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Liderligi anlayabilmek i¢in, lider, izleyiciler ve iginde bulunulan kosullari iyi anlamak gerekir. Bu c¢aligmanin konusunu
olusturan paternalist liderligin izleyicileri tarafindan benimsenmesi ve etkili olabilmesi de bu ii¢ unsurun birbiriyle uyumlu
olmasim gerektirir. Paternalist liderlik, otorite ve disiplini, babacan bir yaklagim i¢inde, yardimseverlik ve ahlaki diiriistliik ile
birlestiren bir liderlik tarzi, olarak tanimlanabilir (Farh ve Cheng, 2000:94; Yaman ve Turung, 2012:288). Baska bir tanimla;
paternalist liderlik, liderin, astlarin is ve 6zel hayatlarina bir ebeveyn gibi rehberlik ettigi, karsiliginda ise sadakat ve hiirmet
bekledigi hiyerarsik bir iligki, olarak disiiniilebilir (Gelfand vd., 2007:493; Kurt, 2013:324). Bu liderlik tiirii ile en ¢ok
iliskilendirilebilen kiiltiir unsurlarindan biri, giic mesafesidir (Erben, 2004:347; Koksal, 2011:104; Dorfman vd., 1997’den
aktaran Yaman ve Turung, 2012: 287). Gii¢ mesafesi, kisilerarasi giiciin ya da ist ve ast arasindaki etkide bulunma
durumunun, ast tarafindan nasil algilandigina iliskin bir 6l¢iittiir (Hofstede, 2001°den aktaran Bolat, 2011:114). Gii¢ mesafesi
yiiksek olan kiiltiirlerde, statii 6nemlidir ve insanlar bulunduklarn pozisyona gore gii¢ sahibidir. Gili¢ mesafesi diisiik olan
kiiltiirlerde ise; statii, glic mesafesi yiiksek olan kiiltiirlerdeki gibi 6nemli degildir ve giiglii insanlar kendilerini oldugundan
daha gii¢siiz gosterirler (Mooij ve Hofstede, 2002:63). Buradan hareketle, paternalist liderlik daha ¢ok, glic mesafesi yiiksek
toplumlardaki ¢alisanlarca kabul gérmekte ve istenmektedir (Farh ve Cheng, 2000:94; Pellegrini ve Scandura, 2006:265;
Gelfand vd., 2007:493; Kurt, 2013:324). Liderlik tiirii agisindan, i¢inde bulunulan bir kosul olarak kiiltiir olgusu 6nemli
olmakla birlikte, liderligin anlagilmasinda liderin ve izleyicilerin kusaksal &zellikleri de biiyiik rol oynamaktadir. Yaklasik
olarak ayni yillarda dogmus, ayni ¢agin sartlarini, dolayistyla birbirine benzer sikintilari, kaderleri paylagsmis, benzer 6devlerle
yiikiimlii olmus kisiler toplulugu (TDK, 2018), olarak tanimlanan kusaklarin 6zellikleri, kusaklar arasinda yasanan ¢atigsmalar
ve bunlarin sosyo ekonomik etkileri giderek yazinda daha fazla ilgi gérmektedir (Kupperschmidt, 2000:65; Hansen ve Leuty,
2012:34; Adigiizel vd., 2014:165). Giiniimiiz ¢alisma hayatinda isletmeler, farkli kusaklardan olusan bir isgiicii profiline
sahiptir. Bu profilin ¢ogunlukla, Geleneksel Kusak, Bebek Patlamasi Kusagi, X Kusagi, Y Kusagi ve Z Kusagi olarak
karsimiza ¢iktig1 sOylenebilir. Buradaki her bir kusak, kendine has 6zellikleri, giidiileri, deger yargilari, algilari, tutumlari ve
davraniglar ile ast-Ust iligkileri lizerinde farkli etkiler yaratmaktadir.

Bu calismanin amaci, giic mesafesi ve paternalist liderlik iligskisini kusaklar acisindan degerlendirmektir. Bu kapsamda
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oncelikle paternalist liderlik, glic mesafesi ve kusak kavramlar ele alinmig, daha sonra paternalist liderlik ve giic mesafesi
iliskisi farkli kugaklar agisindan incelenmistir.

Anahtar Kelimeler: Paternalist Liderlik, Gii¢ Mesafesi, Kusaklar

ABSTRACT

In order to understand leadership, the leader, followers and current conditions must be understood well. With the purpose of
making the paternalistic leadership to be adopted by the followers, and to make it effective, these three functions should be
compatible with each other. Paternalist leadership can be described as a style of leadership that combines authority and
discipline with helpfulness and moral integrity with a fatherly approach (Farh and Cheng, 2000:94; Yaman and Turung,
2012:288). Another definition of paternalist leadership is that it can be thought of as a hierarchical relationship in which the
leader guides as a parent to the business and private lives of his subordinates, while expecting loyalty and respect (Gelfand et
al., 2007:493; Kurt, 2013:324). One of the dimensions of culture which can be mostly associated with this type of leadership
is power distance (Erben, 2004:347; Koksal, 2011:104; Dorfman et al., as cited Yaman and Turung, 2012: 287). Power
distance is a measure that shows how the distribution of power between the superior and the subordinate is perceived by the
subordinate (Hofstede, 2001, as cited Bolat, 2011:114). In cultures that have high power distances, status is important and
people hold power based on the position they possess. In cultures that have low power distances; status does not matter unlike
in cultures with high power, and strong people show themselves weaker than they are (Mooij and Hofstede, 2002:63). From
this point of view, paternalist leadership is more likely to be accepted and deserved by employees which have high power
distance (Farh and Cheng, 2000:94; Pellegrini and Scandura, 2006:265; Gelfand et al., 2007:493; Kurt, 2013:324). In terms of
leadership type, the generational characteristics of the leader and the followers play a major role in the understanding of
leadership as well as the importance of culture as a condition to be found. The characteristics of the generations which are
defined as people who were born in about the same years, who shared the same age requirements, and thus shared similar
troubles, duties and fate (TDK, 2018), the conflicts among the generations and their socio-economic effects increasingly
attract more interest in the literature (Kupperschmidt, 2000:65; Hansen and Leuty, 2012:34; Adigiizel et al., 2014:165). In
today's business life, businesses have a workforce profile composed of different generations. In this context, it can be said that
this profile is mostly recognized in Traditionalists, Baby Boomers, Generation X, Generation Y and Generation Z. Each
generation has different effects on Superior and subordinates relationships with its own characteristics, motivations, values,
perceptions, attitudes and behaviors.

The purpose of this study is to assess the relationship between power distance and paternalist leadership in terms of
generations. In this context, the concepts of paternalist leadership, power distance and generations were first discussed, then
paternalist leadership and power distance relations were examined in terms of different generations.

Key Words: Paternalist Leadership, Power Distance, Generations

1. GIRIS

Son yillarda yazinda siklikla tartigilan liderlik tarzlarindan biri de paternalist liderlik tarzidir (Pellegrini ve
Scandura, 2008:566). Paternalist liderlik, bir aile atmosferi iginde giiglii disiplin ve otorite ile birlesen,
yardimseverligi ve ahlaki dogrulugu igeren, babacan tarzli bir liderlik sekli, olarak tanimlanabilir (Farh ve
Cheng, 2000:84). Paternalizm, kiiltiirleraras: farkliliklar1 ortaya ¢ikarmada kullanilabilecek kiiltiirel bir boyut
olarak diistiniilebilir. Bu boyuta, 6zellikle bireyci, esitlikei kiiltiirlerin aksine, toplulukgu ve giic mesafesinin
yiiksek oldugu kiiltiirlerde rastlanmaktadir (Yaman ve Turung, 2012: 287). Orgiitlerde paternalist liderligin
ele alinmasinda dikkate alinmasi gereken bir diger faktor, izleyiciler ve bu izleyicilerin kusaksal
Ozellikleridir. Bu ¢aligmada kullanilan kusak siniflandirmasi kapsaminda Geleneksel, Bebek Patlamasi, X, Y
ve Z kusaklari, donemleri itibariyle farkli 6zellikler tagidiklar1 gibi, her bir kusagin temsilcilerinin liderlik
tarzlar ile olan iliskileri de birbirinden farklidir. Bu farkliligin temel kaynaklarindan biri de kiiltiirel bir
unsur olan gii¢ mesafesidir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Caligmanin bu kisminda giic mesafesi, paternalist liderlik tarzi ve orgiitlerde kusak kavrami hakkinda ana
hatlariyla bilgi verilmeye calisilacaktir.

2.1. Gii¢ Mesafesi Kavram

Gii¢ mesafesi, 1960’larda kisileraras1 gii¢ dinamiklerini arastirmak i¢in deneyler yapan Hollandali sosyal
psikolog Mulder’dan alinmis bir terimdir. Mulder’in tanimindan yola ¢ikarak gii¢ mesafesi; hiyerarside, bir
iist ve ast arasinda, iistiin astin davranisini belirleyebilme derecesi ile astin iistiin davranigim belirleyebilme
derecesi arasindaki fark, seklinde tanimlanabilir. Bagka bir tanimla giic mesafesi, kisilerarasi giiciin ya da tist
ve ast arasindaki etkide bulunma durumunun, ast tarafindan nasil algilandigina iliskin bir dl¢iidiir (Hofstede,
2001°den aktaran Bolat, 2011: 114).

Gii¢ mesafesi, bir orgiitte giigsiiz olan bireylerin, giiciin esit bir sekilde dagitilmadigina inanmamalari halinde
ortaya ¢ikan bir mesafeyi anlatmaktadir. Gii¢ mesafesi yiiksek olan kiiltiirlerde, statii 6nemlidir ve insanlar
bulunduklar1 pozisyona gore giic sahibidir. Giic mesafesi diisiik olan kiiltiirlerde ise; statii, giic mesafesi
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yiiksek olan kiltiirlerdeki gibi onemli degildir ve gii¢lii insanlar kendilerini oldugundan daha gii¢siiz
gosterirler (Mooij ve Hofstede, 2002: 63).

Gili¢ mesafesi yiiksek olan toplumlarda patronlar, riitbeliler, ist makamlarda bulunurlar; hakli olmak i¢in
dogruyu bilmek zorunda degillerdir. Ciinkii hakliliklar1, sahip olduklar giicten kaynaklanmaktadir (Sargut,
2001: 182). Gii¢ mesafesi yiiksek olan toplumlarda bireyler, statiisii kendisinden yiiksek olanlarin kendilerine
adaletsiz davranmalarin1 dogal karsilarlar. Statli bakimindan kendisinden daha iist konumda bulunan biri ona
gore daha gii¢liidiir ve bu nedenle ugradig1 haksizligi dogal karsilamaktadir (Kinter, 2016: 64).

2.2. Paternalist Liderlik Kavrami

Paternalizm kavrami, ataerkillikten tiiremis ve kisinin karsisindakini baba gibi korumasi ve bunun
karsihiginda sadakat ve itaat bekledigi bir durum, olarak ifade edilebilir. Yonetsel ¢ercevede ise, iist-ast
iligkisinin ebeveyn-cocuk, usta-girak ve Ogretmen-6grenci iliskisindeki gibi 6rgiitlenmesi olarak
aciklanmaktadir (Erben ve Otken, 2014: 106; Oz ve Kilig, 2010: 682; K&ksal, 2011: 103-104).

Paternalist liderlik, batida gelistirilmis liderlik kuramlarmin her kiiltlire uymamasi nedeni ile emik
yaklagimlarla ortaya ¢ikmustir. 1976’da Silin’in Tayvan’daki liderlik davranislari cergevesinde yapilan
incelemeler, 1990’da Redding’in, 1997°de Westwood un arastirmalar1 ile devam etmis ve dogu kiiltiirlerine
Ozgl paternalist liderlik kavrami ortaya ¢ikmistir (Cheng vd., 2004: 91). Paternalist liderlik, otorite ve
disiplini, babacan bir yaklagimla yardimseverlik ve ahlaki diiriistliik ile birlestiren bir liderlik tarzi, olarak
tanimlanabilir. Paternalist liderlik, liderin astlarin is ve 6zel hayatlarina bir ebeveyn gibi rehberlik ettigi,
kargiliginda ise sadakat ve hiirmet bekledigi hiyerarsik bir iligki, olarak diisiiniilebilir.

2.2.1. Paternalist liderligin boyutlari

Ilgili alan yazin incelendiginde, paternalist liderlik ile ilgili birgok amprik ¢aligmanin paternalizmi boyutlari
olmayan bir yapi olarak ele aldig1 goriilmektedir. Cheng vd. (Pellegrini ve Scandura, 2008:574)’1n {i¢ boyutu
ele almasiyla (otoriter, ahlaki ve yardimsever), paternalizm c¢ok boyutlu bir yapi olarak incelenmeye
baslanmustir (Tiiresin Tetik ve Kose, 2015:33).

Farh ve Cheng (2000:94) ¢alismalarinda, otoriter, ahldki ve yardimsever olmak tizere {i¢ boyuttan olusan bir
paternalist liderlik modeli 6nermislerdir. Otoriter boyut, otoriteyi ve kontrolii savunan ve astlarindan itaat
bekleyen lider davramislarini ifade eder. Otoriter liderlik altinda astlar, liderin isteklerine muhalif olmayip,
onlar1 sorgulamaksizin itaat ederler. Yardimseverlik boyutu, astlarinin gerek kisisel gerekse aile refahi igin
endise duyan ve bu konularda onlara yardimda bulunan liderlik davramiglarini ifade eder. Lider, gosterdigi
yardimsever davraniglarina karsilik olarak; astlardan kendisine minnettar olmalarini ve borglu hissetmelerini
bekler. Ugiincii boyut olan ahldk ise, iistiin kisisel erdemleri ortaya koyan lider davranislarmi (drnegin,
liderin kisisel ¢ikarlari i¢in yetkisini kotiiye kullanmamasi, davraniglariyla 6rnek olmasi vb.) ifade eder. Bu
davraniglar karsisinda lider, astlarindan kendisine saygi duymasii bekler (Pellegrini ve Scandura,
2008:573).

Aycan (2001) ise, paternalist liderligi ¢ikarc: ve yardimsever/iyi niyetli olmak lizere iki boyutta ele almstir.
Cikarct boyutta, yapilan is vurgulanir. Cikarci liderin amaci, is ¢iktilarinin artirilmasidir. Paternalist liderler,
herhangi bir prosediire bagli olmadan kaynaklar1 kendi istedikleri gibi dagitirlar. Bundan dolay1 ¢ikarc astlar
da sahip olunan kaynaklardan yararlanabilmek ve ihtiyaglarini karsilayabilmek igin lidere itaatte bulunurlar.
Cikarci boyutun tersi olan yardimsever/iyi niyetli boyutta lider, astlarinin iyiligine yonelik olarak samimi bir
endise igindedir ve astlarinin orgiitlerini aileleri gibi gérmelerini isterler; yardimsever/iyi niyetli astlar ise,
liderin bu davranislarinin karsihiginda baglilik gosterirler ve itaatte bulunurlar (Aycan, 2001:16-17).

2.3. Orgiitlerde Kusak Kavram

Kusak, Tiirk Dil Kurumu tarafindan “yaklasik yirmi bes, otuz yillik yas kiimelerini olusturan bireyler dbegi,
gbbek, nesil, batin, jenerasyon” ve “yaklasik olarak aymi yillarda dogmus, ayni ¢agin sartlarimi, dolayisiyla
birbirine benzer sikintilari, kaderleri paylasmis, benzer ddevlerle yiikiimlii olmus kisilerin toplulugu”, olarak
tamimlanmigtir (TDK, 2018). Alan yazin incelendiginde, kusak kavrami, belirli bir zaman araliginda dogmus,
benzer yas ve hayat donemlerinde yasayan ve yasadigr o donemde gergeklesen énemli olaylar ve durumlar
tarafindan sekillendirilmis insan kitlesi, olarak ifade edilmektedir (Kupperschmidt, 2000:66). Kusaklarda,
birlikte yasadiklar1 deneyimlere bagli olarak, olaylara ve durumlara karsi benzer tepkileri ve davraniglar
verecek ortak bir zihinsel model ortaya ¢ikar (Engelman, 2009:21; Chen, 2010: 132). Buradan hareketle,
calisma yasaminda bulunan her bir kusagin temel degerleri, is ve Orgiite yonelik tutumlart farklilik
gostermektedir ve s6z konusu olan bu farkliliklar, ¢aligma ortaminda 6nemli ¢atisma ve zorluklara neden

Social Sciences Studies Journal (SSSJournal) sssjournal.info@gmail.com

5498




Social Sciences Studies Journal (SSSJournal) 2018 pp:5496-5502

olabileceginden, kusaklarin etkin olarak yonetimi i¢in orgiitlerin her kusagin beklenti, arzu ve egilimlerini
dikkate almalar1 gerekmektedir (Kupperschmidt, 2000:65; Hansen ve Leuty, 2012: 34; Giirbiiz, 2015: 40).

Bu ¢alismada, kusak siniflandirmasi kapsaminda, Geleneksel (Sessiz) Kusak (1925-1945), Bebek Patlamasi
Kusagi (1946-1964), X Kusag (1965-1979), Y Kusagr (1980-1999) ve Z Kusagi (2000 ve sonrasi) ele
alinmistir. Geleneksel Kusak (1925-1945), diinya tiizerinde derin etkilerde bulunan 1. ve Il. Diinya
Savaglarinin arasindaki doneme sahit olan kisilerden olusmaktadir. Savaglar nedeniyle ortaya ¢ikan yokluk
vb. nedenler, bu kusagin zor sartlar altinda yagsamalarina sebep olmustur. Geleneksel kusaga ait ¢alisanlar,
savaglarin olumsuz etkilerini en aza indirmenin yolunun, normlara, kurallara ve sisteme kars1 disiplinli ve
saygilt olma ve igverenlere karsi itaatkar davranma, olduguna inanan kisilerdir (Eisner, 2005:5; Balci ve
Bozkurt, 2013:599; Berk, 2013: 13). Bebek Patlamast Kusag: (1946-1964), genel itibariyle ¢aliskan, gii¢lii
irade sahibi, idealist, kararlarinda tutarli, iskolik ve bencil vb. kisilik 6zelliklerine sahip olup; igin igerigi ve
maddi kazang konusunda endise duyan kisilerdir. Bu kusak, zor islerde ve uzun mesai saatleri boyunca
calisan, isine bagli, otoriteye karsi saygili, calismanin 6nemine inanmis kisilerden olusur ve uzun yillar ayni
isletmede calisma anlayigina sahiptir. Ayrica bu kusak, promosyonlara, unvanlara, ayri ofislere vb. deger
veren ve tasarruf yapmak yerine harcamayi tercih eden kisilerden olusur; motivasyon kaynagi olarak
kendilerini gordiikleri, oviilmek ve takdir edilmekten hoslanmadiklari sodylenebilir. Maas, bu kusagin
oncelikli tercihidir ve takim ¢aligmasina 6nem verirler (Kupperschmidt, 2000:68; Allen, 2004:51-52; Balci
ve Bozkurt, 2013:600; Becton, 2014:3; Adigiizel vd. 2014:172).

X Kusagr (1965-1979), ebeveynlerinin iskolik olmasi ve uzun mesai saatleri boyunca g¢aligmalari,
cocuklarma da o sekilde rol model olmalar1 sebebiyle sadik, kanaat duygular yiiksek ve ayni iste uzun yillar
calismak gibi 6zelliklerle nitelendirilebilirler. Teknolojinin ¢ok hizli degistigi bir donemde yasamalarindan
dolay1, bu kusak tiyeleri zorunlu olarak teknoloji kullanmaya baslamiglardir. Toplumsal sorunlara karsi
duyarli, isle ilgili motivasyonlar1 yiiksek ve otoriteye saygilidirlar. X kusagindaki kisiler ¢ogunlukla
otoriteye itaat eden ve istlerini ve iistlerinin emirlerini sorgulama yetkisini kendilerinde bulmayan kisilerdir

(Eisner, 2005:6; Gursoy vd., 2008:452; Zopiatis vd., 2012:104).

Y Kugagr (1980-1999), otoriteyi reddeden, eski kusaklar gibi uzun saatler ¢aligmaya istekli olmayan, esnek
caligma saatlerini tercih eden ve siirekli “neden” sorusunu soran kisilerdir. Y kusagindaki kisiler, bir is
taniminin katr smirlarinda kalmak zorunda olduklari fikrini reddederler. isyerindeki giyim tarzi, is saatlerinin
esnekligi ve Ust-ast iligkisi gibi isyeri kurallarina meydan okuma egiliminde (Martin, 2005:40; Gursoy vd.,
2008:453; Barford ve Hester, 2011:67; Zopiatis vd., 2012:104) olan Y Kusag: ¢alisanlari, igverenlerinden
farkli beklentilere sahiptir. Isyeri beklentileri karsilanmadiginda, isten ayrilip beklentilerini karsilayacak
bagka bir igyerine kolaylikla gegebilirler (Morton, 2002:48; Martin, 2005:42; Engelman, 2009:16).

Z Kusaguun (2000 ve sonrasi) en onemli ayirt edici 6zelligi teknolojiye alismaktan ziyade, onun iginde
dogmus olmalart ve diger kusaklarin olmadigi kadar teknolojiyle yakindan ilgileniyor olmalaridir
(Levickaite, 2010:173). Bu nedenle yazinda Z kusagi; internet ¢ocuklari, dijital kusak vb. seklinde isimlerle
de nitelendirilmektedir. Ayrica Z kusagi; kendilerine gliven duyma, her seyin merkezinde kendisi varmig gibi
hissetme, 6zgiirliiklerine ve kendi kararlarim almaya diiskiin olma, bireyci olma ve teknoloji bagimlisi olma
gibi ayirt edici 6zelliklere sahiptir (Berkup, 2014:223; Rothman, 2016). Z kusagi, kariyer ve beklentilere
giden yolun degisim ve esneklikle saglanabilecegine ve isin yer ve zaman sinirt olmaksizin yapilabilecegine
inanir (Rothman, 2016).

3. PATERNALIST LIDERLIK, GUC MESAFESI VE KUSAKLAR ARASINDAKI ILISKILERIN
DEGERLENDIRILMESIi

Paternalist liderlik tarzi, izleyicilerden kendilerine sadik olmalarimi ve verilen emirlere karsi boyun
egmelerinin beklendigi, karsiliginda ise bir aile ferdi gibi korumay1 saglayan bir liderlik tarzidir (Aycan,
2006:447). Kiiltiirel boyutta bakildiginda; Dorfman vd. (1997)’ne gore paternalist liderlerin gii¢ mesafesi
yiiksektir ve orgiitte kararlar1 kendileri almay1 tercih ederler (Yaman ve Turung, 2012:287, 300). Diger
yandan paternalist liderlik ve kusaklar iligkisinde kusaklarin gii¢ mesafesi egiliminin ne oldugu Gnem
tasimaktadir. Bu agidan bakildiginda, daha 6nce de agiklandigi gibi geleneksel kusak normlara, kurallara,
sisteme saygili olan ve igverenlere karsi itaatkar davranilmasi gerektigine inanan kisilerden olusmaktadir
(Eisner, 2005:10). Dolayisiyla bu kusagin giic mesafesinin yiiksek oldugu ve paternalist liderlik tarzi ile
uyum igerisinde olacagi soylenebilir (Zemke vd., 2000 ve Conger 2001°’den aktaran Arsenault, 2004:130;
Sessa vd., 2007:54; Salahuddin, 2010:3).

Benzer sekilde bebek patlamasi kusagi da ebeveynlerini rol model almalart sebebiyle ve onlarin yasadiklar
zorluklara bagli olarak, isine bagli ve otoriteyi sorgulamayan bir nesildir. Buradan hareketle bebek patlamasi
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kusagi, tstlerinin verdigi emirleri sorgulamadan yapan, giic mesafesi yiiksek ve paternalist liderlik tarzinin
sorun yaratmayacagl bir kusak olarak degerlendirilebilir (Raths, 1999’dan aktaran Yu ve Miller, 2005:3;
Wiedmer, 2015:53).

Diger yandan X kusag: otoriteyi kismen kabul etmesi acisindan onceki kusaklardan farklidir. Bagka bir
deyisle bu kusak, emirlerin yukardan gelmesini normal karsilarken, isi yaparken inisiyatif alinabilecegi ve
isleri degistirebilecekleri diigiincesine sahip kisilerden olugmaktadir (Eisner 2005: 10; Festing ve Schafer
2014: 264). Dolayisiyla X kusaginin kendisinden 6ncekilere gére giic mesafesinin gorece daha diisiik oldugu
ve paternalist liderlik tarzi ile kismen bir uyumluluk gosterecegi sdylenebilir (Parry ve Urwin, 2011:86;
Andert, 2011:73).

Y kusagi ise emirleri sorgulama, esnek calisma, kolektif ¢alisma gibi 6zelliklere sahiptir (Eisner 2005:11;
Broadbridge vd. 2007:530; Barford ve Hester, 2011:67). Bundan &tiirli, bu kusak calisanlarinin giig
mesafelerinin diisiik olacagi ve paternalist liderlik tarzi ile uyumsuzluk yasayacaklar1 diistiniilebilir (Zemke
vd. (2000) ve Conger (2001)’den aktaran Arsenault, 2004:130; Sessa vd., 2007:54; Salahuddin, 2010:4;
Parry ve Urwin, 2011:86).

Yaslarindan otiirii Z kusagina ait olan kisilerin kiigiik bir boliimii is hayatina girmis bulunmaktadir (Berkup,
2014:224). Bu kusak, giiven duygusu yiiksek, benmerkezci, kendi kararlarini kendi alan, esnek calismay1
seven ve teknolojiyi hayatinin merkezine koyan kisilerden olustugu ve gii¢ mesafelerinin de diisiik oldugu
goriilebilir. Dolayisiyla yiiksek giic mesafesi ile uyumlu olan paternalist liderlik tarzinin bu kugsakla uyumlu
olmasi diisiiniilemez.

4. SONUC VE ONERILER

Yazinda 6nemi giderek artan liderlik konularindan biri olan paternalist liderlik ile kugsaklar arasindaki iligki,
bu calismada giic mesafesi boyutunda ele alinmistir. Gii¢ mesafesi yiiksek toplumlarda paternalist liderlik
tarzi izleyiciler tarafindan daha fazla kabul gormektedir. Paternalist liderlik, otoriter yoniiyle izleyicilerinden
itaat bekleyen ve bunu dogal kabul eden bir liderlik tarzidir. Gii¢ mesafesi yliksek olan toplumlarda da
bireyler zaten giiciin esit dagilmadigina ve liderlerine/iistlerine itaat etmeleri gerektigine inandiklarindan her
ikisinin de birbiriyle uyum iginde oldugu soylenebilir. Burada iizerinde durulmasi gereken bir diger konu,
kusaklar arasinda da gii¢ mesafesi konusunda farkliliklarin oldugudur. Yukaridaki agiklamalardan goriilecegi
gibi, Geleneksel Kusaktan Z Kusagina dogru kusaklarin giic mesafesi diizeylerinin giderek azaldigi
sOylenebilir. Dolayisiyla buna bagli olarak geleneksel kusak, bebek patlamasi ve kismen X kusaginin
paternalist liderlik tarzi ile uyumlu bir ¢aligma iliskisinde olabilecegi; Y ve Z kusagmin ise uyumlu
caligamayacagi ongoriilebilir. Bu yoniiyle giinlimiizde agirlikli olarak Bebek Patlamasi ve X kusaklarinin
calisma hayatinda bulunmalari nedeniyle paternalist liderlik tarzinin izleyiciler agisindan bir sorun
yaratmayacagi, 0te yandan gelecekte Y ve Z kusaklarinin ¢caligsma hayatina gérece daha fazla girmesine bagh
olarak sorunlarin artacagi ileri siiriilebilir.

Ote yandan paternalist liderlik ile kusaklar arasindaki iliskinin toplumlarin gii¢ mesafesi diizeylerindeki
farkliliklara gore de degisebilecegi goz ardi edilmemelidir. Ayn1 kusaga mensup iki farkli toplumun
bireylerinin giic mesafeleri birbirlerinden farkli olabileceginden, bu bireylerin bu liderlik tarzina tepkileri de
farklilik gosterecektir. Dolayisiyla sonraki ¢aligmalarda, ayni kusaklarin paternalist liderlik tarzina olan bakis
acilarinin farkli giic mesafesine sahip kiiltiirlerde karsilagtirmali olarak incelenmesi yararli olacaktir.

Son olarak bu ¢alismanin kavramsal nitelikli bir ¢alisma oldugu ve 6ne siirdiigii savlarin gorgiil calismalarla
sinanmasi gerektigi agiktir.
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