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OZGUN ARASTIRMA

Paternalist Liderlik Beklentisi:
Y Kusag isletme Ogrencileri Uzerine Bir Arastirma*

Ebru TOLAY !
Ozet

Bu c¢alismanin temel amaci, Y Kusagi bireylerin yéneticilerinden Paternalist Liderlik davraniglart bekleyip
beklemediklerinin tespit edilmesidir. Bu amac dogrultusunda tasarlanan arastirma ile Izmir ilindeki bir devlet
liniversitesinin Isletme Béliimiinde 6grenim géren 291 Y Kusagi égrencinin, gelecekte yéneticilerden bekledikleri ideal
liderlik davranislari 6Ictilmeye calisiimistir. Arastirmada Aycan (2006) tarafindan gelistirilen Paternalist Liderlik Anketi
- PLA kullanilmigtir. Faktér analizi sonucunda, orijinal dlgekte oldugu gibi bes faktérlii yapi tespit edilmekle birlikte
Sadakat Beklentisi yerine Koruyucu Ebeveyn Davraniglari olarak adlandirilan yeni ve farkli bir boyutun ortaya ¢iktigi
goriilmiistiir. Tek érneklem t testi sonucunda, katilimcilarin gelecekteki yéneticilerinden bekledikleri Koruyucu Ebeveyn
Davranigy, Statii Hiyerarsisi ve Otorite, Is Yerinde Aile Ortarm Yaratma ve Bireysellestirilmis Iliski diizeylerinin,
varsayildig iizere, ortalamadan farkli ve yiiksek oldugu saptanmustir. Is Dist Konularla [lgilenme diizeyinde ise anlamli
bir farklilik bulunamamustir.

Anahtar kelimeler: Y Kusagi, Paternalizm, Paternalist Liderlik
Jel Kodu: M12, M14

Paternalistic Leadership Expectations:
A Research on Generation Y Business Students

Abstract

Main purpose of this study is to determine whether generation Y individuals expect Paternalistic Leadership behaviors
from their managers. In this context, ideal leadership behaviors from future managers expected by 291 generation Y
Business students of a state University in Izmir were aimed to measure. Paternalistic Leadership Questionnaire - PLQ
developed by Aycan (2006) was used in the study. Although five-factor structure as original scale was determined as a
result of factor analysis, a different and a new dimension referred as Protective Parent Behaviors instead of Loyalty
Expectation has emerged. As a result of One Sample T Test, levels of Protective Parent Behaviors, Status Hierarchy and
Authority, Creating Family Atmosphere at Work and Individualized Relationships expected by participants from future
managers are different and higher than mean value was determined, as supposed. No significant difference for
Involvement in Employees’ Non-Work Lives level was founded.

Keywords: Generation Y, Paternalism, Paternalistic Leadership
Jel Codes: M12, M14

1. GiRis Anadolu medeniyetlerine kadar uzanan bu

kiiltiirel 6zelliklerin dogal bir sonucu olarak

Tirkiye’de, is gorenlerin yoneticilerinden ginimiiz  Tirkiye'sinde is  gorenler,
nasil bir liderlik tarzll beklefiikleri, son yillarda yoneticilerinden kendilerine adeta bir “baba”
daha kapsamli bir sekilde arastirilmaya gibi davranmalarini, onlar1 korumalarini,
baglanmustir. Tiirk yénetim tarihi ve kiltira haklarin1 gézetmelerini, kurum icinde aile
incelendiginde, “aileye dayali orgiitlenme”, baglarina benzer yakin iliskilerin kurulmasini
“merkeziyetcilik” ve “hiyerarsiye sayg beklemekte; bunun karsiliginda da liderlerine
gosterme” gibi degerlerin her zaman 6n bagliliklarini sunmakta ve goniillii olarak

planda tutuldugu dikkat cekmektedir. Gegmisi
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onlara itaat etmektedirler. Ast-iist arasindaki
bu paternalist iliski, Kuzey Amerika ve Bati
Avrupa kiiltiirel ortaminda yaygin olmayan ve
benimsenmeyen bir iliski tarzidir. Geleneksel
dogu kiiltiirlerinde ise yetki sahibi kisilerden,
erkekse bir baba veya agabey; kadinsa bir
anne veya abla gibi (maternalizm)
davranmalar1  beklenir. Paternalist bir
yoneticiye, yalnzca isle ilgili degil; aileyle ilgili
konularda da danisilir. Bat1 toplumlarinda ise
bu tir girisimler, bireyin o6zgirligini
kisitlayict  ve hayatina miidahale edici
hareketler olarak diistiniiliir. Bu 6zellikleri ile
paternalizm, kiiltiirleri birbirinden ayiran en
belirgin ozelliklerden biridir ve o6zellikle is
hayatini pek ¢ok yonden etkilemektedir.

Paternalist kiltir o6zellikleriyle uyumlu
oldugu kabul edilen Tiirkiye’de, Y kusagina
liye bireylerin, yoneticilerinden paternalist
liderlik davranislar1 bekleyip beklemedikleri,
bu calismanin temel sorusunu
olusturmaktadir. Calismanin temel varsayimi
ise iyi egitimli, kisisel destek isteyen, dissal
geribildirim bekleyen, takim oyuncusu, aileye
digkiin, is ve yasam dengesi arayan ve
ozellikle  teknolojideki  hizli  degisime
miitkemmel uyum saglamalari ile dikkat ¢ceken
Tirkiye'deki Y Kusaginin, yoneticilerinden
paternalist liderlik davramislar1 beklemeyi
sturdiirdikleri yontindedir. Bu varsayimin
kaynagi hem Turk kiltirinin koklesmis
etkilerine hem de Paternalist Liderin Y
Kusagina 6zgi birtakim beklentileri karsilama
olasiiginin yiiksek olmasina dayandirilabilir.
Ornegin, Y Kusag bireylerin, ailelerinden
gordiikleri 6zel ve yogun ilgiyi, is yasamina
basladiklarinda yoneticilerinden de
bekledikleri bilinmektedir. Bu noktada
babacan, tatli-sert, is yerinde aile ortami
saglayan, astlarinin gerek isle ilgili gerekse is
dis1 yasamlariyla ilgili her tiir soruna egilen
paternalist bir liderlik yaklasiminin faydal
olacag diisiintilmektedir.

Gilinlimiizde, is yasaminda farkli yonetim
kademelerinde bulunan bir¢ok yonetici, Y
kusagina liderlik etme konusunda sorunlar
yasadiklarini dile getirmektedir. Is ve yénetim
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dergileri, Y kusaginin ve hatta yakin gelecekte
aktif olarak isgilicline katilmasi beklenen Z
kusaginin nasil yonetilecegine; beklentilerinin
nasil karsilanabilecegine genis yer
ayirmaktadir. Uluslararas1 ¢apta birgok
arastirma ve danismanlik sirketi (Deloitte,
PricewaterhouseCoopers, Place to Work,
BAREM wvb.), Y Kusagini tanimak ve
orgiitlerinden beklentilerini tespit etmek
lizere duzenli olarak Kusak Arastirmalari
gerceklestirmektedir. Bu baglamda, teoride Y
Kusaginin 6zelliklerine ve beklentilerine
iliskin hatir1 sayilir bir bilgi birikimi olustugu
soylenebilir. Bununla birlikte, pratikte, bu
bilgiler yoneticiler tarafindan yorumlanirken
ve kullanilirken kiltiirlerarasi farkliliklarin ve
ulusal kiltiirtin ~ 6zelliklerinin  goz ardi
edilmemesi gerekir. Ornegin, Yiiksekbilgili
(2013: 353), Istanbul’da 603 kisi ile yaptigi
arastirmaya dayanarak, uluslararasi
literatiirde Y Kusagina 06zgii oldugu ileri
stiriilen temel 6zelliklerin Tiirk Y Kusag icin
tamamiyla gecerli olamayacag1 sonucuna
ulagmistir.

Bayramoglu (2018: 27) ise giiniimtizde kusak
degisiminden ziyade teknolojinin
degisiminden bahsedilebilecegini ileri slirerek
tartismayi bir adim daha ileri tasimistir: “Hizla
degisen teknoloji, is yapma sekillerini ve
calisanlarin  kurumlarindan beklentilerini
farklilastirmaktadir. Ancak burada sorulmasi
gereken sorular sunlardir: “Peki sadece Y
Kusaginin mi1 beklentileri farkhlasmistir?
Teknolojiyi kullanmak sadece Y Kusag ile mi
Ozdeslestirilebilir? Bu sorulara verilecek en
klasik cevaplar bile tiim kusaklarin yasam
tarzinda bir degisimin s6z konusu oldugunu
ortaya koyacaktir.”

Literatiirdeki bu tiir sorulara sagduyulu ve
emik bir yaklasimla yanit aramanin daha
saglikli olacag1 diisiinilmektedir. Zira bu
calismada, ulusal kiiltiirdeki degisimlerin,
giinimizde Y ve Z Kusaklarin1 06nceki
kusaklardan farkhilastiran teknolojik
degisimleri de kapsayan daha genis bir olgu
oldugu ve daha yavas bir degisim egilimi
gosterdigi varsayilmaktadir. Bu agidan, Tiirk
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kultiirt ile uyumlu olan paternalist liderligin,
Y kusaginin beklentilerini karsilamada
basarili olabilecegi diisiintilmektedir.

Bu ¢ergeve igerisinde, bir 6n arastirma olarak
tasarlanan bu calismada, Izmir’deki bir devlet
liniversitesinde  6grenim goren Isletme
Bolumi o6grencilerinin ideal bir liderden
bekledikleri davranislar Olclilmeye
calisiimistir. Boylece tilkenin farkh
sehirlerinden gelen Y kusagi genclerin liderlik
beklentilerini paternalizm boyutu
cercevesinde degerlendirmek hedeflenmistir.
Yapilan literatiir taramasinda, paternalist
liderlik ve Y Kusagi ile ilgili ayr1 ayr1 ¢cok sayida
calisma bulunmakla birlikte, dogrudan Y
Kusaginin paternalist liderlik beklentilerini
Olcen bir c¢alismaya rastlanmamistir. Bu
bakimdan, béyle bir ¢alismanin, paternalizm,
liderlik ve kusaklar ile ilgili literatiirlere katki
saglamasi beklenmektedir. Buna ilave olarak,
is diinyasindaki yoneticilere Y Kusag ile
yasadiklar1 sorunlarin ¢6ziilmesinde ve
iliskilerin  daha  bilingli  bir  sekilde
yonetilmesinde fikir vermesi umulmaktadir.

2. KURAMSAL CERCEVE

Bu baslik altinda, 6nce Paternalist Liderlik
olgusu tanitilacak, daha sonra Y Kusaginin
temel oOzellikleri, bu kusagin iyelerinin
orgltlerinden ve yoneticilerinden beklentileri
ele alinacaktir. Son olarak, Tiirkiye'de Y Kusagi
ve Paternalist Liderlik iliskisi incelenecektir.

2.1. Paternalist Liderlik Olgusu

Cin, Japonya, Kore ve Hindistan gibi Pasifik
Asya kiiltiirlerinin 6nemli bir 6zelligi olan
paternalizmin temel prensipleri, isverenin ya
da yoneticinin otoritesi ve yol gostericiligi
karsiliginda, ¢alisanlarin ona baghlik ve saygi
gostermesi gerektigini ogiitleyen Konfiigyts
ogretilerine dayandirilmaktadir (Aycan, 2001:
12-13). Paternalist liderlik, ataerkil diisiinceye
dayanan, aile icindeki hiyerarsiyi anlatan bir
tutum ya da davranis seklidir. Aile icerisinde
‘baba’ ile sembollesen bu kavramin temelinde,
kendi isteklerini ve menfaatlerini goéz ardi
edecek sekilde ailenin diger fertlerinin yarari
dogrultusunda kararlar almayi1 gerektiren
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fedakarlik, sevgi ve korumaci anlayis
yatmaktadir. Bu liderlik yaklasiminda, liderin
isyerinde bir aile atmosferi yaratmasi,
izleyenlerine baba gibi yaklasmasi,
takipgilerinin is hayat1 disindaki 6zel hayatlari
ile ilgilenmesi icin her tiirlii cabayi sarf etmesi
gibi konular bulunmaktadir (Erkus vd., 2010:
594).

Paternalist toplumlarda ast ile iist arasindaki
iliski, ebeveyn ile evlat arasindaki iliskiye
benzemektedir. Bu iliskide iistlin gorevi asti
korumak, yonlendirmek, yol gostermek ve
onun iyiligine olacagina inandigr kararlan
onun adina vermektir. Bunun karsiliginda da
asttan beklenen, listiine kayitsiz sartsiz itaat
etmesi ve baglilhik gostermesidir (Aycan ve
Kanungo, 2000: 31). Bu baglamda paternalist
lider, takipgileri tarafindan otoriter,
sorumluluk alan, dogrudan karar verici ve
yardimsever goruntisi baskin o6zellikler
gosteren, ayni zamanda tatli-sert babacan bir
lider profili cizmektedir (Sendogdu ve
Erdirencelebi, 2014: 253).

Paternalizm geleneksel Dogu toplumlarinda
onemli ve istenen bir kiiltiirel-yonetsel 6zellik
olmasina Kkarsilik, Bati toplumlarinda son
derece olumsuz anlamlar igcermektedir. Bu
saptamay1 yapan Aycan’a gore (2001: 13),
paternalizmin  hakim  oldugu  ast-list
iliskilerinde liderler-yoneticiler, ¢alisanlara
tipki bir babanin evlatlarina davrandigi gibi
davranir. Dolayisiyla, liderler ¢alisanlarinin
hayatlarinin her yoniiyle (sosyal, ailevi,
mesleki vb.) derinlemesine ilgilenirler. is ve
sosyal hayatin birbirinden azami oOlglide
ayristirilmaya calisildigr ve is iligkilerinde
profesyonelligin hakim oldugu toplumlarda
ise yoneticinin ¢alisanlara bu denli yakinlik
gostermesi ve hayatlarinin her yoniyle
ilgilenmesi  rahatsizlik  yaratmakta ve
mahremiyetlerine miidahale seklinde
algilanmaktadir.

Paternalist kultiir 6zelliklerinden biri olan,
glicli-yetkiyi elinde bulunduran kisinin
(devlet, lider, yoOnetici, ebeveyn); vatandas,
calisan, takipgiler ya da ¢ocuk icin neyin iyi
olacagina kendisinin karar vermesi durumu,
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bu tiir toplumlarda sik karsilagilan bir olgudur
(Erben, 2004: 348). Calisanlar da gonilli
olarak bunu kabul ederler. Bireyci ve esitlik¢i
Bat1 toplumlar ise Kkisi adina, onunla ilgili
kararlar alinabilmesini kabul edilemez
bulmakta; astin buna nasil razi oldugunu ise
anlayamamaktadir. Bu nedenle bireyci Bati
toplumlarinda paternalizm, 6zerklik ve se¢im
ozgurligi hakkini kisitlayan bir uygulama
olarak goriulmektedir. Aycan (2006: 449),
paternalist lider davramislarini asagidaki
sekilde 6zetlemektedir:

- Isyerinde aile ortamm yaratmak:
Astlara  bir baba gibi davranmak;
profesyonel  yasamlar1  kadar  o6zel
hayatlariyla ilgili de babacan tarzlarda
nasihat vermek.

- Astlarla yakin ve Kisisel iliskiler
kurmak: Tim astlarla, kisisel olarak yakin
iliskiler kurmak; her bir asti1 birey olarak
(kisisel sorunlarini, aile yasamini vb.)

bilmek; onlarin refahi1 ile samimi bir
bicimde ilgilenmek; astlarin mesleki ve
kisisel = yasamlarina  yakindan ilgi
gostermek.

- Is dis1 alanlara da dahil olmak: Hem
astlarin hem de onlarin en yakin aile
lyelerinin o6nemli giinlerinde (6rnegin
diigiin ve cenaze torenleri, kutlamalar vb.),
ihtiyac duyuyorlarsa onlara yardim ve
destek de saglayarak (finansal destek gibi)
hazir bulunmak; bir ast ile esi arasinda
evliliklerine iliskin sorunlar oldugunda
arabuluculuk yapmak.

- Sadakat beklemek: Astlardan baglilik
ve sadakat beklemek; kurumda acil bir
durum oldugunda, bu onlarin 6zel
yasamlarindan fedakarlik yapmalarini

gerektirse bile, derhal hazir bulunmalarini
beklemek.

- Otoriteyi/statilyii korumak: Statii
farkliliklarina 6nem vermek ve astlarin da
bu yonde davranmalarini beklemek; astlar
ve onlarin Kkariyerleri icin neyin iyi
oldugunu bildigine inanmak; herhangi
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birinin, Kkendisinin otoritesinden kusku
duymamasini istemek.

Aycan ve Kanungo’'nun (2000: 41) 10 tilkeden
2003 yonetici ve ¢alisan ile gerceklestirdikleri
arastirmada, paternalizmin en ¢ok gozlendigi
tilkelerin Hindistan, Pakistan, Cin ve Tiirkiye
oldugu saptanmistir. Bulgular, arastirmaya
katilan 10 ulke arasinda, Tiirkiye'nin
paternalizm ve topluluga baghlik boyutlarinda
ikinci  oldugunu gostermektedir. Aym
arastirma, Tirkiye'de, calisanlarin proaktif
olmadiklarina ve islerini bagimsiz, inisiyatif
alarak yapamadiklarina yonelik inancin da
kurumlarda yerlesmis oldugunu goéstermistir
(Aycan ve Kanungo, 2000: 46). Aycan’a gore
(2001:26), calisanlarin arkalarim1 baba veya
agabey yerine koyduklar1 yoneticilerine
yaslamalar1 ve onun yol gostericiligine ihtiyag
duymalari, proaktif olmay1 engelleyici bir
faktor olarak ortaya c¢cikmaktadir. Boyle bir
iliskide inisiyatif almay1 ve bagimsiz hareket
etmeyi engelleyen bir diger etken de
yoneticiye duyulan saygi ve baghiliktir.

Aycan ve Fikret-Pasa (2000) tarafindan
Turkiye’de tercih edilen liderlik tarzini ortaya
cikarmaya yonelik gerceklestirilen bir baska
arastirmanin sonucuna gore, en ¢ok tercih
edilen liderlik tarzlarinin sirasiyla karizmatik,
katilimci, paternalist ve biirokratik liderlik
oldugu saptanmistir (Aktaran: Aycan, 2001:
27-28). Benzer sekilde, Tirkiye'nin cesitli
cografi alanlarinda 4824 kisi lizerinde yapilan
kapsaml bir diger arastirmanin bulgularina
gore, en baskin ve yaygin yonetici/lider
tipolojisi sirasiyla otoriter (%53), paternalist
(%25), danisman (%13,6) ve demokratik
(%8,5) yoneticilerdir. En ¢ok tercih edilen
liderlik tarzlan ise yine sirasiyla danisman
(%35,2), paternalist (%28,9), demokratik
(%25,6) ve otoriterdir (%10,3) (Kabasakal ve
Bodur,2008:851).

Schroeder’in (2011: 36) Tirkiye'de aile
isletmeleri ve c¢okuluslu sirketler tizerinde
yaptig1 arastirmada da anlamli sonuclar elde
edilmistir. Calisanlar tarafindan rapor edilen
paternalist lider davranislart ve orgiitsel
toplulukguluk diizeyleri, aile isletmelerinde,
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cokuluslu isletmelere kiyasla, anlaml sekilde
yuksek ¢ikmistir. Benzer bigimde, paternalist
liderligin, ‘is yerinde aile atmosferr’,
‘bireysellestirilmis iliskiler’, ‘is disi yasama dahil
olma’, ‘sadakat beklentisi’ ve ‘statii/otorite’ alt

boyutlarinin tiimiinde, aile isletmelerinde
calisanlarin puanlarinin, ¢ok  uluslu
isletmelerde ¢alisanlardan daha yiiksek
oldugu gorilmiistiir. Bu bulgular, aile

baglarinin daha gicli hissedildigi aile

isletmelerinde, paternalizmin daha fazla
goruldigiic.  veya  algilandigi  seklinde
yorumlanabilir.

Bu calismalara ilave olarak, Tirkiye'de
paternalist lider davranislarinin drgtitsel
ozdeslesme (Erkus vd., 2010); drgiitsel
topluluk¢uluk (Schroeder, 2011); lider-iiye
etkilesimi (Pellegrini, 2006; Schroeder, 2011);
is doyumu (Schroeder, 2011; Cerit, 2012);
yoneticiden memnuniyet (Cerit, 2012); is-
yasam gelisimi (Erben ve Otken, 2014) ve
orgiitsel vatandashk davranisi (Schroeder,
2011; Sendogdu ve Erdirencelebi, 2014; Mete
ve Serin, 2015) degiskenleri ile anlamh ve
pozitif iliskili oldugunu destekleyen cesitli
arastirmalara rastlanmaktadir. Ayrica, Mete
ve Serin (2015: 154) tarafindan yapilan
arastirmada paternalist liderlik davranisina
iliskin olarak oOgretmenlerin algilar1 pozitif
yonde arttiginda, érgiitsel sinizm tutumlarinin
azaldigt da saptanmistir. Bu sonuclara
dayanarak Tiirkiye’de paternalist liderlik
davranislarinin olumlu is tutumlarini artiran
ve olumsuz tutumlar1 da azaltan 6nemli bir
faktor oldugu soylenebilir.

2.2. Y Kusaginin Temel Ozellikleri

Kusak teorisi (kusaklarin sosyolojisi), ilk kez
1923 yiinda Karl Mannheim tarafindan
“Problem of Generations” isimli ¢alismada
ileri  sirilmistiir. ~ Mannheim  kusak
kavramini, “belirli bir zaman diliminde 6nemli
tarihsel olaylar1 yasamis belirli bir yastaki
insanlarin olusturdugu bir grup” olarak
tanimlamistir (Bayramoglu, 2018: 15-16).
Her kusagin kendine has tipik o6zellikleri ve
deger yargilar1 olmasindan dolayi, bireyler
dogduklar1 kusaklarin davranislarina benzer
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tutumlar sergilerken diger kusaklardan farkl
tutumlara sahip olabilmektedirler (Goktas ve
Carikel, 2016: 856).

Kusaklar literatiirde, Sessiz Kusak (1925-
1945), Bebek Patlamasi Kusagi (1946-1964),
X Kusagi (1965-1979), Y Kusagi (1980-1999)
ve Z Kusag1 (2000 ve sonrasinda doganlar)
biciminde siniflandirilmaktadir (Ekiz, 2017:
5; Ozkan, 2017: 86). Bu ayrimin belirlenmesi,
kusaklar arasindaki farkliliklarin ortaya
konabilmesi agisindan 6nem tasimaktadir.

Tiirkiye Istatistik Kurumu’nun (TUIK) 2016
yili Isgiicii Istatistiklerine gore Tiirkiye'de
yasayan 79,8 milyon kisinin 26 milyonunun Y
kusagi liyesi oldugu ve calisan niifus icindeki
toplaminin  ise 15 milyonu  gectigi
belirtilmektedir (Ekiz, 2017: 12; Ozkan, 2017:
107). Diger taraftan giinimizde is
yasamindaki  c¢alisan  profilini = Bebek
Patlamasi, X ve Y Kusaklari olusturmaktadir.
Bu Kkisiler motivasyon, is yapma seKkli,
teknolojiye olan yakinlik ve is konularinda

farkli beklentilere sahip olup ayni is
ortaminda  birlikte  ¢alisiyor  olmanin
sikintilarini yasamaktadirlar (Erdem

Okumus, 2016: 13). Bu bakimdan farkh
toplumsal olaylar yasamis, farkl sikintilar ve
yukimliiliklerle  karsilasmis  kusaklarin
beklentilerini anlamak, is yasami agisindan
olduk¢a 6nemlidir. Ozellikle mevcut isgiicii
piyasasinda en biiyik payr olusturan Y
Kusaginin oOzelliklerini ve beklentilerini iyi
anlamaya yonelik cabalar, bircok faydayi
beraberinde getirecektir (Ozkan, 2017: 109).

Y kusag lyeleri, dogru yonetildiklerinde ve
yonlendirildiklerinde yeteneklerinden son
derece yliksek diizeyde faydalanilabilen,
verimlilikleri artirilabilen ve ayni anda birden
fazla isi yapabilen bireylerdir. (Erdem
Okumus, 2016: 9). Gergekten de Y Kusagy, is
yasaminda yer almaya basladigi andan

itibaren bilgi ve iletisim teknolojilerinin
kurallarini yeniden yazmis; kurum
kiltiirlerinde  bircok  degisiklige  yol

acmiglardir. Literatiirde, Y Kusaginin yeni
nesil bir isgiicii oldugu ve bunun, diinyanin her
yerinde  hissedildigi, isverenlerin  ve
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yoneticilerin de mevcut is ortamlarim ve
uygulamalarin1 bu kusaga gore adapte
etmeleri gerektigi belirtilmektedir (Ozkan,
2017:126).

Y Kusaginin temel o6zelliklerinin siralandigi
cok sayida ¢alismada, 6zellikle “aile baglar1”,
“is-yasam dengesi arayislar1”, “teknoloji ile
iligkileri”, “kariyerleri ile ilgili tercihleri ve
beklentileri” ve  “egitim ve  gelisim
faaliyetlerine yaklasimlar1” gibi konularin 6ne
ciktigt dikkat ¢ekmektedir. Asagida bu
konulara kisaca yer verilmesinin, Y Kusagini
anlamak acisindan onemli oldugu
diistiniilmektedir.

Aile Baglari: Kusaklarla ilgili pek c¢ok
calismada Y kusag ile ilgili dile getirilen
onemli bir husus aile baglaridir. Bu kusagin
tiyeleri ile ebeveynlerinin, 6nceki kusaklara
kiyasla, birbirlerine ¢ok daha bagh olduklari
bilinmektedir. Hatta, cocuklar ile ilgili bir
sorun olur olmaz hemen yanlarinda
olduklarindan, bu kusagin ebeveynleri i¢in
“helikopter aileler” ifadesi kullanilmaktadir
(Cevik Tekin ve Akgemci, 2016: 47). Bu
ailelerin asir1 miidahil ve korumaci olmalari,
surekli kendisi ile ilgilenilmesi konusunda
yliksek beklentiye sahip bir kusagin ortaya
cikmasina neden olmustur. Y Kusag tyeleri,
aileleri ile yakin iliski icerisindedirler ve
bundan mutlu olduklarin1 belirtmektedirler
(Bayramoglu, 2018: 17-18).

Is-Yasam Dengesi Arayislari: Y Kusag
tyelerinin en belirgin 6zelliklerinden biri, isi,
hayatlarinin en o6nemli pargasi olarak
gormemeleri; hayatlarinin merkezine
yerlestirmemeleridir. Is, cogu zaman, yasamak
icin gerekli bir seyden daha fazlasi degildir.

Dolayisiyla is yerinin  sundugu tatil
olanaklarina ¢ok Onem verirler; yavas
calisabilecekleri ve siki denetim altinda

olmayacaklan isleri tercih ederler (Ozkan,
2017: 111) ve genellikle daha iyi bir is-yasam
dengesi icin orgiitlerinden ve yoneticilerinden
esnek saatler ve programlar talep ederler
(Wiedmer, 2015: 57).

Teknoloji ile iliskileri: Y kusag, diinyadaki
olaylar hakkinda kesintisiz bilgiye
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bilgisayarlar, Internet, mobil telefonlar vb.
teknolojiler ile baglanarak ulasilabilen bir
cagda yetismislerdir (Wiedmer, 2015: 54).
Dijital olanaklar ve kiiresellesme
cercevesinde, televizyondan ziyade interneti
gelistiren bir kusak oldugundan, ‘iletisim’,
‘kisisel oOzgiirlik’, ‘hak’ gibi kavramlar bu
kusagin en onemli degerlerini
olusturmaktadir (Goktas, 2016: 35). Teknoloji
becerilerini, yaratict bir sekilde, sahip
olduklari gorevleri ilerletmek ve sonuclar elde
etmek icin kullanmaktadirlar (Ozkan, 2017:
100). Diger yandan, kendilerinden bir sey
istendiginde ve bu sey akillarina yatmadiginda
internetten kontrol ederek oyle karar verme
yonleriyle de siipheci bir yaklasim sergilerler.
Y Kusagi tliyeleri, diinyayla ve insanlarla dogal
bir etkilesim icindedirler ve en basta gelen
etkilesim araglar1 internettir. Teknolojiye
bagimliliklar1 ve siirekli teknolojiye bagh
kalma egilimleri ytlksektir (Erdem Okumus,
2016:10-11).

Kariyer Tercihleri: Calisacaklar1 orguti
secerken sirketin orgiitsel kimligi, iklimi, etik
degerleri, uluslararasi yapisi, isveren markasi
konumlamasi, kariyer ve egitim olanaklari,
esnek calisma gibi yaklasimlarini
degerlendirirler. Mezun olduktan sonra kisa
bir siire icerisinde is bulabileceklerini
diisiinmektedirler. Is yasamina adim attiktan
kisa bir siire sonra ise kendilerini yonetici
olarak gormektedirler (Kuru, 2014: 3-4).
Nitekim Y Kusag lyeleri, calisma yasamina
girer girmez terfi olanaklarini aramaya
baslarlar (Ozkan, 2017: 113).

Y Kusagy, islerinde ve sosyal yasamlarinda
mutlulugun pesinde olduklarindan, “tek is, tek
kariyer” zihniyeti onlar icin gecerli degildir.
Coklu is firsatlarini izleyerek is ve 6zel yasami
biitlinlestirirler. (Wiedmer, 2015: 55). Diger
taraftan Y Kusagi tiyeleri, calisti1 is, yasamdan

beklentilerini ~ karsilamiyorsa  yeni is
olanaklar1 ararlar ve bunu bencillik olarak
degil gercekcilik olarak gorirler

(Yiiksekbilgili, 2013: 346).

Bu bilgilerden de yararlanarak Y Kusaginin
temel Ozellikleri Tablo 1’'de siralanmistir:
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Tablo 1: Y Kusaginin Temel Ozellikleri
ILETISIiM VE TEKNOLOJi

Teknoloji tutkunudurlar.

Acik ve net iletisim kurmayi tercih ederler.
Kapali, imaya dayali iletisimi benimsemezler.
En 6nemli etkilesim araglari internettir.

Cift yonlii iletisimi 6nemserler.

E-mail ve kisa mesaj ile iletisim kurmayy, yiiz ytize iletisime tercih ederler.

Kendilerini ifade etmekte yetkindirler
KiSILIK OZELLIKLERI
Bireyci, ‘Ben’ merkezci, Basar1 odakli

Bagimsizliklarina diiskiin; sinirlandirildiklarinda tepkisel

Hirsli, Sabirsiz, Talepkar

Girisimci, Yenilikei

Stipheci, Arastirmaci, Sorgulayici, Farkindalig: yiiksek
Itirazcy; tartismayi seven

Ozgiiveni yiiksek, Elestiriye tahammiilleri ¢cok diisiik
lyimser, Umutlu

Aile odakli, Takim odakl, Sosyal

Zor begenen, Kolay tatmin olmayan

ORGUTSEL DAVRANISLARI

Is konusunda segici

Yiiksek otoriteden rahatsiz

Hizl (Teknoloji sayesinde hizli diistinme, hizl1 hareket etme, hizli tiilketme), Pratik

Orgiite kars1 sadakat duygulari diisiik

Kisa stirede sik is degistirebilen

Farkli alanlarda sorumluluk almaya istekli
Yogun ¢alismaya istekli

Bir araya getirici, kucaklayici liderlik anlayisi
ORGUTTEN VE YONETICILERINDEN BEKLENTILERI
Yiiksek iicret

Hizl yiikselme

Is-yasam dengesi

Esnek ve rahat bir calisma ortami
Profesyonel gelisimlerine destek olunmasi
Anlik geribildirim, Yogun ilgi

Rehberlik, Mentorluk, Ko¢luk

Aninda 6dil, takdir ve tesekkiir

Aktif katilma, orgiit icerisinde s6z sahibi olma ve sorumluluk iistlenme

Sosyal ve eglenceli bir ¢alisma ortami
Emir komuta zincirinden hoslanmazlar
Topluma sosyal katki saglayabilecekleri isler

Yoneticilerinden, yaratici ve yenilikgi fikirlere agik olmalarini; adaletli ve etik olmalarini ve kendilerini dinlemelerini

beklerler.

2.3. Y Kusagmn Orgiitlerinden
Yoneticilerinden Beklentileri

ve

Uluslararasi c¢apta yapilan bircok 6nemli
arastirma, Y Kusaginin orgiitlerine yonelik
sadakat duygularinin giiclii olmadigini ve
beklentilerinin karsilanmadigi durumlarda
rahathikla baska kurumlara gecebildiklerini
ortaya koymaktadir. Ornegin Deloitte’un,
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Turkiye de dahil olmak iizere, 36 tlkeden
toplam 10.445 katilimciyla gerceklestirdigi
2018 yihi arastirmasina gore, Y kusaginin
%43’t iki yil icerisinde ¢alistiklar firmadan
ayrilmak isterken; sadece %?28'i su an
calistiklar: firmada 5 yil ve tlizerinde bir siire
icin kalmak istediklerini belirtmislerdir.
Tirkiye’de ise bu oranlar sirasiyla %50 ve
%29’dur. Raporda, Y kusagi calisanlarini elde
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tutmanin anahtari olarak onlara isyerinde
daha fazla cesitlilik sunmak, siireclere daha
fazla dahil etmek ve esneklik saglamak
gosterilmistir (Deloitte Y Kusag1 Arastirmasi,
2018).

Goruldugi gibi, iki yil icinde ¢alistiklar
firmadan ayrilmayr dslinenlerin orani
oldukga ytksektir ve bu noktada, Y Kusagini
elde tutmak i¢in neler yapilabileceginin firma
sahipleri ve yoneticiler tarafindan titizlikle
degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu konuda,
gecmisten  glniumiize yapilan  bir¢cok
arastirmanin sonucu yol gosterici olabilir. S6z
gelimi, PricewaterhouseCoopers sirketinin
2011 yilinda 75 tilkeden 4364 kisinin katilimi
ile  gerceklestirdigi  Milenyum  Kusagi
Arastirmasi’’'na gore bu kusak icin ‘kisisel
ogrenme ve gelisim firsatlart’, isverenlerin
calisanlara sundugu en 6nemli ek faydalarda
birinci sirada; ‘esnek c¢alisma saatlerinin
olmas’’ ise ikinci siradadir. ‘Ek flcret
kazanimlar1’ ise ancak lgiincii olabilmistir.
Ayni arastirmaya gore Y Kusaginin %41’lik bir
kesimi islerini yiiz yiize veya telefon yerine
elektronik ortamda yapmay: tercih etmekte,
%75’i teknolojinin onlar iste daha etkin
yaptigini belirtmektedir (Ozkan, 2017: 122).

Keles (2011: 137) tarafindan yapilan
arastirmada ise Y Kusag1 ¢alisanlarinin gerek
gorev  tanimlarinda  gerekse  c¢alisma
kosullarinda esneklik beklentisi icinde
olduklari, siki denetime tabi olmalarinin
kendilerine giivenilmedigi algis1 yaratarak
motivasyonlarini olumsuz etkiledigi,
isyerlerinde kendilerini rahat hissetmek
istedikleri, calisma ortami ve yonetim tarzinin
Y Kusagi calisanlarinin motivasyonlarinda
onemli bir etki yarattig1 tespit edilmistir.

Great Place to Work Sirketi'nin Tirkiye'de
2015 yilinda Isletme, Iktisat, Endiistri
Miihendisligi, Insaat Miihendisligi ve
Matematik béliimlerinden 6grencilerle yaptigi
arastirmada, Y Kusaginin kurum kiiltiirtinden
beklentileri arasinda en 6nemlisinin “dostca
calisma ortam1 ve ekip ruhu” oldugu
saptanmistir. Ayrica bu kusagin, isyerindeki
sonuglarda kendi katkisini gormeyi, kendisini
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etkileyen kararlarda so6z sahibi olabilmeyi,
gurur duydugu bir yerde ¢alismay: ve sirket
basarisinin, kazancina adil bir gsekilde
yansimasini bekledigi belirtilmektedir (Ozkan,
2017:117-118).

Y Kusag liyeleri, sectikleri ugrasilarda basaril
olmalarina yardim etmek icin onlar1 yakindan
izleyen ve destekleyen ebeveynler ve
o0gretmenler ile blyimis olduklarindan
kariyer kararlar1 verirken de ebeveynlerine
danismaya veya giivendikleri daha deneyimli,
bilgili rol modellerinin tavsiyelerine ihtiyac

duymaktadir (Ekiz, 2017: 29-30). Bu
durumun,  Kkendilerine  isyerinde  bir
baba/agabey, anne/abla gibi yaklasan
paternalist bir yonetici tarzim1 tercih

etmelerinin 6nemli bir nedeni olabilecegi
diisiiniilmektedir. Bu noktada paternalist
liderlerinden kendilerine yol gdstermesini,
rehberlik, koc¢luk, mentorluk yapmasini
bekleyebilirler.

Ekiz (2017: 29-30), Y kusaginin aradigi
liderlik 6zelliklerini soyle siralamistir:

- Gorev odakl liderlerin aksine insan
odakl liderler,

- Ekip calismasi, isbirligi ve destekleyici
iletisim,

- Liderin astlan ile arasindaki iliskiye
odaklanmasi,

- Astlarinin  bilgi  birikimini = ve

kapasitesini anlamaya ¢alismasi,

- Ulasilabilir ve cana yakin olmas,

- Catismalarda arabulucu olmas;,

- Motive etmesi ve cesaretlendirmesi,
- Glglendirmesi ve akil hocasi olmasi,
- Kendisini ¢alisanlarina adamasi,

- Astlarinin savunucusu olmasi.

Y Kusaginin yoneticilerinden beklentilerini
gosteren bu ifadelerin, Aycan’in (2006)

Paternalist Liderlik Olgeginde yer alan
ifadelerle  yakin  benzerlik  gosterdigi
soylenebilir. Nitekim, bu c¢alismada, Y
Kusaginin etkili sekilde yonetilmesinde
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Paternalist Liderlik tarzinin 6nemli bir arag
olabilecegi ileri sturulmektedir. Literatiirde
dogrudan Y Kusaginin Paternalist Liderlik
beklentisini arastiran calismalar pek fazla
bulunmasa da iki olgu arasindaki iliskiyi isaret
eden sonuglara rastlanabilmektedir.
Asagidaki baslikta bu iligkinin irdelenmesine
calisilacaktir.

2.4. Turkiye’de Y Kusag1 ve Paternalist
Liderlik iliskisi

Ginimiizde paternalizm, hem Dogu hem de
Bati1 toplumlar1 tarafindan is ve toplumsal
yasama ait birtakim sorunlarla bas edebilmek
icin bir ¢6ziim olarak goérilmektedir (Erben ve
Otken, 2014: 106). Ornegin Koéksal (2011:
104), paternalist lider icin c¢alisan birgok
kisinin, orgutlerini, daha yiiksek tcret veya
daha iyi imkanlar icin terk etmeyeceklerini
one sirmistiir. Gelmez ve Akca Ertiirk (2019:
62) tarafindan, Ankara’da 6zel bir hastanede
calisan 268 Y kusag1 katilimal ile yapilan bir
baska giincel arastirmada, is performansina
etki eden en glgli liderlik boyutunun
paternalist liderlik oldugu saptanmistir.

Paternalist liderlik tarzinda, liderin otoriteyi
ve statiyi korumasi ve astlardan itaat
beklemesinin, Y kusaginin dogasina ters
diisecegi kabul edilebilir. Nitekim, otoriteye
meydan okuyan, once ailelerini sonra da
patronlarini sorgulamaktan ¢ekinmeyen Y
kusaginin sadece bicimsel glicten kaynaklanan
bir otoriteye sorgulamadan boyun egmesini
beklemek pek gercek¢ci bir yaklasim
olmayacaktir. Bununla birlikte Y Kusagi
lyeleri, saygiy1 bir zorunluluktan cok; hak
ettigini diistindiigu kisilere gostermektedirler
(Toruntay, 2011:79-80). Bu baglamda Y
Kusaginin  paternalist liderin  bicimsel
otoritesinden ziyade bilgi ve uzmanlik giicline
ve/veya Kkisilik 6zelliklerine olan saygisindan
dolayi, goniilli olarak ona itaat etmekte bir
sakinca gormemesi de miimkiindir.

Glircan (2018: v) tarafindan yapilan
arastirmada, Y Kusag1 c¢alisanlarin, Batili
kiltiirlerde bagimsiz, bireyci, yenilik¢i ve
benzeri ozellikler ile nitelendirilse de,
Tiirkiye’de kiiltiiriin etkisinden dolay1 bu
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kusagin liyelerinin paternalist bir lideri tercih
etmeyi strdiirdiikleri ortaya ¢ikmistir. 19-38
yas arast 574 katihma ile gergeklestirilen
arastirmada, liderin paternalist liderlik
davranislarinin Y Kusagi ¢calisanlarin duygusal
baghhgini ylizde 44 arttirdigl saptanmuistur.
Buna gore, Tiirkiye’de Y Kusagi ¢alisanlarin;
isyerinde aile ortami yaratan, ¢alisanlarinin is
dis1 yasamlarina dahil olan ve konumunun
getirdigi hiyerarsi ve otoriteyi belirginlestiren
liderlerle calistiklarinda orgiitlerine
duyduklar1 duygusal baghhgin arttig1 ifade
edilmistir.

Sargut (2001: 234), Tirk ¢alisanlarin
yOneticilerinden beklentilerini soyle
ozetlemektedir:  “Ulkemizde  ¢alisanlarin
liderlerini ana babalart yerine koyduklari;
onlarin  ilgi ve bakimini  bekledikleri
gozlenmektedir. Bireyci toplumlarin aksine,
liderlerin kayitsiz davranmalari hos
gortilmemektedir.  Boylesi  bir  ortamda,
kuskusuz 6zel yasamla is yasaminin birbiri icine
girme olasiligr vardir. Bu nedenlerle Tiirk
toplumundaki ast-iist iliskisini, Bati tipi liderlik
kuramlariyla ¢éziimlemeye kalkmak saglikii
sonuglar vermeyecektir.”

Aktas ve Sargut (2011: 159), paternalist
davranis beklentisi yliksek toplumlarda evde
babanin koruyuculugunda ve yol
gostericiliginde yetisen bireylerin, daha
sonraki hayatlarinda sosyal 6grenmenin bir
sonucu olarak, aym rolii isyerlerinde
tstlerinden beklediklerini; yonlendirilmeye
ve bireysel ilgiye daha fazla gereksinme
duyduklarini belirtmislerdir. Sonu¢ olarak,
yoneticiligin ve liderligin bu tip toplumlarda
cok daha dnemli ve gelistirilmesi gereken bir
olgu oldugunu ileri siirmislerdir.

3. ARASTIRMA

Bu ¢alismanin temel varsayimi, Tirk kilttri
acisindan bakildiginda, Y Kusaginin 6nceki
kusaklara kiyasla daha bireyci 06zellikler
gostermesine  karsilik,  yoOneticilerinden
Paternalist liderlik davranislari
beklentilerinin yiiksek olacag1 yoniindedir. Bu
varsayim dogrultusunda  bir  Survey
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arastirmasi tasarlanmis ve hazirlanan soru
formu araciligi ile veriler toplanmistir.

3.1. Orneklem

Arastirmanin o6rneklem c¢ercevesini, 2018-
2019 egitim-6gretim yilinin bahar yariyilinda,
Izmir ilindeki bir devlet iiniversitesinin
tcilincl ve dordiinct siniflarinda
O0grenimlerine devam etmekte olan 1208
Isletme Boliimii 6grencisi olusturmaktadir. Bu
rakam, Ogrenci isleri burosunda sisteme
kayith durumdaki 6grenci listesine ulasilarak
elde edilmistir. Bu 6grencilerin 522’si ticiinci
ve 686’s1 dordiincii sinif 6grencisidir. Bartlett,
Kotrlik ve Higgins'e gore (2001: 48) 1000
kisilik ana kitle (N) i¢in 0,95 giiven araliginda,
a=0.05 orneklem hatasi ile evreni temsil
edebilecek  6rneklem  buyukligi 278
olmalidir. Yapilan hesaplamada, 1208 kisilik
ana kitle i¢cin .05 hata pay1 ile gerekli 6rneklem
buytkliginin 292 oldugu saptanmistir
(www.surveysystems.com, 2019).

Veriler, 18 Nisan- 17 Mayis 2019 tarihleri
arasinda, tesadiufi olarak belirlenen derslere
arastirmact tarafindan katilarak ve soru
formlar1  6grencilere elden  dagitilarak
toplanmistir. Bu baglamda, iktisadi ve idari
Bilimler Fakiltesi, isletme Bolimi, liglincti ve
dérdiincii siniflarda okuyan, Orgiin ve Ikinci
Ogretim toplam 291 égrenciden analiz icin
uygun veri toplanmistir.

Kolayda o6rnekleme yonteminin kullanildig:
arastirmanin  sonuglarinin,  tlkedeki Y
kusagina mensup {iniversite o6grencilerine
genellenebilirligi bulunmamaktadir. Bununla
birlikte, Tirkiye’nin tcilincii biiytk ili olan
Izmir'in kokli iniversitelerinden birinde
o6grenim goren ve iilkenin farkli sehirlerinden
gelen bu 6grencilerin, Y kusaginin liderlik
beklentileri hakkinda genel bir fikir
verebilecegi diisiintiilmektedir.

3.2. Veri Toplama Araci

Arastirmada Aycan (2006: 461; Aycan vd.,
2016: 192-193) tarafindan gelistirilen ve 21
ifadeden olusan “Paternalist Liderlik Anketi -
PLA” (« .85) kullanilmistir. Bu anket,
calisanlara yonelik hazirlanmis olup hem
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mevcut yoneticilerinin davranislarini
degerlendirmeyi hem de zihinlerindeki ideal
liderin nasil olmast gerektigine iliskin
degerlendirmeyi icermektedir.

Mevcut arastirma, heniiz isgiiciine katilmamis

olan oOgrenciler {lzerinde yapildigindan
anketin sadece “ideal lider” ile ilgili
distinceleri  6lgmesi  hedeflenmistir. Bu

dogrultuda 5li Likert 6l¢egi 1: Cok Onemsiz, 2:
Onemsiz, 3: Kararsizim /Fikrim Yok, 4: Onemli
ve 5: Cok Onemli sekline doniistiiriilmiis ve
ifadelerde de bu o6l¢cege uyarlamaya yonelik
degisiklikler yapilmistir. Ornegin orijinal
Olcekteki “YOneticim, c¢alisanlarina karsi
aileden biri gibi davranir” ifadesi bu calismada
“Calisanlarina  kars1 aileden biri  gibi
davranmas1” biciminde ifade edilmistir. Buna
gore katilimcillardan, bir liderin verilen
ifadelerdeki gibi davranmasinin kendileri i¢in
ne kadar 6nemli oldugunu seceneklerinden
birini isaretleyerek belirtmeleri istenmistir.
Yiiksek puanlar, yliksek paternalist liderlik
beklentisini ifade etmektedir.

Paternalist Liderlik Olgeginin yani sira soru
formunda 6grencilerin yasini, cinsiyetini ve
siniflarim O0grenmeyi amaclayan g
demografik soru da yer almaktadir.

3.3. Bulgular
3.3.1. Demografik Ozellikler

Katilmc1 6g8rencilerin %38’i (111) igiinci
smf ve %62'si (180) dordinci smnif
ogrencisidir.  Cinsiyete gore dagilimlan
incelendiginde, %53,3'lnln (155) kadin ve
%46,7’sinin  (136) erkek o6grenci oldugu
gorilmektedir. 291 68rencinin 261’i 21-24 yas
araligindadir. Kalan 6grencilerin 7’si (%2,4)
20 yasinda olup 281 (%9,6) 25 ve lizeri
yastadir.

3.3.2. Faktor Analizi

ilk olarak 6lcekteki 21 ifade faktdr analizine
tabi tutulmustur. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
orneklem uygunluk 6lg¢tisii 0,737 olarak tespit
edilmistir. Bartlett kiuresellik testine gore
sonuglar p=.000 oldugundan faktoér analizinin
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bu  degiskenler oldugu

gorulmustir.

icin  uygun
Gergeklestirilen faktér analizleri sonucunda
15. ifade olan ‘Dis elestirilere karsi ¢alisanlarini
korumasr’ higbir boyuta dahil olmadigindan
analiz disinda birakilmistir. Tekrar
gerceklestirilen faktér analizlerinde ise
‘Calisanlarindan sanki kendi ¢ocuklariymis gibi
sorumlu hisseder’ (5. ifade) ve ‘Calisanlarla

Tablo 2: Faktor Analizi Sonuglari

iliskilerinde nege, liziinti, dfke gibi duygusal
tepkiler vermesi’ (2. ifade) ifadeleri, iki faktore
dagildigi icin analiz disinda birakilmistir. Geri
kalan 18 madde tekrar faktor analizine tabi
tutulmustur. Bu analize iliskin sonuclar Tablo
2’de  gosterilmektedir. KMO = .722
bulundugundan faktér i¢in degiskenler
uyumludur. Bartlett testine gore sonuglar
(929,886) p=0,000 diizeyinde anlamhdir.

Maddeler

(F1) (F2)

FAKTORLER*

(F3)

Aciklanan

(F4) (F5) varyans (%)

PL21
PL17
PL16
PL14
PL8

.626
.598
.593
.583
403

11,465

.760
.700
.569

PL10
PL7
PL13

11,024

PL1
PL11
PL9

824
.804
468

10,945

PL20
PL19
PL12
PL6

PL18

.701
.680
.610
450
446

10,345

PL3
PL4

778

743 8,922

Toplam
Varyans (%)

52,701

*(F1): Is disindaki konularla ilgilenme, (F2): Bireysellestirilmis iliskiler, (F3): Is yerinde Aile Ortami, (F4): Statii
Hiyerarsisi ve Otorite, (F5): Koruyucu Ebeveyn Davranislari

Bu asamada, orijinal 6lgekteki gibi bes boyut
ortaya ¢cikmistir. Bes boyutun toplam varyansi
aciklama yiizdesi 52,701’dir. Bununla birlikte,
bazi ifadelerin orijinal 6l¢ekten farkl boyutlar
altinda toplandig1 gorilmiistiir. En 6nemli
farklilik ise mevcut calismada Aycan’in (2006)
Sadakat Beklentisi olarak adlandirdigi alt
boyutun ortaya ¢ikmamasi; bunun yerine
‘Calisanlart icin neyin iyi oldugunu bildigine
inanir’ (PL3) ve ‘Gerektiginde ¢alisanlari adina
adim atmaktan ¢ekinmez' (PL4) ifadelerinden
olusan ve bu ¢alismada “Koruyucu Ebeveyn
Davranis1” olarak adlandirillan yeni bir alt
boyutun ortaya ¢ikmasidir.
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3.3.3. Giivenilirlik Analizi

Faktor analizi sonucunda 3 ifadenin 6lgekten
cikarilmasiyla kalan 18 ifade giivenilirlik
analizine tabi tutulmustur. Olcegin toplam
giivenilirligi .72  olarak  bulunmustur.
Herhangi bir ifade olgekten ¢ikarildiginda
Olcegin Cronbach’s Alpha degerinde 6nemli
bir yiikselme olmadig1 goriilmiis ve olcege
miidahale edilmemistir.

Alt boyutlarin giivenilirlikleri incelendiginde,
i¢ tutarhliklarin yiiksek olmadig1 ancak kabul
edilebilir diizeyde olduklar1 goriilmistiir.
Cronbach’s alpha degerleri Tablo 3’te
goruldigi tuzere 0.55 ile 0.66 arasinda
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degerler almistir. Buna gore Aile Ortami
yaratma boyutunun oldukga gtivenilir (0.60 <
a < 0.80); diger alt boyutlarin ise giivenilir

(040 =<
(Ozdamar,1999;522).

Tablo 3: Paternalist Liderlik Anketinin Gilivenilirlik Analizi

a < 0.60) oldugu soylenebilir

Cronbach’s
Alpha

is dis1 konularla ilgilenme
PL8-Calisanlarin 6zel glinlerine katilmasi (6rn. diiglin, cenaze, mezuniyet vb.)

PL14-Bir ¢alisanin 6zel yasaminda ne zaman bir sorun olsa (6rn. evlilikte bir sorun) uzlastirici
olmaya hazir olmasi

PL16- Calisanlarla ilgili bir karar verirken (terfi, izin) performansin en 6nemli sey oldugunu
diistinmemesi

PL17- Calisanlari degerlendirirken sadakate performanstan daha fazla 6nem vermesi

PL21- Her ihtiya¢ duyduklarinda ¢alisanlara is dis1 sorunlarinda (ev bulma, ¢ocuklarin egitimi,
saglik vb.) yardim etmeye hazir olmasi

.58

Bireysellestirilmis iliskiler
PL7- Her ¢alisanla bire bir iliski gelistirmeye 6nem vermesi
PL10- Calisanlarin gelisimini ve ilerlemesini yakindan gézlemlemesi

PL13- Her ¢alisani sahsen tanimaya 6nem vermesi (6rn. kisisel sorunlar, aile yasami vb.)

.58

is yerinde aile ortam1 yaratma
PL1- Calisanlarina karsi aileden biri gibi davranma (baba/anne ya da agabey/abla)
PL9- Calisanlara bir aile biiytigiiymis gibi tavsiyelerde bulunmasi

PL11- is yerinde bir aile ortami yaratmasi

.66

Statii hiyerarsisi ve otorite

PL6- Gosterdigi ilgi ve destek karsiliginda sadakat ve itaat beklemesi

PL12- Calisanlarla yakin iligkiler kursa da mesafesini korumasi

PL18- Hem disiplinli hem de sefkatli olmasi (tatli-sert)

PL19- isle ilgili konularda ¢alisanlarin fikrini sorsa da son karari kendisinin vermesi

PL20- isle ilgili her hareketi kontrol etmek ve bilgilenmek istemesi

.56

Koruyucu ebeveyn davranislar:
PL3- Calisanlari i¢in neyin iyi oldugunu bildigine inanmasi

PL4- Gerektiginde ¢calisanlari adina adim atmaktan ¢ekinmemesi

.55

(N=291)

3.3.5. Tek Orneklem t Testi Analizi “Paternalist liderlik

Bulgulan

Arastirmada, ortalama degerden farklilik olup
olmadigini test etmek amaciyla Tek Orneklem
t Testi yapilmistir. Buna gore, bos hipotez i¢in
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boyutlarinin
ortalamasinin (u), ana kitlenin ortalama
degerinden (po) kiigiik veya ona esit olacagl”
hipotezi test edilmistir (Ho :n < po) (Ozdemir,
2013: 257-258). Bu durumda Hi icin
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“Paternalist liderlik boyutlarinin
ortalamasinin (w), ana kitlenin
ortalamasindan (po) yuksek olacagi iddia
edilmistir. Bu ¢alismada ana kitlenin ortalama
degeri 3'tiir 2 (Ho : p < 3; Hi: p > 3). Bu
baglamda, olgekteki alt boyutlar igin
hipotezler asagidaki sekilde olusturulmustur:

H1: Y Kusag1 6grencilerin ideal yoneticiden
bekledikleri is Disindaki Konularla ilgilenme
diizeyi, ortalamanin iizerinde olacaktir.

Hz: Y Kusagi 6grencilerin ideal yoneticiden
bekledikleri Bireysellestirilmis iliski diizeyi,
ortalamanin tizerinde olacaktir.

Hs: Y Kusag1 6grencilerin ideal yoneticiden
bekledikleri Is Yerinde Aile Ortam1 Yaratma
diizeyi, ortalamanin iizerinde olacaktir.

Ha: Y Kusag1 6grencilerin ideal yoneticiden
bekledikleri Statii Hiyerarsisi ve Otorite
diizeyi, ortalamanin iizerinde olacaktir.

Tablo 4: Tek Orneklem Testi

Hs: Y Kusagl 6grencilerin ideal yoneticiden
bekledikleri Koruyucu Ebeveyn Davranisi
diizeyi, ortalamanin tizerinde olacaktir.

Tablo 4’te, Paternalist Liderlik alt boyutlarinin

ortalama ve standart sapma degerleri
incelenebilir. Buna gore, katilmcilarin ideal
liderden en fazla Koruyucu Ebeveyn
Davranislari bekledikleri soylenebilir
(¥=4.05). Bunu, Statii Hiyerarsisi ve Otorite
(x=3,99) ile Bireysellestirilmis Iliskiler

(¥=3,99) izlemektedir.

Is Dis1 Konularla ilgilenme diizeyinin ise test
degeri olan 3’e ¢ok yakin oldugu
gorilmektedir (x¥=3,06). Nitekim, Tablo 4'te
bu alt boyutun ortalamasinda, istatistiksel
acidan anlamli bir farkliik bulunmadig
gorilmektedir. Bunun  disindaki  tiim
boyutlarin ortalamalar, test degeri olan 3’ten
yliksek olup istatistiksel agidan anlamli bir
farklilik s6z konusudur.

Test Degeri = 3
Ortalama St. Sapma St. Hata | t df Sig. Anlam Farkin %95 Giiven
Ort. (2- Farki Aralig:
tailed)
Lower Upper
is DISI 3,06 .70527 .04134 1,496 290 136 .06187 -.0195 1432
BIREYSEL 3,99 .68033 .03988 24,889 290 .000 .99262 9141 1.0711
AILE ORTAMI 3,58 74166 .04348 13,358 290 .000 .58076 4952 .6663
OTORITE 3,99 .58114 .03407 29,042 290 .000 .98935 9223 1.0564
KORUYUCU 4,05 .82174 .04817 21,758 290 .000 1.04811 9533 1.1429

Sonug olarak, H1 hipotezi reddedilirken H2,
H3, H4 ve H5 hipotezleri kabul edilmistir.
Buna gore, arastirmaya katilan Y Kusagi
ogrencilerin, zihinlerindeki ideal liderden,
kendileri ile Bireysellestirilmis iliskiler kurma,
Is yerinde aile ortami yaratma, Statii
Hiyerarsisi ve Otoriteyi koruma ve Koruyucu
Ebeveyn Davranislar1 sergilemeye yonelik
beklentilerinin, ¢alismada iddia edildigi gibi,
yuksek oldugu saptanmistir.

4, SONUC VE TARTISMA

Paternalizm liderlik, Bireyci Bati kiiltlirlerinde
arzulanmayan ve hatta yadirganan bir liderlik
tarzidir. Bu yoniiyle, paternalist liderligin

2 Calismada 1= Cok Onemsiz - 5: Cok Onemli olmak
tizere 5li Likert Olgegi kullanilmis olup hipotezlerdeki

evrensel bir karakteristik tasimadigi ¢ok
aciktir. Bu liderlik tiirtiniin, Tirkiye'nin de
aralarinda bulundugu Uzak Dogu, Orta Dogu
ve Giliney Amerika gibi geleneklerine ve aileye
bagli, topluluk¢u kiultirlere daha wuygun
oldugu bilinmektedir. Buna karsilik, yine tiim
diinyada oldugu gibi Tirkiye'de de Y
Kusaginin, onceki kusaklara kiyasla, daha
bireyci, bagimsizligina diskiin, otoriteyi
sorgulayan ve kolayca boyun egmeyen
tutumlara sahip oldugu bilinmektedir. Bu
acidan bakildiginda, Y Kusaginin
yOneticilerinden paternalist liderlik
beklentilerinin dustik olacagi sdylenebilir.

“ortalama deger”, 3=Kararsizim/Fikrim Yok secenegini
ifade etmektedir.
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Ancak, madalyonun oteki yiizii farkhdir. Y
Kusagi, ‘helikopter aileler’ olarak
nitelendirilen, ¢ocuklarinin her sorunu ile
yakindan ilgilenen; bu sorunlar hizla ele alip

¢Ozim getirebilen ebeveynlerle
biiytidiiklerinden, sosyal 6§renmenin sonucu
olarak, is yasamina atildiklarinda

yoneticilerinden de boyle ‘6zel’ bir ilgiyi talep
edebilmektedir. Nitekim arastirmalar, Y
Kusaginin yoneticilerinden anlik geribildirim
vermesini, mesleki gelisimi ile yakindan
ilgilenmesini, mentorluk yapmasini, esnek ve
rahat bir calisma ortami yaratmasini, iliski

odakli bir yaklasim sergilemesini
beklediklerini ve bu beklentileri
karsilandiginda memnuniyet diizeylerinin
arttigini  gostermektedir  (Keles, 2011;

Toruntay, 2011; Yiiksekbilgili, 2013; Kuru,
2014; Wiedmer, 2015; Goktas, 2016; Ekiz,
2017; Ozkan, 2017 vb.). Bunun da otesinde,
rahathikla is degistirebilen yapilar ile
karakterize edilen Y Kusagini, bu beklentileri
karsilanmadiginda orgiitte tutmanin ¢ok da
miimkiin olamayacag ifade edilmektedir. Bu
baglamda gliniimiizde gerek Dogu gerekse
Bat1 toplumlarinda, paternalizmin Y Kusagini
yonetmede karsilasilan birtakim sorunlarin
coziimiinde faydali olabilecegi dile getirilmeye
baslanmistir (Ornegin, Erben ve Otken, 2014)

Tiirkiye 0zelinde konuya yaklasildiginda ise
Tirk Y Kusaginin, ulusal kiiltiirtin etkisiyle,
batidaki akranlarindan farkh 6zelliklere sahip
oldugunu tespit eden arastirma sonuclari
bulunmaktadir (Ornegin Yiiksekbilgili, 2013:
353). Bu bilgilerden hareketle bu ¢calismada
Tiirkiye'deki Y Kusaginin Paternalist Liderlik
beklentilerinin yiiksek olacagi ileri slirtilmiis
ve analiz sonuglart1 bu varsayimlari
desteklemistir.

Bu calismada, izmir ilindeki bir tiniversitede
ogrenim goren Y Kusagina mensup Isletme
Bolimi o6grencilerinin liderlik beklentileri,
Paternalizm boyutu acisindan
degerlendirilmistir. Elde edilen sonuclar,
arastirmanin bes hipotezinden doérdiini
desteklemistir. Buna gore, katilimcilarin ideal
bir liderden bekledikleri Bireysellestirilmis
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iliski, Is yerinde aile ortami yaratma, Konum
hiyerarsisi ve otorite ile Koruyucu Ebeveyn
Davranisi diizeyleri, ortalama deger olan 3’ten
yuksek cikmistir. Bir baska ifadeyle, Y Kusagi
ogrenciler  gelecekteki  yoneticilerinden
paternalist bir liderlik tarz1 beklemektedirler.
Bu sonug, Tirk kiltiri ile uyumlu olup
gecmiste yapilan arastirma sonuglan ile de
paraleldir (6rnegin, Aycan ve Kanungo, 2000;
Sargut, 2001; Erkus vd., 2010; Schroeder,
2011; Aktas ve Sargut, 2011 vb.).

Literatiirde, Y Kusaginin, bireyci, bagimsiz ve
otoriteyi sorgulayan ozellikleri nedeniyle
Paternalist bir lider ile uyumlu
calisamayacaklari vurgulanmaktadir. Bununla
birlikte ulusal kiiltiriin etkisiyle Tiirkiye'deki
Y Kusaginin baz1 konularda diinyadaki
akranlarindan farklilik gosterdigi
belirtilmektedir. Bu arastirmanin sonuglari,
bu bilgiyi desteklemistir. Buna gore,
Tilrkiye’de yoneticiler, Batili tarzda bir
yoOnetici profili sergilemek zorunda degildir.
Paternalist bir liderle calismay1 isteyen Y
Kusagini yonetirken, onlar i¢in iyi oldugunu
distindigi kararlar1 onlarin adina alabilir,
isyerinde aile benzeri bir ¢alisma ortami
yaratabilir, astlarina birey olarak yakin
davranabilir, onlarin kisisel ve mesleki
gelismelerine destek olacak faaliyetlerde
bulunabilirler. Arastirmada sadece ‘Is dis
alanlara dahil olma’ boyutu ile ilgili hipotez
desteklenmemistir. Bu bakimdan
yoOneticilerin, astlarinin  ‘6zel = yasama
miidahale’ olarak algilayabilecekleri durumlar
hakkinda dikkatli davranmalari 6nerilebilir.

Bu arastirma, daha 6nce de belirtildigi tizere,
bir 6n c¢alisma olarak tasarlanmistir. Bundan
sonraki asamada, aktif olarak is yasaminda yer
alan ast ve st konumundaki Y Kusagi bireyler
ile arastirma yapilmasi planlanmaktadir.
Aycan tarafindan gelistirilen PLA aracinin
giivenilirligini ve gecerliligini de test etme
amaci tasiyan mevcut calismada, bu o6lgme
aracinin genel giivenilirligi orta diizeyde (.72)
olmakla birlikte alt boyutlarin
glivenilirliklerinin orta ve diisiik seviyelerde
oldugu gorilmiistiir. Bu acidan 6lcegin
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gelistirilmesi ve/veya Turk kiiltiirtine daha
uygun bir baska 6l¢gme aracinin kullanilmasi
gerektigi diisiiniilmektedir.

Bu calisma, Izmir ilindeki bir devlet
Universitesinde 6grenim goren ogrencilerin
zihinlerindeki “ideal yonetici” davranislarini
arastirmistir. Daha gecerli ve genellenebilirligi
yuksek sonuglar elde edebilmek i¢in, konuya

ilgi duyan arastirmacilara, is yasaminda aktif
olarak yer alan, daha cesitli ve genis sayida
orneklemler ile arastirmalar yapmalar
onerilebilir. Bu arastirmalardan elde edilecek
bilgilerin, konuyla ilgili literatiirt
zenginlestirmesinin yani sira is yasamindaki
kusaklararasi farkliliklardan kaynaklanan
catismalarin ¢6zliimiinde yardimc olabilecegi
diistiniilmektedir.
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