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Basvuru
Kabul

Yoneticilerin Babacan (Paternalist) Liderlik Davraniglarinin
Psikolojik S6zlesme Baglamindaki Beklentileri Uzerindeki

Etkilerine Yonelik Bir Calisma

Merve Gergek?!

Yoneticilerin Babacan (Paternalist) Liderlik Davranislari-
nin Psikolojik S6zlesme Baglamindaki Beklentileri Uze-
rindeki Etkilerine Yonelik Bir Calisma

Oz

Paternalist liderlik olarak da adlandirilan Babacan liderlik,
ozellikle kollektivist kiltlrlerde ortaya gikan, astlarinin
duygusal ihtiyaglarina babacan bir tavirla yaklasan yone-
ticilerin liderlik stilini ifade etmektedir. Babacan liderlik,
koruyan ve yardim eden bir yoneticinin, astindan kendi-
sine kosulsuz sadakat géstermesine yonelik beklentiye sa-
hip oldugu durumlari ifade etmektedir. Is iliskilerinde ta-
raflar arasindaki karsilikli beklentileri agiklamak igin kulla-
nilan bir kavram olan psikolojik s6zlesme, yonetici ve ¢a-
lisan arasindaki yazili olmayan beklentileri ifade etmekte-
dir. Yoneticilerin babacan liderlik davranislarinin, astla-
rindan beklentileri lizerinde nasil bir rol oynadigi, bu aras-
tirmanin konusunu olusturmaktadir. Calismanin amaci
dogrultusunda 273 yoneticiden toplanan veriler, ¢oklu
dogrusal regresyon analizleri ile incelenmistir. Aragtirma
sonucunda, yoneticilerin babacan liderlik davraniglar ile
astlarindan gelisime agik olmalari, islerini benimsemeleri
ve yoneticisinin otoritesini kabul etmesi yonlindeki bek-
lentilerinin olumlu yonde iligkili oldugu géralmustr.

Anahtar Kelimeler: Babacan liderlik, Psikolojik sozlesme,
Yoneticiler, Beklentiler

A Study on the Effects of Managers’ Paternalist Leaders-
hip Behaviors on Their Expectations Regarding Psycholo-
gical Contract

Abstract

Paternalist leadership, describes the leaders who ap-
proach the emotional needs of their subordinates with a
fatherly manner, especially in the collectivist eastern cul-
tures. Paternalist leadership emerges when the leader
cares and helps his/her subordinate while expecting un-
conditional loyalty in return. Psychological contract, which
is a concept used to explain mutual expectations between
parties in business relations, refers to the non-written ex-
pectations between the manager and the employee. The
role of paternalist leadership styles on managers’ expecta-
tions from their subordinates regarding psychological con-
tract constitutes the subject of this research. Data col-
lected from 273 managers was analyzed by multiple linear
regression analysis. As a result of the research, it has been
seen that managers' paternalist leadership behaviors are
positively related to their expectations for commitment to
personal growth, commitment to job and acceptance of
the authority of the manager.

Keywords: Paternalist leadership, Psychological contract,
Managers, Expectations

1. Girig

Liderlik, calisanlari belirli amaglar ve hedefler dogrultusunda harekete gecirebilmeyi ifade

etmektedir. Calisan performansini arttirmaya iliskin hangi liderlik stilinin daha etkili oldugunu
ortaya koyabilmek igin ¢esitli yaklasimlar ortaya atilmistir. Onciiliigiing Silin (1976)’in yaptig
babacan liderlik, sosyo-ekonomik ve kiiltiirel etmenlere bagh olarak 6zellikle dogu toplumla-
rinda daha etkili oldugu savunulan bir liderlik tirtdir (Wren, 2005). Babacan liderlik, otoriterlik,
yardimseverlik ve ahlak olmak Gzere (¢ boyuttan olusmaktadir (Chen vd., 2014). Babacan lider-
lik, astinin iyi olusuna 6zen gosteren ve onlarla birebir ilgilenen, ahlaki degerleri 6n planda tutan
ve astlarinin kosulsuz itaatini gérmek isteyen yoneticilere isaret etmektedir. Bir baska deyisle
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babacan liderlik, yoneticinin disiplin ve otoritesini babacan bir yardimseverlikle harmanlamasi-
dir (Farh ve Cheng, 2000). Babacan liderligin, ¢alisanlarin tutum ve davranislari lizerinde olumlu
etkileri oldugu ileri strilmektedir (Chen vd., 2014)

Psikolojik sozlesme, istihdam iliskisinde taraflarin birbirlerinden yazili olmayan beklentilerini
ifade etmektedir. Arygris (1960) tarafindan ortaya atilan bu kavram, ortaya ¢ikisinin ilk yillarinda
hem oOrgutsel baglamda hem de c¢alisanlar agisindan incelenmistir. Rousseau’nun (1990) psiko-
lojik sozlesme tanimini yalnizca galisanlarin algilamalarina indirgemesi ile birlikte, psikolojik s6z-
lesme konusunda yapilan ¢alismalar ¢alisanlarin érgitten beklentilerinin ne olduguna ve bu
beklentilerin karsilanma diizeyinin nasil olduguna odaklanmistir. Psikolojik s6zlesme ¢alismala-
rindaki ¢calisan odakli artis, bazi yazarlar tarafindan elestirilmistir (Guest, 2004; Conway ve Bri-
ner, 2005). Psikolojik s6zlesmenin yalnizca ¢alisanlarin beklentilerini inceleyerek degerlendiril-
mesi, iki tarafli bir iliskinin tam olarak anlasilmasini engellemektedir. Bu nedenle daha sonra
yapilan ¢alismalarda, yalnizca galisanlarin degil ayni zamanda yoneticilerin de beklentilerinin ve
beklenti diizeylerinin incelenmesi s6z konusu olmustur (Coyle-Shapiro ve Kessler, 2000).

Orgiitlerin kendileri bir psikolojik sézlesmeye sahip olmamakla birlikte, 6rgiitii temsilen y6-
netim kademelerinde bulunan yoneticiler, psikolojik s6zlesmenin bir pargasidirlar. Yonetici ko-
numundaki bireyler, ¢calisanlarin érgite karsi yikamluliklerinin neler oldugunu onlara aktarma
konusunda &nemli bir rol oynamaktadirlar. isletmelerde karar alma ve uygulayici gérevlerini
Ustlenen yoneticiler, astlari ile kurduklari iletisim siirecinde 6rgit politikalarinin yansimalarini
ortaya koymaktadirlar. Bu baglamda yoneticiler, psikolojik s6zlesme kapsaminda orgtitiin bir
temsilcisi sayllmaktadirlar (Rousseu ve Greller, 1994; Rousseau 2001).

Yalnizca galisanin beklentilerinin ve beklentilerinin karsilanma diizeylerinin incelenmesi, ¢a-
lisanlarin yiktamlaltklerinin ne oldugunun arka planda kalmasina neden olmakta ve orgiitln
amaclarini gerceklestirmesinde etkili olan faktérler baglaminda yetersiz kalmaktadir. Orgiit-
lerde etkinligin saglanabilmesi icin ¢alisanlarin oldugu kadar, kendilerine liderlik eden yonetici-
lerinin de bir takim beklentilerinin yerine getirilmesi gerekmektedir. Dolayisiyla, yoneticilerin
de astlarindan beklentileri oldugu, bir baska deyisle yoneticilerin de psikolojik s6zlesmelerinin
oldugu goz ardi edilmemelidir. Yéneticinin nasil bir lider oldugu, astlarindan beklentilerini sekil-
lendirebilmektedir. Bu ¢alismada, liderlik stillerinden babacan liderligin yoneticilerin astlarin-
dan beklentileri Gizerindeki etkileri incelenmistir.

2. Kavramsal Cergeve
2.1. Babacan Liderlik

Babacan liderlik calismalarinin baslangici, Tayvan’daki isletme sahibi ve yoneticilerin liderlik
anlayislari ve davranis stillerinin Bati (ilkelerindeki yoneticilerinkinden oldukga farkli oldugunu
tespit eden Silin’in (1976) galismalarina uzanmaktadir. Tayvan’daki yoneticilerin didaktik ve ah-
laki liderlik, merkezi otorite, astlariyla mesafeli durma gibi davranislar sergiledigi gérilmustar.
Silin’in (1976) ¢alismasinin ardindan Westwood (1997), didaktik liderlik, belirsiz niyetler, say-
ginlik olusturma, UstlinlGgint koruma, politik manipiilasyon patronluk ve sosyal mesafe gibi
bilesenlerden olusan babacan liderlik modelini 6ne siirmustir. Babacan liderlik modelinin geli-
siminde, 6zellikle dogu Ulkelerindeki gesitli yoneticilerle yapilan derinlemesine gériismeler ve
cesitli kantitatif verilerden yararlanildigi gérilmektedir (Silin, 1976; Redding, 1990; Cheng,
1995).

Babacan liderlik, kisisellestirilmis bir atmosferde glicll bir disiplin, otorite ve babacan niye-
tin bir araya geldigi bir liderlik stili olarak tanimlanmaktadir (Farh ve Cheng, 2000; Cheng vd.,
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2004). Babacan liderlik, yoneticilerin bireyler igin bir otorite sembolii olan “baba”nin isyerindeki
bir kopyasi oldugu varsayimini igermektedir (Sinha, 1990). Babacan liderligin hakim oldugu kiil-
turlerde, sorumlulugu altinda bulunan kisilerin korunmasiyla ilgilenme ve karsiliginda sadakat
bekleme egilimi bulunmaktadir (Aycan vd., 1999). Babacan liderlik, yoneticinin bir ebeveyn gibi
cocuklarina yardimseverlikle miidahale ettigi bir sistem, ilke ya da bir yonetim uygulamasi ola-
rak gorilmektedir (Afsar ve Rehman, 2015). Babacan liderlik, otoriterlik, yardimseverlik ve ah-
lak olmak Gizere ¢ boyuttan olusmaktadir (Farh ve Cheng, 2000). Otoriterlik, yoneticinin izleyi-
cileri tizerinde kesin bir giice sahip oldugu ve tiim kararlari kendisinin vererek izleyicilerin ey-
lemlerini kontrol etmesini ifade etmektedir. Yardimseverlik, liderin izleyicilerinin 6zel hayatlar
ve sagliklari ile ilgilenmesi anlamini tasimaktadir. Ahlak ise, liderin yiksek ahlaki degerler, va-
tandashk davranislari ve diristliik gibi 6zellikleri sergileyerek izleyicileri icin milkkemmel bir rol
model olmayi icermektedir (Peng vd., 2011). Babacan liderlik davranislari arasinda isyerinde bir
aile atmosferi olusturma, astlarla yakin ve kisisellestirilmis iliskiler gelistirme, astlarin is disin-
daki yasamiyla ilgilenme, sadakat beklentisi ve otoriteyi sirdiirme bulunmaktadir (Sinha, 1990;
Redding ve Hsiao, 1990; Aycan vd., 2000).

Belli bir kultlre yonelik 6zelliklerin liderlik stillerinin belirleyicisi olabildigi ve ¢esitli toplum-
larin kiltirel degerlerinin ortaya cikardigi liderlik stillerinin de birbirinden oldukga farkl oldugu
gorllmistiir (Pasa, 2000; Shahin & Wright, 2004). Bu baglamda klturlerarasi yapilan ¢alisma-
larda babacan liderligin; Cin, Pakistan, Hindistan, Amerika Birlesik Devletleri ve Tirkiye’'de; Al-
manya ve israil’den daha yiiksek diizeyde gériildiigii belirlenmistir (Aycan vd., 2000). Babacan
liderligin s6z konusu oldugu diger (lkeler ise Meksika ve Japonya’dir (Martinez ve Dorfman,
1998; Uhl-bien vd., 1990).

Martinez’in (2003) ¢alismasinda, ¢alisanlarin sosyal hiyerarsi saygisi, aile iliskilerine benzer
bir 6rgut iklimi ve kisisel iliskilere deger verilmesi gibi unsurlarin babacan liderlige uygun bir
ortam hazirladigi belirlenmistir. Bir diger 6ncul olarak ise, lider-tye etkilesimi 6n plana ¢ikmistir
(Ansarivd., 2004; Pellegrini ve Scandura, 2006). Babacan liderligin iliskili oldugu diger kavramlar
arasinda kariyer gelisimi (Uhl-Bien vd., 1990), is tatmini, otonomi, glclendirme (Aycan vd.,
1999), orgilitsel vatandashk davranisi (Cheng vd., 2002), esneklik, gliven (Martinez, 2003), yo-
neticiye sadakat (Cheng ve Jen, 2005) ve 6rgitsel baghlik (Farh vd., 2006; Pellegrini vd., 2007)
bulunmaktadir. Psikolojik gliclendirme ve 6rgitsel bagllk géz 6niine alindiginda babacan li-
derler, galisanlarindan beklentilerini agikga tanimlayarak ve grup Gyeleriyle etkilesim iginde bu-
lunarak onlari yonlendirmektedirler. Boylece ¢alisanlarini psikolojik olarak destekleyerek, ¢alis-
tiklari 6rgite aidiyet ve 6zdeslesme duygularini gelistirirler (Gonci vd., 2014). Bununla birlikte,
babacan liderlerin ¢alisanlar tarafindan givenilir olarak algilanmasi; onlarin psikolojik gliclen-
melerinin artmasinin belirleyicisi olabilmektedir (Demirer, 2012).

Ulkemizde babacan liderlik ile ilgili yapilan calismalara bakildiginda; babacan liderlik ile psi-
kolojik yildirma arasinda ters yonde iliskiler olduguna iliskin bulgular vardir (Soylu, 2011; Cerit,
2013). Bireylerin geleneksel aile degerleri ile yoneticilerinin babacan liderlik 6zelliklerine yéne-
lik tutumlari ile olumlu iliskiler icinde olmasi s6z konusudur (Tuncer, 2005). Babacan liderlik ile
calisanlarin yaratici katihm algilari arasinda olumlu yonde iliskiler bulundugu gézlemlenmistir
(Kurt, 2013). Bir baska deyisle, yoneticilerin babacan liderlik sergiledigi durumda ise katihmlari-
nin arttigl séylenebilir. Babacan liderlik davranislari ile orglitsel vatandaslik davranislari ara-
sinda olumlu iliskiler tespit edilmistir (Rehman ve Afsar, 2012; Goénci vd., 2014; Sendogdu ve
Erdirencelebi, 2014; Mete ve Serin, 2015;). Bununla birlikte, babacan liderligin orgtitsel baghli-
gin duygusal ve devam boyutlari Gizerinde etkili oldugu gorilmustir (Erben ve Glineser, 2008).
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Ayni sekilde, babacan liderligin galisanlarin yéneticilerinden ve isin dogasindan duyduklari do-
yumun bir 6nclli oldugu belirlenmistir (Cerit, 2012). Alabak’in (2016) ¢alismasinda yoneticiler
tarafindan algilanan babacan liderlik davranisiile calisanlar tarafindan algilanan babacan liderlik
davranisi arasinda ayni dogrultuda iliskiler oldugu bulunmustur. Ayni zamanda ¢alisanlar baba-
can liderin kurallarina uyarak ve yliksek saygi gostererek bu baba-ebeveyn iliskisini onaylamis-
lardir.

2.1. Psikolojik S6zlesme

Orgiit ve calisanlar arasindaki iliski dinamiklerini agiklayan analitik bir cerceve olan psikolojik
sdzlesme kavrami, Argyris’in (1960) calismasi temel alinarak giiniimiize kadar ulasmistir. Orgit
ve ¢alisanlar arasindaki karsilikl yiktimliliklere iliskin beklentiler ve inanglar olarak tanimlanan
(Kotter, 1973; Schein, 1980) psikolojik sozlesme kavramina yonelik yapilan gesitli tanimlar ince-
lendiginde, bir gériis birliginin bulunmadigi anlasilmaktadir. istihdam iliskisinde birey ve 6rgii-
tliin ima edilen yukumliliklere iliskin algilarin baslattigi stire¢ (Herriot ve Pemberton, 1997),
birey ve orglt arasindaki iliskide taraflarin birbirlerine ne vermeyi ve birbirlerinden ne almayi
beklediklerini belirleyen ortik sozlesme (Kotter, 1973), calisanlarin érgitsel yukumliliklere ilis-
kin yazili olamayan inanglari (Rousseau, 1990) seklinde tanimlar s6z konusudur. Psikolojik s6z-
lesmenin tarihgesine bakildiginda, Arygris (1960), Levinson vd., (1962), Kotter (1973) ve Schein
(1980)"in istihdam iliskilerini hem calisan hem de o6rgit bakis agisiyla ele alirken, Rousseau
(1989, 1995), Morrison ve Robinson (1997) psikolojik s6zlesmeyi ¢alisanin zihnine indirgeyerek,
orgitlerin psikolojik s6zlesmesi olamayacagini varsaymislardir (Conway ve Briner, 2005). Psiko-
lojik s6zlesmenin bu noktada bir kirilma yasamasiyla birlikte yapilan g¢alismalar, ¢alisanlarin 6r-
gut yukumluliklerine iliskin beklentileri Gizerine dayandiriimistir. Genellikle galisanlarin beklen-
tileri ve bu beklentilerin yerine getirilme diizeylerine iliskin olarak yapilan ¢alismalarda érgitsel
guven (Robinson, 1996), isten ayrilma niyeti (Turnley ve Feldman, 1999; Tekleab ve Taylor,
2003), orgite baghhk (Turnley ve Feldman, 1999) ve 6rgitsel vatandashk davranislari (Turnley
ve Feldman, 2000) gibi calisan tutum ve davranislariyla iliskileri incelenmistir.

Rousseau’nun (1989,1990,1995) tanimindan yola ¢ikarak galisanlar tzerinde yapilan galis-
malarin oldukca yayginlasmasiyla, istihdam iliskisinin diger bir tarafi olan 6rgiit acisindan ¢alisan
ylakamluliiklerinin g6z ardi edilmeye baslanmasi elestirilmistir (Conway ve Briner, 2005; Guest,
2004). Bu elestirilerin en 6nemli nedenlerinden birisi de psikolojik s6zlesmenin dogasinda yer
alan karsilikhlik kavramidir. Karsiliklihk kavrami, karsilikli beklentileri yerine getirme sirecidir
(Levinson vd., 1962). Bir baska deyisle, karsiliklilik birey ve 6rgit arasindaki psikolojik sézlesme-
nin surdirilmesidir. Levinson vd.’ye (1962) gore, karsiliklilik, birbirinin pargasi olan birey ve 6r-
gutl tamamlayici bir sirectir. Birey, kendini 6rgltiin bir pargasi olarak hissettigi gibi, ayni za-
manda kendini tim orgiti temsil eden bir sembol olarak gérmektedir. Dolayisiyla, orgitle 6z-
deslesmekte, kendini 6rgiitle tanimlamakta ve tanimlanmaktadir.

Schein (1965), psikolojik s6zlesmeyi, istihdam iliskinin ¢dzlimlenmesinde bir anahtar olarak
gormustir. Schein’a gore, psikolojik s6zlesmenin degerlendirilmesinin esas yolu, ¢alisan ve or-
gltun beklentilerinin ne kadar uyumlu olduguna bakmaktan gegmektedir (Conway ve Briner,
2005). Schein’in ¢alismalari, Argyris (1960) ve Levinson vd.’nin (1962) calismalarina gore ¢alisan
ve isverenin bakis agisindan iliskileri anlamaya daha ¢ok vurgu yapmistir.

Psikolojik s6zlesmede orgit bakis agisinin gbz ardi edilmesine yonelik elestirilerin ortaya ko-
yulmasini izleyen 2000’li yillardan itibaren, yoneticiler agisindan bazi calismalar yapildigi goril-
mektedir (Tsui vd., 1997; Coyle-Shapiro ve Kessler, 2002; Kickul vd., 2002; Tekleab ve Taylor,
2003; Cropley ve Purvis, 2003; Atkinson, 2007; Nadin ve Cassel, 2007; Nadin ve Williams, 2011;
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Lee ve Taylor, 2014). Psikolojik s6zlesmenin olusumunda rol oynayan ve ¢alisanlarla etkilesimde
bulunarak psikolojik s6zlesmenin 6rgut tarafini temsil ettigi varsayilan isverenler ve yoneticiler
“orglit temsilcileri” olarak adlandirilmaktadir (Rousseau, 1995). Bu baglamda, psikolojik sozles-
menin olusumunda ve ihlalinde yoneticiler 6rgiit temsilcisi olarak ele alinmaktadir (McDermott
vd., 2013: 297).Calisanlarin psikolojik s6zlesmeleri, etkilesim halinde bulunduklari 6rgit temsil-
cilerine gore gelismektedir. Psikolojik s6zlesme genel olarak ise alim slirecinde baslamaktadir.
ise alim gériismelerinde karsilagilan ilk amir, insan kaynaklari temsilcisi ya da ise alim uzmani
tarafindan galisana bir takim sinyaller génderilmektedir. Bu sinyaller, adayin potansiyel kariyer
ilerleyisi, Ucret artigi, galisma kosullari ve gelisim firsatlarinin nasil gelisecegi ile ilgilidir. Psikolo-
jik s6zlesmenin stirdirtlmesinde ise, ¢alisanin ilk Gstliniin gonderdigi sinyaller etkili olmaktadir
(Rousseau ve Greller, 1994).

Yoneticilerin, ¢alisan ve 6rgiit arasindaki iliskide 6rgiitiin esas temsilcisi olarak algilandigina
iliskin calismalar bulunmaktadir (Tekleab ve Taylor, 2003). Shore ve Tetrick (1994:101) galisa-
nin, psikolojik s6zlesmenin olusturulmasinda ve surdirilmesinde yoneticisini bas temsilci ola-
rak gérme egiliminin oldugunun altini ¢izmistir. Dolayisiyla, liderlik rollintin incelenmesi, ikili
iliskilerin dinamiklerinin anlasiimasinda belirgin bir 6neme sahiptir. Flood vd. (2008), liderlik
stillerinin ve insan kaynaklari yénetimi uygulamalarinin psikolojik s6zlesmenin iceriginde ve olu-
sumunda 6nemli role sahip oldugunu belirtmiglerdir. Bu baglamda kuramsal bir gcergeve gizerek,
liderlik stilleri ve IKY sistemlerine dayanan bir psikolojik sézlesme tipolojisi olusturmuslardir.
unsurlari Gzerinde belirleyici olabilecegini 6ne slirmislerdir. Epitropaki (2013: 68), liderlerin
grup odakh davranislarinin, gruptaki tim Gyeler tarafindan benzer sekilde algilanacagi igin grup
dizeyindeki liderligin 6rgitsel tyelik sirecinde 6nemli bir 6ncil oldugunu vurgulamistir. Yaza-
rin ¢calismasinda, ¢alisanlarin psikolojik s6zlesme yoluyla 6rgut Gyeligi algilarinda dénistiricl
ve etkilesimci liderligin dolayli etkisinin oldugu belirlenmistir. Tabernero vd.’nin (2009) ¢alisma-
sinda, iliski odakh liderligin ¢alisanlarin sadakat ve giliven unsurlarina daha ¢ok 6nem verdigi
s6zlesme tirl olan iliskisel s6zlesmenin gelisiminde etkili oldugu gorulmustir. Gergek’in (2017)
calismasinda, psikolojik s6zlesme yoneticiler agisindan incelenmis, donstiricl ve etkilesimci
liderlik stilleri ile olumlu yonde iliskilere sahip oldugu gorilmustir. Psikolojik s6zlesme ve lider-
lik stilleri arasindaki iliskiler gbz 6niine alindiginda bu ¢alismada babacan liderlik stilinin psiko-
lojik s6zlesme Uzerindeki etkileri arastiriimistir. S6zi edilen ¢alismada, yoneticilerin astlarindan
beklentileri, psikolojik s6zlesme kurami baglaminda gelisime aciklik, isin benimsenmesi ve oto-
ritenin kabuli alt boyutlarinda ele alinmistir. Yoneticilerin galisanlarindan beklentilerini ortaya
koymaya ¢alisan ¢alismalar 6zellikle Rousseau (1989) 6ncesi donemde gorulmektedir. Bu galis-
malarin en dikkat ¢cekenleri olan Kotter (1973) ve Herriot ve Pemberton’in (1997) calismalarinda
“egitim olanaklarindan yararlanma” ve “kariyer gelisimine 6nem verme” gibi ifadelerin bulun-
masl! dogrultusunda ilk faktor calisanlarin gelisime acgik olmalari yoniindeki beklentileri ifade
etmektedir. ikinci faktdr calisanlarin isi benimsenip sahiplenmeleri, diiriist ve giivenilir olmala-
rina yonelik maddeleri icermekte ve ¢alisanlarin isini yerine getirmelerinde ¢aba, sahiplenme,
giivenilir olma gibi unsurlari ortaya koymaktadir. Ugiincii faktér, isine ydneticisinin kararlari di-
sinda bir eklemede bulunmayip yalnizca isini tanimlanmis oldugu seklinde yapmaya iliskin bir
beklentiyi ifade eden “is taniminin sinirlari iginde kalmak”, “kisisel dncelikleriyle ¢atissa bile yo-
neticinin taleplerini kabul etme” ve “kendisine verilen gorevleri sorgulamadan yerine getirme”
ifadelerinden olusmaktadir. Dolayisiyla, otoritenin kabuli isimli bu faktér, ¢alisanin daha ¢ok
yoneticinin yonlendirmelerine gore hareket etmesi yoniindeki beklentileri ifade etmektedir. Bu
baglamda, arastirmada sinanan hipotezler asagidaki gibidir:

105



Eskisehir Osmangazi Universitesi iiBF Dergisi

Hipotez 1: Yoneticilerin babacan liderlik davraniglarina sahip olmalari, galisanlarindan geli-
sime aglik olmalari yoniindeki beklentilerini olumlu yonde etkilemektedir.

Hipotez 2:Yoneticilerin babacan liderlik davraniglarina sahip olmalari, galisanlarindan isi be-
nimsemeleri yonindeki beklentilerini olumlu yonde etkilemektedir.

Hipotez 3: Yoneticilerin babacan liderlik davranislarina sahip olmalari, calisanlarindan yone-
ticinin otoritesini kabul etme ydniuindeki beklentilerini olumlu yonde etkilemektedir.

3. Arastirmanin Yontemi
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin amaci, yoneticilerin babacan liderlik davranislarinin psikolojik sézlesme
lizerindeki etkisinin incelenmesidir. Babacan liderlik, yoneticinin isyerinde bireylerle birebir
iliski kurarak aile ortami yaratan, onlarin is disindaki yasamlariyla ilgilenen ve onlardan sadakat,
hiyerarsi ve otoritelerine saygi duymalarini bekleyen bir liderlik stilini ifade etmektedir. Bu bag-
lamda, kendi liderlik anlayisini “babacan” olarak ifade eden ydneticilerin, ¢alisanlarindan bek-
lentileri Gzerinde nasll bir rol oynadigi arastiriimistir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin kapsamini, istanbul’da cesitli sektdrlerde faaliyet gdsteren farkl kurumlardaki
273 yonetici olusturmaktadir. Psikolojik s6zlesmede 6rgit tarafini blyik isletmelerde gesitli yo-
netim kademelerindeki yoneticiler temsil ederken, kiiglk isletmelerde ise isletme sahibi temsil
etmektedir. Bu arastirmada 6rnekleme dahil edilen yoneticiler, alt, orta ve lst kademe yoneti-
ciler ile kiigik isletme sahiplerinden olusmaktadir. Yoneticilerin %25,2’si alt kademe, %42,1’i
orta kademe, %8,3’l Ust kademe yoneticiler ve %24,4’Q isletme sahiplerinden olusmaktadir.
Arastirmada, maliyet ve zaman kisitlari dikkate alinarak, bir tesadifi olmayan 6rnekleme yon-
temi tlirG olan kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmistir. Arastirmaya katilan yoneticilerin
%33’0 kadin ve %67’si erkektir. Katilimcilarin egitim durumu incelendiginde %5,1’inin dnlisans
mezunu; %45,4’tnln lisans mezunu oldugu; %36,3’Uniln yiksek lisans mezunu oldugu ve
%13,2’sinin de doktora mezunu oldugu belirlenmistir. Katilimcilarin %54,6’s1 hizmet sekto-
rinde, %45,4’ ise Uretim sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde gorev almaktadir.

3.3. Veri Analizi

Bu calismada veri toplama araci olarak 6lgme araglarindan olusan bir anket formu kullanil-
mistir. Calismada kullanilan anket formu, yoneticilerin babacan liderlik davranislarini degerlen-
dirmek {izere Aycan (2006) tarafindan gelistirilen “Babacan Liderlik Olgegi” ile ydneticilerin ¢a-
hsanlarindan beklentilerini degerlendirmek icin Gergek (2017) tarafindan gelistirilen “Yonetici-
ler igin Psikolojik S6zlesme Olgegi”nden olusmaktadir.

Babacan Liderlik Olcegi: Aycan (2006) tarafindan gelistirilen Babacan Liderlik Olgegi, 21
madde ve 5 alt boyuttan olusan 6’li likert tipi bir dlgektir. Olcegin alt boyutlari sirasiyla isyerinde
aile ortami, birey dizeyinde iliskiler, calisanlarin is disindaki yasamlariyla ilgilenme, sadakat
beklentisi, hiyerarsik durum ve otoritedir. Faktorlerin toplam varyansi agiklama orani %62,7;
Cronbach alpha degeri ise 0,85’tir.

Yéneticiler igin Psikolojik Sézlesme Olgegi: Gergek (2017) tarafindan gelistirilen dlgek, 11
maddeli ve 3 alt boyuttan olusmaktadir. Olcek alt boyut sirasiyla; “gelisime aciklik”, “isin benim-
senmesi” ve “otoritenin kabul(” olarak adlandiriimistir. Alt faktorlerin toplam varyansi agiklama
orani %57,604 ve i¢ tutarlilik orani ise 0,725 olarak bulunmustur. Gergek (2017) tarafindan ge-
listirilen oOlgek, psikolojik s6zlesmenin yoneticiler baglaminda ele alinmasini saglayan bir 6lcme
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aracidir. Bu 6lgek ile yoneticilerin psikolojik sézlesmesi, yoneticilerin astlarindan gelisime agik-
lik, isin benimsenmesi ve yoneticinin otoritesini kabul etmesi baglaminda degerlendirilmekte-
dir.

Arastirma hipotezlerinin sinanmasinda SPSS 21.0 yazilimi ile Pearson korelasyon analizi ve
¢oklu dogrusal regresyon analizinden yararlaniimistir.

3.4. Arastirmanin Gegerlilik ve Glivenilirligi

Babacan Liderlik Olgegi ve Yéneticiler icin Psikolojik Sézlesme Olgegi’'nin gegerliliklerinin de-
gerlendirilmesi icin kesfedici faktor analizi; givenilirliklerinin degerlendirilmesi igin Cronbach
alpha katsayisindan yararlaniimistir.

Tablo 1: Babacan Liderlik Olcedi’nin Kesfedici Faktér Analizi Sonuglari ve Giivenilirlik Degerleri

Maddeler Faktor Yiikleri Cronbach a
Faktér 1: Isyerinde aile ortami(Varyansi aciklama orani= % 0,836
13,006)
BL1 0,879
BL2 0,825
BL3 0,715
BL4 0,562
Faktor 2: Calisanlarin is disindaki yasamlariyla ilgilenme (Var- 0,700
yansi agiklama orani= % 12,365)
BL11 0,661
BL13 0,656
BL8 0,594
BL7 0,590
BL12 0,562
Faktoér 3: Sadakat beklentisi (Varyansi agiklama orani= % 0,669
11,503)
BL16 0,777
BL14 0,696
BL15 0,593
BL18 0,442
Faktor 4: Birey diizeyinde iliskiler (Varyansi agiklama orani= 0,542
% 9,908)
BL6 0,675
BL5 0,647
BL9 0,486
Faktér 5: Hiyerarsik durum ve otorite (Varyansi agiklama 0,613
orani= % 9,287)
BL21 0,818
BL17 0,646
BL20 0,519
BL19 0,435
Toplam varyansi agiklama orani=%56,069 0,842

KMO degeri=0,829
Barlett Testi sonucu
Ki-kare=1572,810 sd=190
p=0,000

BL:Babacan Liderlik
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Babacan Liderlik Olgegi’nin yapi gegerliliginin sinanmasi icin yararlanilan kesfedici faktér
analizinin ilk adiminda, verilerin analize uygunlugunun degerlendirilmesi igin Kaiser—Meyer-Ol-
kin (KMO) ve Bartlett Testi sonuglari degerlendirilmistir (Tablo 1). KMO uygunluk testi degerinin
0,829 ve Bartlett Testi sonucunun anlamh bir degere (p=0,000) sahip olmasi veri setinin faktor
analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir (Kalayci, 2010). Temel bilesenler analizi ve “vari-
max” dondirme yaklagiminin segildigi kesfedici faktor analizi sonucu elde edilen faktor ylkleri,
birinci faktérde 0,879 ile 0,562 arasinda; ikinci faktorde 0,661 ile 0,562 arasinda; Uglincu fak-
térde 0,777 ile 0,442 arasinda; dordiincu faktdrde 0,675 ile 0,486 arasinda; besinci faktérde ise
0,818 ile 0,435 arasinda degismektedir. Olgegin 10. ifadesi capraz yiik nedeniyle analizden ¢ika-
rilmistir (Sencan, 2005). Babacan Liderlik Olgegi’nin bes faktorli faktor yapisinin, Aycan’in
(2006) calismasindaki yapiya benzer sekilde ayristigi séylenebilir.

Babacan Liderlik Olgegi'nin giivenilirlik diizeyinin belirlenmesi icin belirlenen Cronbach
alpha degerinin 8lgegin geneli bakimindan 0,842 oldugu gériilmiistiir. Olgegin alt faktérleri ba-
kimindan ise sirasiyla Cronbach alpha degerlerinin 0,836; 0,700; 0,669; 0,542 ve 0,613 oldugu
gorilmistiir. Olgegin birinci faktériiniin giivenilirliginin oldukea yiiksek giivenilirlige, diger fak-
torlerinin ise yeterli diizeyde giivenilirlige sahip oldugu sdylenebilir (Ozdamar, 2016).

Yéneticiler icin Psikolojik S6zlesme Olgegi icin yapilan kesfedici faktér analizi ve giivenilirlik
analizi sonuglari Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2: Yéneticiler icin Psikolojik Sé6zlesme Olcedi’nin Kesfedici Faktér Analizi Sonuclari ve Gii-
venilirlik Degerleri

Maddeler Faktor Yukleri Cronbach a
Faktor 1: Gelisime aciklik (Varyansi agiklama orani= % 34,530) 0,778
YPSO1 0,835
YPSO2 0,796
YPSO3 0,615
YPSO4 0,604
Faktor 2: isin benimsenmesi (Varyansi agiklama orani= 0,717
%16,003)
YPSO5 0,752
YPSO6 0,736
YPSO7 0,668
YPSO8 0,655
Faktor 3: Otoritenin kabull (Varyansi agiklama orani= % 0,710
9,522)
YPSO9 0,806
YPSO10 0,783
YPSO11 0,766
Toplam varyansi agiklama orani=%60,055 0,756

KMO degeri=0,818

Barlett Testi sonucu

Ki-kare=824,007 sd=55

p=0,000

YPSO: Yoneticiler icin Psikolojik Sézlesme Olcegi

Yéneticiler icin Psikolojik S6zlesme Olcegi’ne yapilan kesfedici faktdr analizinden elde edilen

KMO uygunluk testi degerinin 0,818 ve Bartlett Testi sonucunun anlamh bir degere (p=0,000)
sahip olmasi veri setinin faktér analizi icin uygun oldugu anlamina gelmektedir. Olgegin faktor
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yiikleri, birinci faktorde 0,835 ile 0,604; ikinci faktorde 0,752 ile 0,655 arasinda; Uglincii faktorde
0,806 ile 0,766 arasinda degismektedir. Cronbach alpha degerinin dlgegin geneli bakimindan
0,756 oldugu gériilmustir. Olgegin alt faktorleri igin giivenilirlik katsayilar sirasiyla 0,778;0,717
ve 0,710’dur. Olgegin ve iig alt boyutunun giivenilirliginin yeterli diizeyde oldugu séylenebilir.
Olgek icin yapilan kesfedici faktér analizi bulgularinin, 6lgegin gelistirildigi calismadaki ii¢ fak-
torlii ve on bir ifadeli yapiyi sergiledigi géralmastir (Gergek, 2017).

3.5. Arastirmanin Bulgulari ve Sonuglari

Arastirmanin bagiml ve bagimsiz degiskenlerine iliskin ortalamalar ve aralarindaki iliskileri
incelemek amaciyla yapilan Pearson korelasyon analizi sonucu ortaya ¢ikan anlamli ve anlamsiz
iliskiler Tablo 3'te gorilmektedir.

Tablo 3: Degiskenlere iliskin Ortalamalar ve Alt Boyutlari Arasi Korelasyonlar Tablosu

Degiskenler Ort. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Gelisime agiklik 4,31 1
isin benimsenmesi 4,76  ,560** 1
Otoritenin kabulu 3,91  ,344** ,357*%* 1
YPSO toplam 4,19 ,778%* ,666%* ,794%* 1
isyerinde aile ortami 3,85  ,244%* ,369** ,231%%* ,350** 1
Calisanlarin is digin- 4,16  ,318%*  358**  |163**  ,308**  446*%* 1
daki yasamlariyla il-
gilenme
Sadakat beklentisi 3,70 ,240%* ,239%* ,170%* ,287** LA97** 0,151* 1
Birey duzeyinde ilis- 3,30 ,116 ,131% ,236%* ,262%* ,348%* ,354%* ,151* 1
kiler
Hiyerarsik durum ve 3,98  ,304** ,376%* ,374%* ,435%* ,288%* ,254%* ,274%* LA11%* 1
otorite
BL toplam 3,77 ,336%* ,406%* ,335%* ,A65%* ,765%* ,763** ,596** ,689%* ,621%* 1

*p<0,005; **p<0,001

Degiskenlerin ortalamalarina bakildiginda yoneticilerin psikolojik s6zlesme baglaminda ¢ali-
sanlarindan en yiiksek beklentilerinin “isin benimsenmesi” yoniinde oldugu (4,76) gérilmekte-
dir. Bunun yani sira, yoneticilerin beklentilerinin 4,19 degeriyle oldukga ylksek oldugu soylene-
bilir. Yoneticilerin babacan liderlik davranislarinin 4,16 degeriyle “calisanlarin is disindaki ya-
samlariyla ilgilenme” boyutunda oldugu gérilmistiir. Genel olarak babacan liderlik 6lgeginden
alinan puanlarin ortalamasi 3,77 ile ortalamanin lizerindedir.

Degiskenler arasinda yapilan korelasyon analizi sonucu babacan liderlik ve psikolojik s6z-
lesme arasinda genel anlamda orta dizeyde pozitif yonli (0,465) bir iliski oldugu goérilmistir
(Tablo 5). Bu iliski, yoneticilerin babacan liderlik davranislari arttikca, ¢alisanlarindan daha yiik-
sek beklentilere sahip olacagina isaret etmektedir. Babacan liderligin “birey diizeyinde iliskiler”
faktori ile yoneticiler icin psikolojik sdzlesme oOlgeginin “gelisime agikhk” faktori disindaki tim
alt faktorlerin birbirleriyle olumlu yonde ve anlamli iliskilere sahip oldugu belirlenmistir.

Arastirma hipotezlerinin test edilmesinde ¢oklu dogrusal regresyon analizinden yararlanil-
mistir. Hi hipotezinin testine iliskin sonuglar Tablo 4’te gorilmektedir.
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Tablo 4: Babacan Liderligin Gelisime Acikliga Yénelik Beklentiler Uzerindeki Etkisine iliskin
Coklu Regresyon Analizi Bulgular

Bagimli Degisken: Gelisime agiklik

R R2 Duzeltilmis R2 F p Durbin-Watson
0,392 0,153 0,147 24,360 0,000 2,122
B Beta t p
Sabit 2,484 9,434 0,000
Calisanlarin is digindaki yasamlariyla ilgilenme 0,245 0,257 4,405 0,000
Hiyerarsik durum ve otorite 0,202 0,233 3,998 0,000

Babacan liderlik stilinin psikolojik s6zlesme (lizerindeki etkisini belirlemek tzere ¢oklu dog-
rusal regresyon analizinden yararlaniimistir. Coklu regresyon modelinin analizinde forward se-
lection ydntemi segilmis ve en yiiksek katkiya sahip degiskenlerin modelde kalmasina izin veril-
mistir. Kurulan ilk coklu regresyon modelinde babacan liderlik alt faktérlerinin yoneticilerin ¢a-
lisanlarindan gelisime acik olmalari yonindeki beklentileri Gizerindeki etkisi incelenmistir. Analiz
sonucu kurulan c¢oklu regresyon modelinin anlamh oldugu belirlenmistir (F=24,360;
p=0,000<0,05). GCalisanlarin is disindaki yasamlariyla ilgilenme (B=-0,257; p=0,000 <0,05) ve hi-
yerarsik durum ve otoritenin (B=-0,233;p=0,000<0,05) ydneticilerin galisanlarindan gelisime
actk olmalari yoniindeki beklentileri Gizerinde anlamli ve olumlu yénde bir etkiye sahip oldugu
gorilmustir. Ayrica, ¢alisanlarin is disindaki yasamlariyla ilgilenme ve hiyerarsik durum ve oto-
ritenin, yoneticilerin galisanlarindan gelisime agik olmalari yoniindeki beklentileri %14,7’lik bir
aciklayicihga sahip oldugu sdylenebilir (Diizeltilmis R?=0,147). Bu bulgular isiginda, H1 hipotezi
kabul edilmistir.

Tablo 5: Babacan Liderligin isin Benimsenmesine Yénelik Beklentiler Uzerindeki Etkisine iliskin
Coklu Regresyon Analizi Bulgulari

Bagimli Degisken: isin benimsenmesi

R R2 Duzeltilmig R2 F p Durbin-Watson
0,495 0,245 0,236 28,960 0,000 2,004
B Beta t p
Sabit 3,162 17,567 0,000
Hiyerarsik durum ve otorite 0,164 0,264 4,689 0,000
isyerinde aile ortami 0,101 0,206 3,406 0,001
Calisanlarin is disindaki yasamlariyla ilgilenme 0,133 0,194 3,227 0,001

Babacan liderlik alt faktorlerinin yoneticilerin ¢alisanlarindan isin benimsenmesi yonindeki
beklentileri tGzerindeki etkisine iliskin coklu regresyon analizi sonuglari Tablo 5'te goriilmekte-
dir. Analiz sonucu kurulan ¢oklu regresyon modelinin anlamli oldugu belirlenmistir (F=28,960;
p=0,000<0,05). Hiyerarsik durum ve otorite (B=0,264; p=0,000 <0,05), isyerinde aile ortami
(B=0,206; p=0,001 <0,05) ve cahlsanlarin is disindaki yasamlariyla ilgilenmenin (B=-
0,194;p=0,001<0,05) yoneticilerin galisanlarindan isin benimsenmesi yénindeki beklentileri
izerinde anlamli ve olumlu bir etkiye sahip oldugu gortlmustir. Ayrica, bu Ug alt faktorin yo-
neticilerin galisanlarindan isin benimsenmesi yontindeki beklentileri %23,6’lik bir agiklayiciliga
sahip oldugu sdylenebilir (Diizeltilmis R?=0,236). Bu bulgular dogrultusunda, H> hipotezi kabul
edilmistir.
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Tablo 6: Babacan Liderligin Otoritenin Kabuliine Yénelik Beklentiler Uzerindeki Etkisine iliskin
Coklu Regresyon Analizi Bulgular

Bagimli Degisken: Otoritenin Kabulu

R R2 Duzeltilmis R2 F p Durbin-Watson
0,396 0,157 0,150 24,963 0,000 2,084
B Beta t p
Sabit 1,992 7,214 0,000
Hiyerarsik durum ve otorite 0,369 0,335 5,733 0,000
isyerinde aile ortami 0,117 0,135 2,307 0,022

Babacan liderlik alt faktorlerinin yoneticilerin ¢alisanlarindan otoritenin kabull yoniindeki
beklentileri Gzerindeki etkisine iligkin ¢oklu regresyon analizi sonuglari Tablo 6’da gériilmekte-
dir. Analiz sonucu kurulan ¢oklu regresyon modelinin anlamli oldugu belirlenmistir (F=24,963;
p=0,000<0,05). Hiyerarsik durum ve otorite (B=0,335; p=0,000 <0,05) ve isyerinde aile ortami-
nin (B=0,135; p=0,022 <0,05) yoneticilerin ¢alisanlarindan otoritenin kabuli yoniindeki beklen-
tileri izerinde anlamli ve olumlu bir etkiye sahip oldugu gorilmustir. Ayrica, bu iki alt faktérin
yoneticilerin ¢alisanlarindan otoritenin kabulli yoniindeki beklentilerinin %15’lik bir agiklayici-
liga sahip oldugu séylenebilir (Diizeltilmis R?=0,150). Bu bulgulara gére, Hs hipotezi kabul edil-
migtir.

4. Sonug ve Tartisma

Etkili bir liderlik tiirii olarak nitelendirilen babacan liderlik, yoneticilerin galisanlari ile bir aile
buyugu gibi ilgilendigi liderlik stilini ifade etmektedir. “Babacan” olarak nitelendirilen y&netici-
lerin astlari ile duygusal iliskiler kurdugu, her calisana ayri deger verdigi ve 6zel yasamlari hak-
kinda tavsiyelerde bulunabildigi sdylenebilir. Buna karsilik olarak statliye ve hiyerarsiye 6nem
veren babacan liderler, astlarindan sadakat beklemektedirler.

is iliskisinde taraflarin birbirlerinden yazili olmayan beklentilerini ifade eden psikolojik s6z-
lesmenin olusumunda ve siirdirilmesinde; 6rglit temsilcisi olarak adlandirilan yoneticiler, 6r-
gt prosedirlerini calisanlara ileten 6nemli birer kanal olma 6zelligini tasimaktadirlar. Bu ne-
denle, yoneticiler agisindan psikolojik s6zlesmenin incelenmesi, istihdam iliskisinin daha iyi an-
lasilmasini miimkiin kilmaktadir. Yoneticiler, 6rgut temsilcileri olarak dusuntldugiunde, kendi-
leri de Uyesi olduklari 6rgitle bir psikolojik s6zlesmeye sahip olan bireylerdir. Dolayisiyla yéne-
ticiler, drgitlerin ¢alisanlarindan beklentilerinin neler oldugunu ¢alisanlara yansitmalarinin yani
sira kendileri de galisanlarindan bir takim beklentilere sahiptirler. Yoneticilerin astlarindan bek-
lentilerini etkileyen etmenlerden birisinin yoneticinin liderlik stili oldugu varsayimi ile bu aras-
tirma gercgeklestirilmistir.

Bu arastirmanin amaci, yoneticilerin babacan liderlik stilinin astlarindan psikolojik s6zlesme
baglamindaki beklentileri tizerinde bir etkisi olup olmadiginin incelenmesidir. Bir baska deyisle,
yoneticilerin babacan liderlik stilini sergiliyor olma durumunun, astlarindan beklentilerini art-
tirma ya da azaltma yoniinde bir etkisi bulunup bulunmadigina bakilmistir. Bu amacla, Aycan
(2006) tarafindan gelistirilen “Babacan Liderlik Olcegi” ve Gercek (2017) tarafindan gelistirilen
“Yoneticiler igin Psikolojik Sézlesme Olcegi” kullanilarak elde edilen veriler ¢coklu dogrusal reg-
resyon analizi ile degerlendirilmistir.

Morrison ve Robinson (1997), yonetici ve galisan arasinda kaliteli bir mibadele iliskisinin
iletisimi kolaylastirdigini ve boylece psikolojik sdzlesme ihlali algilama olasiliginin azaltildigini
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belirtmektedir. Calisanlarin is yasaminda hissettigi doyumsuzlugun kaynaginin, gogu zaman yo6-
neticileriyle yasadiklari uyumsuzluklar oldugu belirlenmistir (Kassing, 2009). Dolayisiyla, yéne-
ticinin ¢alisanlarindan beklentileri ve ¢alisanin yoneticiye karsi yukamltliklerinin uyumlu olma-
sinin olumsuz durumlarin 6niine gececegi ifade edilebilir.

Yoneticiler agisindan psikolojik s6zlesmenin incelenmesinde, psikolojik s6zlesmenin olusu-
munu etkileyen etmenleri ortaya koymalk, is iliskisi dinamiklerinin anlasilmasini kolaylastirmak-
tadir. Bu nedenle, yoneticilerin galisanlarindan neler bekledigini belirleyebilmenin, yonetici-ca-
lisan arasindaki iliskinin kalitesini arttirmanin yani sira aralarindaki olasi uyumsuzlugu da azalt-
masi s6z konusudur (De Ruiter vd., 2015). Yoneticilerin psikolojik s6zlesmelerinin olusumunda,
eski ¢alisanlarina iliskin gegmis tecribelerinin olumsuz etkileri oldugu varsayilmaktadir (Sher-
man ve Morley, 2015). Yoneticiler igin psikolojik s6zlesmenin olusumu davranislar ve goézlemler
yoluyla olusmaktadir (Randmann, 2013).

Bu calismada elde edilen veriler ile yapilan analizler sonucunda babacan liderlik ve psikolojik
sdzlesme arasinda olumlu yonde iliskiler oldugu sonucuna varilmistir. Yoneticilerin babacan li-
derlik diizeyi yikseldikge, ¢alisanlarindan psikolojik s6zlesme baglaminda daha yiiksek beklen-
tilere sahip olduklari séylenebilir.

Orgiitsel hiyerarsinin baskin oldugu durumlarda, i¢ ice gecmis iliskiler ag1 gdzlenebilmekte
ve paternalizm kavrami ortaya ¢ikmaktadir. Bu iliskilerdeki taraflar, ¢alisanlarini koruyup kolla-
yarak yon gosteren bir yonetici ile yoneticisine baglilik ve aidiyet duygusuyla sadakat gosteren
¢alisandan olusmaktadir (Yilmaz Borekgi, 2009). Bu noktada taraflar arasindaki iliskilerin, maddi
ve/veya sosyal mibadelelerin s6z konusu oldugu bir karsiliklilik ilkesine dayandigi séylenebilir.
Yoneticilerin, koruyucu ve ilgi gdsteren tutumuna karsilik galisanlarindan sadakat beklentisi
icinde olmasi bu duruma 6rnek olarak gosterilebilir. Bu baglamda, babacan liderligin olusu-
munda rol oynayan iliski dinamiklerinin, psikolojik s6zlesmenin temelinde yatan karsiliklilik il-
kesi ile ayni dogrultuda oldugu beklenilebilir. Bu bilgiler 1siginda yapilan ¢alismada; babacan
liderlik ve psikolojik s6zlesme arasinda olumlu yonde iligkilerin tespit edilmis olmasi s6z konusu
beklentiyi dogrular niteliktedir.

vy vy

Bu calismada “Babacan Liderlik Olgegi” ve “Yoéneticiler igin Psikolojik S6zlesme Olgegi”nin alt

vy

faktorleri arasindaki iliskilere bakildiginda; “Babacan Liderlik Olgegi”nin “birey diizeyinde iliski-
ler” faktorii ile “Yéneticiler igin Psikolojik S6zlesme Olgegi”nin “gelisime aciklik” faktdri digin-
daki tiim alt faktorlerin birbirleriyle olumlu yonde ve anlamli iligkilere sahip oldugu tespit edil-
mistir. Liderlik ve psikolojik s6zlesme arasindaki iliskilerin genellikle ¢alisanlar agisindan ince-
lendigi gorilmustir. Ozellikle ABD’de, ddnistiiriic ve etkilesimci liderlik calismalarinin daha
yogun oldugu soylenebilir. Bunun nedenlerinden birisi de, dénustirict liderligin gelistirici ve
calisma ortamini destekleyici yapida oldugunun kabul edilmesidir (Breevaart vd., 2013). Dola-
yisiyla, liderlik ile psikolojik s6zlesme arasindaki iliskinin incelenmesinde, liderlerin otoriter, go-
rev odakli, iliski odakh, donistlriici ve etkilesimci davranislarinin ele alindig1 gérilmustiir (Bas-
son, 2008; Tabernero vd., 2009; Behery, Paton ve Husein, 2013; Epitropaki, 2013). Ulkemizde
ise Gergek’in (2017) ¢alismasinda, dénustirici ve etkilesimci liderligin psikolojik s6zlesme tize-
rinde etkili oldugu belirlenmistir.

Liderligin tanimlarina bakildiginda; liderligin bir siireg, insanlari etkileme faaliyeti, gruplari
ve paylasilan amaglari icerdigi goriilmektedir. Liderligin yalnizca kisisel bir 6zellik olmaktansa,
lider ve izleyicileri arasindaki etkilesimsel bir olay oldugu sdéylenmektedir (Rowe ve Guerrero,
2011:2). Liderligin bir stireg olarak ele alinmasi, liderlerin izleyicilerini etkiledigi ve ayni zamanda
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onlardan etkilendigini varsaymaktadir. Bununla birlikte, liderligi olusturan gui¢ ve otorite kav-
ramlarinin kiiltiirlere gore degistigi ve kiltiirl olusturan bireylerin bu kavramlari ne sekilde al-
giladig1 da degismektedir (Hofstede, 1980). Buna gore her kiltiir kendine 6zgu liderlik stillerini
olusturmaktadir. Ornegin; bati kiiltiirlerinde bireyci liderlik stilleri séz konusu iken, dogu kiiltiir-
lerinde toplulukgu/kollektivist liderlik stilleri s6z konusudur (Sargut, 2010). Dogu kulturlerindeki
liderlik stillerine bakildiginda babacan liderligin etkili bir liderlik stili olduguna iliskin bulgular
iceren calismalar gorilmektedir (Aycan vd., 2000; Martinez, 2003; Pellegrini ve Scandura,
2006). Babacan liderler ve galisanlari arasindaki iliskiler genel olarak ebeveyn-gocuk iliskisi kap-
samindadir. Bu tir iligkiler, gogunlukla kollektivist toplumlarda goriilen bir durumdur. Bununla
birlikte bireyciligin 6n planda oldugu kiltlrlerde liderin, galisanlarinin kisisel ve aile hayatlarina
miidahale etmesi istenmeyen bir durum olarak nitelendiriimektedir. Turkiye’de de kolektivist
bir kiltdr yapisinin bulundugu (Kéksal, 2011: 102) ve yapilan ¢alismalarda Tirkiye’de babacan
liderlik stilinin etkin oldugu gorilmastar (Aycan vd., 2000).

Bu calismada, is disindaki yasamlariyla ilgilenme ile hiyerarsik durum ve otoritenin yonetici-
lerin astlarindan gelisime acgik olmalari yoniindeki beklentileri Gizerinde anlamli ve olumlu yonde
bir etkiye sahip oldugu gorilmustir. Baska bir deyisle babacan liderin; calisanlarinin is disindaki
yasamlarina bir ebeveyn sorumlulugu ile olan ilgisi ile calisanlarinin hiyerarsiye saygil ve liderin
otoritesine sadik olmalarinin beklentisi arttik¢a; ¢alisanlarindan gelisime agik olmalari yonin-
deki beklentisi de artmaktadir. Bu durum babacan liderin galisanlarindan; hiyerarsiye saygi gos-
termeleri, otoriteye sadik olmalari ve sadece is hayatinda degil 6zel yasantilarinda da gosterdigi
bireysel ilgi baglaminda, onlara sagladigi egitimlerle iyi iletisim ve etkili kisisel beceriler gelistir-
meleri, bu yaklasimi kendilerini gelistirme firsati olarak gormelerini ve bunda istekli olmalarinin
beklentisi icerisinde oldugunu ifade etmektedir.

Bireyciligin agir bastigl Bati toplumlarinda babacan liderligin otoriter boyutunun, ¢alisanla-
rin kendisini gelistirmesinin dnlinde bir engel konumunda olduguna yonelik gorisler bulunmak-
tadir (Aycan, 2001: 5). Bireyci degerlerin agir bastigi kiltirlerde bu durum, galisanlarin 6zel ha-
yatina karisildigi algisini yaratmaktadir (Pellegrini ve Scandura, 2006: 270). Turkiye gibi kolekti-
vist toplumlarda ise liderin galisanin is disindaki yasamlarina karismasi istenen bir durumdur.
Bu baglamda kiiltiirii olusturan bireyler, yetistikleri toplumsal paradigmaya dayanarak galistik-
lari kurumda da kendi ebeveynleri gibi liderlerin bulunmasi beklentisi igine girebilmektedirler.
Babacan liderler, calisanlara beklenen liderlik stilini sunarak onlarin is ve is digi yasamlarina ilis-
kin olarak her tiirlii gereksinimleri ile yakindan ilgilenirler; bireysel, kisisel ve ise iliskin egitimler
ile onlarin gelisimlerine katkida bulunurlar ve bu ¢abalarinin karsiliginda onlarin da bu egitim ve
gelisim calismalarina istekli olmalarini beklerler.

Bu calismada hiyerarsik durum ve otorite, isyerinde aile ortami ve galisanlarin is disindaki
yasamlariyla ilgilenmenin yoneticilerin ¢alisanlarindan isin benimsenmesi yoniindeki beklenti-
leri Gzerinde anlamli ve olumlu bir etkiye sahip oldugu gorilmistir. Baska bir anlatimla, baba-
can liderin; calisanlarinin hiyerarsiye saygili ve otoriteye sadik olmalarina iliskin beklentisi art-
tikga, ¢alisanlarina bir aile ortami sunarak onlarla duygusal iliskilerinin gelismesine ve onlarin is
disindaki yasantilarina yonelik ilgisini arttirdikga, calisanlarindan islerini benimsemelerine yo-
nelik beklentisi de artmaktadir. Bu durum; babacan liderin, olusturdugu hiyerarsi ve kesin oto-
ritesi baglaminda galisanlarina sadece is hayatinda degil 6zel yasantilarinda da bireysel ilgi gos-
tererek is yerini aile yasamlarinin devami gibi kabullenmelerini saglayarak, tistlendikleri gorev-
leri kendi aile mahremiyetlerine gosterdikleri tutuma esdeger bir yaklasimla giivenilir bir tavir
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sergileyerek nitelikli bir is ortaya koymak igin iglerini yagamlarinin bir pargasiymis gibi sahiplen-
meleri beklentisi igerisinde oldugunu ifade etmektedir.

Arastirmanin bulgularinda, hiyerarsik durum ve otorite ile isyerinde aile ortaminin yonetici-
lerin galisanlarindan otoritenin kabulii yoniindeki beklentileri Gizerinde anlamli ve olumlu bir
etkiye sahip oldugu goriilmustir. Baska bir deyisle babacan liderin; ¢alisanlarinin hiyerarsiye
saygili ve otoriteye sadik olmalarina yonelik beklentisi arttik¢a ve galisanlarina bir aile ortami
sunarak onlarla duygusal iliskilerini gelistirmeye ¢alistik¢a, ¢alisanlarinin da liderin kendi Gizerin-
deki kesin glicin( kabul yonindeki beklentisi artmaktadir. Bu durum, babacan liderin olustur-
dugu hiyerarsi ve kesin otoritesi ile ¢calisanlarina yonelik duygusal adanmishgi baglaminda cali-
sanlarindan; kisisel oncelikleriyle catigsa bile talepleri kabul ederek kendilerine verilen gorev-
leri, kendilerine tanimlanan is sinirlari iginde kalarak sorgulamadan yerine getirmelerinin bek-
lentisi icerisinde oldugunu ifade etmektedir.

Bu ¢alismanin sonuglari, calismanin érnekleminden elde edilen veriler ile sinirhdir. Calisma-
nin drneklemini olusturan yéneticiler, farkli ydnetim kademelerinde bulunmaktadir. ileriki ca-
lismalarda yonetim kademesinin kontrol altina alinarak bir ¢alisma grubunun olusturulmasi
daha saglikh sonuglar elde edilmesi agisindan 6nerilebilir. Veri toplama araci olarak yoneticilerin
kendilerini degerlendirdikleri 6l¢iim araglari kullanilmistir. Yoneticilerin liderlik davranislari ile
ilgili astlarinin goruslerine basvurulabilir. Yoneticilerin liderlik stillerinin astlarinin degerlendiril-
mesine sunuldugu; psikolojik s6zlesmenin yoneticiler agisindan incelenmesinde farkli liderlik
stillerinin etkilerinin incelendigi; farkli sektérlerde yoneticiler ve ¢alisanlar agisindan liderlik stil-
leri ve psikolojik sozlesme iliskilerine yonelik benzer ¢calismalar yapilabilir. Yoneticiler ve galisan-
lar arasinda psikolojik s6zlesmenin yerine getirilmesi ve ihlal edilmesinde lider-liye etkilesiminin
roli arastirilabilir. Arastirma sonuglarinin genellenebilmesi igin farkli 6rneklem gruplari ile ye-
niden galisilmasi 6nerilmektedir.
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