir.

Literatiirde paternalizme farkli acilardan yaklasildigr ¢esitli  tanimlar
bulunmaktadir. Stanford Felsefe Ansiklopedisi’nin 2017 yilindaki tanimina gore;
paternalizm, bir devletin veya bir insanin, diger kisilerin daha iyi olmasini saglamak
veya zarar gormesini onlemek iddiasiyla, o kisilerin istegi olmaksizin, yapilan savunucu
ya da destekleyici miidahalelerdir. Aycan (2006)’a goére ise paternalizm, ailenin
barindirdig1 geleneksel degerler ile ataerkil iligkilerin, aile siirlarinin 6tesine gecerek
calisma ortamlarinda ve toplumda da goriildiigii, kideme dayali dikey yapili iliskilerdir.

Paternalizmin kokeni oldukga eskilere dayanmaktadir. Aristo, Nikomakhos’a Etik
adli eserinde; Broadie ve Rowe (2002)’e gore, devletin igleyisinin kisinin ailesiyle ilgili
giinliik islerini hatirlatabilecegini ve bir babanin oglu ile ilgilenmesi sebebiyle

kralliklardaki baba ve ogul iliskisine benzedigini bu nedenle krallikta paternalist
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kurallarin etkin oldugunu belirtmistir. Ayrica Fransiz Devrimine kadarki siirecte, yogun
bir sekilde krallarin baba figiirii olarak tasviri ile de karsilagilmaktadir.

Paternalizm diislincesi, devletin halkin1 korumasi ve onlara yardim saglama
roliinii iistlendigi refah ideolojisinden ortaya c¢ikmaktadir (Aycan vd., 2000).
Paternalizm olgusu, ikili iligkilerin niteligini, ast ve istiin sorumluluk ve gorevleri
cercevesi ile ortaya koyan bir kavramdir. Paternalist toplumlarda astin {istii ile olan
iligkisi, ebeveynin evladi ile olan iliskisine benzemektedir. Bu tiir bir iligskide iistiin
gorevi asta yol gostermek, onu korumak ve onun iyiligini saglayacagina inandigi
kararlar1 astin adina vermektir. Bunun karsilik iistiin astindan beklentisi de kendisine
baglilik gostermesi ve kayitsiz sartsiz itaat etmesidir (Koksal, 2011). Patriarkal ve
feodal diizen ile yonetilen devlet ve aile yapilarinda, 6zellikle tarihteki biiyiik krallik ve
imparatorluklarda, paternalist 6zelliklere daha ¢ok rastlanmaktadir. Pedersahilik ve
babacanlik gibi nitelikleri lizerinde barindiran devlet, halkin1 himayesine almak ile
birlikte ona bakmakla da yiikiimlidiir (Aycan vd., 2000).

Giintimiizdeki tanimi ve igerdigi 6zellikler incelendiginde paternalizmin kiiltiir ile
giiclii bir iliskisi oldugu sdylenebilir. Bunun sebebi ise toplulukg¢uluk-bireycilik ve
yiiksek-diisiik giic mesafesi gibi, lilkelere dolayisiyla kiiltiirlere gore farklilik gosteren
Ogelerden etkilenmesidir.

Toplulukguluk, kisilerin ait olduklar1 gruplar1 diger gruplardan farkli gérmeleri ve
gruplarinin ¢ikarini kendi ¢ikarlarinin 6niinde tutmalaridir. Buna karsin bireycilikte ise
her insan bagimsiz bir bireydir ve kisinin kendi ¢ikarlari, grubun ¢ikarlarinin 6niinde
gelmektedir. Paternalizmin, toplulukguluk ile gii¢lii pozitif yonlii, yliksek giic mesafesi
ile de anlaml1 ve pozitif yonlii bir iliskisi vardir (Yetim ve Yetim, 2006). Bundan dolay1
yiiksek giic mesafesine sahip topluluk¢u kiiltiirlerde paternalizmin etkin oldugu
sOylenebilir. Bunlar da genel anlamda; Asya Pasifik, Latin Amerika ve Ortadogu
tilkeleridir (Aycan ve Pasa, 2003).

Paternalizmin Asya’daki etkinliginin temeli, 6zellikle Cin kiiltiiriinde biiytik etkisi
bulunan, Konfligyiis¢ii 6gretiye dayanmaktadir (Liang, 2007). Konfiigyiis Ogretisine
gore baba ile ogul arasindaki iliski biitiin sosyal iligkiler icinde en ylice olanidir. Bu
konumun araciligi ile babanin ¢ocuklar ve aile iiyelerinin arasinda yasal bir otoritesi
bulunmaktadir. Bununla birlikte Konfligyanizm; babanin ogullarmma karst nazik
davranmasi gerektigini sdylerken ¢ocuklarin da babalarina karsi saygili ve hiirmetkar

olmasii savunmaktadir (Lau, 1979). Bu davranislar Konfiigyiis 6gretisinde, karsilikli
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iliski igerisinde olmakla beraber; gercek minnettarligi, kisisel sadakati ve iistiin
taleplerine uymay1 simgelemektedir. Bu &gretileri ile Konfiigyanizm, Cin orgiitsel
davranis bi¢imini ve liderlik anlayisini etkilemistir. Konfiigyliscli diisiincedeki baba-
ogul iligkisi ve hiyerarsideki yiiksek giic mesafesi, Cin’in liderlik anlayisint olusturan
temel Ogeler olmakla birlikte 6zellikle karar verme siirecindeki etkisi de onem arz
etmektedir (Tsui vd., 2006). Cin orgiitlerindeki liderlik uygulamalarinin tipik
merkeziyet¢i bir yapida olmasinin dogal bir sonucu olarak takipgiler liderin karar
vermesini beklemektedir. Lider karar verdikten sonra takipgiler, karara direkt uyum
gosterir ve soru sormazlar. Lider astlar1 ile siki bir bag kurmay1 beklerken astlar da
orgiitlerinin kendilerine ihtiyaci oldugu takdirde hafta sonlarinda ve tatil giinlerinde
dahi ¢aligmaya razidirlar (Pellegrini ve Scandura, 2008).

Onemli uluslararas: sirketleri, ileri teknolojisi ve gelismis ekonomisi ile birlikte
Uzakdogu’nun giiclii iilkesi Japonya’da da paternalist yonetim tarzi olduk¢a yaygindir.
Bu yaygin paternalist anlayisin bir sonucu olarak, yasam boyu aynmi yerde ¢alisma ve
babadan sonra ogulun da ayni is yerinde calismaya devam etmesi ile gerceklesen
kusaktan kusaga aktarim, Japon isletmelerinde oldukg¢a sik goriilen bir durum olarak yer
almaktadir (Mihut, 2014). Konfiigylis 6gretisinin yam sira Jackson (2001) tarafindan
belirtildigi iizere; hayat boyu ¢alisma imkani, sadakat, giiven ve aile yonetimine verilen
deger Japonya’daki liderlik anlayisinda onemli bir yere sahiptir. Japon liderlik
anlayisina gore; Orgiitlerde, paternalist yaklasima kuvvetli bir bicimde inanan
calisanlarla basariya ulasilabilir (Wu vd., 2010). Bu tarz ¢alisanlar isbirligi, giiven ve
uyum kavramlarinin bilinciyle Orgiite kars1 baglilik duymaktadir. Japon kiiltiiriinde
orgiite baglilik duymayan c¢alisanlar ise dogru tercih degildir; ¢iinkii bu tarz ¢alisanlar
icin bulunduklart orgiitler, yalnizca ekonomik c¢ikarlarini sagladiklart ve sézlesmeyle
baglandiklar1 yapilardir (Cheng vd., 2014). Dolayisiyla, bu tarz ¢alisanlardan kuvvetli
bir orgiit baglilig1 beklentisi icinde olunmamaktadir. Paternalist liderlige kars1 kuvvetli
bir inanc1 olan ydneticiler, ¢alisanlari ile giiglii bir ast-iist iligkisi kurmaktadir. Bununla
birlikte, yoneticilerin is tatmin oranlar1 da, diisiik paternalistik inanci olan yoneticilere
kiyasla daha yiiksektir (Lau, 2012).

Avrupa iilkelerinde ve Amerika’da paternalizm, kiiltiirel olarak uzak bir olgu
olmakla birlikte Asya iilkelerindeki gibi etkin de degildir. Ancak devlet, paternalizmi,
sosyal sistemin kalkinmasi ig¢in bir arag olarak kullanabilmektedir. Yeni paternalizm

olarak adlandirilan bu olgu da, devlet, kendine yetme yetisine sahip olmayan veya
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ekonomik durumu kotii olan bireylere yardim etme gorevini iistlenmektedir (Aycan,
2006). Cocuklarin sosyal hizmetler ile korunmasi, uyusturucunun kontrol altinda
tutulmasi ve fakirlere nakit yardimi, bu konuyla ilgili 6rnek olarak verilebilir (Gelfand
vd., 2007).

Tirkiye’de ise paternalizm, ¢ocuk yetistirme seklinden onemli 6lcilide etkilendigi
sOylenilebilir (Pellegrini ve Scandura, 2008). Tiirk toplumunda, ¢ocugun; biiyiiklerine
saygi duyan, ebeveynlerinin soziinii dinleyen ve onlardan korkan, 6giitlere kulak veren,
sakin ve uslu olmasi yoniinde bir egilim vardir. Bu yaklasim ¢ocukluk cagiyla kalmayip
zamanla devam etmesi ile ¢ocugun yerini ¢calisanlar, ebeveynlerin yerini de patronlar ve
yoneticiler almaktadir (Caliskan, 2010). Bu yiizden liderlik statiisiine genel anlamda
ebeveynlige benzer gorev ve oOzellikler atfedilmektedir. Bu benzerligin bir sonucu
olarak liderin, Tiirk toplumunda; sefkatli ve icten, destekleyici, insani degerleri
kuvvetli, tolerans sahibi olmakla beraber disiplinli, otorite sahibi oldugunu
hissettirebilen ve ayrica kontrol edici 6zelliklere sahip birisi olmasi yoniinde bir beklenti
vardir (Pasa, 2000).

Tiirk toplumunda etkin bir sekilde karsilagilan paternalizm kdkenli iligkilerin,
ailede ve devlette yer almasinin yani sira, zamanla is yerlerine de yansidigi
gozlenmistir. Bununla birlikte temelinin paternalizme dayandigi, paternalist liderlik

kavrami ortaya atilmistir.

1.3.2. Paternalist liderligin ozellikleri

Son otuz yilda paternalist liderlik iizerine yapilan arastirmalarin artmasina karsin,
bir yonetim tarzi olarak paternalizmin ele alinis1 Max Weber’e dayanmaktadir. Ekonomi
ve Toplum (1978) adli kitabinda Weber, geleneksel, biirokratik ve karizmatik olmak
tizere {i¢ tip yetki oldugunu belirtmistir.

Geleneksel yetki; gegmisten gelen ve nesiller boyu kabul gordiigli icin mesru
kabul edilen bir yetki tiiriidiir. Astlar goreve liyakat sonucu degil lidere bagliliklar
sayesinde atanmaktadir (Heywood, 2013). Kral ve sultan geleneksel yetkiye sahip
liderlere verilen unvanlardandir.

Biirokratik yetki; yasalarin iistiinliigiiniin s6z konusu oldugu ve bu hususta emir
verme hakkinin tanindigi, akil ve diislince temeline dayali yetkidir. Yasanin yetki

tanmidig1 makamdaki kisiler, isleyisi saglamakla yiikiimliidiirler. Bununla birlikte; giic,
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kiside degil, makamdadir (Weinstein, 2013). Giiniimiiziin ¢agdas iilkeleri, bu sistemle
yonetilmektedir.

Karizmatik yetki ise; bir kisin istisnai kutsalligina veya 6zelliklerine bagli olarak
ortaya ¢ikan ve takipcilerini manevi olarak cezbeden yetki tipidir (Hansen, 2001).

Paternalist otoritenin temeli ise gelencksel kurallara dayali olarak
sekillenmektedir (Pellegrini ve Scandura, 2008). Max Weber, olusturdugu paternalist
yaklasim ile geleneksel yetkinin, aile temeli dayanan iliskiyle baglantisini ortaya
koymaktadir. Ailedeki ebeveynlerin c¢ocuklarina davranmis bigimleri, bu yaklagimda
liderin takipgisi ile olan iliskisine benzetilmektedir (Anwar, 2013).

Paternalizm; kisisel sadakat, yetkilere bagimli kalmama ve sorgusuz itaat gibi
geleneksel anlayis lizerine insa edilmistir. Bu unsurlar goz 6niinde bulunduruldugunda
paternalist liderlik, gelenekc¢i ataerkil aile yapisina dair o6zellikler barindirmaktadir
(Aycan ve Pasa, 2003). Weber, geleneksel otoriteyi, aile i¢cindeki otorite ile ayn1 sekilde
degerlendirmis olmakla birlikte otoritenin yanlis amaglar dogrultusunda kullanilmasini
kabul etmemistir. Burada lider ile takipgisi arasindaki iligkiyi, incelik ve ilgi gostermek
cercevesinde olusturmustur. Weber’in bakis agisindan paternalist liderlik yasal
otoritenin anlamli bir 6gesi olmak ile birlikte, ayn1 zamanda yonetim stratejisinin de bir
pargasini olusturmaktadir (Yaman, 2011).

Weber’in 1965°te yasal yetkiyi paternalist otorite olarak tanimlamasindan sonra,
Silin’in 1976 yilinda Tayvan’da yaptig1 arastirma da biiyiik 6nem arz etmektedir.
Bunun nedeni de, liderlik uygulamalar1 agisindan, ¢ogu iilkede, uzun bir siire¢; Bati’da,
ozellikle Amerika Birlesik Devletleri’nde etkin olmus modellerin, uygulanmasi seklinde
gecmesidir. Ancak bu modelleri, iilkesi Tayvan’da test etmek isteyen Silin, Bati’da
bagarili olmus liderlik modellerinin iilkesinde etkin olmadigini gdérmiistiir. Daha
sonralari, diger arastirmacilar da (Deyo, 1989; Kao, 1991), Silin’in ¢alismasini (1976)
dogrular nitelikte veriler elde etmistir. Biitiin bu ¢alismalarin neticesinde, Bati’da etkin
olmayan liderlik 6zellikleriyle karsilasildig: tespit edilmis ve kdltiirtin, bu liderlik tiirti
tizerinde 6onemli bir etkisinin oldugu anlagilmstir.

Kiiltiirel etkilerin 6nemli rol oynadig: paternalist liderligin, arastirmacilarin farkli
perspektiften yaklasimlari ile birlikte literatiirde cesitli tanimlar1 mevcuttur. Zhang
(2009)’a gore, astlarin lidere goniilden bir baglilik duymasina karsilik liderin sert
otoritesi ile babacan bir tavirla yardim severligini sergiledigi bir liderlik tarzidir.

Gelfand vd. (2007) ise, c¢alisanlarin, hem is hem de is disindaki yasamlarinin ailenin bir

23



ferdiymis gibi yonlendirilmesi ve buna karsilik olarak da itaat ve sadakatin beklendigi,
hiyerarsinin etkin oldugu bir liderlik sekli olarak agiklamistir.

Bati toplumlarinda etkin olan yonetim yaklagimlarini savunanlar uzun bir siire
boyunca, Amerika ve Avrupa’da basarili olan yonetim sistemlerinin diger iilkelerde de
basarili olacagina inanmislardir (Pasa vd., 2001). Ancak daha sonralar liderlik ile ilgili
yapilan aragtirmalar sonunda, kiiltiirtin, liderlik algis1 {izerinde 6nemli bir rol oynadigi
anlagilmistir. Liderlik ile ilgili ¢alismalar yalnizca ¢alisanlarin tercih ettikleri liderlik
tirlerinin degil, ayn1 zamanda lidere 6zgii davranislarin da kiiltiirden kiiltiire farklilik
gosterdigini ortaya koymustur (Cerit vd., 2011). Yoneticilerin sergiledikleri liderlik
davranislarinin kilttirel farkliliklar ortaya koymasi sonucunda; ¢esitli kiiltiirel degerlere
sahip toplumlarda, yiiksek verimlilik saglamak adina, c¢alisan kisiler tarafindan kabul
goren liderlik davranislarinin neler oldugu arastirilmaya baslanmistir. Bu incelemeler
sonunda Ortadogu, Asya ve Giliney Amerika toplumlarinda yaygin olan paternalist
liderlik anlayisinin, Avrupa ve Kuzey Amerika’da yaygin olarak goriilmedigi
izlenmistir (Chen vd., 2009).

Paternalist liderligin Bati’da etkin olmayisinin ve anlagilamamasinin en 6nemli
nedeni, Bati1 kiiltiirliniin topluluk¢u yapida olmamasidir. Ciinkii paternalist liderligin
topluluk¢u-toplum 6zellikleriyle kuvvetli bir bagi bulunmaktadir. Bunun sebebi de
toplulukcu-toplumlarda iligkilere biiylik 6nem verilmesi ile baglilik ve sorumluluklara
cok giicli vurgu yapilmasidir (Hofstede, 2001). Kisisel iliskilerdeki baglilik ve
sorumlulugun oOnemi, paternalist iligkilerdeki dinamiklerle uyum gdstermektedir.
Toplulukgu toplumlarda, insanlar aralarindaki iliskilere biiyilk Onem atfederler.
Calisanlar kendileri ile iletisim kurulmasini bekler (Jackson, 2001). Lider, ¢alisaninin
sadece is hayatiyla degil ayn1 zamanda 6zel hayatiyla ilgili konularda da ona destek
olmaktadir. Dolayisiyla, lider kisi, c¢alisaninin hem is yasaminda hem de 6zel
yasamindaki mutlulugunu saglamak {istiine faaliyetlerini ilerletmektedir (Pellegrini ve
Scandura, 2006).

Paternalist liderligin, yiiksek giic mesafesi ile anlamli ve pozitif yonlii bir iligkisi
olmasina ragmen toplulukculuk kadar giiclii degildir. Bu sebepten dolay1 paternalizme,
sadece gli¢ mesafesinin yliksek oldugu kiiltiirlerde karsilagilmamaktadir (Pasa, 2000).
Ayn1 zamanda giic mesafesinin az oldugu toplumlarda; bir doktorun hastasi ile, bir
O0gretmenin Ogrencisi ile veya yoOneticinin caligan1 ile arasindaki iligkilerde de

paternalizmle karsilasmak miimkiindiir (Aycan vd., 2000). Bunun yam sira gii¢li
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paternalist Ogelerin, yiliksek gilic mesafesi ile bir arada bulunmasindan dolayi,
calisanlarin lider kisiden beklentisi; insani yoniiniin kuvvetli olmasi ve koruyucu
ozellikler gostermesi ile birlikte, ayn1 zamanda otoritesini kurabilen ve disiplinle
beraber diizeni saglayabilen bir liderlik anlayisina sahip olmast yoniindedir (Pasa,
2000).

Aile olgusunun paternalist liderlik ile birlikte Orgiitlere tasinmasi sonucunda,
liderin takipgileri ile kurdugu iligkinin temelini, ailedeki iliskinin yapisinda aramak
dogru olur. Ailedeki anne ve baba, ¢ocuklara bakmak ve onlarla ilgilenmenin yani1 sira
onlar1 kontrol etmek iizere, ¢ift yonlii bir gorevi iistlenmektedir. Bu ¢ift yonli gorev,
tath sert diye tabir edilen ve babacan otorite tanimlamasina uyan, birbirine zit iki
egilimi isaret etmektedir (Erben, 2004). Ailede meydana gelen bu durumun, ¢alisma
ortamlarinda da etkin olmasi ile birlikte; paternalizm anlayisindaki yoneticilerin,
calisanlarina karsi tatli sert davranmasi, ¢alisanlarin da yoneticilerine karst hem sevgi
hem de korku beslemelerine neden olmaktadir (Buchanan, 2008).

Ortaya c¢ikan sevgi ve korku ikilemi, Batili aragtirmacilar tarafindan anlasilmasi
zor bir durumdur (Anker, 2016). Ciinkii ilgi ve kontroliin sonucunda dogan sevgi ve
korku, Bat1 literatiiriinde birbirine zit iki 6ge olarak ele alinmaktadir. Paternalizmde
lidere bagimli olmak ve boyun egmek, goniillii olarak gerceklesmektedir. Bat1 kiiltiirt,
boyun egmenin ve bagimliligin goniillii olarak gerceklesebilecegini anlayamamak ile
birlikte kabul de etmemektedir (Aycan, 2001). Bu agidan bakildiginda, paternalizm,
kiiltiirlerin birbirinden ayrildig1 6nemli olgulardan biridir.

Kendi kendine karar verme ve kendine yetme gibi yetiler bireyci toplumlara ait
ozelliklerdir. Bat1 toplumlar1 da bireyci yapida olduklarindan dolayi, paternalizmi,
kisilerin hak ve ozgiirliiklerini sinirlayict bir anlayis olarak gdriir. Bunun sonucunda da
paternalist anlayis, Bati1 kiiltiirlinde otoriterlikle aynm1 sekilde bir yap1 olarak
diistiniilmektedir (Tuncer, 2005). Bunun yani sira; paternalizm olgusunda iyi niyet
gosterme, comertlik, koruma ve kollama ile birlikte disiplin saglama ve kontrol etme
unsurlar1 da bulunmaktadir. Bu tarz birbiriyle ¢atisan degerlerin bir arada kullanilmasi,
Batili arastirmacilar tarafindan anlasilmasi zor bir durumdur. Bu nedenlerden dolay1,
paternalist iliskilere yaklasimlari da negatif sekilde gerceklesmektedir. Hatta Bati
kokenli yonetim kaynaklar1 paternalist liderligi, sinsi bir ayrigtirma yonetim bi¢imi veya
yardimsever diktatorliik olarak tanimlayabilmektedir (Pellegrini ve Scandura, 2008).

Buna karsin Aycan, Kanungo ve Mendonca (2000) yaptiklar1 arastirmanin neticesinde;
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paternalist liderligin otoriteryenlik ile olan iliskisinin kuvvetli negatif bir iliski,
oldugunu ortaya koymustur.

Otoriterlik, otokratik ve paternalist yaklasimlar birbirinden farkli kavramlardir. Bu
noktada, yaklagimlarin aralarindaki farki belirtmekte yarar vardir. Otoriter yaklasimda
liderin giicii kesin ve nettir. Muaygil (2018)’e gore; yoOnetici veya lider, astindan
kendisine baglilik duymasini isteyebilir ve bunun karsiliginda, astina herhangi bir
sekilde karsilik verme zorunluluguna da sahip degildir; bununla birlikte astin, yonetici
veya liderine karsi duydugu baglilik goniilstizdiir. Otokratik yaklagimda ise durum daha
farklidir. Dogan (2007)’e gore otokratik liderlikte disiplin ve kontrol vardir, ancak bu
astin yarar1 i¢indir ve ayrica, astin liderine olan itaati de tam anlamiyla goniilsiiz
degildir. Paternalist liderlikte ise astlara daha yakin bir ilgi gosterilmekle beraber
onlarin liderlerine olan baglilig1 da goniilliiliik esaslidir.

Paternalistik liderlik anlayisi, bati kiiltiirlerinden belirgin bir sekilde ayrilan, hem
gorev bazli hem de iliskisel 6geleri bir arada bulunduran bir liderlik tipidir (Caliskan,
2010). Calisma ortaminda aile atmosferinin yaratilmasi, paternalist liderlik icin temel
unsurlardan biridir. Bununla birlikte paternalist liderler, ¢alisanlarinin is hayatlarinin
disinda da, onlarla bireysel olarak ilgilenerek onlarin refahini daha iist seviyelere
tasimay1 amaclamaktadir (Oz ve Kilig, 2010). Paternalist liderin, calisanlarin gerek
profesyonel gerekse is disindaki yasamlarina rehberlik etmekle birlikte onlarin is ve
0zel hayatlarin1 korumaya ve 6zen gostermeye yonelik bir ortam yaratmasi énemlidir.
Lider, astlariyla kisisel ve samimi iligkiler kurmakta ve isle ilgili olmayan konulara da
dahil olmaktadir. Bunun neticesinde calisanlarindan sadakat beklemekte ve onlarin
otorite, statil gibi konulara 6nem vermelerini arzu etmektedir (Ciraklar vd., 2016).

Yonetici veya lider ile calisanlar arasinda ortaya c¢ikan paternalist iliskide,
calisanlar da profesyonel hayatlarinin gectigi is yerlerini, evde aileleriyle gecirdikleri bir
ortam gibi algilamaktadir (Schroeder, 2011). Ayrica ¢alisanlar, liderine karsi hiirmetkar
hareket etmekte, is ile ilgili olmayan konularda da liderine yardimci olmakta ve onun
sahip oldugu otoriteyi kabul ederek, liderin kendileri i¢in dogru olani bildigine ve
yaptigina inanmaktadirlar (Erben, 2004).

Paternalist liderlik i¢in dnemli varsayimlardan bir digeri, liderin ¢aligsanlari igin en
dogru olan1 bilmesidir. Lider kisi, ¢alisanlarindan veya takipgilerinden daha bilgili ve
daha {ist niteliklere sahip olabilir (Aycan, 2001). Calisanlar veya takipgiler liderlerinden

daha {ist 6zelliklere sahipler ise liderin onlar icin en dogruyu bilmesi s6z konusu
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olamayabilir. Boyle bir grubun basinda olan paternalist lider, calisanlar1 veya takipgileri
tarafindan sorgulanmay1 kabul etmez. Bunun sebebi de liderin, giiciinii, sahip oldugu
pozisyondan ve tecriibesinden almasidir. Lider bu ozellikleri sayesinde otoritesinin
mesrulugunu saglar (Van de Veer, 2014).

Paternalist liderligin etkin oldugu isletmelerde, yoneticinin ¢alisanlarina karsi ilgi
ve kontrol alani is ile ilgili mevzularla siirli kalmadigindan dolayr meydana gelen
resmi olmayan iletisim ortami, biitiin c¢alisanlar tarafinda kabul edilmekte ve
desteklenmektedir (Erben, 2004). Olusan bu aile ortami, paternalist liderligin 6nemli bir
Ozelligi olmakla beraber liderin dikkat etmesi gereken bir unsuru da iginde
barindirmaktadir. Nasil ki bir babanin ¢ocuklarina esit diizeyde ilgi gOstermesi ve
tercihlerini yaparken bu duruma goéz 6niinde bulundurmasi gerekir ise ayn1 durum lider
icin de gecerlidir. Lider eger is ile ilgili bir konuda yardim etme veya 6zel hayata dair
bir konuda yol gésterme durumu sdz konusu oldugunda belirli ¢alisanlarina daha fazla
ilgi gosterir ise diger ¢alisanlar tarafindan bu durum olumsuzluk olusturabilir. Olusan
bu esitsizlik durumu, Borekci (2009)’a gore; ilgi gosterilen ¢alisanlar igin lider ile yakin
iligkiler kurmanin memnuniyetine doniisiirken, diger calisanlar arasinda kiskancgliga
sebep olabilir. Bu yiizden lider, ¢alisanlar arasinda sorun olusmamasi igin esitlik¢i ve
adil davranma pozisyonundan vazgegmemelidir.

Paternalizm, sosyal iliskileri i¢cinde bulundurmaktadir. Paternalist bir iliskide
calisanin herhangi bir karar1 almasi, giiclendirmeden daha ¢ok bir direktif niteligindedir.
Paternalist anlayisa sahip yoneticiler, karar verme yetkilerini devretme konusunda
isteksiz davranabilmektedirler (Tang ve Naumann, 2015). Bunun nedeni de yiiksek gii¢
mesafesi olan toplumlarda, c¢alisanlar yetkinin devrolusunu kisa siireli bir liderlik olarak
yorumlayabilmesidir. Paternalist liderlikte, talimat neticesinde karar almanin tersine;
lider-tiye degisimi yaklasimi, ¢alisanlarin karar verme yeteneklerini gelistirmek
amactyla yetki devri ve giliclendirme gibi katilimci yOnetim anlayisini ortaya
koymaktadir (Pellegrini vd. , 2010).

Yiiksek dereceli lider-liye degisimini iceren iliskilerde; performans
degerlendirme, terfi ve {icret artig1 gibi iktisadi ¢iktilara yogunlagsmaktadir. Buna karsin
paternalist liderlikteki 6énemli bir husus da, ¢iktilarin ekonomik fayda i¢cermemesidir
(Pellegrini ve Scandura, 2006). Paternalist bir iliski ekonomik faydanin otesinde;

sorumluluk, vefa ve sadakat neticesinde ortaya ¢ikan kisisel bagliligi esas almaktadir.
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Temel amag, calisanin hem is yerinde hem de kendi 6zel hayatinda refah iginde
olmasini saglamaktir (Schroeder, 2011).

Farh ve Cheng (2000), paternalist iliski icindeki taraflarin, c¢ogunlukla
yardimsever ve iyi niyetli davranislar ortaya koydugunu belirtmektedir. Bununla birlikte
taraflardan  bazilari, iyi niyetin Otesine gegerek, ¢ikarct davramiglar da
gosterebilmektedir. Bu durumdan yola ¢ikarak Aycan (2002) paternalist liderligi, 1yi
niyetli ve ¢gikarci paternalizm diisiincesine dayanarak iki gruba ayirmstir.

Iyi niyetli ve ¢ikarci paternalizm diisiincesini birbirinden ayiran en belirgin 6zellik
{istin ve astin davramislarinin motivasyon kaynagidir. Iyi niyetli paternalizmde,
calisanin 1yiligi on planda iken; ¢ikarci paternalizmde ise yapilan is vurgulanmaktadir.
Bu sebepten c¢ikarci paternalizmde, c¢alisanlara gosterilen 6zen ve cOmertligin
arkasindaki motivasyonu saglayan giig, isin bitirilmesiyle ilgili olan kaygi duygusudur
(Aycan, 2001). Cikarct paternalizmde, lider hedeflediklerine ulasmak amaci ile astina
ilgi ve samimiyet gosterirken bunun karsiliginda da ast, bireysel ¢ikarlarini korumak
amactyla iistiine karsi baglilik duygusunu gostermeye calisir. Iyi niyetli paternalizm
anlayisinda ise, calisgana gosterilen 6zenin ve comertligin arkasindaki motivasyonu
saglayan neden calisanin iyiligine yonelik samimi bir endisedir (Daglhh ve Agalday,
2018).

Iyi niyetli paternalizm anlayisinda, caliganlarin paternalist lidere gdsterdikleri
baglilik, onun igten gelen 6zen ve comertligine bir tiir karsilik verme yoludur. Aym
zamanda, iyi niyetli paternalist lider, ¢alisanlarin ailelerinin refahi ile de ilgilenmektedir
(Erben ve Giineser, 2008). Mesela, lider, ¢alisanlarin ¢ocuklarinin egitim harcamalarina
yardimc1 olmakla birlikte, calisanlarin ve onlarin yakinlarinin diigiin torenlerinde
armaganlar vermektedir. Paternalist rollerinin bir pargast olarak lider, sosyal
sorumluluklarimi yerine getirmektedir (Van de Veer, 2014). Lider, orgiitiin diizenledigi
0zel giinlerde ve yemeklerde c¢alisanlar ile birlikte ayn1 masay1 paylasmakta, onlarla
dans edip sarki sdylemekte, Orgiitiin gergeklestirdigi futbol maglarina katilmakta,
calisanlarla ve aileleri ile birlikte tatile gitmektedir. Bu aktiviteler sayesinde, lider,
calisanlar1 ile arasindaki sosyal mesafeyi kisaltmakta ve Orgiitii olusturan ailenin bir
lideri gibi davranis gostermektedir. Fakat is yerine geri doniildiigli takdirde aralarindaki
sosyal mesafe tekrar geri gelmektedir (Koksal, 2011).

Ozetle; cikarci paternalizmde, iist, yapilan ise motive etmek icin, astina ilgi

gostermektedir. Bu ilgiye karsilik da ast, 6diil ve ceza sisteminin kendisine saglayacagi

28



muhtemel sonuglardan otiirli, {stiine baghilik duymaktadir; dolayisiyla faydanin
onemsendigi bir iliski ortaya c¢ikmaktadir. Iyi niyetli paternalizmde ise ¢alisanin
1yiliginin 6n planda oldugu gercek bir ilgi s6z konusudur.

Literatiirde paternalist liderligi boyutlarina ayirarak inceleyen bir bagka ¢aligmada
Farh ve Cheng’e (2000) dayanmaktadir. Yapilan bu arastirma sonucunda paternalist
liderlik, ti¢ farkli gruba boliinmiistiir. Bunlar otoriter liderlik, yardimsever ve ahlaki
liderlik seklinde tanimlanmustir.

Otoriter paternalist liderler, higbir kosulda sorgulanmay1 kabul etmezler; mutlak
otoritelerini her kosulda ortaya koyar ve astlari ile olan iliskilerinde bu otoritelerine
daima vurgu yaparlar (Farh ve Cheng, 2000). Astlarina karsi keskin bir disiplin kurarak
onlarin tizerinde kontrol saglarlar. Astlardan kendilerinin emirlerine sorgusuz olarak
uymasint ve giiclii duygularla kendilerine baglilik gostermelerini beklerler (Chen vd.,
2014).

Yardimsever paternalist liderler; c¢alisanlarinin sadece is yasamiyla degil bunun
Otesine gecerek Ozel ve ailevi problemleriyle de ilgilenirler (Niu vd., 2009).
Calisanlarina uzun siireli ve yakindan ilgi gostererek onlar1 desteklerler. Burada temel
amag, calisanlarin iyiligini saglamaktir. Bu icten ilginin karsiliginda da calisanlar,
liderlerine kars1 gii¢lii bir sekilde giiven ve minnet duyar (Sun ve Wang, 2009).

Ahlaki paternalist liderlikte vurgu, giiclin yalnizca bireysel ¢ikarlar i¢in degil ayni
zamanda hem calisanlarin hem de isletmenin iyiligi i¢in kullanilmasindadir. Ahlaki
liderlik de tst diizey igsel bir biitiinliik gosterilir (Paoching ve Chichun, 2009). Lider
ornek bir ahlaki tavir sergileyerek, kendi ¢ikarlar1 ile orgiitiin ¢ikarlarini birbirinden
farkli tutar. Netlige, diiriistlige ve dogruluga dayanan bir liderlik tarzidir (Hong, 2007).
Ancak ahlaki liderlik iistiinde tam anlamiyla mutabakat saglanmis bir liderlik tipi
degildir; daha ¢ok, oldugu taktirde, olmas1 gereken insani 6geleri temsil eden iitopik bir
liderlik tarzidir.

Cheng vd., (2004) yaptig1 aragtirmaya gore, paternalist liderligin otoriter liderlik
boyutunun etkisi, zamanla, ahlaki boyut ile etkilesiminden dolay1 kayboldugu sonucuna
varilmistir.  Aymi arastirmada paternalist liderlikteki yardimseverlik boyutu ise
calisanlarin orgiitleri ve yoneticileri ile biitlinlesmelerinde ¢ok giiclii bir etkiye sahip
oldugu bulunmustur.

Sun ve Wang (2009)’a gore paternalist liderlik, ¢alisanlarin davranislari tizerinde

olumlu bir etkiye sahiptir. Bu etki paternalist liderligin tiirleri baglaminda incelediginde
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en giiclii yardimsever liderlikte oldugu gozlenmistir. Calisan davranislar1 {izerinde
otoriter liderligin yardimsever liderlik ile etkilesiminin pozitif oldugu tespit edilmistir.
Buna karsin yine ¢alisan davraniglar: {izerinde otoriter liderligin ahlaki liderlik ile olan
etkilesiminin negatif oldugu gozlenmistir. Ayrica bu ii¢ liderlik boyutunun birbirleriyle
etkilesimi bulunmamaktadir.

Cheng vd., (2004)’ten elde edilen veriler dikkate alindiginda, paternalist
liderligin, modern diinyadaki isletmelerde onemli bir isleve sahip oldugu sonucuna
vartlmaktadir. Bu sonucun Onemli bir boliimii ahlaki ve yardimsever liderlik
boyutlarindan kaynaklanmaktadir. Diger bir boyut olan otoriter liderligin ise calisan
davranislar tstiinde kalan iki boyutun oldugu kadar bir etki s6z konusu degildir. Bu
ciktilar degerlendirildiginde modern diinyadaki sanayilesme ve kiiresellesmenin
neticesinde, paternalist liderligin bir boyutu olan otoriter liderligin, Asya tilkeleri
tizerindeki tesirinin gitgide azaldig1 sonucuna varilabilir (Yeh vd., 2008). Bu durumun
aksine ahlaki ve yardimsever liderlik boyutlari ise yayginligini etkin bir bigimde devam
ettirmektedir. Bu boyutlarin, zamanla modern orgiitler i¢inde daha da etkin bir seviyeye
tasinacaklar1 varsayilmaktadir (Paoching ve Chichun, 2009).

Tayvan’da cesitli sektorlerde calismakta olan 314 kisi Tlizerinde yapilan
aragtirmada (Niu vd., 2009) paternalist liderlik Farh ve Cheng’in (2000) yaptigi
calismadaki gibi li¢ boyuta boliinerek incelenmistir. Bu boyutlar ahlaki, otoriter ve
yardimsever  paternalist  liderliktir. ~ Arastirmanin  sonuglari  gdz  Oniinde
bulunduruldugunda, ahlaki ve yardimsever liderlik boyutlarinin, c¢alisanlarin is
motivasyonuna ve amirlerine karsi itaatkarliklarina pozitif bir etkide bulundugu
gbzlenmistir. Buna karsin otoriter liderlik boyutu ise iliskisiz olarak ¢ikmistir. Bunun
yani sira, ahlaki ve yardimsever liderlik boyutlarinin kendi aralarinda bir etkilesime
sahip oldugu gozlenmistir. Bu arastirmada ayrica, ahlaki ve yardimseverlik boyutlari
yiiksek olan paternalist liderlerin, takipgileri tarafindan iist seviye bir itaatle karsilandigi
sonucuna varilmistir.

Paternalizmde, lider disinda, takipgiler veya isletmedeki ¢alisanlar da bu karsiliklt
iliskinin 6nemli bir tarafin1 temsil etmektedir. Lider, calisanlarina kars1 yol gosterici ve
yardimsever davraniglar sergilerken, calisanlar da ona karsi saygili ve sadik olmaya
calisgirlar  (Schroeder, 2011). Ortaya c¢ikan bu paternalist iligski, c¢alisanlarin
davraniglarina pozitif olarak yansimaktadir. Bunun nedeni de, paternalist liderlerin

gosterdikleri destek ve 0Ozel ilginin, calisanlarin 6nem verdigi davranislar arasinda
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olmasidir (Tang ve Naumann, 2015). Bu baglamda yapilan arastirmalar neticesinde
paternalist liderlik ile i doyumu arasinda pozitif yonlii bir iliski tespit edilmistir. Ayni
zamanda is doyumunun bir boyutu olan, yoneticiden doyum ile paternalist liderlik
arasinda da anlamli ve pozitif yonlii bir iliski bulunmustur (Yetim ve Yetim, 2006).

Uzun zaman paternalist lider ile ¢alisan kisiler, lider ile duygusal bir iligki
kurabilmektedir. Liderin sergiledigi yardimsever davranislar neticesinde c¢alisanlarda
ona karst bir minnettarlik olusabilir (Farh ve Cheng, 2000). Bu da onlarin liderlerine
karst baghligini giiglendirebilmektedir. Bu durum g6z Oniinde bulunduruldugunda
Erben ve Giineser’e (2008) gore ¢alisanlar, baska bir isletme tarafindan sunulan daha
fazla maas ya da daha {istiin kosullar i¢in, paternalist lider ile birlikte olduklari
orgiitlerinden ayrilmayacaklar1 6ngoriilmektedir.

Paternalist liderlik insan kaynaklarinda da etkisini gosteren bir yaklagimdir.
Paternalist anlayisla yonetilen insan kaynaklarinda calisanlarin hisleri 6nemsenir ve
haklar1 olabildigince korunmaya ¢aligilir (Martinez, 2005).

Yardimseverlik perspektifindeki paternalist anlayisla yonetilen insan kaynaklari,
maaslar ve ¢alisma saatlerinin ayarlanmasi gibi konularda calisanlar1 memnun kilmak
adina esnek davranabilmektedir (Lee, 2001). Boyle bir 6rgiite mensup olan ¢alisanlar da
isletmelerinin ekonomik kriz yasamasi gibi zorlu kosullarla karsilasildiginda yasanan
zor durumun atlatilmasi i¢in vefakar davranislar sergileyebilmektedirler. Calisanlarin
ikramiyelerinden feragat etmeleri, yillik izinlerini kullanmamalar1 ve maaslarini
almamalart1 bu durumu verilebilecek orneklerdir (Martinez, 2005). Bu sekilde,
caligsanlar, igletmelerinin krize girmesi durumunda 6rgiite yardimci olabilmektedir.

Ozellikle duragan olmayan ekonomik kosullarla karsilasan isletmelerde,
paternalist liderin Orgiitii bir arada tutmaya yonelik sergiledigi davranislar, ¢alisanlarin
da orgiite ve lidere olan bagliliklarin1 gostermesi, paternalist liderlik agisindan olumlu

bir 6zelliktir.
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Ayrintili olarak incelenmis olan paternalist lider ve takip¢i davranmiglari, ozet

olarak asagida tablo seklinde verilmistir.

Tablo 1.1. Paternalist liderlik davranislar: ve takipgilerden beklenilen tepki (Farh ve

Cheng, 2000)

Paternalist Liderlik Davraniglar

Takipgilerden Beklenilen Tepki

Otorite kurma ve kontrolii saglama

* Bilginin gizli tutulmasi

* Yetki devretmeye kars1 goniilsiizliik

* Yogun ve etkin kontrol

* Yukaridan asagtya dogru iletisim

* Takipgilerin tavsiyelerine aldirmama

* Takipgilerin yeteneklerini dnemsememe
* Takipgilerin katkilarini hafife alma

Imaj sergileme

* Bilgiden yararlanma

* Diiriistliigii 6n planda tutma

* Ust seviye bir 6zgiivene sahip olma

Uyum saglama

* Lidere giiven duyma

* Hangi sartta olursa olsun liderin verdigi
komutlar1 kabullenme

* Lidere kars1 sadakat gosterme

Boyun egme

* Liderle direkt bir anlagsmazliga girmemeye
calisma

* Anlagmazlik yasanir ise bunu dile
getirmekten kaginma

* Lidere kars1 destegini net bir sekilde belli
etme

€«>
Ogretmeye yaklagim Sayg1 duyma ve korkma
* Takipgilerinin gelisimi i¢in yol gostermek ve * Lidere duydugu giiclii saygty1 ifade etme
direktifte bulunmak * Lidere bagli olmanin yani sira ondan korku
* Ust seviye bir performansin ortaya konmasi duyma ve bunu gdsterme
i¢in 1srarci olmak
* Diisiik performans gosterenlere kizmak Ogrenmeye yaklasim
* Liderin verdigi emirleri 6nemseme
* Yanliglarin1 kabullenerek onlari
tekrarlamama
* Gelisim gosterme
Birebir ilgilenme Liderin ilgisine karsilik verme
* [5 giivenliginin saglanmas1 * Verilen isleri dnemseme
* Kisileri ayirmadan bir biitiin olarak yakilik * Ozen gostererek caligma
gosterme * Lideri, bireysel menfaatlerinin 6niinde
* Takipgilere bir aile iiyesi gibi yaklagma tutma
* Ozel sorunlari olanlara yardime1 olma €= | * Bir isin sonuna kadar ve dikkatle ¢alisma
* Takipgilerin yaptig1 6nemli hatalarda dahi
onlar1 savunabilme Vefakarlik gosterme
* Bagkalar1 yaninda, takipgileri kiigiik duruma * Liderin yaptigi iyilikleri hatirlama
distriicii hareketlerden kaginma
Benmerkezci davranmama Benimseme
* Toplumun menfaatlerini kendi menfaatlerinin * Liderin hedeflerini ve bakig agisint anlama
oniinde tutmak * Liderin 6nem verdigi olgulari i¢sellestirme
* Yetkilerini ve giiclinii, bireysel menfaatini
saglamak amactyla kullanmama
* Bireysel menfaati ile 6rgiitiin menfaatini ayr1
tutabilme €«>

Orpek harekette bulunarak yol gosterme
* Ozel ve is yasaminda, topluma 6rnek teskil
edecek sekilde davranislar sergileme

Ornek alma

* Liderin sergiledigi davranislari
benimseyerek benzer bir tutum i¢inde
bulunmaya c¢alisma
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Paternalist liderlik kiiltiirlere gore farklilik gosterdigi i¢in arastirmanin yapildigi
iilkede paternalist liderligin etkisi ve ona bakis acis1 biliyilk 6nem tasimaktadir. Bu

sebepten bir sonraki boliimde paternalist liderligin tilkemizdeki konumu islenecektir.

1.3.3. Paternalist liderligin Tiirkiye’deki konumu

Icinde yasanilan toplum ile o toplumun kiiltiirel 6geleri, isletmelerde ¢aligan
insanlarin duygu ve davranislarina ciddi olgiide etkide bulunmaktadir (Pasa, 2000).
Tirkiye’nin topluluk¢u yapiya sahip bir kiiltiir 6zelligi tasidigi distniildiigiinde,
toplumun bu yapisinin orgiitler {istiinde de ciddi bir etkisinin olmast dogaldir. Buradan
yola ¢ikarak ortaya ¢ikan bu etkilesimle birlikte liderlerin ¢alisanlarina karsi paternalist
yaklagimlar i¢inde bulunduklar1 sdylenilebilir. Bu bilgiler sonucunda Tiirk toplumu
yiiksek gii¢ mesafesi ve topluluk¢u yapida (Hofstede, 2001) olmakla birlikte paternalist
liderligin etkin olmast i¢in de elverisli bir konumda oldugu sdylenebilir.

Tirk kiiltlirtiniin topluluk¢u ve yliksek giic mesafesi Ozelliklerini tagimasi ile
Tirkiye’nin de bulundugu Ortadogu ve Asya cografyasinda paternalizm olgusunun
etkin oldugunun ortaya konmasinin sonucunda Tiirkiye’deki isletmelerde farkli 6rgiitsel
Ogeler ile paternalist liderlik arasindaki bag da incelenmeye baglanmustir.

Aycan, Kanungo ve Mendonca (2000) Tiirkiye’nin de bulundugu on iilkede,
yaptiklar1 arastirmanin neticesinde, Tirkiye’nin topluluga baglilik ile paternalizm
iligkisinin en giiclii oldugu ikinci iilke oldugu ortaya ¢cikmistir. Yine ayni arastirmadaki
verilere gore; Tiirkiye’deki calisanlar, onlarin menfaatlerini savunan, hiiziinlerinde ve
sevinglerinde birlikte olan, isbirlik¢i, teknik gelisimi Onemseyen, Ozel hayata dair
yasanan problemlerle de ilgilenen, diisiincelerini net bir sekilde ifade eden ve oOrgiitte
aile atmosferi olusturabilen yoneticiler ile ¢alismak istediklerini ortaya koymuslardir.
Bu arastirmada ayn1 zamanda, genel olarak, liderlerin ¢alisanlar ile ilgili diisiinceleri ve
Ongoriilerinin sosyal kiiltiirden etkilendigi sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu duruma paralel
olarak, sosyal Kkiiltiiriin liderler tarafindan paternalist sekilde yorumlanmasinin,
calisanlarin proaktif (gorevlerini bagimsizca yerine getirebilme ve karar verebilme
yetkisi) olabilmelerini negatif yonde etkiledigi sonucu elde edilmistir. Ayrica, yapilan
bu aragtirma neticesinde paternalist liderlik ile katilimcilik arasinda, anlamli ve pozitif
yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ancak Tang ve Naumann (2015) paternalizm
anlayisina gore katilimcilik, goriis alma ve hedef belirleme safthasinda olmakla birlikte,

beyan edilen goriislerin lider tarafindan uygulamaya ge¢mesini sart kosmamaktadir.
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Yapilan arastirmada (Aycan vd., 2000) katilimcilik ilkesi bu duruma uygun olarak
incelenmis ve liderin ¢alisanlarla goriis alma safhasindaki iletisiminin oldugu goéz
oniinde bulundurulmustur.

Marmara Bolgesi’ndeki 6nemli sanayi merkezlerinde hizmet vermekte olan, dort
ayr1 sektorde (mal iretimi, hukuk, finans ve haberlesme) faaliyet gdosteren
isletmelerdeki 185 calisana uygulanan arastirma neticesinde; Pellegrini ve Scandura
(2006), paternalist liderlik davranislarinin, lider-iiye etkilesimine ve galisan tatminine
olumlu etkide bulundugunu tespit etmistir.

Tiirkiye’de yapilan bir baska ¢alismada (Oz ve Kilig, 2010) paternalist liderlik
davranislarinin is tutumuna olan etkisi {izerinedir. Yapilan bu aragtirmada, ¢alisanlarin
orgiitlerine kars1 hissettikleri duygusal baglilik ile yasadiklar1 duygusal ikilem, is
tutumuyla ilgili olarak iki degiskeni olusturmaktadir. Elde edilen veriler incelediginde,
1yl niyetli paternalist liderlik anlayisinin, orgiite kars: hissedilen duygusal baglilik ile
pozitif bir iligkisi oldugu tespit edilmistir; bu durum diger iilkelerde yapilan arastirmalar
ile benzerlik gdstermektedir. Iyi niyetli paternalist liderlik davranislarmin, ¢alisanlarin
orgiitlerine kars1 olumlu ydnde yaklasmalarinda etkisi vardir. Ayrica Oz ve Kilig
(2010)’un verileri incelediginde, ¢alisanlarin yasadiklar1 duygusal ikilem ile 1yi niyetli
paternalist liderlik davranislarinin negatif bir iliski i¢inde oldugu goriilmektedir. Bu
durum, liderler tarafindan ortaya konan iyi niyetli paternalist davranislarin, ¢alisanlarin
hissettikleri duygular ile gosterdikleri davraniglar arasinda bir ayrim olusmasina neden
olmadigini géstermektedir.

Soylu (2010), liderlerin sergiledigi cikarci paternalist davraniglar ile calisma
ortamindaki psikolojik yildirma arasindaki bagi inceledigi arastirmasini, Tiirkiye’de
farkli sektorlerde hizmet vermekte olan isletmelerdeki is¢iler ve ofis ¢alisanlari tizerinde
yapmustir. Soylu (2010)’dan elde edilen sonuglar incelendiginde, paternalist liderligin
bir tiirli olan yardimsever paternalist liderlik ile ¢alisma ortamindaki psikolojik yildirma
arasinda ters yonlil bir iligki oldugu goriilmektedir. Yapilan arastirmada, yardimsever
paternalist liderlik {i¢ unsur iizerinden incelenmistir; bunlar, ¢caligma ortaminda aile
atmosferi yaratma, ¢alisanlarin 6zel hayatlar ile ilgili siireglere de katilma ve ¢alisanlar
ile birebir iliskiler gelistirmedir. Cikarci paternalist liderlik ise gosterilen ilgiye karsilik
calisanlardan sadik olmasini bekleme ile otoriteyi saglamak olmak tizere iki unsur
tizerinden arastirllmistir. Elde edilen sonuglar incelendiginde yardimsever paternalist

liderlik ile ¢alisma ortamindaki psikolojik yildirma arasinda kuvvetli derecede negatif
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yonlii bir iliski oldugu goriilmektedir. Cikarc1 paternalist liderlikle ise calisma
ortamindaki psikolojik yildirma arasinda kuvvetli olmayan negatif yonli bir iligki
oldugu ortaya konmustur. Ortaya ¢ikan sonug¢ degerlendirildiginde, lider otoritesini
sagladig1 miiddetge caligma ortaminda psikolojik yildirma ile daha diisiik bir oranla
karsilasilacag sOylenebilir.

Erben ve Giineser (2008), istanbul’da farkli sektdrlerde hizmet vermekte olan
isletmelerdeki 142 c¢alisan {izerinde uyguladiklari ¢alismada paternalist liderlik
davranislarinin, (Allen ve Meyer’in {i¢ boyutlu modeline gore) orgiitsel baglilikla olan
iliskisini arastirmiglardir. Elde edilen sonuglara gore; ne ahlaki ne de otoriter paternalist
liderlik anlayisinin, devam baglilig1 (ayrilma maliyetlerinden dolay1 orglitte devam
etmek) ya da duygusal baglilik (6rgiitte devam etmeyi istemek) iistiinde, herhangi
onemli bir etkisinin olmadigim1 gostermektedir. Normatif baghlik (orgiitte devam
etmeye, zorunlu hissetmek) ise, tutarli veriler elde edilemedigi icin devre dis1
birakilmistir. Buna karsin yardimsever paternalist liderligin devam baglilig1 iizerinde
giiclii, duygusal baglilik {izerinde ise orta derecede bir etkisinin oldugu goriilmektedir.
Bu veriler 1518inda; yardimsever paternalist liderin takipcilerine, onlarin, Orgiitiin
biitlinliigiinli saglayan énemli bir parca oldugunu hissettirdigi ve orgiitle olan duygusal
iligkilerini giiclendirdigi gozlemlenmektedir. Bu durum da, takipgilerin Orgiitten
ayrilmanin maliyetlerini yiiksek olarak gordiikleri, sonucunu dogurmaktadir.

Otken ve Cenk¢i (2012)’nin etik iklimi iizerine yaptiklar1 galigmasi
incelendiginde, ortaya ¢ikan sonuglara gore; lidere giiven faktoriiniin, paternalist liderlik
ile etik iklimi arasinda kismi diizenleyici bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Erben ve
Giineser (2008)’e gore ise paternalist liderligin boyutlar1 olan yardimsever, otoriter ve
ahlaki paternalist liderlikten tiimiiniin, Orgiitteki etik iklimi iizerinde etkisi oldugu
goriilmektedir. Ahlaki ve yardimsever paternalist liderligin Orgiitteki etik iklimi
tizerinde pozitif yonlii ve giiclii bir etkisi oldugu yoOniindeyken, otoriter paternalist
liderligin negatif yonlii ama zay1f bir etkisi oldugu yoniindedir.

Otken ve Cenkgi (2012) ile Erben ve Giineser’in (2008) ¢aligmalar1 gdz dniinde
bulunduruldugunda; yardimsever paternalist liderin, takipgilerine 6zel yasamlar1 da
dahil olmak tiizere daha birebir ve biitiinciil ilgi gostermesi neticesinde, takipgilerin
lideri rol model almalarinin 6nemli bir etkisi vardir. Ahlaki paternalist liderlikte ise
liderin, 6z disiplini kuvvetli ve bencil olmayan bir kisiliginin oldugu 6ngoriilmek ile

birlikte etik olarak kabul edilir davranislarin degerine vurgu yapmasi da onemli bir
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etken oldugu savunulmaktadir. Buna karsin otoriter paternalist liderin takipgileri
tizerinde kurdugu mutlak otorite ve kontrol, orgiitteki etik iklimini olumsuz sekilde
etkilemektedir.

Tiirkiye’de yapilmis bazi arastirmalar incelenmis olmakla birlikte iilkemizdeki
paternalist liderlik anlayisina genel olarak bakildiginda; bireyci orgiit kiiltiirlerinin
calisanlar1 tarafindan on planda tutulan, bireysel emeklilik sistemleri ve ¢alisma
ortamlarinda bagimsiz hareket edebilme Ozgiirligii, Tirk calisanlar igin birincil
derecede Oneme sahip Ozellikler olmadig diisiiniilebilir (Schroeder, 2011; Borekgi,
2009). Bunlardan ziyade yoneticinin ¢alisanlarina gosterdigi ilgi ve isyerindeki
iligkilerin niteligi Tiirk ¢alisanlar igin daha fazla 6nem arz etmektedir (Yetim ve Yetim,
2006). Aile ortamini hissettiren, gozetildikleri ve korunduklari érgiitlerde ¢alismak Tiirk
calisanlar i¢in oncelikli tercih sebebidir (Pellegrini ve Scandura, 2010). Boylelikle
calisanlar, is ortamini aile ortami olarak gérmekte ve yoneticilerini de ebeveynleri gibi
diisiinmektedir. Bu da calisanlara, oOrgiitleri ve yoneticileri ile duygusal bir bag
kurduklarint hissettirmektedir.

Tiirk yoneticiler, Pasa vd. (2001)’e gore, yilbasi hediyeleri, piknikler, sirket
yemekleri, ailece gidilen aktiviteler ve bayramlasmalar gibi calisanlarin orgiitleri ile
duygusal baghliklarimi kuvvetlendirici organizasyonlar diizenler. Bunlarin yami sira
patronlar ve ydneticiler, ¢alisanlarin karsilastiklart problemlere yardimci olarak ve
sevinglerini paylasarak 6zel hayatlarinda da onlar1 bir ailenin {iyesi gibi hissettirmeye
caligmaktadirlar. Ayrica galisanlarla kisisel iliskiler gelistirip birebir bir iletisim iginde
olmalarinin yani sira onlarin aileleri ile de ilgilenmeleri ve bir bag kurmalar
beklenmektedir. Bati menseili kurumsal sirketlerin Tiirkiye’deki orgiitleri de dahil
olmak tizere Aycan (2000)’e gore; calisanlarin esleri ile ¢ocuklarina saglik ve egitim
hizmetlerinde bulunmak, 1sinma amagl ek maddi destek saglamak, bayramlar ve belirli
zamanlarda Ozel ihtiyac paketleri dagitmak gibi destekleyici uygulamalarda
bulunulmaktadir.

Gilinlimiizde Batida, orgiitlerin zor kosullarla karsilagsmasi durumunda paternalist
liderlik anlayisinin yararli olabilecegi diisiiniilse de; Bati toplumlarinin, bireyci yapida
olduklarindan dolay1, genel olarak paternalizme bakis agisi olumsuzdur. Buna karsin
toplulukguluk ve yiiksek giic mesafesi 6zelliklerini barindiran diger toplumlardaki gibi,
Tiirkiye’deki orgiitlerde de, paternalist liderlik Onemli bir konuma sahiptir.

Toplulukguluk ve yiiksek gii¢ mesafesi gibi toplumsal 6zellikler ortak olmakla beraber
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kiltiire 6zgii farkl 6gretiler de toplumlar iizerinde paternalizm anlayisinin gelismesinde
etken olabilmektedir. Bu baglamda Cin, Japonya ve Giiney Kore gibi Uzak Dogu Asya
ilkelerindeki paternalizmin kokeni Konfiigyanizm 06gretisine dayanirken, Tiirk
toplumundaki ebeveynlik anlayist ve cocuk yetistirme sekli paternalizm {izerinde
onemli bir etkiye sahiptir. Bu sebeplerle birlikte Tiirkiye’de yapilmis ¢alismalar da g6z
ontinde bulunduruldugunda, paternalist liderlik davranislarinin Tirk toplumu ve

orgiitleri tizerinde olumlu ve giiclii bir etkisinin oldugu sdylenebilir.
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IKiINCi BOLUM

2. KUSAK TEORISi

Calismanin bu boliimiinde kusak kavrami ve kusaklarla ilgili gelistirilen teoriler
anlatilmis ve sonra sirastyla son bes kusak incelenmistir. X ve Y kusaklarinin farklar1 da

boliimiin sonunda verilmisgtir.

2.1. Kusak Kavramm

Kusak kavrami toplumlar i¢in énemli bir olgu olmakla birlikte, meydana gelen
sosyal degisimlerin arastirilmasinda da insanlik tarihine 1s1k tutmaktadir. Kusak
kavrami ilk olarak 1950’lerde Arsenault tarafindan ortaya konmus sosyolojik bir
olgudur ve bir tiir yas gruplamasini igaret etmektedir (Chan, 2005).

Kusak, belirli bir zaman diliminde dogmus bireylerden olusan bir topluluktur.
Onemi ise bu topluluktaki bireylerin, hayatlarinin benzer dénemlerinde, ayn1 sosyal ve
tarihi silireci yasamasindan dolay1 olusan ortak diislincelere, deneyimlere ve davranislara
sahip olmasidir (Arsenault, 2004).

Tiirk Dil Kurumuna (2018)’e gore kusak; yaklasik yirmi bes otuz yillik yas
kiimelerini olusturan bireyler 6begidir. Ayrica kusak Tirkge ’deki; gobek, nesil, batin
ve jenerasyon kelimeleri ile de es anlamlidir.

Toplulugu olusturan bireylerin, paylastiklar: ortak deneyimleri, hayatlarina sekil
verdikleri yillarda (ergenlikten yetiskinlige gec¢is donemi) yasamis olmalari, kusak
kavramimin barindirdi§i 6nemli bir unsurdur. Ciinkii bireylerin ayn1 gelismelerle
hayatlarinin farkli evrelerinde karsilagmis olmalari, bireyler iizerinde farkli bir etkiye
sebep olmaktadir (Crumpacker ve Crumpacker, 2007). Ornegin; bilgisayar
teknolojisinden ¢ocukluk doneminde yararlanmaya baslayan bir kusak ile ayni teknoloji
ile ellili yaslarinda tamisan kusagin bilgisayara olan bakis agist ayni olmayacaktir.
Burada etki eden unsur her ne kadar ayni da olsa, bireyler farkli yas donemlerinde
olduklar1 i¢in deneyimleri de farkli olacaktir. Bu durum da o toplulugu (kusagi), onciilii
olan veya takip eden kusaktan ayirt edici bir unsur olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Kusak kavrami ilk Arsenault tarafindan sosyolojiye kazandirilmis olsa da kusak
teorisi Strauss ve Howe (1991) tarafindan gelistirilmis ve yaptiklar1 arastirmada

16.yiizyi1ldan 21.yiizyila kadar Amerikan toplumunu kusaklara ayirarak incelemislerdir.
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Kelan (2014)’e gore, yaptiklari c¢alismanin sonucunda kusak kavrami, hem bilim
diinyasinda hem de toplumlarda popiiler bir unsur olarak énemli bir yer edinmistir.

Amerikan toplumu {izerinde yapilan bu g¢aligmada, kusak kavraminin tanimi
genigletilmis, gelisen tarihi olaylara gore farkli kusaklar ortaya konmus ve kusaklarin
ozellikleri belirtilmigtir. Biitlin bu unsurlara da ‘‘kusak teorisi’’ adi altinda yer
verilmistir (Fisher ve Crabtree, 2009).

Strauss ve Howe’un (1997) yaptiklart kusak arastirmalari incelendiginde,
kusaklar, arketip adi verilen baglangic modeli veya temel sablon {izerine kuruldugu
goriilmektedir. Yapilan bu arastirmada dort arketipin kusaklar {izerinde siirekli bir devri
gerceklesmektedir. Strauss ve Howe, bu arketiplere sirasiyla; kahraman, sanatci,
peygamber ve gdcebe adini vermislerdir. Bu dort arketipin kusaklara karsilik gelerek
stirekli bir tekrar yapma durumu s6z konusudur.

Ornegin, 20. Yiizyilin basladig1 kusaga G.I. kusag1 denilmekte iken buna karsilik
gelen arketip kahramandir, bir sonraki kusak olan sessizler ise artist arketipine, Bebek
Patlamas1 kusagi peygamber, X kusagi ise gogebe arketipine karsilik gelmektedir.
Bundan sonraki kusaklar devam ederken arketipler tekrar basa donmektedir. Ornegin, X
kusagindan sonra gelen Y kusagi tekrar kahraman arketipi olarak adlandirilmakta ve
sonraki Z kusagi da sanatgiya karsilik gelmektedir. Son yiizyildaki kusaklarin

arketiplere gore siralamasi agagida tablo seklinde verilmistir.

Tablo 2.1. Strauss ve Howe 'un dort arketipine gére kusak devri (2009)

Dogum Yih Arketip Kusak
1901 - 1924 Kahraman G.l

1925 - 1942 Sanatg1 Sessiz
1943 - 1960 Peygamber Bebek Patlamasi
1961 - 1981 Gogebe X kusagi
1982 - 2004 Kahraman Y kusagi
2005- ? Sanatci Z kusagt

Strauss ve Howe Amerikan toplumunu inceleyerek yaptiklari c¢alismada,
kahraman kusaklara bu ismi vermelerinin nedeni, kahraman kusaklarin genellikle biiyiik
kriz donemlerinden gelmeleri ve bu krizleri ¢ozerek hayatlarinin kalanina basariyla
devam edebilme becerileridir. Ayrica kahraman kusaklar koruyucu ebeveynler

tarafindan yetistirilmektedir (Aka, 2017; Topgiil, 2015).
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Sanat¢1 kusak ise kahramanlarin g¢ocuklaridir ve genellikle krizler sirasinda
diinyaya geldiklerinden dolay1 bunlarin ¢6ziimiinde yeterince aktif bir rol almamaktadir.
Yiiksek korumacilikla gecen cocukluklart geng yetiskinlik evrelerine geldiklerinde
riskten kaginmalarina yol agmaktadir. Basariya giden en iyi yolun uyum gostermek
oldugunu diisiintirler (Benckendorff ve Moscardo, 2013; Snyder, 2007).

Peygamber kusaginin ise cocukluklar1 kriz sonrasi varlik donemine denk
gelmektedir. Gergek bir kriz gormediklerinden dolayr genglik donemleri topluma
kiiltiirel bir baskaldir1 olarak yansimaktadir. Orta yaglar1 ise degerleri takinti1 haline
getirmis ebeveynler ya da liderler olarak gegcmektedir. Yaslilik donemleri ise bir sonraki
krizin altyapisinin hazirlandiginin isareti olabilmektedir (Strauss ve Howe, 2009).

Son arketip olan gogebeler ise ¢ocukluklarni genellikle kiiltiirel kaosun uyanisi
asamasinda yasamaktadir. Asir1 derecede simartilmis ve korunmus peygamber
kusaklarinin tam tersi olarak gocebelerin ¢ocukluklar1 asgari diizeyde bir korumacilik
ve yonlendirme ile gegmektedir. Gogebeler hayatlarinin erken sathalarinda toplumdaki
yaygin anlayisa giivenmemeyi Ogrenmekte ve ilerleyen yaslarinda sonug¢ odakli
bireyselligi 6n planda tutabilmektedir (Mann, 2011; Topgiil, 2015).

Insanlar i¢in yaklasik olarak 80 yillik bir yasam omrii séz konusudur; Strauss ve
Howe (2009)’a gore bu siire sirastyla ¢ocukluk, geng yetigkinlik, olgun yetiskinlik ve
yaslilik olmak {izere her biri yaklasik 20 y1li kapsayan dért evreden olusmaktadir. Insan
yasaminin dort evresi bulunmasindan yola ¢ikan Strauss ve Howe (1997), kusaklarin
dortlii sistemle devrettigi bir teori (The Four Turnings) 6ne siirmiislerdir.

“The Four Turnings’’ teorisine gore yaklasik 80 yillik yasam siiresini
tamamlayan nesil yaglilik evresinin son bulmasiyla birlikte yerini tamamen yeni nesle
birakmaktadir. Buradaki temel amag¢ kusaklart meydana getiren insanlarin sadece
dogduklar1 déonemi degil o kusagin insanlarin sonraki siireclerini de 6n gérebilmektir.
Ayrica Tolbize (2008)’e gore bu teori, gelecek kusaklar1 olusturacak topluluklarin
ozelliklerinin nasil olacagmma dair, mevcut kusaklara dayanarak varsayimda
bulunmaktadir.

““The Four Turnings’’ teorisinin isleyisiyle ilgili bir 6rnek verilecek olursa; Sessiz
Kusak 1925 ile 1942 arasinda dogmus olanlardir ama bununla birlikte bebek patlamasi
kusaginin ebeveynleridir ve X kusaginin dogdugu déonemde toplumdaki egemen anlayis

da onlara aittir. Bununla birlikte sanat¢i arketipine karsilik gelen Sessiz kusak, bir
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sonraki sanat¢i arketipi olan Z kusagimin diinyaya gelisi ile birlikte Omiirlerini
tamamlayarak bayragi yeni nesle devretmektedir.

McCrindle ve Wolfinger (2009)’a gore her kusagin topluma egemen oldugu
donem, olgun yetiskinlik evresi olan 40 ile 60 yaslarina karsilik gelen siirectir; bu
evreye giren kusagin sahip oldugu 6zellikler, topluma hakim olan genel anlayis olarak
kendini gostermektedir. Bu evreyi geride birakan kusak yasliliga girmekte ve bir
sonraki kusagin olgun yetiskinlik donemine girmesi ile birlikte toplumdaki baskin
ozellikler yeni kusaga gore degisim gostermektedir.

Kusaklar tarihi olarak birbirlerinin devami seklinde ilerler ve bu da halkalarini
kusaklarin olusturdugu bir biitiin olarak tarihin gézlemlendigi bir zinciri ortaya koyar.
Bu zincir de, tarih ve kusaklar birbirine bagl olarak incelenmektedir (Lancaster ve
Stillman, 2002).

Giliniimiizde, dort ya da bes kusagin tarihte ilk defa ayni anda isgiiciine katilim
sagladig1 goriilmektedir. Bu kusaklar arasindaki farkliliklar yoneticilerin yiizlestigi en
biiyilk miicadelelerden birini yansitmaktadir (Wasserman, 2007). Bu sebepten
giiniimiizde kusaklar1 anlamak hem bilim hem de is diinyas1 i¢in daha fazla 6nem arz
etmektedir.

Oh ve Reeves (2014)’e gore popiiler basinda, is diinyasiyla ilgili dergilerde,
konferanslarda ve seminerlerde kusaklar arast farkliliklar ayrintili  olarak
tartisilmaktadir. Ayr1 camialarda bulunan bircok insanin kusak farkliklarini ele
almasinin sonucunda ortaya cesitli kusak isimleri ve tanimlar1 ¢ikmaktadir. Ayni
zamanda yazarlar arasinda kusaklarin bagladig1 ve bittigi siirelerle ilgili olarak da biiyiik
bir farklilik s6z konusudur. Tablo 2.2.’de yazarlara gére son bes kusagin kapsadigi

stireler siniflandirilarak verilmistir.
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Tablo 2.2. Yazarlara gore kusak donemleri

. Bebek - < <
Yazarlar Sessiz Kusak Patlamasi X Kusag Y Kusad Z Kusag
Crumpacker ve 2000 ve
Crumpacker(2007) 1929 - 1945 1946 - 1964 1965 - 1979 1980 - 1999 sonrast
Howiz‘geog;rauss 1925-1943 | 19431960 | 1961—1981 | 1982-2000 | 2004 — 2025
Lancaster
ve Stillman (2010) 1900 — 1945 1946 — 1964 1965 — 1980 1981 — 1999
Senturan vd. ) ) )
(2016) 1946 - 1964 1965 - 1980 1981 - 2000
Martin
ve Tulgan (2002) 1925 — 1942 1946 - 1960 1965 - 1977 1978 - 2000
Oblinger ve 1995 ve
Oblinger (2005) <1946 1947 — 1964 1965 — 1980 1981 — 1995 sonrasi
Tapscott (2009) 1946 — 1964 1965 — 1975 1976 — 2000
Zemke vd. (2000) 1922 — 1943 1943 — 1960 1960 — 1980 1980 — 1999
Seitel (2005) <1946 1946-1964 | 1965-1979 | 1980-1909 | 2000ve
sonrasi
Population 2002 ve
Reference Bureau 1929 - 1945 1946 - 1964 1965 - 1982 1983 - 2001
(2009) sonrasi
The Center for 1996 ve
Generational < 1945 1946 - 1964 1965 - 1976 1977 - 1995 sonrasi
Kinetics (2010)
Kyles (2005) 1900 - 1945 1946 - 1964 1965 - 1979 1980 - 1999
Twenge (2014) 1925 - 1945 1946 - 1964 1965 - 1980 1980 - 2000
Haeberle vd. 1930-1944 | 1945-1964 | 1965-1979 | 1980 - 1999 2000 ve
(2009) sonrast
Williams ve Page | 19551945 | 1946-1964 | 1965-1976 | 1977- 1994 1995 ve
(2011) sonrast
Wasserman (2007) 1933 - 1945 1946 - 1964 1965 - 1976 1977 - 1998
Kusaklarin zaman araliklar1 belirlenirken iki ana faktér g6z Oniinde
bulundurulmaktadir:

» Bunlardan ilki o siiregte meydana gelen ve insanlarin hayatlarin1 sekillendirin

tarihi olaylardir. Kusagi olusturan topluluktaki insanlarin hayatlarina sekil

verdikleri yillarda karsilastiklar1 cinsiyet, 1rk, din, sosyal statii, etnik koken gibi

dis faktorlere bagh olaylarin yani sira bolgesel ya da uluslararasi capta gelisen ve
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insanlarin hayattaki deneyimlerini etkileyen olaylar bu kapsamda sayilmaktadir
(Loughlin ve Barling, 2001). Ornegin; Amerika’da 1950 ve 1960’larda yasanan
gelismelerle birlikte yakin tarihteki en yiiksek noktasina gelen siyahi ve beyaz
insanlarin ayrimi, o donemi yasayanlar {izerinde biiyiik bir etkiye sahiptir. Ama bu
ayrim, gilinlimiiz Amerika’sinda o doneme kiyasla daha diisiik bir seviyededir,
dolayisiyla kusaklara olan etkisi de farkli sekilde yansimaktadir (Hacker, 2010).
Verilen bu ornekte, irka bagli olarak gelisen toplumsal nitelikteki olaylarin
kusaklarin yasadigi deneyimleri farklilastirdigi goriilmektedir. Uluslararasi capta
gerceklesen ama ulusal olarak ayri1 sonucglar ortaya koyan baska bir 6rnekte
2.Dilinya Savasi ile ilgilidir. Crumpacker ve Crumpacker (2007)’e gore
Almanya’daki Bebek Patlamasi kusagi savas sonrast zor ekonomik kosullarla
kars1 karsiya kalmis iken; Amerika’daki yasitlari aym siirecte iilkedeki refah

seviyesinin yiikseldigi ve gelecege kars1 umutla bakilan bir donemi yasamislardir.

» Kusaklarin kapsadigr siire belirlenirken dikkat edilen ikinci ana unsur ise dogum

oranidir. Kusak olgusu genel olarak dogum oranmin yukarida dogru ivme
kazandig1 siirecte baslamaktadir. Kusagin baslangicini takip eden siiregte ise;
dogum orani, ya yukari dogru ivmesini devam ettirir ya da sabit kalmaktadir.
Kusagin sonlarina yaklasildig: siirece gelindiginde ise dogum oraninda diisiisler

gozlemlenmektedir (Jiri, 2016; Sago, 2001).

Yapilan bu arastirmada kullanilacak olan, son bes kusagin baslangic ve bitis

zamanlari, yazarlarin kusaklarla ilgili ¢alismalar1 ve kusaklarin zaman araliklarini

etkileyen unsurlar arastirildiktan sonra asagidaki gibi belirlenmistir.

Tablo 2.3. Arastirmada kullanilan kusak donemleri (Crumpacker ve Crumpacker,2007)

Sessiz Kusak

Bebek Patlamasi

X Kusagi

Y Kusad

Z Kusag

1929 - 1945

1946 - 1964

1965 - 1979

1980 - 1999

2000 ve sonrasi

2.2. Kusaklarm Siiflandiriimasi

Bu boliimde sirayla Sessiz kusak, Bebek Patlamasi, X kusagi, Y kusagi ve son

olarak da Z kusagi anlatilmistir.
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2.2.1. Sessiz kusak

1929 ile 1945 yillart arasinda doganlar1 kapsayan *‘Sessiz kusak’’, arastirmacilar
tarafindan aym1 zamanda gelenek¢i, olgun veya emektar kusak isimleri ile de
adlandirilmaktadir. Baz1 arastirmacilar (Leuenberger ve Kluver, 2006; Kyles, 2005;
Oblinger ve Oblinger, 2005) tarafindan Sessiz kusak, 1929 6ncesi dogan kusak ile ortak
amaglar1 paylastiklart ve benzer ekonomik zorluklar1 yasadiklari i¢in birlesik bir grup
olarak goriilmektedir. Ancak literatiirdeki ¢ogu calismada bu iki grup birbirinden ayri
tutulmustur; ¢linkii sessiz kusagin baslangici, tarihin en 6nemli ekonomik ¢okiislerinden
biri olan ‘‘Bilyiik Buhran’’a denk gelmektedir. Kuzey Amerika ve Avrupa merkezli
olarak ortaya ¢ikan bu kriz, diinyanin kalanin1 da 6nemli 6l¢iide etkilemistir. Henger ve
Henger’e (2012) gore Biiyilk Buhran sonrasinda ¢ogu sessiz kusagin ebeveyni
islerinden olmus ve neticesinde sessiz kusagin ¢ocuklugu zorluklarla miicadele ederek
gecmistir. Sessiz kusagin bireyleri, ¢cocukluklarinda yasadiklar1 bu tecriibeden dolayz;
isi, onlar i¢in bahsedilmesi gereken degil, saygi duyulmasi gereken bir gorev olarak
gormektedir. Bu agidan bakildiginda Stratman (2007)’e gore bir¢ok aragtirmaci, Biiytlik
Buhran’in ¢alisma hayatina ve toplumun yapisina etkileri nedeniyle, Sessiz kusak ile
onceki kusak benzer 6zelliklere sahip olsalar da ayr1 olarak ele almiglardir.

Sessiz kusak, geleneksel aile degerlerine ve ziyan etmez isen yokluk da ¢ekmezsin
anlayisina sahiptir. Genel olarak erkeklerin calistigi, kadinlarin ise evde kalarak
cocuklarini yetistirdigi bir kusaktir (Calhoun, 2005). En iyi kaliteyi talep etmek, rahatlik
icin miicadele etmek ve sadelik bu kusagin 6nem verdigi unsurlarindandir. Ayrica iyi
diizeyde insan iligkileri becerilerine sahip, dakik olmaya dnem veren, iiretken ve dikkat
cekmeyi sevmeyen bir kusaktir. Sivil haklar hareketlerini baglatmalar1 da bu kusagin
one ¢ikan ozellikler arasinda yer almaktadir (Hill, 2004).

Ikinci Diinya Savasi, Kore Savast ve Vietnam Savasi toplu olarak
diisiiniildiiginde, Amerikan toplumundaki sessiz kusagin yarisindan daha fazlast bu
savaglara katilmistir (Reynolds, 2005). Yillarini savaslarda geciren Sessiz kusak, takdir
edilesi bir askeri liderlik becerisine sahip olmakla birlikte hiyerarsi ve uyum temelli bir
yonetimi de tercih eden bir topluluktur (Arsenault, 2004). Otoriteye saygi duymak ve
emir komuta zincirine dnem vermek, sessiz kusagin savaslarla gegen yillarinin sivil
hayatlarina kattig1 6zelliklerdir (Zemke vd., 2000).

Sessiz kusak, insanin kendi yolunu kendisinin yarattigina ve bu ugurda g¢ok

calismak gerektigini inanmaktadir. Hayatlarinda islevsel olduklar1 dénemleri, yaptiklar
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iste en 1yisini basarabilme amaci1 ile gecirmislerdir. Bu sayede iiretkenliklerini
kanitlayarak islerinde kalabilme hakkini elde edebileceklerini diistiniirler (Martin ve
Tulgan, 2002). Sessiz kusak birden gelen basariya inanmaz; onlar igin basari, muazzam
bir 6zverinin sonucunda gelmektedir (Stratman, 2007)

Endiistriyel toplumlardaki calisan ebeveynler, sessiz kusaga giiclii bir is etigi
anlayis1 aktarmistir (Henger ve Henger, 2012). Sessiz kusak ayrica, is hayatinda
gelenekei bir anlayisa sahiptir; gilivene, tutarliliga ve ahlak kurallarina 6nem verir.
Genel olarak is yerlerinde ¢atisma baslatmaz ve iyi bir takim bir takim oyuncusudur
(Calhoun, 2005). Paternalist anlayisin hakim oldugu bir ¢evre s6z konusudur, otoriteye
saygl duymak sessiz kusak i¢in onemlidir. Ciinkii aile ve sosyal normlara uymalari,
sadik ve sessiz kalmalar1 yoniinde yetistirilmislerdir; kusaga sessiz ismi verilmesinin
nedeni de budur (Henger ve Henger, 2012).

Gliniimiizde sessiz kusagin biiyilkk bir c¢ogunlugu is hayatinda degildir.
Cocukluklar1 ekonomik zorluklarla gegmesine ragmen tarihin en varlikli kusagi oldugu
diistiniilmektedir (Forbes, Mart 16, 2018).

Sessiz kusak, 81 milyon (2018) olan Tiirkiye niifusunun %3 - %4 line karsilik
gelmektedir (TUIK, 2018). Birinci Diinya Savasi’nin kaybedilmesinin ardindan kurulan
Tiirkiye Cumhuriyeti’nde, dogan ilk kusaktir. Savas sonras1 ayaga kalkmaya calisan bir
tilkenin cocuklar1 olan Sessiz kusak, diinyanin kalani gibi genel olarak ekonomik
zorluklar altinda bliytimistiir. Cakir (2014)’e gore Tiirkiye’deki sessiz kusagin insanlari,
tarim odakli isgiiciiniin hakim oldugu donemden gelmekle birlikte hayatlarina sekil
verdikleri yillarda {ilkedeki sanayi sektoriinde de yer almislardir. Tiirkiye’deki Sessiz
kusak, ¢esitli politik ve toplumsal olaylar1 yagamakla birlikte bir boliimii Kore Savasina
da katilmistir. Tiirkiye’nin aktif olarak yer almadigi Ikinci Diinya Savasi ise,
iilkemizdeki Sessiz kusak iizerinde, basta Kuzey Amerika, Avrupa, Rusya, Japonya
olmak iizere savasa katilan iilkelerde yasayan Sessiz kusak ile ayni derecede etkiye

sahip degildir.

2.2.2. Bebek Patlamasi kusag:

Sessiz kugaktan sonra gelen ve 1946 ile 1964 yillar1 arasinda doganlar1 kapsayan
kusaga ise ‘‘Bebek Patlamasi’> adi verilir. Ikinci Diinya Savasi’nda verdikleri
kayiplardan sonra evlerine donebilen Sessiz kusak ve GI kusagi; hayatlarin1 yeniden

kurarak ige girmis, evlenmis ve bebek sahibi olmustur (Metin ve Kizildag, 2017). Savas
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sonras1 bircok toplumda kisa donemde meydana gelen bu ani niifus artisindan dolay1
kusaga Bebek Patlamasi adi verilmistir (O’Bannon, 2001).

Bebek Patlamasi kusagi onceki kusaklardan ¢ok farkli olaylarla karsilasmistir; bu
donemde meydana gelen bazi tarihi ve ekonomik gelismeler geleneklere karsi durus
sergileyen bir kusagin ortaya ¢ikmasinda etkin olmustur (Sessa vd., 2007). Ozgiirliik
hareketleri, Vietnam Savasi, cinsiyet devrimi, Soguk Savas ve uzay yolculugu bu
kusagin taniklik ettigi bazi olaylardir.

Onceki kusagin ortaya koydugu yasam tarzi, savas sonrasi ¢ocuklari olan Bebek
Patlamas1 kusagi tarafindan yabanci bir tarz olarak goriilmektedir. Kadinlarin isgiiciine
katiimi  ve gen¢ kadnlarin daha oOnceleri erkek egemen  mesleklerde
profesyonellesmeleri bu donemin yagam tarzi ile ilgili 6nemli gelismelerdendir (Veloz,
2010). Buna ek olarak Bebek Patlamas1 kusag1 yiiksek dogurganlik doneminin bebekleri
olsa da diisiik dogum orani, evliliklerde azalma ve bosanma oranlarinin oldukca
yukselmesi; Bebek Patlamasi kusaginin yetiskinlik donemindeki yasam tarzinin, 6nceki
kusaklardan farkli oldugunu yansitan verilerdir (Macunovich, 2000).

Ikinci Diinya Savasi sonrasi, refah diizeyinin yiikselmesi, Bebek Patlamasi
kusaginin yetistirilmesini ve dolayisiyla yetiskinlik donemindeki yasam tarzini
etkileyen onemli bir gelisme olarak yer almaktadir. Bu durum, bebek patlamasi
kusaginin ¢ok tiikketen ve az tasarruf eden bir kusak olarak anilmasinin nedenlerindendir
(Shaul, 2007). Bebek Patlamasi kusagi iizerinde biiyiik bir etkisi olan baska bir gelisme
de televizyonun icadidir. 1952 yilinda Amerika’da 4 milyon evde televizyon bulunurken
bu rakam 1960 yilina gelindigine 50 milyona yiikselmistir. Dolayisiyla pazarlama
televizyon odakli bir hal almis ve cocuklarin kazangli bir kitle olarak goriilmesiyle
oyuncak ve hazir yiyecek sirketleri yaygin hale gelerek bu donemde yiiksek karlar elde
etmistir (Lancaster ve Stillman, 2002)

Bebek Patlamasi kusagi, kariyerini degerlendirirken kendi hayatina odaklanir ve
calistig1 iste bireysel olarak kendini gerceklestirebilme durumunu arayan bir kusak
olarak literatiirde yer almaktadir (Veloz, 2010). Yiiksek mevkide bir kariyer elde etmek
icin is yerinde her tiirli cabayr gostermekten ve sorumlulugu fazlasiyla iizerine
almaktan ¢ekinmez. Bebek Patlamasi kusagi, isi genel olarak heyecan verici bir macera
olarak goriir ve ¢alisma hayatinda yiikselisi elde etmek igin daima miicadele etmistir. Is
hayatinda, kisisel gelisimini saglarken ve tatmin duygusunu ararken bakis agisi ben

odaklidir ve 6zgiiveni 6n planda bir kusaktir (Gaylor, 2002).
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Otorite ile ilgili olarak Bebek Patlamasi kusag, tistlerine karsi saygi gostermek ile
birlikte kendisinin de digerleri ile daima esit olarak goriilmesini ve davranilmasini
istemistir (James vd., 2007). Buna karsin gosterdigi saygi, bu noktada iistlerine kars
stipheci olarak yaklagmasinin ve onlarla miicadeleye girerek kararlarini sorgulamasinin
Oniine gegcmemektedir (Veloz, 2010).

Bebek Patlamasi kusaginin calisma hayatindaki diger bir 6zelligi de is kolik olma
egilimini barindirmasidir; genel olarak isyerine erken gelip ge¢ ayrilmaya yonelik tavr
olan bir kusaktir (Adigiizel vd., 2014). Yiiz yiize goriismeyi basarinin bir bileseni olarak
goren bu kusak bu ylizden uzun saatler ¢alismistir. Bu yogun c¢abanin karsiliginda,
Bebek Patlamasi kusagi is hayatinda, kendini gergeklestiren ve 6zsaygisi gii¢lii olan bir
kimlik kazanmustir (James vd., 2007).

Bebek patlamasi kusaginin kendisi disindaki kusaklarin liderlerine karsi
giivensizlik duyduguna dair literatiirde genel bir egilim bulunmaktadir (Powell, 2003).
Bebek Patlamasi kusagi insanlari, iyi liderlerin is yerinde iistiin performans sergileyen
bu kusagin cabasim1 fark etmesi gerektigini diisiinmektedir; ¢iinkii bu takdiri,
kendilerine verilmesi gereken bir hak olarak gormektedir (Cufaude, 2000). Bebek
Patlamas1 kusagi, yontemden ¢ok ¢iktiya odaklanan liderleri takdir etmektedir. Bagarili
olan Bebek Patlamasi kusagi liderleri, kendi kusagindan olan insanlarla ¢alisirken,
onlarin fikirlerinin degerlendirmeye degecek kadar oOnemli oldugunu onlara
yansitmaktadir (Powell, 2003). Bebek Patlamasi kusagi, egitim masraflarinin
karsilanmasi1 veya isten vakit verilerek kurslara gonderilmesi gibi, liderlerinden kisisel
gelisimlerini destekleyici ¢abada bulunmalarini beklemektedir (Kupperschmidt, 2000).

Bebek Patlamasi kusagi, 2000’11 yillara gelindiginde is hayatinda yer alan en
kalabalik kusak iken, giiniimiizde artik bir kismi emekli olmus bir kismi ise
kariyerlerinin son donemine gelmistir. Taylor (2005)’e gore uzun saatler calismalari, 1yi
imkanlar i¢in miicadele etmeleri, sadakate 6nem vermeleri, takim ¢alismasini basariya
ulagsmak i¢in kilit bir unsur olarak gormeleri bebek patlamasi kusagi insanlarinin is
hayatinda 6ne ¢ikan 6zelliklerindendir.

Tiirkiye’ nin son elli yillik tarihinde 6nemli bir yere sahip olan Bebek Patlamasi
kusagi, TUIK (2018)’e gore iilke niifusunun yaklasik %14iinii olusturmaktadir.
Kasabalarda kayda deger bir niifusun oldugu bir donemde dogan bu kusak, kasabadan
kente gdcli yasamis bir topluluktur. O donemde Cakir (2014)’e gore, kasabalardaki

insanlar tarima dayal1 isgiicii ile gecimlerini saglarken, kentlerde ise sanayilesme hakim
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olmaya basglamistir. Kente go¢ edenler yogunluklu olarak ticari isletmelerde, sanayi
tesislerinde ve devlet dairelerinde caligmaya baglamistir. Tiirkiye’deki Bebek Patlamasi
kusaginin gencligi, politik ve toplumsal olaylarin icinde gegmistir. Ogrenci olaylari,
sendika grevleri, ihtilaller, politik gruplasmalar bu doneme damgasini vuran 6nemli
gelismelerden bazilaridir. Ayrica Coskun (2013)’e gore Tirkiye’deki bebek patlamasi
kusagi, onceki kusaklardan egitim seviyesinin daha yiiksek oldugu ve kayda deger bir

boliimiiniin de tiniversite egitimi aldig1 bir kugaktir.

2.2.3. X kusag

Bebek Patlamasi kusagindan sonra gelen ve 1965 ile 1979 yillart arasinda
doganlar1 kapsayan kusaga ise ‘X kusagi’’ adi verilir (Demirkaya vd., 2015). Bu kusak,
glinlimiiziin temellerini atan ve ¢aligkanlig1 ile tinlenmis bir kusak olan Bebek Patlamasi
ile teknoloji odakli Y kusagi gibi, iki parlak kusak arasinda kaldig: icin gecis, kayip
veya sandvi¢ kusak adin1 da almistir (Ayhiin, 2013; Senbir, 2004). Ayn1 zamanda bu
kusaga arastirmacilar tarafindan anahtarim1 yaninda tasiyan cocuklar anlamina gelen
Ingilizce “‘latch-key kids’’ adi da verilmektedir (Pendleton, 2019; Calloway, 2018).
Bunun nedeni ise, tarihte ilk defa, biiyiik bir cogunlukla ebeveynlerin ikisinin de is
hayatinda olmasinin sonucunda; ¢ocuklarin, evin anahtarin1 yaninda tasimalar1 ve eve
geldiklerinden ebeveynleri isten donene kadarki siirecte kendilerine bakmalari
gerektigidir (Jurkiewicz, 2000). Kendini kii¢iik yastan beri idare etme durumu, X
kusaginin bagimsizligin1 kazanmasinda biiylik bir etken olmustur (Weston, 2006).
Bunun yani sira g¢esitliligin artmasi, degisimin hizlanmasi, giivensizligin ortaya ¢ikmasi
ile ailesel, ekonomik ve sosyal istikrarsizlik X kusaginin gelisimini etkileyen diger
unsurlardir (Smola ve Sutton, 2002).

X kusagy, iki biiyiik demografik grup olan Bebek Patlamasi ile Y kusagi arasinda
kalan ve diinyadaki niifusu onlara gore daha az olan bir kusaktir (Francis-Smith, 2004).
Kusak ‘X’ adim1 ise Douglas Coupland’in Generation X: Tales for an Accelerated
Culture (1991) isimli kitabindan almaktadir. Coupland, bu toplulugu niteleyici bir isim
bulamadig1 i¢in kusaga X adim1 vermistir. Ciinkii Coupland (1991)’e gore, bundan
onceki kusaklar olan; Sessizler Biiyiik Buhranla, Bebek Patlamasi ise 2. Diinya
Savastyla anilirken, X kusagiyla baglantili belirgin herhangi bir tarihi olay yoktur.

Taylor (2005)’e gore, X kusagi cocuklari; biiyiik bir yiizdeyle ebeveynlerinin
ikisinin de calistig1 bir topluluk oldugu i¢in, krese giden ilk kusak olmustur. Ayrica
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Lancaster ve Stillman’a (2002) gore, X kusaginin ¢ocukluk donemine karsilik gelen
yillarda, Amerika’daki bogsanma oranlar {i¢ katina ¢ikmistir. Bu yiizden X kusaginin bir
boliimii, tek ebeveynli bir ¢ocukluk gecirmistir. Weston (2001)’e gore, ebeveynlerin
cogunlukla ¢aligmasindan veya bogsanmis olmalarindan dolay1, evde olmama durumu; X
kusaginin ebeveynlerinin ¢ocuklarina karsi hosgoriilii ve korumaci davranmalarina
neden olmustur.

Kupperschmidt’e (2000) gore, evde yalniz kalmak ve kendine bakmak X kusagi
cocuklarmin hayatta karsilastig1 farkl tecriibelerden yalnizca birisidir; ayn1 zamanda bu
cocuklar, parlak bir gelecek beklerken, Bebek Patlamasinin sosyal enkazini da miras
almig bir kusaktir. Chavez (2001)’e gore; yiiksek bosanma orani1 ve boliinmiis aileler,
toplumda artan benmerkezci anlayis, yiiksek su¢c ve intihar oranlari, Amerika’da
yasanan bu durumun bazi 6rnekleridir.

X kusagimin ileriki yillarinda, bu kusagi tanimlayan bir ad bulma ve bu kusagi
anlama yoniinde bir ¢aba vardir. Medya da bu duruma aracilik etmis ve X kusagini
olusturan toplulugu agiklamaya yonelik bir¢ok tanimda bulunulmustur (Shaul, 2007).
Bunlardan bazilari, X kusaginin; bagimsiz ve siipheci oldugu, is ve 6zel yasam dengesi
istedigi, yeni kosullara kolayca uyum sagladigi, faydaci ve kotiimser bir gerceveden
diinyay1 gordiigli, zaman ve yer ile ilgili bakis agisinin gelenekselden farkli oldugu,
sinirlarda yagamaktan ve serbestlikten hoslandigi ve otoriteyi siradan buldugudur
(Morton, 2003; Zemke vd.,2000). Ama tek kelime ile her kusagin 6ne ¢ikan bir tavri
ifade edilecek olursa, bu; Sessiz kusak i¢in baglilik, Bebek Patlamasi i¢in iyimserlik, X
kusagi icin ise sliphecilik olabilir (Lancaster ve Stillman, 2002).

Toplumlarda bosanmalarin siklikla goriilmesi ve ¢ogu ebeveynin ikisinin de
calismasi, kendi kendini bliylitmiis bir topluluk olarak anilan X kusaginin, siipheci ve
bagimsiz olmasinda etken olarak yer almaktadir (Taylor, 2005). Ayrica bu kusak; kadin
haklar1, ¢cevre koruma yasalar1 ve 6zgiirliik hareketleri gibi Bebek Patlamasinin basariya
ulastig1 olaylarin sosyal avantajin1 yasamakla birlikte Watergate skandali, Soguk Savas,
AIDS, Berlin Duvari’nin yikilmasi ve toplu isten ¢ikarmalar gibi olaylara tanik oldugu
icin kurumlara kars1 giivensizdir ve slipheci yaklagmaktadir (Morton, 2003). X
kusaginin, sorgulayiciligmin sonucunda gelisen, adaletsizlige karst keskin bir
sagduyusu vardir ve bu kusak, kendisine adil davranildig: yerlerde caligmay1 6n planda

tutan bir topluluktur (Chavez, 2001).
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X kusagi zamami kullanma konusunda usta bir topluluktur. Ailelerinin
kendilerinden feda ederek zamanlarini is hayatina ayirdigin1i ama bunun karsiligini
alamadiklarin1 goren X kusagi, yetiskinlik zamanina geldiginde, calismak icin
yasamanin degil, yagamak i¢in ¢alismanin gerekli oldugunu diisiinmiistiir (Pendleton,
2019; Aka, 2018). Cogu X kusagi, hayata kars1 pratik bir bakis agisina sahip olmakla
birlikte toplumda yerlesmis degerlerin yeniden gézden gegirilmesi gerektigine inanir
(Calloway, 2018). Bu kusak, isi, kendilerini gelistirmeye yarayan, ailelerine bakmalarini
saglayan ve bir yagam tarzi olusturmalarina yardimei olan bir ugras olarak gérmektedir.
Bundan dolayi is hayatindaki diger insanlar, X kusagini, sadakat ve kendini adamadan
yoksun olarak gorebilmektedir (Veloz, 2010). Cogu X kusagi calisani, kisa donemli
sozlesmeler yapmakta ve isteki pozisyonunu gerekli gordiigiinde degistirme egilimi
gostermektedir. Bu kusak, mesaiye kalarak daha ¢ok licret almak yerine cocuklart ile
vakit gegirmeyi veya kendi hobileri lizerine galismayi tercih etmektedir (Thielfoldt ve
Scheef, 2004). Bu bilgilerin 1s18inda, X kusaginin, is ile 6zel yasami arasinda denge
kurulmasina 6nem verdigi sonucu ¢ikarilabilir.

Ailelerinin boliindiigiinii gérmils olan X kusagi insanlari, aile birlikteliginin
yarattig1 duyguyu arkadaslarinda ve calisma ortaminda aramaktadir. Bu nedenden cogu
X kusagi, hem 6zel hem de caligma hayatinda birbirini desteklemeye 6nem vermektedir
(Gaylor, 2002). Calisma ortaminda aile olgusunun varligi, 6zellikle boliinmiis aileden
gelen X kusagi insanlari i¢in tesvik edici bir unsurdur (Shaul, 2007).

X kusagi, programa uyma sorumlulugunu yiiksek derecede hisseden bir
topluluktur. Genel olarak saati kovalamaz; isin dokuzdan bese, geceden sabaha
yapilmasimi 6nemsemez. Bu kusak i¢in evde ya da is yerinde olmak bir zorunluluk
degildir (Pendleton, 2019). X kusagi, geleneksel anlayistan farkli olarak gegen siire
veya bulunulan yere gore degil, isin zamaninda yapilip yapilmamasini Onemser.
Kendisine verilen iicreti, belli bir zaman diliminde belirli bir yerde bulunmasi
zorunlulugundan degil, sorunlar1 ¢6zmesinden ve isini yapmasindan dolayr hak etmesi
gerektigini diistiniir (Zemke vd., 2000). Ayrica bu kusak, aymi bakis agisim
yoneticilerinden de bekler.

Geleneksel hiyerarsik otoriteye dayanan iligkiler, X kusagina yabanci gelen bir
goriistiir (Giirbiiz, 2015). Bu kusak, insanlara, hangi unvanda olurlarsa olsunlar, ayni
davranilmas1  gerektigini diisiinmektedir. Ayrica sayginin da verilmesi degil,

kazanilmasi ve kanitlanmasi gerektigine inanmaktadir (Spector vd., 2007; Gaylor,
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2002). X kusagi hayatinin genclik doneminde, otoriteye dair bir¢ok figiiriin yikildigini
gormistiir. Ancak bu kusak otoriteye karsi olmamis, sadece dnceki kusaklardan farkl
bir bakis a¢is1 edinmistir (Zemke vd., 2000).

X kusagi calisirken ve eglenirken maceraya atilmaya ve risk almaya yatkin bir
topluluktur. Kaya tirmanisi, parasiitle atlama ve dag bisikleti gibi bu kusagin siklikla
yaptig1 tehlikeli sporlar X-oyunlar1 olarak adlandirilmaktadir (Zemke vd., 2000).
Calisma hayatinda ise X kusagi, goniillii oldugu siirece, isten ise veya pozisyondan
pozisyona gecerek riski kucaklamay1 seven bir topluluktur (Hernaus ve Vokic, 2014).
Ayrica mevcut durumla miicadele etmekten cekinmeyen bu kusak, endiistride de
yeniliklerin olusturulmasinda oncii bir konumda yer almaktadir.

X kusagi, genclik yillarinda ilk ev bilgisayarlariyla tanisan, walkmanlarla, video
oyunlar1 ve kaydedicileri ile biiyliyen bir kusaktir. Ayrica bu kusak, basta cep telefonu
olmak iizere e-posta, faks makinesi ve sesli mesaj gibi teknoloji ve bilgi ¢aginin
benzersiz teknolojileri ile genglik yillarinda tanmismustir. Johansson ve Persson (2019)’a
gore X kusaginin, ¢ok sayida yeni teknoloji ile geng yasta tanigsmasi, diinyaya bakis
acisinin Onceki kusaklardan tiimiiyle farkli olmasina sebep olmustur. Bu durumu ilk
olarak etkileyen unsur, bilginin islenmesindeki hizin, 6nceki zamanlara kiyasla ¢ok tist
bir seviyeye gelmesidir. Bu sayede, X kusagi ¢ok miktarda bilgiye hizli ve kalict bir
sekilde ulasmanin rahathgini yasamistir (Gaylor, 2002). Ikinci etken ise ¢ok gesitli
bilgisayar programlarmin iletisim kurmadaki beceriyi arttirmasidir. Uciincii etken de,
goriintli teknolojisinin ilerlemesi nedeniyle gorsel grafiklerin yazinin oniine gegmesidir.
Bu durumu etkileyen son unsur ise X kusaginin yeni bilgiye nasil ulasilacagini bilmesi
ve bunun sorunlar1 ¢dzmedeki kilit roliidiir (Prensky, 1998). Sonu¢ olarak bugiiniin
teknolojisinin temellerini genclik yillarinda kucaklayan X kusagi, bilgisayarla acilan
yeni diinyanin onclisii olmustur. Bu yetenekler, X kusagimin orgiitlerde kritik roller
iistlenmesini saglamistir (Chavez, 2001).

Ozellikle X kusagmin ikinci yaris1 altin madeni iscilerine benzemektedir. Bilgi
teknolojilerinde yasanan hizli gelismeler, nitelikli bilgisayar programcilarina ve
teknisyenlerine dair biiyiik bir ithtiya¢ dogurmustur. Dolayisiyla giiniimiiziin toplumunu
sekillendiren bilgi ve teknoloji X kusaginin diisiinme sekli ile yol bulmustur (Zemke
vd., 2000). Geng yastaki insanlar bilginin hizli iglenmesi konusunda digerlerine gore
¢ok daha deneyimlidirler, bu yiizden X kusaginin fikirleri de ortaya ¢ikan bu yeni

teknolojiye 6nemli olgiide yon vermistir (Prensky, 1998). Yeni teknolojiye hakim

51



olmanin verdigi 6zgiiven, X kusagina, yiiksek maaslar ve iyi imkanlar verilmesini
saglamistir (National Geographic, Birth of the Slacker, 2016).

Calisma ortamlar1 da X kusaginin talepleri ve beklentileri dogrultusunda zamanla
degismistir. Ciinkii ¢alisma ortami X kusagi icin ¢ok onemlidir, hatta ¢ogu i¢in alinan
maasin bile dniine gecmektedir (Michael, 2014). Yeteneklerine ihtiya¢ olundugu i¢in de
X kusagi c¢alisanlan istedikleri c¢alisma ortamini elde etmede genel olarak basari
saglamigtir. Saglikli, rahat, giivenli, eglenceli ve rekabetci ¢alisma ortamlart X kusagini
motive etmektedir (Schullery, 2013). Bu kusak, eglenceyi ve mizahi, Onceki
kusaklardan farkli olarak, stresi azaltan ve iiretkenligi arttiran birer faktor olarak
gormektedir (Zemke vd., 2000). Ayrica daha az saat ¢alismak, isyerine evcil hayvan
getirmek ve giinliik kiyafetle ise gitmek gibi degisikler; X kusagi ile birlikte ¢alisma
ortamlarina gelen yeniliklerdir. Giiniimiizdeki yapilan “‘sirket etkinlikleri’” de X
kusaginin isletmelerde olusturdugu bir kiiltiirdiir (Michael, 2014).

Insan kaynaklar1 uzmanlar1 yillardir calisan bagliligmi  arttirmak  icin
ugrasmaktadir (Dogan ve Demiral, 2008). Bu durumun, X kusagi iizerinde
basarilabilmesi gercekten zor olmaktadir; c¢ilinkii genel olarak X kusagi, is yeri
degistirmeden calisma hayatini sonlandirma istegi olan bir topluluk degildir. Bu kusagin
egitim ve tecriibe etme firsat1 kesildiginde, yeni bir is aramakta ve buldugu takdirde de
burada ¢alismaya baslamaktadir (Shaul, 2007). Yapilan arastirmalara gore X kusagi
calisanlari, iki ile dort yil arasinda bir is degistirmektedirler, hatta ¢alisma hayatlar
boyunca bir¢cok defa kariyerlerini de degistirmektedirler. Bu kusagin calisanlari, otuzlu
yaglarina geldiginde, ortalama olarak dokuz farkli iste ¢aligmis olmaktadir. Serbest,
gecici veya kontrata bagl c¢alisma, bagimsizlik verdigi icin, X kusagi calisanlari
arasinda yaygin olarak goriilmektedir (Reisenwitz ve lyer, 2009). Bu kusagin ¢alistigi
kuruma kars1 sadakatinin olugmasi, hak ettigini diislindiigli degeri o kurumdan
alabilmesine baghdir. Bu durum da, X kusagi c¢alisaninin kendini kanitlayabilmesi ve
digerlerinin ona katkida bulunabilmesiyle iligkilidir (Weston, 2006). Eger X kusagina,
calistigt kurum tarafindan bir kariyer plam1 ortaya konur ve hedeflenen konum
dogrultusunda egitim ve danismanlik verilir ise ayn1 kurumda kalma olasilig1 énemli
Olciide artacaktir (Lancaster ve Stillman, 2002). Bu ylizden X kusagi calisanlari,
miidiirlerinden, emir vermenin ve denetlemenin dtesinde kendilerine rehberlik etmesini

bekler (Kupperschmidt, 2000).
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Smola ve Sutton’a (2002) gore; toplumsal giivensizligin artmasi, aile yapisindaki
degisim, c¢esitligin artmasi, geleneksel kati anlayisin azalmasi ve finansal gelisim
nedeniyle X kusagi, oOnceki kusaklara kiyasla, daha bireysel anlayisa sahip bir
topluluktur.

X kusagi icin para, satin alabilme giiciinden ¢ok, bir 6zsayg1 gostergesidir (Shaul,
2007). Bu kusak, devamli 6grenme imkani, is esnekligi veya arzulanan bir iste ¢alisma
gibi biiyiik avantajlar elde etmis dahi olsa; yeteri kadar para kazanmanin verdigi
0zsayglyi, ise dair baska higbir faktérde bulamamaktadir (Jurkiewicz, 2000). Genel
anlamda kullandig1 arabay1 ve yasadig1 evi kendinin bir yansimasi olarak goren ¢cogu X
kusagi insani, kiiciik olami1 giizel kabul eden ve materyalizmi popilerlik olarak
gormeyen ¢ogu Bebek Patlamasi kusagi insanina kiyasla (%64 vs %31) paray1 basarinin
en 6nemli 6l¢iitli olarak gérmektedir (Hornblower, 1997).

Tiim diinyada oldugu gibi Tiirkiye’de de 1960’lar ve 1970’ler, bir degisim ve
doniistim siireci oldugu i¢in Tirkiye’deki X kusagina ‘‘gecis donemi ¢ocuklar’’ da
denilmektedir (Aka, 2018). Tirkiye’deki X kusagi toplumculugu, sadakati ve idealizmi
bir arada barmdirm bir topluluktur (Senbir, 2004). Ulke niifusunun TUIK (2018)’e gore
yaklagik olarak %24’nii olusturan Tiirkiye’deki X kusagi, diinyadaki ile benzer sekilde
rekabetci bir yapiya sahiptir (Benlisoy, 2008). Tiirkiye’ nin ilk defa diinyanin en biiyiik
20 ekonomisi arasina girdigi 1968 yil1 ve onu takip eden siiregte (X kusagi: 1965-1979),
kisi basina diisen milli gelir yaklasik sekiz kat artmis ve iilkedeki yasam kosullar
belirgin bir sekilde yiikselmistir (Diinya Bankasi, 2018). Bebek Patlamasi kusagindan
kalan tilkedeki politik ¢atismalar ise X kusaginin genglik doneminde de devam etmistir
(Ayhiin, 2013). Amerika’da Bebek Patlamasi kusaginda yasanan kadinlarin belirgin bir
oranla calisma hayatinda yer almasi durumu Tiirkiye’de X kusagina da yayilmis bir
siiregtir (Dayioglu ve Kirdar, 2010). Ayrica Amerika’dakinden farkli olarak,
Tiirkiye’deki X kusagi ebeveynlerinin bosanma oranlar1 ¢ok diisiik bir seviyededir

(Arik, 2014).

2.2.4. Y Kusagi

X kusagindan sonra gelen ve 1980 ile 1999 yillar1 arasinda doganlar1 kapsayan
kusaga ise ‘Y kusagr’’ adi verilir (Gemlik vd., 2018). 2000 yilinin referans
almmasindan dolayr bu kusak, literatiirde ve uluslararasi basinda siklikla

““milenyumlular’’ olarak da adlandirilmaktadir. Ayrica bu kusak, genglik donemini,
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internetin yayginlasma siirecinde yasadigi icin www kusagi, net kusagi ve dijital kusak
gibi teknoloji odakli isimler de almaktadir (Altuntug, 2012). Hem bebek patlamasi
kusaginin ¢ocuklar1 olduklarindan hem de {iniversite egitimini aldiktan sonra ailesinin
evine doniis yaptiklarindan dolayr Y kusagma ‘‘boomerang’ (bumerang) da
denilmektedir (The Guardian, Mart 14, 2016). Ayrica siirekli gelecege odaklandiklari
icin sonrakiler ve gelecek kusak, her seyin hemen olmasini istedikleri ve ¢ok az sabirli
olduklart i¢in de simdiki kusak isimlerini de almistir (Noble vd., 2009).

Arastirmacilar tarafindan farkli 6zellikleri 6n planda tutuldugundan dolay1 cesitli
isimler alan ve ¢alisma hayatinin geng bir toplulugu olan Y kusagi, Bebek Patlamasi
kusagindan sonra ilk kez biiyiik bir niifus artis1 ile karsilasildigi i¢in Ingilizce ‘‘echo
boomer’’ (patlamanin yankisi) adiyla da anilmaktadir (Johnson ve Johnson, 2010).

“Ben kusagi’’ (Generation Me) olarak da adlandirilan Y kusagi, kendi bireysel
ihtiyaglarina ve inanislarina odaklanan bir topluluktur (Twenge, 2014). Bu kusak, diger
kusaklardan farkli oldugunu diisiinmektedir. Y kusagi insanlari, kendilerini, bireysel ve
Ozgiir diisiince tarzina sahip olan 6zgiin birer fert olarak géormektedir (Mahoney, 2015).
Ayrica, bu kusak diisiincelerini dile getirirken nezaketin arkasina saklanma geregi
duymamaktadir; hatta bazen, fazlasiyla agik ve direkt olabilmektedir (Twenge, 2014).

Amerika basta olmak iizere birgok iilkedeki Y kusagi, 11 Eyliil saldirilari, okul
katliamlar1 ve terdr gibi siddet igerikli olaylara tanik olarak biiylimiistiir. Bu yiizden Y
kusaginin ileride siddet egilimi yiiksek bir topluluk olabilecegi diisiiniilmiis ama bu
durum gergeklesmemistir (Tulgan, 2011). Ebeveynlerinden yogun ilgi goéren bu
kusagin, genel olarak uyumlu oldugu sdylenebilir (Seitel, 2005).

Bosanma ve yogun calisma gibi sebeplerden dolayr ¢ogu X kusagi insani,
¢ocukluklarinda ebeveynlerinin yoklugunu yasamistir ve ayn1 durum Y kusagi igin de
gecerli olmakla birlikte sonuglar1 farkli olmustur (Mahoney, 2015). Ister geleneksel bir
ailede ister tek ebeveynli bir ailede isterse birlesmis bir aile biiylimiis olsun, Y kusagi
cocuklari, kendilerini cocuklar1 i¢in adayan ebeveynler tarafindan yetistirilmistir
(Thiefoldt ve Scheef, 2004). Bu kusagin ¢ocuklari, tarihte en fazla ¢gocuk odakli hayatin
oldugu bir donemde biiylimiislerdir (Armour, 2005).

Y kusagimmin ebeveynleri olan Bebek Patlamasi kusagi, cocuklarni, onlarin
mutlulugunun sorumlulugunu alarak, hayatlarma tiimiiyle dahil olarak ve hayatin
zorluklartyla tehlikelerine karsi koruyarak yetistirmislerdir. Bu yiizden Y kusagi

annelerine ve babalarina ‘‘helikopter ebeveyn’ denilmektedir (Thiefoldt ve Scheef,
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2004). Bu ebeveynler c¢ocuklarinin eglence faaliyetlerine katilmakta, miizik
caligmalarin1 ve spor antrenmanlarini izlemekte, onlar1 okula gotiirlip getirmekte ve
cocuklarina 6zel ders aldirmaktadir. Hatta 6gretmenlerinin, ¢ocuklarini, asir1 zorladigini
disinmekte ve c¢ocuklarina diisiik not verdigi i¢in onlarla tartismaya bile
girebilmektedir (Glass, 2007).

Nasil ki X kusagimi sekillendiren kritik unsurlardan birisi, ¢ogunun
ebeveynlerinden yoksun olarak biiylimesi ise; Y kusagimi sekillendiren kritik unsur,
ebeveynlerin, ¢ocugunun hayatina fazlasiyla dahil olmasidir (Johnson ve Johnson,
2010).

Baz1 Y kusagi ebeveynleri, calisma hayatina baslamis ¢ocuklarinin miidiirlerini
arayarak, ¢ocuklar1 adina isle ilgili hosnutsuzluklarini dile getirmektedirler (Glass,
2007). Bu ebeveynlik tarzi geng yetiskin olan Y kusaginin ise karst yaklagimini da
etkilemistir. Ornegin, ¢cogu Y kusagi insani, herhangi bir isi kabul etmeden o6nce,
ailesine danismak istedigini belirtmistir (Johnson ve Johnson, 2010). Dahasi, Y kusagi
tiniversite mezunlarmin yaridan daha fazlasi, ‘‘miikemmel’” is firsatini ailesinin
destegini alarak yakalayabilecegini diisiindiigii i¢in diplomasini aldiktan sonra ailesinin
evine geri doniis yapmaktadir (Trunk, 2007).

Y kusaginin kariyer beklentileri, ozellikle calisan devamliligini saglamak
acisindan, orgiit yapisin etkilemektedir (Gemlik vd., 2018). Y kusagi i¢in 6nde gelen
kariyer beklentileri is ve O6zel yasam dengesi, iyi bir iicret ve imkanlar, terfi igin
firsatlar, anlamli is deneyimleri, kisinin gelismesini saglayan calisma ortamidir
(Mahoney, 2015). Orgiitlerin, gelisim olanaklar1 saglamasi, Y kusagmin kariyer
beklentilerini anlamasimna yardimeci olmaktadir. Bu kusak, iist diizey profesyonellik
gerektiren gorevlerde yer almak istemektedir (Schweitzer vd., 2010). Ayrica Y kusagi,
sabit bir konumda ¢alisilmayan ve uluslararas1 gorevleri olan isler aramaktadir. Bu
yiizden giinlimiiz orgiitleri de yaratict ve yeni fikirlere agik gelisim olanaklari sunmak
zorundadir (Ferri-Reed, 2014).

Y kusagi finansal mantigmi gostermekten g¢ekinmeyen bir kusaktir, bir ise
girerken Onde tuttugu oOlciit kendisine 6denecek iicrettir. Bu kusak iddiali finansal ve
kisisel amaclar1 olan bir topluluktur. Y kusagi bireylerinin, otuzlu yaslarina geldiginde
yiiksek licret alacagina dair bir beklentisi vardir (Erickson, 2008). Ayrica Y kusaginin
%80’1 gelecekte ailelerinden daha iyi finansal imkanlara sahip olacagini diistinmektedir

(Tulgan, 2001). Y kusagi, onceki kusaklarin isten ¢ikarmalar ve sirket iflaslar1 gibi
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cokeca finansal giivensizlik deneyimine sahit oldugu i¢in, genel olarak para kazanma
gibi biriktirmenin de gerektigini anlamis bir kusaktir (Brown vd., 2009). Bu konu ile
ilgili yapilan bir arastirmada (Henon, 2006), Y kusagi bireylerinin %94°1, gelecek i¢in
para biriktirmenin ¢ok 6nemli oldugunu belirtmistir. New York Yatirim Danigsmanlari
Birligi tarafindan yiiriitiilen baska bir calismada, bu kusagin %46’sinin emeklilik i¢in
para biriktirmeye simdiden basladigi ve %49’unun ise is se¢iminde emeklilik
olanaklarin1 bir 6l¢iit olarak sectigi belirtilmektedir (Armour, 2005).

Y kusagi icin, i3 ve Ozel yasam dengesi, calisma hayatinda moda olan bir
kelimeden ¢ok daha fazlasidir (Broadbridge vd., 2007). Bebek Patlamasi agirlik olarak
ise odaklanmus bir kusaktir (Shaul, 2007). Oysa Y kusagi, isi, yasamu, ailesi ve kendi
hayat1 i¢in daha iyi hale getirecek bir gorev olarak goriir. Cogu Y kusagi ‘‘Biitiin
hayatimin is olmasini istemiyorum’’ diisiincesine sahiptir (Eckel, 2005). Ayrica Y
kusagi, is esnekligine, evde ¢alisabilme segenegine ve ¢cocuklari ile zaman gegirmek i¢in
gecici olarak 1is yerinden ayrilma imkanina sahip olabilecegi islerde c¢alismak
istemektedir (Brown vd., 2009).

Y kusaginin sosyal bir yapist ve yeni tanigilan ortamlarda girigken bir tavri vardir.
Ayrica bu kusak calisma ortaminda da arkadas iligkileri kurma egilimi gostermektedir.
Bu durum, takim temelli sporlar yapmanin ve disariya ¢ikildiginda grup halinde
dolagsmanin bir sonucu olarak goriilebilir (Lyons vd., 2012; Eisner, 2005).

National Association of Colleges and Employers (2015) tarafindan yiiriitiilen bir
arastirmada {iniversite Ogrencilerine yeni bir ise girerken hangi unsurlara dikkat
edilecegi sorulmustur. Ogrenciler, arkadas canlisi ¢alisanlarin en énemli unsur oldugunu
belirtmekle beraber is giivenliginin, gelisim olanaklarinin, hayat sigortasinin da
olmasini istediklerini sdylemislerdir.

Yiiksek derecede sosyallik gosteren Y kusagi, teknolojiyi ¢cocuklugundan beri
kullandig1 igin iligkiler kurarken sosyal medyandan da yararlanmaktadir. Yapilan bir
aragtirmaya gore Y kusagmin %68’i Facebook, Instagram, Myspace gibi sosyal iletisim
aglarina giinde en az bir kere girmektedir (Johnson ve Johnson, 2010).

Kiiresellesme ve bilgi devrimi Y kusagi bireylerini 6nemli derecede etkileyen iki
sosyal akimdir (Eckel, 2005). Dolayisiyla, Y kusagimin eylemleri ve davranislari
teknolojiden giiglii bir sekilde etkilenmektedir. Bu durumun da bir sonucu olarak Y

kusagindaki neredeyse her birey yiiksek derecede teknolojik beceriye sahiptir.
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Teknolojik deneyim ve beceri, bu gen¢ kusagin ¢alisma hayatinda kendisinden beklenen
talepleri karsilamasi i¢in kilit bir rol iistlenmektedir (Meier ve Crocker, 2010).

Y kusagi, her ne kadar sosyal ve teknoloji konusunda uzmanlasmis bir yapisi olsa
da, profesyonel hayattaki basarilarinin, tecriibeli calisanlarla olan iliskilerindeki
basariya dayandig1 gercegini, anlamakta zorluk ¢ekmektedir (Armour, 2005).

Is giicii demografisi zamanla degismesine ragmen giiniimiizde tecriibeli calisanlar
daha ge¢ emekli olma egilimi gdstermektedir. Bu ylizden Y kusagi, ayni zamanda
ebeveynleri de olan Bebek Patlamasi kusag ile isyerlerinde beraber ¢alismaktadir (Jiri,
2016). Bebek Patlamasi kusaginin tecriibeli calisanlari, Y kusagimin kendilerine ve
deneyimlerine saygi duymadigini belirtmektedir. Buna karsilik da Y kusagi, eski ve
tecriibeli ¢alisanlarin kendilerine karsi sert ve anlayigsiz oldugunu sdylemektedir
(Armour, 2005). Bu kosul da ¢alisma ortaminda kusak ¢atigsmasi ¢ikmakta ve yoneticiler
de bu catismay1 idare edebilmek durumundadir (Yurttadur ve Nakipoglu, 2015).
Yoneticiler, Y kusagi calisanlarinin potansiyellerini tam anlamiyla sergileyebilmesi
i¢in, onlarla iletisim kurmali ve anlamak i¢in ¢aba gostermelidir (Uguz Arsu, 2014).

Y kusagi, akran odakli bir topluluk olarak tanimlanabilir, akranlari tarafindan
kabul goren bir anlayisa, insana veya inanca saygi duyar (Oblinger ve Oblinger, 2005).

Y kusagi genel anlamda karar verme konusunda tecriibe eksikligi bulunmaktadir;
bu yiizden, ¢ogu Y kusagi insani, bir veya birka¢ arkadasina danismadan karar vermek
istemez (Lyons vd., 2012).

Idealizm ve gercekgiligi bir arada bulunduran Y kusagi, yiiksek sosyal bilince
sahip bir topluluktur. Bu kusak, goéniillii olarak yardim hareketlerine katilmaya isteklidir
(Weston, 2006). Y kusagi, yesil enerji, teknolojinin gelisimi ve farkli ulustan insanlarin
bir arada calismasi gibi gliniimiiziin sosyal egilimlerini benimsemistir (Ferri-Reed,
2014). Glintimiizde, o6zellikle Amerika ve Avrupa basta olmak iizere, ¢cok farkli ulustan
insanlar bir arada c¢aligmaktadir. Y kusagi, bu c¢ok uluslu orgiit yapilarina uyum
saglamada basarili olan bir topluluktur (Shaul, 2007).

Y kusaginin gengligi diger kusaklarin gengligine gore farklidir. Bu kusak,
digerlerine kiyasla; sayica fazla, daha varlikli, etnik farkliliklar1 cok ve daha egitimli bir
kusaktir (Strauss ve Howe, 2000).

Y kusagi biitiin kusaklar icinde en egitimlisi olmakla beraber pratiklige de
sahiptir. Bu kusak imkan buldugunda siklikla seyahat eden bir topluluktur (Crampton ve
Hodge, 2007). Internet ise bu kusagin deneyimlerini paylastigi ve tiim diinyadaki
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insanlar hakkinda bilgi aldig1 bir platformdur. Y kusagi ¢ok kiiciik yaslarda cep telefonu
ve internetle tanistigindan dolayr onceki kusaklar igin yenilik olan haberlesme ve bilgi
edinme yontemleri bu kusak i¢in hayatin bir parcasi konumundadir (Mitchell, 2015).

Y kusagmin diger kusaklardan farklilasan baska bir 6zelligi de evlenmek, ¢ocuk
yapmak ve ev satin almak gibi hayatin ge¢is evrelerini ertelemesidir (McGuire vd.,
2007).

Giliniimiiz hayatinin karmagikligina cocukluk doneminde uyum saglayan Y
kusagi, cok fonksiyonlu gorevler konusunda diger kusaklara kiyasla daha basarilidir

3

(Lancaster ve Stillman, 2010). Y kusagi; Sessiz kusagin ‘‘yapabileceginin en iyisini
yap’’ anlayisini, Bebek Patlamasinin takim c¢alismasi ahlakini ve X kusaginin da
teknolojik ustaligini barindirmaktadir (Eckel, 2005).

Tiirkiye’deki Y kusag: iilke niifusunun yaklasik %30’una (TUIK, 2018) karsilik
gelmektedir ve iilkedeki en kalabalik kusak olarak dikkat ¢ekmektedir. Ge¢imli, arkadas
canlis1 ve bireysel olan Tirkiye’deki Y kusagi; gezmeyi, eglenmeyi, yeni deneyimler
edinmeyi, basartyl, parayi, aligverisi, 0grenmeyi, hayallerinin pesinden kosmayi,
sorgulamay1 sevmektedir (Tufur, 2011). Ayrica bagimsizlik ve teknoloji tutkunu olan
bu kusak, iyi bir egitime de sahiptir. Y kusaginin; hizli adapte olabilen, ¢abuk vazgecen
ve geleneksel otoriteye karsi olan bir yapist vardir (Yiiksekbilgili, 2013). Bu kusagin,
yiiksek beklentileri olan, calismay1 sevmeyen, kolay tatmin olmayan, kendi benligini
seven ve girisimci bir yapist vardir (Mengi, 2009). Suana kadar elde edilen verilere
gore, Y kusagimin kariyeri boyunca ortalama ondan daha fazla iste calisacagi
ongoriilmektedir. Eger bu kusak, iyi yonetilir ve bir ilham kaynagi sunulur ise
yetenekleri ile en iyi ¢alisan grubu olma potansiyelini gosterebilir (Akdemir vd., 2013).
Y kusagi, kendini degerli hissedecegi ve katkida bulunabilecegi islerde c¢aligmak
istemektedir. Is konusunda ¢ok titiz bir yaklasimi olan Y kusagi, istemedigi bir iste
caligmaktansa issiz olmay1 tercih etmektedir (Berkup, 2015).

Tiirkiye’deki Y kusaginin 6zellikleri gz oniinde bulunduruldugu zaman, Bati
diinyasindaki Y kusagindan genel olarak farkli olmadigi goriilmektedir. Oysa Bati
diinyasindaki Sessiz kusak ve Bebek Patlamasi kusagi, Tiirkiye’deki yasitlarina gore
belirgin derecede farkli 6zelliklere sahiptir. Zamanla Tiirkiye’deki kusaklarin, Amerika
ve Avrupa ile benzer Ozellikler sergilemesi; ulasimda, haberlesmede ve ekonomide
yasanan gelismelerin sonucunda, iilkenin kiiresel diinyaya entegre olmasi ile

iliskilendirilebilir.
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2.2.5. Z kusag

Y kusagindan sonra gelen ve 2000 yilindan itibaren doganlar1 kapsayan kusaga ise
““Z kusagr’’ adi verilir (Senturan vd., 2016). Bu kusak, dogustan dijitaller ve yeni
sessizler olarak da adlandirilmaktadir (The New York Times, Eyliil 20, 2015). Z kusagi,
diger kusaklara kiyasla ¢evresiyle uyum becerisi genel olarak zayif olan bir kugaktir.
Ayni zamanda kisiler arasi iletisim becerisi de diger kusaklardan farkli olmakla beraber
bu konuda yeni bir bakis agisina sahiptir (Jiri, 2016). Z kusagi igin kisiler arasi iletisim
becerisine sahip olmak genel olarak onemsizdir. Bu kusak digerleri ile iletisim kurmak
icin genel olarak interneti kullanmaktadir ve sosyal medya iizerinden kisilerle iletisim
kurmayi, insanlarla yiiz yiize goriismeye tercih etmektedir (The Canberra Times, Eyliil
2, 2010). Ayrica Z kusagi, yeni teknolojiye olan ilgisinden dolayi, genel olarak internete
bagl kalabilecegi yerlerde bulunmayi tercih etmektedir (Jiri, 2016).

Z kusagi, teknoloji ile donen giinlimiiz diinyasinin son kusagidir ve en biiyiigii 18
yasinda olmakla beraber heniiz genel olarak c¢alisma hayatina baslamamistir.
Tiirkiye’deki Z kusagi da, diinya ile benzer oOzellikler gostermekle birlikte iilke
niifusunun %30’unu (TUIK, 2018) olusturdugu diisiiniildiigiinde, Tiirkiye nin gelecek
donemlerinde 6nemli bir yere sahip olacaktir.

Son bes kusak incelendikten sonra ortaya ¢ikan genel tablo degerlendirildiginde,
kusaklarin yasamlar1 boyunca paylastiklari g¢esitli deneyimler neticesinde birbirinden
farkli 6zelliklerinin belirginlestigi goriilmektedir. Kusaklarin yenilenmesi ile birlikte bu
ozellikler farklilagsmakta ve ailede, sosyal ortamlarda ve is yerlerinde degisikler
meydana getirmektedir. Jiri’ye (2016) gore isletmeler, modern isgiicli piyasasini da
etkileyen bu degisimi dogru yoneterek kendileri i¢in avantaja ¢evirmek zorundadir. Bu
baglamda, Clark (2017)’e gore isletmelerin, kusak farkliliklarin ortaya ¢ikardigi
sorunlar1 ¢ézmek i¢in iletisim metotlarinda esnekligi saglamasi, ¢alisanlart anlamasi,

kitleleri egitmesi ve pozitif iligkileri desteklemesi gereklidir.

2.3. X Kusagi ile Y Kusaginin Farklar
X wve Y kusaklarmin bircok benzerlikleri oldugu gibi farkliliklar1 da

bulunmaktadir. Strauss ve Howe (2009)’a gore bu benzerlikler ve farkliliklar, cocukluk
donemindeki yetistirilme tarzi ile ergenlikten yetiskinlige gecis evresinde yasanan
sosyal ve tarihi olaylardan kaynaklanabilmektedir. Bu olaylar, bir kusagin

davranislarinin, degerlerinin ve kisisel Ozelliklerinin  sekillenmesinde etken

59



olabilmektedir (Dulin, 2005; Pekala, 2001). X ve Y kusaklar1 da ¢esitli olaylarin etkisi
ile birlikte; aile, is, yasam tarzi, liderlik ve etik gibi bir¢ok konuyla ilgili olarak, farkl
beklenti ve davranislara sahiptirler.

Asagida, X ve Y kusaklarimin paylastigi bircok ortak deger, davranis ve kisisel
Ozellikler verilmistir. Bunlar: (Meister ve Willyerd, 2010; Reisenwitz ve lyer, 2009;
Turetsky, 2006; Sacks 2006; Shelton ve Shelton, 2005)

e Anlamli bulduklar bir iste ¢alismak

e En yeni, cihazlar1 ve teknolojiyi kullanmay1 istemek

e Kisa donemli s6zlesmeler yapmak

e Resmi olmayan, eglenceli ve rahat caligma ortamlarini tercih etmek
e Karar vericilere erisim imkaninin olmasi

e s ve 6zel yasam dengesine dnem vermek

e Hizl ve sik sik geri bildirim almak

e (Calisma hayatinin i¢inde ve disinda, ¢esitlilige karsi tolerans géstermek
e Sakin olmak

e Yogun bir rekabette yer almak

e (Cok fonksiyonlu gorevlerde basarili olmak

e Hayat boyu 6grenme benimsemek

e Pazarlanabilir becerileri, daima gelistirmeye ¢alismak

e Sorunlar1 ¢6zme konusunda yetenekli olmak

e Kendilerini sadece isle ile tanimlamamak

e Degisime adapte olmak

X ve Y kusaklarinin ortak degerleri, davraniglar1 ve kisisel 6zelliklerinden dolay1
bazi aragtirmacilar tarafindan bu iki kusak birlestirilip tek bir kusak olarak ele alinsa da
cogu arastirmaci ve uluslararasi basindaki ¢ogu yazar bu kusaklar1 ayirmaktadir (Beck
ve Wade, 2004). Ciinkii 1960’larin ortasinda dogan bir insan ile 1990’larda dogan bir
insan arasinda yasanan tarihi olaylar agisindan farkliliklar vardir. Ozellikle
teknolojideki ilerlemeler ve toplumlarin hayata bakis agilarindaki degisiklikler,

Thiefoldt ve Scheef (2004)’e gore, bu ayrimin yapilmasini anlamli kilmaktadir.
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X ve Y kusaklarinin; kisisel Ozellikleri, ev yasamlar, kiltiirleri, tiiketici

aliskanlar1 ve teknolojiye yaklasimlar1 Tablo 2.4.’te karsilagtirilmali olarak verilmistir.

Tablo 2.4. X ve Y kusaklaruimin genel karsilastiriimas: (Borges vd., 2010; Macky vd.,
2008; Washburn, 2000; Zemke vd., 2000)

interneti 6zgiirliik olarak gérmek

X Kusagi Y Kusagi
Kisisel ozellikleri Koétiimser, kendine yeten, bagimsiz Iyimser, agik sozlii
Ebeveynleri ¢ogunlukla evde olmayan, Bebek PatlamaS} kysagl “ta{aﬁndan
Ev yasami e ,» | simartilarak ve iistiine diigtilerek
anahtarini yaninda tasiyan ¢ocuklar o
yetistirilen ¢ocuklar
Kiiltiir Irki ve kiiltiirel bakimdan gesitli e 4 farkhl'lklanmn
olmasini sorgulayan ilk kusak
Abartili reklam, etiket ve ikna yontemi Ger < hgygtta omegi gosterilen
Reklam anlayis1 ; o iiriinlere ilgi, olumsuz toplumsal
yerine kullanigl iiriin bilgisi .
sonuglara tepki
Alis-veri Ozel hissettiren iiriinler, Eglence firtinlerine ilgi,
3 3 siipermarket odakl alig-veris televizyondan etkilenme
Teknoloji Teknoloji meraklisi, Teknolojisiz hayati bilmeme,

internette bilgi paylagimi

X ve Y kusaklarinin 6zel yasama dair ¢esitli konulardaki farkliliklarinin yani sira,

is hayatina ve caligma ortamina bakist ile ilgili olarak da belirgin farkliliklar

bulunmaktadir. Tablo 2.5.te X ve Y kusaklarinin ¢alisma degerlerine ve tutumlarina

gore karsilagtirilmasi verilmistir.
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Tablo 25. X ve Y kusaklarimin ¢alisma degerlerine ve

tutumlarina gére

karsilastiriimas: (Zopiatis vd., 2012; Meister ve Willyerd, 2010; Reisenwitz ve lyer,
2009; Zimmerman, 2007; Allen, 2004)

X Kusagi

Y kusagi

Isini 6zerk yapma konusunda

Yonlendirilme, planl ve devamli

giivensiz

Nasil calistigs 1srarci olmak denetim istemek

Orgiitten beklenti Minimum diizeyde Maksimum diizeyde

En biiyiik amag Para, en bu}l}lk motivasyon Para, en biiylik motivasyon
kaynagi degil kaynagi

Otoriteye bakis Otoriteye ve hiyerarsiye karst Otoriteye ve hiyerarsiye saygi

duyar ama korii koriine degil

Calisma yontemi

Bagimsiz ¢alisan ama katkida
bulunan

Isbirlik¢i ve takim oyuncusu

Goniilliiliik esaslt isler

Politika ve sivil toplum
orgiitlerinde yer almaya egilimli
degil

Aktif bir sekilde, kamu ve hayir
islerinde, goniillii olarak yer
almaya istekli

Calisanlarin disaridan bakist

Fazlasiyla kuskucu ve
ebeveynlerinden daha az varlikli
olacagina inaniyor

Ozgiivenli iyimserler, her sey
miimkiindiir anlayis1 sahip

Calisma hayat1 ile ilgili faktorlerin, X ve Y kusaklarina karsilastirmali olarak

uygulandigi baz1 arastirmalar bulunmaktadir.

Boyd (2010) farkli senaryolar sunarak X ve Y kusagi ¢alisanlarinin etik ikilemine

olan yaklagimlarimi gozlemledigi arastirmasi yaklasik bes yil siirmiistiir. Arastirma
incelendiginde, X kusaginin Y kusagina gore, etik cercevede daha belirgin kararlar
verdigi ve geleneksel degerlere daha bagli oldugu sonucuna varildig: goriilmektedir. Bu
arastirmadan yola ¢ikarak X kusaginin, Y kusagina gore, daha kati bir etik anlayisina
sahip oldugu sdylenebilir.

Patalano (2008) X ve Y kusagi calisanlarinda (Allen ve Meyer’in {i¢ boyutlu
modeline gore) Orgiitsel baglhiligin boyutlarini (duygusal baglilik, devam bagliligi,
normatif baglilik) incelemistir. Sonuglar incelendiginde X kusagi c¢alisanlarinin
duygusal baghlig1 (6rgiitte devam etmeyi istemek), Y kusagi calisanlarina gore anlaml
derecede yiiksek c¢ikmistir. X kusagi ¢alisanlarinin devam bagligi (ayrilma
maliyetlerinden dolay1 oOrgiitte devam etmek), Y kusagi calisanlarina gore anlamli
derecede diisiik ¢cikmistir. X kusagi calisanlarinin normatif bagliligi (6rgiitte devam
etmeye, zorunlu hissetmek), Y kusagi calisanlarina gore anlamli derecede yiiksek

cikmustir.
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Eisner (2005) yaptig1 arastirmada ise, X ve Y kusagl calisanlarinin takim
calismasi ve isyerinde adalet faktorlerini karsilagtirmistir. Her iki faktor de Y kusaginda,
X kusagina gore, anlamli derecede yiiksek ¢ikmustir.

Ware (2013) yaptig1 arastirmada X ve Y kusagi calisanlarinin ¢alisma degerlerini
karsilastirmistir. Her iki kusagin da calisma degerlerine 6nem verdigi ve aralarinda ¢ok
az farklilik oldugu sonucu ¢ikmistir. Bu farkliliklardan biri, X kusaginin sayginliga, Y
kusaginin ise yaraticiliga daha fazla 6nem verdigidir. Calismada is hayatiyla ilgili
ortaya ¢ikan tek anlamli farklilik, kusaklarin yoneticilige verdigi degerle ilgilidir.
Sonuglar incelendiginde, X kusaginin Y kusagina gore yoneticilige daha fazla 6nem
verdigi goriilmektedir.

X ve Y kusaklarmmin yoneticilife ve calisma ortamindaki liderlie olan
yaklagimlar1 incelendiginde iki kusak arasinda bazi benzerlikler ve farkliliklar ortaya
cikmaktadir.

X kusagi, genel olarak, biirokrasiyi takdir eden bir anlayisa sahip degildir. Bu
kusak, becerilerin ve teknolojinin 6n planda oldugu bir sistem arzulamaktadir. Bu
sebepten X kusagi, teknolojiye hakim olan kisilerin, liderligi yiiriitmesi gerektigine
inanir; ¢linkii daha fazla ¢alismak yerine aklini kullanmay1 tercih etmektedir. Calistigi
isten keyif almak isteyen X kusagi, isi, zevk veren deneyimlere cevirebilen liderlere,
ovgiiyle yaklasir. X kusagi, yardim eden ama ayni zamanda igin tamamlanmasi i¢in
belirli bir 6zgiirliik taniyan liderleri takdir etmektedir. Orgiite baghlik duymak, bu
kusagin 6zelliklerinden biri degildir; bu ylizden liderlerin, X kusag1 ¢alisanlarini orgiitte
tutabilmeleri i¢in miicadele vermeleri gerekebilir. Aileyle ve 06zel hayatla ilgili
aktiviteler bu kusagin yasaminda ¢ok onemli bir yere sahiptir. Bu ylizden, orgiitteki
liderler taleplerinde ve iliskilerinde daha esnek davranabilirler. X kusagi, sahip oldugu
pozisyonun hakkini veren liderlerle birlikte olmak istemektedir. Bu kusak, liderin
calisanlarina 6rnek olmasi i¢in 6nce kendisinin ¢ok calistigini kanitlamasi gerektigine,
inanmaktadir. X kusagi, onu oldugu gibi kabul eden ve hatta seven ve koruyan liderlerle
calismay1, onu degisime siiriikleyen liderlerle calismaya tercih etmektedir. (Adams,
2000; Jennings, 2000; Kupperschmidt, 2000).

Y kusaginin ise iyi bir liderden beklentisi; giiclii ve esnek olmasi, ¢alisanlarina
kars1 merhamet duymasi ve onlarin profesyonel ve kisisel ihtiyaglarini anlayabilmesi
yoniindedir. Glinlimiiz diinyas1 hizla gelismekte olan karmasik bir yapiya sahiptir. Y

kusag1 da, liderin bu degisimi onceden gorebilecek giiclii bir Onsezisinin olmasini,
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beklemektedir. Kararlar1 hizli verebilmek ve sonuglara ¢abuk ulasabilmek, bu kusagin
efektif liderlik anlayisinin unsurlarindandir. Ayrica dogruluk ve yiiksek ahlaki degerler,
kritik liderlik oOzellikleri olarak goriilmektedir (Cufaude, 2000; Heselbarth, 1999).
Adaleti saglayabilmek, Y kusaginin ideal lider anlayisinda ¢ok dnemli bir yere sahiptir
(Lovern, 2001).

Islerinde basarili olmak isteyen liderlerin, Y kusagnin orgiitteki rollerini
anlamalar1 i¢in, onlara yardimci olmalar1 gerekmektedir. Y kusagi calisanlarinin da
orgiit icinde gerceklestirdikleri eylemlerin onlarin basarisini nasil yukar1 ve asagi
gotiirebilecegini anlamaya ihtiyaglar1 vardir (Sujansky, 2002). Ayrica bu kusagin
calisanlari, is ve proje sorumluluklar: alarak yonetim kabiliyetlerini gelistirmeyi, kisisel
becerilerine katmak istemektedirler (Lovern, 2001).

X kusag1 herhangi bir pozisyonda 2 ile 5 bes yi1l kalmayi isterken, buna karsin Y
kusag siklikla yeni bir pozisyona goérevlendirme istemektedir. Cesitli gorevlendirmeler
ve atamalar olmadiginda, Y kusagi kendini duragan olarak tanimlamaktadir (Borges vd.,
2010). Bu durum orgiitteki liderleri, Y kusag ile birlikte is istikrart konusunu yeniden
diisiinmeye tesvik etmekte ve onlarin oOrgiitteki istthdam istikrarina odaklanmalarini
gerekli kilmaktadir. Bu da Y kusagi calisanlarini gesitli pozisyonlara atanarak ve farkli
sorumluluklar verilerek saglanabilecegi diisiiniilmektedir (Broadbridge vd., 2007).

Kusaklarin liderlik ile iligkisini arastiran caligmalar, genellikle kusaklara gore
hangi liderlik davraniglarinin takdir edildigi ve kusaklar arasindaki liderlik algisinda, ne
tiir farkliliklar oldugu yoniindedir.

Bu konu ile ilgili arastirmalardan bir tanesi (Mitchell, 2015), gorligme yontemi ile
yapilan, Y kusagi ile onun orgiitte devam etmesini ve yaratici olmasini saglayan liderlik
davraniglar1 ve oOzellikleriyle ilgilidir. Arastirmanin sonuglarma goére Y kusagi
calisanlari, orgiitte devam etmek i¢in liderlerinden; rekabetgi iicret ve imkanlar, gelisim
firsatlari, kendilerine daha fazla sorumluluk verilmesini, devamli egitim, degerli
hissettirmesini ve kisisel ilgi gostermesini beklemektedir. Y kusagi calisanlar1 yaratict
olmak i¢in ise; liderlerinin, onlar1 dinleme ve anlama becerisinin yiiksek olmasi ile
onlara biirokrasiyi yumusatan belirli bir 6zgiirliik vermesini beklemektedir.

Yapilan bagka bir aragtirma da (Goben, 2003), X kusaginin liderlik gereksinimleri
ile ilgilidir. Bu arastirmanin sonuglarina goére X kusagi, iyi bir liderden, 6nem sirasina
gore; gorev yetkilendirmesi ile birlikte 6zgiirlilk alan1 taninmasi, yaraticilik ve eglence,

problemin ¢dziimiine odaklanma, 6grenme, calisan cesitliligine uygun liderlik anlayisi,
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beceriye uzun g¢alismadan daha fazla 6nem verme, zaman ve samimiyet konularinda

kisiye 0zgii bir yaklagim sergilemesini beklemektedir.
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UCUNCU BOLUM

3. X KUSAGI VE Y KUSAGININ PATERNALIST LIDERLIK ALGILARI
UZERINE BiR ARASTIRMA

Calismanin tgilincli ve son boliimiinde, yapilan uygulama arastirmasi ile ilgili
genel bilgi verilmis ve arastirmanin analiz sonuglari tablo ve degerlendirmelerle

aktarilmistir.

3.1. Arastirmanin Amaci

Paternalizm, Tiirk toplumunda etkin olan ve geleneksel degerler barindiran
kiltirel bir olgudur. Tirkiye’deki c¢alisma ortamlarinda, yoneticilerin, siklikla
paternalist liderlik davranislar1 sergiledikleri bilinmektedir. Ancak bulundugumuz
donemde gen¢ kusaklar calisma hayatina girmektedir. Teknolojik gelismeler,
kiiresellesme ve toplumlarin sosyal yapisindaki degisimler gibi cesitli nedenlerden
dolay1 yeni kusak calisanlarinin is hayatina bakisi, yoneticilerinden beklentileri ve
onlar1 algilama sekilleri degisim gosterebilmektedir.

Y kusagi da X kusagina gore geng bir kusaktir. X kusagi ¢alisma hayatinin
ortalarinda iken Y kusaginin ilk yaris1 ¢alisma hayatina girmis ve ikinci yarisi ise
gilinlimiizde baglamaktadir.

X kusag1r ve Y kusagi teknolojiye ilgileri, daha bireysel oluglart ile is ve 6zel
yasam dengesi istemeleri gibi bir¢ok unsurdan dolay1r Bebek Patlamasi kusagindan
ayrilmaktadirlar. Y kusagi ile X kusagi da bireysellik, otoriteye karsi durus ve 6zel ilgi
beklentisi gibi unsurlarda farklilagsmaktadir; bu ayrim da paternalist liderligin
barmdirdigi 6zellikleri igaret etmektedir.

Bu sebeplerden dolayi, yapilan arastirmada X kusagi ve Y kusaginin ayri olarak

paternalist liderlik algilar 6l¢iilmek ve aralarindaki farklar belirlenmek istenmistir.

3.2. Arastirmanin Onemi

Tirkiye’deki X kusagi ve Y kusagi ¢alisanlarinin paternalist liderlik davranislarini
algilama diizeyleri, farkli kusaktaki calisanlarin yonetici davraniglarini algilamasinda
degisim olup olmadiginin belirlenmesi agisindan Onemlidir. Bunun sebebi de
calisanlarin yoneticilerini algilama sekillerinin, kusaklara gore farklilik gosterdigi

sonucunu dogurma olasiligidir.
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3.3. Arastirmanin Varsayimlari

e Arastirmadaki anketi cevaplayan c¢alisanlarin, ankette bulunan sorular1 objektif ve
dogru bir sekilde yanitladig:

e Arastirmada kullanilan anket sorularinin yapilan bu arastirma i¢in uygun oldugu

3.4. Arastirmanin Hipotezleri

X kusagi ve Y kusagi calisanlarinin, orgiitteki yoneticilerini, paternalist liderlik
davranislarini algilamalarina yonelik aragtirmanin hipotezleri, asagida yer almaktadir.

Aragtirmanin dort hipotezi vardir. Bunlar:

H1: X kusagi calisanlarinin paternalist liderlik algilar1 yiiksektir.

H2: Y kusagi calisanlarinin paternalist liderlik algilar yiiksektir.

H3: Paternalist liderligin is yerinde aile ortami1 olusturma boyutu, istatistiksel
olarak, X kusagi ile Y kusagi arasinda anlaml fark gostermektedir.

H4: Paternalist liderligin hiyerarsik statii ve otorite boyutu, istatistiksel

olarak, X kusagi ile Y kusagi arasinda anlamli fark gostermektedir.

3.5. Arastirmanin Metodolojisi

Aragtirmanin metodolojisi, ¢alisma yiiriitiiliirken takip edilen asamalarin
gosterildigi bir yontemdir. Elde edilen bilgi ve verilerin dogru bir sekilde
anlasilabilmesi i¢in arastirmanin metodolojisinin gosterilmesi 6nem arz etmektedir.

Sekil 3.1°de gosterildigi gibi arastirmanin amacina ulasabilmesi ve ortaya atilan
hipotezleri smamak icin; Oncelikle literatiir arastirmasinin yapilmasi, arastirmanin
amacinin tespit edilmesi gerekmektedir.

Veri toplama metodunun belirlenmesi ve hazirlanmasi, 6rneklem biiytikliigiiniin
tespit edilmesi, anket arastirmasi icin sorularin secilmesi Ve uygulanmasi
gerekmektedir.

Istatistiki analiz &ncesi, kullanilan programa (Bu ¢alisma i¢in SPSS) cevaplanan
sorularin dogru bir sekilde kodlanmasi ve diizenlenmesi gerekmektedir. Son asama ise

verilerin analiz edilerek sonuglarin degerlendirilmesi ve yorumlanmasi yer almaktadir.
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Literatiir Incelemesi

v

Arastirma Amag ve
Hipotezlerinin Belirlenmesi

‘

Veri Toplama
Metodunun Belirlenmesi

v

Veri Toplama
Aracimin Hazirlanmas:

v

Anket Formuna
Mihai Seklimin Verilmesi

‘

Anket Formunun
Yizyize Uygulanmas:

i

Werilerin Kodlanmas) ve
Drizenlenmesa

i

Istatistiksel Analizlerin
Yapilmasy

Sonuglarin
Deferlendirilmesi

Sekil 3.1. Arastirmanin Metodolojisi (Altintas, 2018)

Arastirmanin  bagariyla tamamlanabilmesi ve amaca uygun bir sekilde
yirttiilebilmesi i¢in Sekil 3.1°de gosterildigi sekliyle asamalarin uygulanmasi
gerekmektedir. Bu asamalar; literatiir incelemesi, arastirmanin amacin belirlenmesi, veri
toplama aracinin hazirlanmasi, anketin hazirlanmas1 ve uygulanmasi, verilerin

analizinin yapilmasi ve sonuglarin degerlendirilmesidir.

3.6. Arastirmada Kullanilan Yoéntemler

Calismanin bu asamasi, yapilan uygulamanin yontemi ile ilgili bilgileri

icermektedir.

3.6.1. Arastirmanin evreni ve 6rneklem biiyiikliigii

Arastirmanin evrenini Eskisehir ilinde sanayi iiretimi yapmakta olan anonim
sirket yapisindaki bir igletmenin toplam 131 g¢alisani olusturmaktadir. Bu isletmeye
05.03.2018 tarihinde gidilmis ve isletmenin orada bulunan tiim g¢alisanlarina anket

formlar1 dagitilmistir. 15 ¢alisana, izinde olmasindan, vardiyasimin farkli bir saatte
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olmasindan ve ¢esitli nedenlerden dolay1 ulasilamamistir. Kalan 116 calisana, anket
formlar1 arastirmaci tarafindan dogrudan verilmis ve calisanlar anket formlarim
doldurduktan sonra ayni giin teslim etmistir.

Alman anket formlar1 incelendiginde 116’sinin da tam olarak dolduruldugu
goriilmiistiir. Dagitilan anket formlarindan %100 geri doniis orani saglanmustir.
Aragtirmanin 6rnekleminin, evrenine orani ise %88 oldugu goriilmektedir. Hem
%100°lik geri doniis oram1 hem de Orneklemin evrene oraninin %88 olmasi,
aragtirmadan saglikli sonuglar alinabilmesi i¢in gerekli veri biiyilikligiiniin saglandigini

gostermektedir.

3.6.2. Veri toplama teknigi ve araci

Aragtirmada veri toplama teknigi olarak anket yontemi kullanilmis ve ¢alisanlara
elden dagitilan anket formlar: ise arastirmanin veri toplama araci olarak kullanilmigtir.
Anket yonteminin veri toplama teknigi olarak belirlenmesinin nedeni; bir seferde ¢cok
sayida calisana ulagabilmeye imkan vermesidir. Bu sayede, orneklemin genisleyerek
evrene yaklasmasini saglamak ve aragtirmanin giivenilirligi ile dis gegerliligini miimkiin
oldugunca arttirmaktir. Anket formlarinin elden ve arastirmaci tarafindan dogrudan
dagitilmasi da bu duruma katki saglamaktadir. Nitekim %100 geri doniis orani ve %88

orneklem biiyiikliigii tercih edilen yontemin basarili oldugunu gostermektedir.

3.6.3. Arastirmada kullanilan 6l¢ek

Arastirmada Aycan’a (2006) ait paternalist liderlik o6lg¢egi kullanilmistir.
Aycan’dan kendisine ait Olgegin kullanilmasi i¢in izin alinmis olup bu izin ekte
verilmektedir.

Aycan 21 maddeden olusan paternalist liderlik 6l¢egini gelistirirken bes boyut
elde etmistir. ilk boyut, isyerinde aile ortami olusturma; ikinci boyut, birebir iliski
kurma; {i¢iincii boyut, c¢alisanlarin is dis1 yasamlarma katilma; dordiincii boyut,
calisanlardan sadakat bekleme ve besinci boyut ise hiyerarsik statii ve otoritedir.

Olgekteki ifadelerin degerlendirilmesinde 5°li likert 6lgegi kullanilmis olup
cevaplarin anlamlar1 asagidaki sekildedir:

1 = Kesinlikle katilmiyorum

2 = Katilmiyorum

3 = Ortadayim (Ne katiliyorum ne de katilmiyorum)
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4 = Katiliyorum

5 = Kesinlikle katiltyorum

(Calisanlar, anket formlarmi doldurmus olup 6lgekteki ifadeleri cevaplamiglardir.
Bunun sonucunda calisanlarin bagl olduklari ilk yoneticilerini ne diizeyde paternalist

olarak algiladiklar1 6l¢iilmektedir.

3.6.4. Analiz Yontemleri

Calisanlara uygulanan anket formlar1 analiz edilirken IBM SPSS-22.0 (Statistical
Package For Social Sciences) programi kullanilmistir. Analiz asamasinda ilk olarak
uygulanan anketin giivenirliligi Cronbach Alpha testi uygulanarak ol¢iilmiistiir. Sonra
anketteki 21 soruya da faktor analizi yapilmis ve yiiklemeleri oranlarma gore yapi
gecerliligi Olgiilmiistiir. Calisanlarin yoOneticilerini paternalist algilama diizeyleri ise,

bagimli ve bagimsiz degiskenlerin belirlenerek yapildigi T-testleri, sonucu bulunmustur.

3.7. Bulgular

Arastirmaya 116 c¢alisan katilmis ve calisanlar; hangi kusaga dahil oldugu,
cinsiyetleri, medeni durumlari, egitim durumlari, yonetici pozisyonun da bulunmalari
ile kurumdaki ve toplam tecriibe diizeyleri olmak iizere toplam yedi adet demografik

soruyu cevaplamistir. Asagida bu demografik bilgilere dair tablolar yer almaktadir.

Tablo 3.1. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin kusaklara gére dagilimi

Kusak Kisi Sayisi Yiizde
Y Kusagi 52 %44,8
X Kusagi 50 %43,1
Bebek Patlamas1 Kusag1 14 %12,1
Toplam 116 %100

Arastirmaya katilan kisilerin %44,8’1 Y kusagi, %43,1’1 X kusagi, %12,1°1 ise
Bebek Patlamasi kusagidir. Yapilan aragtirma kusaklara yonelik oldugu goz oniinde
bulunduruldugunda, X kusagi ve Y kusagi calisanlarinin yakin oranlarda olmasi,

arastirmanin 6rneklem dagilimindaki denge acisindan olumlu olarak yorumlanabilir.
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Tablo 3.2. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore dagilimi

Cinsiyet Kisi Sayis1 Yiizde
Kadn 35 %30,2
Erkek 81 %69,8
Toplam 116 %100

Aragtirmaya katilan kisilerin %30,2’si kadin ¢alisanlar ve %69,3’iinii ise erkek

calisanlar olusturmaktadir. Y kusagi ¢alisanlarin %24°1 kadin iken bu oran X kusagi

calisanlarinda %41 dir.

Tablo 3.3. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin medeni durumlarina gére dagilimi

Medeni Durum Kisi Sayis1 Yiizde
Evli 58 %50
Bekar 58 %50
Toplam 116 %100

Arastirmaya katilan kisilerin medeni durumlarina bakildiginda bir esitlik durumu

s06z konusudur. Caliganlarin yarisinin bekar ve yarisinin evli oldugu goriilmektedir. Y

kusaginin %65°1 bekarken, bu oran X kusagi i¢in %34’ diir.

Tablo 3.4. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin egitim diizeylerine gére dagilimi

Egitim Durumu Kisi Sayisi Yiizde
[lkokul 9 %7,8

Ortaokul 15 %12,9
Lise 35 %30,2
On lisans 16 %13,8
Lisans 35 %30,2
Yiksek lisans ve tsti 6 %05,2

Toplam 116 %100

Arastirmaya katilan kisilerin %7,8’1 ilkokul, %12,9 ortaokul, %30,2’si lise

%13,8’1 on lisans, %30,2’si lisans ve %05,2’si ise yiiksek lisans ve iistii mezunudur.




Egitim diizeyleri lisans ve lise mezunu olanlar, toplam orneklemin %60,4’linli

olusturdugu goriilmektedir.

Tablo 3.5. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin toplam tecriibelerine gére dagilimi

Kisi Say1si Yiizde
1-5 yil 17 %14,7
5-10 y1l 38 %32,8
10-15 yil 36 %31,0
15-20 y1l 10 %8,6
20 yildan fazla 15 %12,9
Toplam 116 %100

Arastirmaya katilan kisilerin %14,7’si 1-5 yil, %32,8’1 5-10 yil, %31°1 10-15 yil,

%8,6’s1 15-20 y1l, %12,9°u ise 20 yildan fazla toplam c¢aligma tecriibesine sahiptir.

Tablo 3.6. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin bu kurumdaki tecriibelerine gore dagilimi

Kisi Sayis1 Yiizde
1-5y1l 44 %37,9
5-10 y1l 38 %32,8
10-15 yil 28 %24,1
15-20 y1l 3 %2,6
20 yildan fazla 3 %2,6
Toplam 116 %100

Aragtirmaya katilan kisilerin %37,9’u 1-5 yil, %32,8’1 5-10 yil, %24,1° 10-15 yil,

%2,6’s1 15-20 y1l, %2,6’s1 ise 20 yildan fazla siiredir arastirmanin yapildigi isletmede

calismaktadir.

Tablo 3.7. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin yénetici pozisyonunda bulunmalarina gore

dagilimi
Pozisyon Kisi Sayis1 Yiizde
Calisan 102 %87,9
Y 6netici 14 %12,1
Toplam 116 %100
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Arastirmaya katilan kisilerin %87,9’u yonetici olmayan ¢alisanlar1 olustururken,
%12,1°1 sef ve miidiirler gibi yonetici pozisyonunda olan ¢alisanlardir.
Sef ve miidiirler de yonetici olmalart ile birlikte bagli olduklar: {ist yoneticilerini

degerlendirerek sorulari cevaplamiglardir.

3.8. Analiz

Bu béliimde paternalist liderlik 6l¢eginin; giivenilirlik analizi, faktor analizi, tek
grup T-testi ve bagimsiz grup T-testi, Levene varyans testi, faktor ortalamalari, Pearson

modeli korelasyon analizi sonuglarina yer verilmistir.

3.8.1. Giivenilirlik analizi

Giivenilirlik, bireylerin test maddelerine verdikleri cevaplar arasindaki tutarlilik
olarak tanimlanmaktadir. Giivenilirlik testi 6lgmek istedigi 6zelligi ne derece dl¢tiigii ile
ilgilidir.

Arastirmada giivenilirlik analizi yapilitken Alpha modeli kullanilmistir.
Cronbach’s Alpha sorular arasi korelasyona bagli uyum degeridir. Cronbach’s Alpha
degeri faktor altindaki sorularin toplamdaki giivenilirlik seviyesini gostermektedir.
Degerin 0,60 ve iistii oldugu durumlarda Slgegin giivenilir oldugu kabul edilir. Katsay1

1’e yaklastik¢a giivenilirligin yiiksek oldugu ifade edilmektedir (Ozdemir,2008).

Tablo 3.8. Giivenilirlik test sonucu

Cronbach's N
Alpha Degisken Sayisi
,852 21

Yapilan giivenilirlik analizinde faktoriin Cronbach’s Alpha degeri 0,852 olarak

tespit edilmistir. Bu oran giivenilir olarak kabul edilebilecek bir diizeydedir.

3.8.2. Faktor analizi

Faktor analizi, birbiriyle iliskili cok sayida degisken veriyi bir araya getirerek az
sayida (kavramsal olarak anlamli) yeni degiskenler bulmay1 hedefleyen, ¢ok degiskenli
bir istatistik uygulamasi, olarak tanimlanabilir (Biiyiikoztiirk, 2002). Bir 6l¢egin yapisal

gecerliliginin test edilmesinde, en yaygin kullanilan yontemlerden biri faktr analizidir.
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Bu arastirma kapsaminda kullanilan 6l¢eklere yonelik uygulanan faktor analizi

sonucunda, her bir faktoriin agiklanan toplam varyans degerleri ve faktor yiikleri

dikkate alinmistir. Tablo 3.9. ‘da calisanlara yapilan anketteki her bir sorunun faktor

analizi ayr1 olarak gosterilmistir.

Tablo 3.9. Faktor analizi

Faktor
1

Faktor
2

Faktor
3

Faktor
4

Faktor
5

Isyerinde aile ortami boyutu

Calisanlaria bir aile iiyesi (anne, baba, abi,
abla) gibi davranir.

,820

Calisanlaria bir aile biiyiigii gibi tavsiyelerde
bulunur.

813

Isyerinde aile ortamu yaratir.

,840

Bir anne-babanin kendi ¢ocuklarina duydugu
sorumluluk gibi kendini ¢aliganlarindan
sorumlu hisseder.

734

Calisanlarini disaridan gelen elestirilere karsi
korur.

793

Birebir iliski kurma boyutu

Her ¢alisani ile birebir iliski kurmaya 6nem
Verir.

,695

Her ¢alisanini yakindan tanimaya dnem verir.
(Aile hayati, kisisel sorunlar vs.)

,826

Calisanlart ile iligkilerinde seving, tiziintii,
kizginlik gibi duygusal tepkilerini gosterir.

,783

Calisanlarimin gelisim ve ilerlemelerini
yakindan izler.

,607

Is disi yasama katilma boyutu

Gerekli oldugunda, ¢aliganlari adina harekete
gegmekte tereddiit etmez.

,812

Ihtiyaglar1 oldugu takdirde, ¢alisanlarmin is
disindaki sorunlarina yardimcei olmaya
hazirdir. (Saglik, barinma, ¢ocuklarin egitimi
VS.)

,863

Calisanlarmin diigiin, cenaze gibi 6zel
giinlerine katilir.

,754

Bir calisani 6zel hayatinda sorunlar yagarsa
(evliligiyle ilgili gibi) arabuluculuk yapmaya
hazirdir.

873
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Tablo 3.9. (Devam) Faktor analizi

Faktor Faktor Faktor Faktor Faktor
1 2 3 4 5

Sadakat bekleme boyutu

Gosterdigi ilgi ve destegin karsiliginda 647
sadakat ve saygi bekler. '

Calisanlarla ilgili bir karar alirken performansi 766
en 6onemli kistas olarak diistinmez. '

Calisanlar1 degerlendirirken sadakate 748
performanstan daha fazla dnem verir. '

Hiyerargik statii ve otorite boyutu

Calisanlarina kars1 tatli-serttir. ,709

Calisanlar1 i¢in neyin en iyi olacagini bildigini 946
diisiintir ’

Calisanlarin isle ilgili diigiincelerini sorar ama 559
son karar1 kendisi verir. ’

Isle ilgili yapilan her faaliyeti bilmek veya 773
denetlemek ister. '

Calisanlar ile yakin iligkiler kurmasina
9 . ,841
ragmen onlarla olan mesafesini de korur.

Paternalistik liderlik 6l¢egine yapilan faktor analizi varimax doniisimii yapilarak
elde edilmistir ve analizin sonucunda agiklanan toplam varyans %70,258’dir. En diisiik
ylkleme orani 0,559 iken en yiiksek yilikleme orani 0,946 dir. Analizin sonucunda 0,50
degerinden diisikk yiikleme oranina sahip olan herhangi bir soru olmadigi igin tiim

sorular T-testlerine dahil edilmistir.

3.8.3. T-Testleri

T-testleri, sosyal bilimler ile ilgili birgok dalda uygulanan testler arasinda yer
almaktadir.

T-testlerinin inceleme konusu, istatistiksel agidan (en diisiik aralik seviyesinde
Olgiilmiis olma) iki grup arasinda degiskenlere gore anlamli bir farkin ortaya ¢ikip
¢ikmadiginin belirlenmesini kapsamaktadir (Sincich, 2003).

Ikiden fazla grubun oldugu durumlarda ise one way Anova (tek yonlii Anova)
testinin kullanilmasi uygundur (Kayri, 2009).

Ucg farkli T- testi bulunmaktadir. Bunlar one sample T-test (tek grup t testi),
ikincisi Independent Samples T-testi (bagimsiz gruplar arasi t-testi) ve tiglinciisii ise

Paired Samples T-testidir (Eslestirilmis ya da iliskili iki grup arasi t-testi) (Altunisik
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vd.2010). Arastirmamiz kapsaminda tek grup ve bagimsiz gruplar arasi t-testi
yapilmistir.
X kusagmin paternalist liderligin bes faktoriine gore yapilmis t- testi sonucu,

paternalist liderlik ortalamalari ile standart sapmalari tablo 3.10°da verilmistir.

Tablo 3.10. Paternalist liderlik boyutlarinin tek grup t-testi sonu¢lart (X kusagi)

Standart
X Kusagi N Ortalama T p
Sapma
Isyerinde aile
ortamt 50 3,21 0,976 5,172 0,00
Birebir iliski
. 50 3,46 1,092 16,804 0,00
Is dis1 yasama
Katilma 50 3,58 1,295 4,694 0,00
Sadakat
bekleme 50 3,22 0,964 4,312 0,00
Hiyerarsik statii
. 50 341 1173 2,171 0,00
ve otorite ' '
Paternalist
Liderlik Algisi 50 3,35 1,082 7,368 0,00

Tablo 3.10°da goriilen tek grup t-testinde, ortalama deger olarak kabul edilen “3”¢
gore, analiz sonuglar1 degerlendirilmektedir.

Paternalistik liderlik algisin1 olusturan “igyerinde aile ortami” boyutundan, X
kusagi ¢alisanlarinin yiiksek puan (3,21) aldiklari tespit edilmistir.

Paternalistik liderlik algisini olusturan “birebir iliski kurma” boyutundan, X
kusag1 calisanlarinin yiiksek puan (3,46) aldiklar: tespit edilmistir.

Paternalistik liderlik algisini olusturan “is dis1 yasama katilma” boyutundan, X
kusagi ¢alisanlarinin yiiksek puan (3,58) aldiklar1 tespit edilmistir.

Paternalistik liderlik algisini olusturan “sadakat bekleme” boyutundan, X kusagi
calisanlarinin yiiksek puan (3,22) aldiklar: tespit edilmistir.

Paternalistik liderlik algisini “hiyerarsik statii ve otorite” boyutundan, X kusagi
calisanlarinin yiiksek puan (3,41) aldiklar tespit edilmistir.
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X kusagr calisanlarin Orgiitteki yoneticilerini paternalist olarak algilama
diizeylerinin yiiksek (3,35) oldugu tespit edilmistir. Buna gore H1 “X kusag:
calisanlarinin paternalist liderlik algilart yiiksektir” hipotezi kabul edilmistir.

Y kusaginin paternalist liderligin bes faktoriine gore ortalamalar1 ve paternalist

liderlik ortalamalari ile standart sapmalari tablo 3.11°de verilmistir.

Tablo 3.11. Paternalist liderlik boyutlarinin tek grup t-testi sonu¢lart (Y kusagi)

Standart
Y Kusag N Ortalama T p
Sapma

Isyerinde aile

52 3,73 1,087 9,188 0,00
ortami
Birebir iliski
« 52 3,62 1,244 3,157 0,00

urma

Is dis1 yasama

52 3,60 1,287 5,682 0,00
katilma
Sadakat

52 341 1,241 2,151 0,00
bekleme
Hiyerarsik statii

. 52 3,07 1,064 2,288 0,00

ve otorite
Paternalist
Liderlik Algisi 52 3,58 1,194 4,786 0,00

Paternalistik liderlik algisini olusturan “igyerinde aile ortam1” boyutundan, kusagi
calisanlarinin yiiksek puan (3,73) aldiklar1 tespit edilmistir.

Paternalistik liderlik algisin1 olusturan “birebir iliski kurma” boyutundan, Y
kusag1 calisanlarinin yiiksek puan (3,62) aldiklar tespit edilmistir.

Paternalistik liderlik algisini olusturan “is dis1 yasama katilma” boyutundan, Y
kusag1 calisanlarinin yiiksek puan (3,60) aldiklari tespit edilmistir.

Paternalistik liderlik algisin1 olusturan “sadakat bekleme” boyutundan, Y kusagi
calisanlarinin yiiksek puan (3,41) aldiklar tespit edilmistir.

Paternalistik liderlik algisin1 “hiyerarsik statii ve otorite” boyutundan, Y kusagi
calisanlarinin ortalamanin tizerinde puan (3,07) aldiklari tespit edilmistir.

Y kusag calisanlarinin, Orgiitteki yoneticilerini paternalist olarak algilama
diizeylerinin yiiksek (3,58) oldugu tespit edilmistir. Buna gére H2 “Y kusag:
calisanlarinin paternalist liderlik algilar: yiiksektir” hipotezi kabul edilmistir.
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Yukarida yapilan tek grup t-testleri sonucu, Tablo 3.10. ile X kusagi
calisanlarinin, tablo 3.11. ile de Y kusagi ¢alisanlarinin, boyutlariyla birlikte paternalist
liderlik alg1 diizeyleri ortaya konmustur. X kusagi ve Y kusagina Levene varyans testi
ile bagimsiz gruplar arasi t-testi uygulamalarinin sonuglari ise tablo 3.12.’de verilmistir.
Bu tablodaki anlamlilik diizeyleri ise faktdr ortalamalarimi gdsteren tablo 3.13.°te

kullanilmustir.

Tablo 3.12. Paternalist liderlik boyutlarmmin X kusagi ve Y kusagr agisindan

karsilastiriimast (Levene varyans esitligi testi ile ortalamalarin esitligi icin t-testi)

Levene Varyans e L
Esitligi-Testi Ortalamalarin esitligi i¢in t-testi (o = 0.05)
F Anlaml T SerbeStl!k Anlamlilik Ortalama
Derecesi Farki
ik
Esit varyans
) -2,362 102
Isyerinde ,016 -,522
,032 ,788
aile ortami Esit olmayan ,016 -,522
-2,380 90,48
varyans
Esit varyans
C -2,211 102
Birebir iliski ! ,649 .
; ,494 ,482 159
kurma Esit olmayan 641 -,159
varyans -2,395 57,26
. Esit varyans
Is dis1 -
§ dig ,599 100 544 -.027
yasama . 3,217 | ,057
Esit olmayan 521 -,027
katilma varyans -,681 74,87
Esit varyans
Sadakat -1,127 99 -
1,362 | ,875 985 194
bekleme Esit olmayan 824 -,194
varyans -1,012 85,92
Hiyerarsik Esit varyans 2011 102
statii ve 242 | 728 045 345
. Esit olmayan ,041 ,345
otorite varyans -2,194 99,81
Esit varyans
Paternalist -1.194 1 102 ,185 -,232
S 1,256 | ,338
liderlik algis1 | Esit olmayan 172 -,232
varyans -1,081 90,27
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Tablo 3.13. Kusaklara gore faktor ortalamalar

Kusak N Ortalama Standart Sapma

Isyerinde X kusagi 50 3,21 0,976
aile ortami Y kusagi 52 3,73 1,087
Birebir iliski X kusag! 50 3,46 1,092
kurma Y kusagi 52 3,62 1,244
Is dig1 yasama X kusag 50 3,58 1,295
katilma Y kusagi 52 3,60 1,287
- 3,22 0,964

Sadakat bekleme | X kusag 50
Y kusagi 52 3,41 1,241
Hiyerarsik statii ve X kusag 50 3,41 1,173
otorite Y kusagi 52 3,07 1,064
Paternalist X kusagi 50 3,35 1,082
Liderlik Algisi Y kusagi 52 3,58 1,194

Tablo 3.12 incelendiginde paternalist liderlik boyutlarindan is yerinde aile ortami
ile hiyerarsik statii ve otoritenin anlamlilik degeri < 0.05 oldugu i¢in bu unsurlar tablo
3.13.’teki X kusag1 ve Y kusagi acisindan anlamli bir fark gostermektedir.

Tablo 3.13 incelendiginde Y kusagi calisanlarinin (3,73), yoneticilerin is yerinde
aile ortami1 olusturdugu algisinin, X kKusagi ¢alisanlarina gore (3,21) daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Bu durumda H3 °’Paternalist liderligin is yerinde aile ortami boyutu,
istatistiksel olarak X kusag ile Y kusag arasinda anlamli fark géostermektedir’” kabul
edilmistir.

Paternalist liderligin hiyerarsik statii ve otorite boyutu incelendiginde; X kusagi
calisanlarinin (3,41), yoneticilerini hiyerarsik statii ve otorite ortaya koydugu algisinin,
Y kusagi ¢alisanlarina gore (3,07) daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu durumda H4
“’Paternalist liderligin hiyerarsik statii ve otorite boyutu, istatistiksel olarak, X kusagt

ile Y kusagi arasinda anlamli fark gostermektedir’’ kabul edilmistir.

3.8.4. Korelasyon analizi

Korelasyon analizi ile iki degisken arasindaki iliskinin yonii ve siddeti

hesaplanmaktadir. Korelasyon, karsilikli iliskiyi gostermekle beraber, bu iliskide sebep
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ve sonug¢ olmak zorunda degildir. Korelasyon da tek bagimli ve bagimsiz degisken
arasinda arama yapilabilecegi gibi iki bagimli veya bagimsiz degisken arasinda da
arama yapilabilmektedir (Ozdemir, 2008).

Tablo 3.14.’de yapilan bu aragtirmanin degiskenleri olan paternalist liderligin bes
boyutunun, toplam 6rneklem ¢er¢evesinde, Pearson modeline gore iki yonlii korelasyon

analizi verilmistir.

Tablo 3.14. Korelasyon analizi (Pearson modeli)

Igyerinde | Birebir iligki Iid;f:la Sadakat gggrj;slk
aile ortami kurma yas bekleme .
katilma otorite

1

Is yerinde aile ortami
116
,222 1

Birebir iliski kurma ,017
116 116
,102 ,382** 1

Is dis1 yasama katilma ,000 ,002
116 116 116
,149 -,040 ,433** 1

Sadakat bekleme ,000 ,000 ,000
116 116 116 116

Hiverarsik statii ve -,015 ,083 214 ,097 1

Otoyri o srcstatu v 000 ,000 000 000
116 116 116 116 116

** P< 0.01
* P<0.05

Tablo 3.14 incelendiginde p<0,05 diizeyinde herhangi bir iliski goriilmemektedir.
0,01 anlamlilik diizeyindeki iliskiler incelendiginde ise; is disi yasama katilma ile
birebir iliski kurma boyutunun pozitif yonlii orta diizeyde ( r=,382 p<0.01) bir iliskisi
bulunmaktadir. Ayrica sadakat beklentisi ile is dis1 yasama katilmanin da pozitif yonlii

orta diizeyde ( r=,433 p<0.01) bir iliskisi bulunmaktadir.
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SONUC

Yapilan arastirma ile X ve Y kusagi calisanlarinin, Tiirkiye’nin de yer aldigi
Asya, Ortadogu ve Giiney Amerika iilkelerini kapsayan genis bir cografyada etkin bir
liderlik tarz1 olarak goriilen paternalist liderligi, algilamalar1 incelenmistir.

Paternalist liderlik, yaygin olan diger modern liderlik yaklagimlar1 gibi Weber’in
karizmatik ve biirokratik yetki anlayisi tizerine degil, Weber’in geleneksel yetki anlayist
tizerine gekillenen bir liderlik tarzidir. Bu baglamda paternalist liderlik, gii¢lii bir otorite
ve ona duyulan gii¢lii bir baglilik ¢agrisiminda bulunabilmektedir.

Batil1 tlkelerde Kralliklar doneminde, paternalist 6zelliklere sahip yoOnetim
anlayis1 hakim olsa da bu durum giintimiizde gegerli degildir. Giiniimiizde paternalistik
liderlik anlayisina, Batili toplumlar tarafindan genel olarak olumlu ydnde bir
yaklasimda bulunulmamaktadir. Paternalist liderlik anlayisindaki disiplin ve kontrol
unsurlarinin, koruma ve kollama, is dis1 yasamda da destek olma ve iyi niyet gibi
kavramlarla bir arada olmasi, Bati Kkiiltiirlerine ait bireyler tarafindan
anlamlandirilamamaktadir. Bu durumun nedeni ise, kisinin kendi basina karar almasi ve
Ozgiirliigiin 6n planda tutulmasi1 gibi bireyci kiiltiirlerde 6ne ¢ikan unsurlarin,
paternalistik liderlik anlayigina yakin kavramlar olmamasidir.

Bati’da yaygin liderlik ve yonetim modelleri, diinyadaki is ve politika yagsaminda
genel olarak hakim olan anlayistir. Hatta Silin (1976) Tayvan’da yaptig1 arastirmada,
Bati’daki yaygin liderlik modellerini iilkesinde denerken paternalist liderlik anlayisinin
temellerini ortaya ¢ikarmistir.

Tiirkiye’deki orgiitlerde, genellikle Bati temelli liderlik modelleri ve orgiit yapilari
ile egitim ve kisisel gelisim anlayis1 hakimdir. Ancak Bati’da yer almayan paternalizm
ve paternalist liderlik modeli, Tiirk kiiltiirlinde kendine etkin bir yer bulan bir anlayistir.
Yapilan arastirma ile bu durum, kusaklar iizerinden gilincel bir sekilde ortaya
konmaktadir.

Glinlimiizde Bebek Patlamasi kusagi, X kusagi, Y kusagi ayni Orgiitlerde
caligmaktadir. Nitekim yapilan arastirmada bu durumu destekler niteliktedir. 2000’11
yillarin basinda g¢alisma hayatinda yer alan en biiylik niifusa sahip kusak Bebek
Patlamasi iken 2010’Iu yillarin sonunda bu konumda X kusagi bulunmaktadir.

Yasanan hizli teknolojik gelisimle beraber haberlesme ve ulasim imkanlarinin

ilerlemesi, kisilerin egitim diizeylerinin ve yasam standartlarinin yiikselmesi, rekabetin
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artmast gibi bircok unsurda meydana gelen degisim, bireylerin davranislarini,
beklentilerini ve diinyaya bakiglarin1 etkilemektedir. Ancak yasanan deg§isimden her
kusagin bireyleri farkli dlgiide etkilenmektedir. Internet gibi diinyay: degistiren bir
bulusla 30’lu yaslarinda tanisan X kusagi ile internetle biiyliyen Y kusagi, gliniimiiz
calisma hayatinin ¢ogunlugunu olusturmaktadir.

Calisma hayatinda yer alan yeni kusaklarla birlikte bireylerin degisen beklenti,
gereksinim ve Ozellikleri, liderlik siirecini ve liderden beklenilen davranislart da
degistirmektedir. Bu degisim, orgiitleri, liderlik anlayislarini yeni kusaklara gore
giincellemek zorunda birakmaktadir.

Yapilan arastirma, caligma hayatinda yakin zamanda c¢ogunluga ulasmis yeni
kusaklarda, Dogu Kkiiltiiriine o6zgii bir liderlik olan paternalist liderlik anlayisinin
etkilerinin ortaya konmasi agisindan 6nem arz etmektedir.

Literatiir aragtirmasit sonucu Tiirkiye’deki kusaklarin paternalist liderlikle
iliskisini ortaya koyan herhangi bir ¢alismaya rastlanmamustir.

Paternalist liderlik algisi ile yas unsuru ise demografik 6zellikler dahilinde ele
alimmustir. Bu aragtirmalar ile elde edilen sonuglar birbirleri ile farklilik gostermektedir.
Tuncer (2005) yaptig1 aragtirma sonucunda, yasi geng olan ¢alisanlarin, yas1 daha biiyiik
olanlara gore paternalist liderlige daha olumlu yaklastigini ileri siirmektedir. Mutlu
(2010) kamu kurumunda yaptig1 arastirmasinda yas1 biiyiik olan ¢alisanlarin paternalist
liderlik algilama diizeylerinin genc¢ olanlara kiyasla daha yiiksek oldugunu ifade
etmistir. Tetik ve Kose (2015) ise yaptiklar1 aragtirma neticesinde yasa gore paternalist
liderlik algisinin degismedigini belirtmislerdir.

Eskisehir ilinde bulunan bir iiretim tesisinde, 116 calisan iizerinde yapilan
arastirma sonucunda belirli sonuglar elde edilmistir. Oncelikli olarak, yapilan analizlere
dayanarak, bu isletmedeki yoneticilerin paternalist liderlik davraniglar1 sergiledigi
sonucuna varilabilir. Ayrica bu sonucun, paternalist liderligin bes boyutu olan; isyerinde
aile ortami olusturma, calisanlarla birebir iliski kurma, is dist yasama katilma,
calisanlardan sadakat bekleme, hiyerarsik statii ve otorite ortaya koyma unsurlarinin
hepsi i¢in gegerli oldugu goriilmektedir.

Yapilan uygulama sonucunda H1 (X kusagi ¢alisanlarimin paternalist liderlik
algilart yiiksektir) ve H2 (Y kusagi ¢alisanlarimin paternalist liderlik algilar: yiiksektir)
yapilan tek grup t-testleri sonucu kabul edilmistir. Buradan yola c¢ikarak; kokleri

Weber’in geleneksel otorite tanimma dayanan ve Tirkiye’de yaygm bir liderlik

82



davranis1 olarak karsilagilan paternalist liderligin, giinlimiiziin hakim kusagi olan X
kusagi ile ¢alisma hayatina yeni giren Y kusagi acisindan kabul gordiigli varsayiminda
bulunulabilir. Zira, paternalist liderlik, sadece takipgileri etkilemeye ve onlari
yoneltmeye dayali degildir; ayn1 zamanda aile ortami olusturma, birebir iligki kurma,
sadakat bekleme ve is dis1 yasama katilma gibi agirlikli olarak liderin takipgileri ile
karsilikli etkilesimine dayali bir liderlik tarzidir. Bu arastirmada hem X kusagi hem de
Y kusagi calisanlari, yoneticileri tarafindan genel olarak kendilerine bir aile {iyesi gibi
davranildigint ve kendilerine karsi sorumluluk duyuldugunu diisiinmektedir. Ayrica
hem X kusagi hem de Y kusagi calisanlari; yoneticilerinin, gerekli oldugu takdirde
kendileri adina harekete gegmekte tereddiit etmeyecegini ve saglik, barinma, egitim gibi
ithtiya¢ durumlarinda kendilerine yardim edecegini diistinmektedir. Bunun yan1 sira X
kusagi ve Y kusagi calisanlari, diigiin gibi 6zel giinlerine genel olarak yoneticilerini
davet ettigi varsayiminda bulunulabilir.

Aragtirmanin bir diger hipotezi olan H3’iin (Paternalist liderligin is yerinde aile
ortami boyutu, istatistiksel olarak X kusagi ile Y kusagi arasinda anlamli fark
gostermektedir) ¢ikis noktasit ise ‘“‘evde tek basina’’ cocuklart olan X kusagi ile
helikopter ebeveynler tarafindan yetistirilen Y kusagina dayanmaktadir. Cogu
ebeveynin ikisinin de ¢aligmasi, X kusaginin kendi kendini bilylitmiis bir kusak olarak
anilmasina neden olmustur. Y kusagi ise Bebek Patlamasi kusaginin c¢ocuklaridir.
Ebeveynleri, Y kusagi ¢ocuklarini, onlarin hayatlarina yogun bir sekilde dahil olarak ve
onlar tehlikelere karsi koruyarak biyilitmiislerdir. Ebeveynleri tarafindan yogun ilgi
goren Y kusagi, X kusagi ile benzer sekilde, calisan ebeveynler ve artan bosanma
oranlarindan etkilenmistir. Ancak Thiefoldt ve Scheef (2004)’e gore Y kusagi cocuklart;
klasik bir aile ortaminda, tek ebeveynli bir aile ortaminda ya da birlesmis bir aile
ortaminda biiytimiis olsun, genel olarak kendilerini ¢ocuklari i¢in adayan ebeveynler
tarafindan yetistirilmiglerdir. Paternalist liderligin is yerinde aile ortami olusturma
boyutu da yoneticinin ¢alisanlartyla onlarin anne-babasi gibi ilgilenmesi, onlar1 dig
elestirilere karsi korumasi, onlara karsi kendini sorumlu hissetmesi ve tavsiyelerde
bulunmasi gibi unsurlar1 icermektedir. Bu unsurlar1 kapsayan H3, yapilan bagimsiz
grup t-testi ve faktor ortalamalari analizleri ile test edilmis ve Y kusaginin, X kusagina
gore, paternalist liderligin is yerinde aile ortami olusturma boyutunu, anlamli derecede

yiiksek olarak algiladig1 sonucu ortaya ¢ikmustir.
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Arastirmanin bir diger hipotezi olan H4’{in (paternalist liderligin hiyerarsik statii
ve otorite boyutu, istatistiksel olarak, X kusagi ile Y kusagi arasinda anlaml fark
gostermektedir) ¢ikis noktasinda ise; X kusaginin Ozgiirligiinii 6n planda tutmasi
(Morton, 2003) ve X kusagina geleneksel hiyerarsik otoriteye dayali iliskilerin uzak
gelen bir goriis olmasi (Spector vd., 2007) bulunmaktadir. Bu kusak, insanlara, hangi
unvanda olursa olsunlar ayn1 davranilmasi gerektigini diisiinmektedir. Ayrica X kusagi
saygty1 geleneksel anlayistan farkli olarak; yasa, konuma ve unvana odakli gérmekten
¢ok, davranislar ve yapilanlara odakli olarak sonradan kazanilan bir olgu (Gaylor, 2002)
olarak gormektedir. Buna karsin Y kusagi ise genel olarak hiyerarsi ve otorite ile
uyumlu oldugu (Tulgan, 2011) soOylenebilir. Bu bilgiler 1s1ginda X kusagi ve Y
kusaginin genel olarak, hiyerarsi ve otoriteye farkli bir yaklasim i¢inde oldugu
varsayiminda bulunulabilir. Paternalist liderligin hiyerarsik statii ve otorite boyutu;
yoneticinin, c¢alisanlarin1 siki  kontroliinii ve calisanlariyla ilgili kararlara sikga
miidahalelerini kapsamaktadir. Bu unsurlar1 iceren H4, yapilan bagimsiz grup t-testi ve
faktor ortalamalar1 analizleri ile test edilmis ve X kusagmin, Y kusagina gore,
paternalist liderligin hiyerarsik statii ve otorite olusturma boyutunu, anlamli derecede
yuksek olarak algiladig1 sonucuna varilmistir.

Sunulan hipotezler disinda, yapilan Pearson modeli korelasyon analizi sonucunda,
paternalist liderligin is dis1 yasama katilma boyutunun birebir iligki kurma boyutu ile
orta kuvvette pozitif yonli bir iligkisi oldugu tespit edilmistir. Bu durum, ¢alisanlarin
sorunlarina ortak olan, onlara yardim etmek adina eyleme gecen ve onlarin 6zel
giinlerinde bulunan (is dis1 yasama katilma) liderlik anlayisi ile onlarla birebir iliski
kurmaya Onem veren ve onlar1 tanmimaya calisan (birebir iliski kurma) liderlik
anlayisinin paralellik gostermesine dayanabilir. Ayrica, paternalist liderligin is dis1
yasama katilma boyutunun sadakat bekleme boyutu ile de orta kuvvette pozitif yonlii bir
iliskisi oldugu tespit edilmistir. Paternalist liderligin bir unsuru, gosterdigi ilgi ve
koruyuculugun karsilifinda calisanlarindan sadakat beklemesine dayanmaktadir.
Dolayisiyla liderin ¢alisanlarin 6zel hayatina dair yaptigt maddi ve manevi destek,
onlardan sadakat ve saygi beklentisine doniisebildigi varsayiminda bulunulabilir.

Giinlimiizde diinyanin 6nde gelen orgiitleri, kusaklarin 6zellikleri ve farkliliklar
tizerinde durmakta ve bu konuyla ilgili olarak arastirmalar yapmaktadir. Zira, yasanan
sosyolojik olaylarin ve teknolojik gelismelerin kusaklar tizerindeki etkisi bir¢ok agidan

Oonem arz etmektedir. 2020’li yillara yaklastigimiz bu zamanda, savag sonrasi ¢ocuklari
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olan bebek patlamasi kusagi, toplumsal hareketlerin siklikla oldugu bir dénemde
bliyliyen ve cogunlukla her iki ebeveynin de c¢alistigi ilk kusak olan 6zgirlike¢i X
kusagi ile cocukluk doneminde bilgisayarla tanigan, kiiresellesmenin etkisiyle biiyiiyen
Y kusagi, orgiitlerde birlikte ¢calismaktadir. Cocukluk, genglik ve yetiskinlik donemleri
birbirinden olduk¢a farkli olan bu kusaklarin, bir arada etkin bir sekilde c¢alismasi,
orgiitlerin basariya ulasmasi agisindan kritik bir onem arz etmektedir. Yapilan
aragtirmayla da X ve Y kusaginin, Tirkiye’deki orgiitlerde yaygin bir sekilde
karsilagilan, paternalist liderlik davranislarini algilamasi ortaya konulmustur.

Y kusagi, internet kusagi olarak da adlandirilan ve ¢ogunlugunun etkin bir sekilde
sosyal medya kullandigi, kiiresellesmenin ¢ok yogun oldugu bir donemde biiyiiyen bir
kusaktir. Yapilan aragtirmanin sonucunda, Tiirkiye’deki Y kusaginin; Bat1 dnciiliiglinde
gelisim gosteren glinlimiiziin bilgi, haberlesme ve teknoloji diinyasinda, geleneksel
yetkinin unsurlarini barindiran ve kiiltiire 6zgii bir liderlik olan paternalist liderligi
yuksek diizeyde algilamasi, Tiirkiye’deki orgiitler agisindan 6nem arz etmektedir.
Nitekim Aycan, Kanungo ve Mendonca (2000) yaptiklari arastirmada, toplumlarin
kiiltirel 6zelliklerinin, orgiit yapilarina ve faaliyetlerine olan etkisini, net bir sekilde
ortaya koymuslardir. Bu yiizden Aycan ve Kanungo (2000) orgiitlerin, sorgulama
yapmadan, Amerika temelli insan kaynaklar1 ve yonetim uygulamalarin1 Tiirkiye’de

uygulamalarinin, sakincali olduguna dikkat ¢ekmislerdir.
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EK-1 Paternalist Liderlik Anketi

Asagida. is  havatinda
voneticilerin sergiledigi
davramglarla ilgili tamimlar
ver almaktadsr.

BIRLIKTE
CALISTIGINIZ VE
DOGRUDAN BAGLI
OLDUGUNUZ
YONETICIYE iligkin
goruglerinizi  lutfen ( X)
olarak isaretleyiniz.

Hig
katlnyorum

Katilnuyorum

Ne katiliyvorum
Ne
kattlmiyorum

Katiliyorum

Tamamen
katiliyorum

Calisanlanna kars: bir aile
bityiigii (baba/anne veya
agabey/abla) gibi davranar.

(&)

Caliganlanna bir aile
biiyiigii gibi 6t verir.

Isverinde aile ortamm
yaratmaya onem Verir.

Ebeveymn ¢ocugundan
sorumlu olmasi gibi, her
caliganmdan kendim
sorumlu hisseder.

h

Galisanlarim disandan
gelen elestinlere kars:
korur

Calisanlanyla bire bir iligki
kurmak onun igin ¢ok
Snemlidir.

Gahisanlanm yakindan
(8rn., kisisel sorunlar, aile
yasantisi vs.) tammaya
Snem verir.

Calisanlanyla iliskilerinde
duygusal tepkiler gosterr:
seving, Oziinti. kizginlik
gibi duygularim diga vurur,

Galisanlarimn gelisimini
wvakindan takip eder.

10

Gerektiginde, calisanlary
adina. onaylarim
almaksizim bir seyler
wvapmaktan cekinmez.

11

Ihtyaglan oldugu zaman,
calisanlanna 15 dis:
konularda (6rn., ev kurma.
gocuk okutma saglik vs.)
wardim etmeye hazirdir.

Calisanlarinin dzel
giinlerine (&rn., nikah.
cenaze, mezunivet vs.)
katlir.

Galisanlardan birinin 6zel
hayatinda yasadig:
problemlerde (6rn;
eglerarasi problemlerde)
arabuluculuk yapmaya
hazirdir.

14

Galisanlanina gosterdigi
ilgi ve alakaya karsalik.
onlardan baglilik ve
sadakat bekler.

[
h

Calisanlanivla illgih
kararlar alirken (&6m.. terfi,
isten ¢ikartma), performans
en onemli kriter degildir.

16

Calisanlaninda sadakate.
performansa verdiginden

daha fazla énem verir

17

Calisanlanna kars: tatli-
Sertir.

18

Galisanlan i¢in neyin en
1y1 oldugunu balir.

19

Isle kendisi 1lgili konularda
calisanlanmin fikrini sorar.
ama son karan verr.

Isle ilgili her konunun
kontrolii altinda ve bilgist
dahilinde olmasim ister.

Calisanlanyla yakm iliski
kurmasina ragmen aradak:
mesafeyi de korur.
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EK-2

RE: Paternalist Liderlik Olcedi Kullamm izni

E From: | Zeynep Aycan 0

Tabii Onur kullanabilirsin,
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Zeynep Aycan (bilgiye www.zeynepaycan.net adresinden ulasabilirsin)
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Sent: Wednesday, May 09, 2018 1:03 PM

To: Zeynep Aycan <ZAYCAN@ku.edu.tr>

Subject: Paternalist Liderlik Glgegi Kullanim izni

Merhaba Zeynep Hamim,

Ben Anadolu Universitesinde yiiksek lisans yapmaktayim. "Paternalism: Towards Conceptual Refinement And Operationalization™ (2006)
adll yayinizdaki 21 soruluk 5 faktdrli dlgedinizi uygun gérirseniz tez calismamda kullanmalk istiyorum.
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