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OZET

PATERNALISTIK LIDERLIK ALGISININ CALISAN SESLILiGINE
ETKiSi: GIDA SEKTORU CALISANLARI UZERINE BIR
ARASTIRMA

Bu arastirmanin amaci, gida sektoriinde cahsanlar acgisindan
paternalistik liderlik algisimin ¢ahsan sesliligi iizerindeki etkisini ortaya
koymaktir. Bu amacla Manisa’da gida sektoriinde cahsan 123
katihmcidan anket teknigi ile veri toplanmistir. Arastirmada kullanmilan
anket formu, iki ol¢ek ve orneklemin demografik yapisim belirlemeye
yonelik hazirlanms sorulardan olusmaktadir. Arastirmada paternalistik
liderligin alt boyutlar ile ¢alisan sesliligi arasindaki iliskiyi saptamak
icin korelasyon analizi, paternalistik liderlik algisinin c¢ahisan sesliligi
iizerindeki etkisi icin hiyerarsik regresyon analizi yapilmstir. Olcekler
icin ise dogrulayici faktor analizi tercih edilmistir.

Arastirma sonucunda, paternalistik liderlik olceginin ii¢ alt
boyutu olan is yerinde aile ortami, is dis1 yasama katilma, sadakat ve
itaat beklentisi ile calisan sesliligi arasinda pozitif yonli anlamh
korelasyon bulundugu goriilmiistiir. Ayrica c¢ahsan sesliligine pozitif
yonlii anlamh etkisi bulunan alt boyutun is dis1 yasama katilma oldugu
gorillmiistiir.

Arastirma, Kkiiltiiriimiizde bugiin hala 6nemli bir yeri olan
paternalistik liderlik tarzimin ¢alisan sesliligi iizerindeki etkilerini ortaya
koymas1 agisindan literatiire katki saglayacag diisiiniilmektedir. Liderin
is yasanm disinda cahsanlarinin 6zel yasamlarmmi da kapsayan ilgisi,
cahsanlarimin fikirlerini paylasma istegini arttirarak orgiitte seslilik

iklimi yaratmaya ¢alisanlara katki saglayacag diisiiniilmektedir.



ABSTRACT

THE EFFECT OF PATERNALISTIC LEADERSHIP ON EMPLOYEE
VOICE: A RESEARCH ON EMPLOYEES IN THE FOOD INDUSTRY

The purpose of this study is to reveal the effect of paternalist
leadership perception on employee voices in terms of employees in the
food industry. For this purpose, data was collected from 123 participants
working in the food sector in Manisa with a survey technique. The
qguestionnaire form used in the research consists of two scales and
qguestions prepared to determine the demographic structure of the
sample. In the research, correlation analysis was performed to determine
the relationship between the sub-dimensions of paternalist leadership
and employee voice, and hierarchical regression analysis was made for
the effect of paternalist leadership perception on employee voice.
Confirmatory factor analysis was preferred for the scales.

As a result of the study, it was found that there was a positive
correlation between the family environment at workplace, participation
in non-business life, loyalty and obedience expectation and employee
voice, which are three sub-dimensions of the paternalist leadership scale.
In addition, it was observed that the sub-dimension, which has a positive
effect on employee voice, is participation in non-business life.

The research is thought to contribute to the literature in terms of
revealing the effects of paternalist leadership style, which still has an
important place in our culture, on employee voice. It is thought that the
interest of the leader, which covers the private lives of the employees
apart from the business life, will contribute to those who create a climate
of voice in the organization by increasing the desire to share their

opinions.



TESEKKUR

Calismamin her agamasinda bana destek olan, bilgi ve deneyimleri ile yol
gOsteren, lisansiistii 6grenim hayatimin tiim zorlu asamalarinda maddi manevi
her yonden yardimci olan, tecriibeleri ile beni aydinlatan ve destegini hig
eksik etmeyen, kendisini tanimaktan biiyiik onur duydugum, yiiksek lisans
egitimim sirasinda destegi ve yardimlarini esirgemeyen danigman hocam
Sayin Dr. Ogr. Uyesi Lale ORAL ATAC’ a, grenim hayatim boyunca beni
maddi ve manevi olarak destekleyen ve hep yanimda olan aileme yiirekten
tesekkiir ederim.

Bilge OZYILMAZ
Manisa,2020



ICINDEKILER

YEMIN METNI ...ttt ii
OZET ... 11l
AB ST R A CT ettt ettt st ae e b e reere e 1\
TESEKKUR .......ooooiiitoeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee ettt ettt ettt ettt ettt v
ICINDEKILER .........ooooioieeeeeeeeeeeeeeeee ettt Vi
KISALTMALAR .ot IX
TABLOLAR LISTESI ..ot X
SEKILLER LISTESI.........oooiiititiiieeeee ettt Xi
EKLER LISTESI .....cootiiiiiiiiiiii s Xii
L] 1 23 1T 1
Lo BOLUM .ottt 3
KAVRAMSAL CERCEVE ...t 3
1.1.LPATERNALISTIK LIDERLIK .......cocovviiiiinincieceesse e 3
1.1.1. Paternalizm Kavrami ve Tanimi..............ccccocoeiniiiiiiiniiie e 3
1.1.2.Paternalistik Liderlik Kavrami...................ccoooiiiiiii 4
1.1.3.Tiirkiye ve Paternalizm ....................cccooiiiiiiiii e 9
1.1.4.Paternalistik Liderlik Siirecinde Lider ve Uye Davramglari............... 11
1.1.5.Paternalistik Liderlik Modelleri...........cccooiniiiiiiiiiiieecce 15
1.1.5.1.Farh ve Cheng’in Paternalistik Liderlik Modeli............................ 15
1.1.5.2.Aycan’in Paternalistik Liderlik Modeli ......................c.ocoeinnnnn, 16
1.1.6.Paternalistik Liderlik Kavramu ile lgili Cahsmalar ........................... 17
1.1.6.1.Diinya’da Yapilan Calismalar ... 17
1.1.6.2.Tiirkiye’de Yapilan Calismalar .................cccooooiiiiiii, 21
1.2.CALISAN SESLILIGI ........cocoiviiiiiececeeeeeeeeeeeeee s 25
1.2.1.Cahisan Sesliligi Kavrami..............cccccoooiiiiiiiii e 25

vi



1.2.2.Cahisan Sesliligi Kavraminin Kuramsal Temelleri............................... 27

1.2.3.Cahisan Sesliliginin Tipleri...............ccccoooiiiiiiiiis 31
1.2.3.1.0lumlu Sosyal SeSHTIK ..........cccoeiiiiiiiiiie e 31
1.2.3.2.Savunmact SesliliK...............cccooiiiiiniiiiii e 32
1.2.3.3.Kabullenici SesIliK...........cccoiiiiiiiiiic e 32

1.2.4.Calisan Sesliliginin Benzer Kavramlarla Iliskisi......................ccoco...... 32
1.2.4.1.0rgiitsel Muhalefet ..................cccccovvevvieeiieieeeeieees e 33
1.2.4.2. Haber UCUIMA...............cooiiiiiiiiiiie et 33
1.2.4.3.Yukart Dogru Tletisim..................cccocovoverivnririieieece e 34
1.2.4.4.KoNU BENIMSEIME .......coviiiiiiiiiiciic e 34
1.2.4.5.A¢1K¢a KONUSIMA .........ooooiiiiiiiiiiiii e 34
1.2.4.6. Tartisma ve Sozel Saldirganhik ....................coooii 35

1.2.5.Calisan Sesliligine Etki Eden Faktorler.....................cccooooiiiinnnn. 35
1.2.5.1.Baglamsal Faktorler .................c.ccccoiiiiiiiii 36

1.2.5. 1. 1.00Git YAPISL......ovvcvieiceceiceeeeee e 36
1.2.5.1.2.0rgiit KGItHIT. ..........cooovocvieerieeiece e, 36
1.2.5.1.3.Calisma Grubunun Biiyiikliigii ve Yapist ...........cccccoevinnnnn. 36
1.2.5.1.4.Amir ile Olan TlSKiler ..............c.cccooovviiveveieceeeeeeeee e 37
1.2.5.1.5.Liderlik Tarzlary...............ccocoiiiiiiii e 37
1.2.5.2.Bireysel Faktorler ................c.ccoccoooiiiiii 38
1.2.5.2.1.05e Karst Tutumlar.............c.cccoooovveiivivenieeseeseeeeeenesnenas 38
1.2.5.2.2.P0ozisyon ve Statii...............ccooeeviiiiiiiiiiii 38
1.2.5.2.3.DENEYIM ..ottt 39

1.2.6.0rgiitlerde Sesin Onemi...................cc.cooevevrieeriieiericeeeee e 39

1.2.7.Calisan Sesliliginin Sonuclart .................coooiii, 40

1.2.8.Calisan Sesliligi ile Tlgili Calismalar ..................c.ccoooveivivecceeereccnn, 41
1.2.8.1.Tiirkiye’de Yapilan Calismalar .................ccccooiiiiii 41

vii



1.2.8.2.Diinyada Yapilan Calismalar................c..coccovviiiniin 44

1.3.PATERNALIST LiDERLIK VE CALISAN SESLILiGi ARASINDAKI

TLISKI ..ottt 47
2310 ) 01017 CIRO 50

PATERNALIST LIDERLIiK ALGISININ CALISAN SESLILiGINE ETKIiSi:

GIDA SEKTORU CALISANLARI UZERINE BIiR ARASTIRMA.................... 50
2.1, ARASTIRMANIN YONTEMI ......ocoooiviiiiieeeeeee e, 50
2.1.1.Arastirmanin Amaci ve Onemi..............cccoooovevreeiiieieeseeeseeeeeenen, 50
2.1.2.Arastirmanin Ana Kitlesi ve Orneklemi..................cccccocooveirerernnnnne. 51
2.1.3.Arastirmanin Varsayimlari ve Stmirhliklari................ccooonn 51
2.1.4.Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli................c.ccocooiiiiiiinin 52
2.1.5.Arastirmada Kullamlan OlgeKIer..................cccocoovvvomeireneinesrenennen, 53
2.1.5.1.Calisan Sesliligi OICeFi..............coooovvvvrrviieireceieeeeeee e, 53
2.1.5.2.Paternalist Liderlik OICe@i ..............cccccoevvvrruerruriereeeieeceeseeeeee s 54
2.1.6.Arastirmada Kullanilan Istatistik Teknikleri..............c.cccoooeveeenennnen. 54
2.2.VERILERIN ANALIZI VE BULGULAR..........ccccooostmininiiiiineininne, 55
2.2.1.Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri ............................... 55
2.2.2.0l¢eklerin Dogrulayict Faktor Analizi ..............c..ccooooevviveicviieicnnnnnne, 57
2.2.3. Giivenilirlik Analizleri.................cccoooiiiiiii 60
2.2.4.Normallik VarsayIml ............cccccooiiiiiiiiiiiiie e 63
2.2.5. FarK TESHIEIT ...cvieciciiceee s 65
2.2.7.KOrelasyon ANANZI...........ccoiiiiiiiiiiie e 69
2.2.8.Hiyerarsik Regresyon Analizi.....................cccoooiiiiiii 70
SONUC VE ONERILER ...........c.cooioiiiieieeeeeeeeeee e en s 72
KaynaKea ..o 79
SRRV TUPPRPRURR 94

viii



KISALTMALAR

ABD: Amerika Birlesik Devletleri

KOBI: Kiiciik ve Orta Bityiikliikteki Isletmeler
EVLN: Exit, Voice, Loyalty, Neglect

YEM: Yapisal Esitlik Modeli

RMSEA: Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii
CFI: Karsilastirmali Uyum Indeksi

NFI: Normlastiriimis Uyum Indeksi

NNFI: Normlastirilmamis Uyum Indeksi
AGFI: Diizeltilmis Uyum indeksi

GFI: lyilik Uyum Indeksi

DFA: Dogrulayict Faktor Analizi



TABLOLAR LIiSTESI

Tablo 1:Orneklemin Demografik Yapisi ........cccccvieveiereriiererieneieseee e 56
Tablo 2:DFA Uyum lyiligi indeksleri ve Esik Degerleri.........cocovvvvvvvevivreirirerieennnns 58
Tablo 3:Paternalist Liderlik Olgegi DFA Uyum lyiligi Degerleri.........cccoovvrvrvnnnne 59
Tablo 4: Calisan Sesliligi Olgegi DFA Uyum lyiligi Degerleri.........ccccccovrvirerrinnnnn. 60
Tablo 5: Paternalist Liderlik Olcegi Giivenilirlik Analizi..........cccoovvevrirererecrerrieennnn. 61
Tablo 6: Paternalist Liderlik Olgegi Alt Boyutlar1 Giivenilirlik Analizi ................... 62
Tablo 7: Calisan Sesliligi Olgegi Giivenilirlik ANalizi..........cccocevvvvvvvrereeieiiieennnns 62
Tablo 8:Paternalistik Liderlik Olgegine Ait Ortalamalar............c.ccccoevvveverrceerrinennnn. 63
Tablo 9:Calisan Sesliligi Olgegine Ait Ortalamalar.............c.coeveveeeeerevevecereeenennenn, 63
Tablo 10: Degiskenlerin Carpiklik ve Basiklik Katsayilart ..........ccocveiiiiiicniennnne 65
Tablo 11: Calisan Sesliligi ve Cinsiyete Iliskin t=TeSti........coccevevrrererrrreeccrireerennne, 66
Tablo 12: Paternalist Liderlik Algist ve Cinsiyete Iliskin t-TeSti...........cccooverrrrenen. 66
Tablo 13: Paternalist Liderlik Algis1 Alt Boyutlar1 ve Cinsiyete Iligkin t- Testi....... 67
Tablo 14:Paternalist Liderlik Algis1 ve Medeni Duruma iliskin t- Testi.................. 67
Tablo 15: Paternalist Liderlik Algis1 Alt Boyutlar: ve Medeni Duruma iliskin t- Testi
.................................................................................................................................... 68
Tablo 16: Calisan Sesliligi ve Medeni Duruma [liskin t-TeSti ......ococoveveveverrrverernnnne, 68
Tablo 17:Degiskenler Arasindaki Korelasyonlar.............cccooviiiiiiiiiiiicne 69

Tablo 18: Paternalist Liderlik Algis1 Alt Boyutlarinin ve Demografik Degiskenlerin

Calisan Sesliligi Uzerindeki Etkisini Gosteren Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonucu



SEKILLER LISTESI

Sekil 1:Paternalist Lider Davranist ve Astlardan Beklenen Davraniglar (Farh &

Cheng, 2000). .......eieeieeie et nre et et reereanrenres 14
Sekil 2:Paternalist Liderlik ve Astlarin Yanitlar1 (Farh & Cheng, 2000). ................ 16
Sekil 3:Terk Etme-Dile Getirme-Sadakat Gosterme-Umursamama Modeli ............. 28
Sekil 4:Arastirmanin MoOdeli........coueeiiiiiiiiiii s 53
Sekil 5:Paternalist Liderlik Olgegi 2. Diizey DFA SONUCU........ceveveveverereierereieierenne, 59
Sekil 6:Calisan Sesliligi Olgegi 1. Diizey DFA SONUCU ......cceveveveveeerereieieierereeeeen, 60

Xi



EKLER LiSTESI
EK 1.Anket Formu

Xii



GIRIS

Bir orgiitte calisanlar agisindan oOrgiit yasamini sekillendirmede en
belirleyici faktorlerden biri yoneticinin  benimsedigi liderlik tarzidir.
Toplumsal kiiltiiriimiizde de geg¢misten bu yana Onemli olan paternalist
degerler gerek yasamimizda gerekse Orglitlerde hala gecerliligini
korumaktadir. Paternalist yoneticiler babacan bir tavirla, ¢alisanlarinin hem is
hem de 6zel hayatlarinda yanlarinda olmaya ¢alismaktadirlar. Ayn1 zamanda
otoritesini ve disiplinini koruyarak gosterdigi yardimsever davraniglar
karsisinda sadakat ve itaat beklemektedirler. Calisanlar da bu tutumlar
karsisinda daha fazla motive olmakta, isi ile ilgili konularda diisiincelerini
belirtmekte daha istekli davranmaktadirlar. Bu noktada, ¢alisanlarin ise iliskin
gorlis, Oneri ve bilgilerini pozitif bir sekilde dile getirmeleri olarak
tanimlanabilecek calisan sesliligi kavrami 6nemli bir olgu olarak karsimiza
cikmaktadir. Bir orgiitte, cok seslilik ikliminin insasi, dogru liderlik bi¢iminin
benimsenmesi ve dogru ast-iist iletisiminin tesis edilmesi ile yakindan iliskili
gortinmektedir. Boylece ¢alisanlarin seslilik davranisi  gostermelerinde
liderlerini ne derece paternalist olarak algiladiklarinin arastirilmasinin da
gerekli oldugunu soyleyebilmekteyiz. S6z konusu ast-iist iletisimi icerisinde
calisgan sesliligi davranislarinin ne sekilde gergeklestigi biiyiik olgiide
karanlikta kalmaktadir. Literatiirde bu iliskiyi Olgen fazla arastirma
bulunmadig1 goze carparken, Tiirkiye 6rnekleminde bu iligkinin ger¢eklesme
bicimi ayrica merak konusu olmaktadir. Diger bir ifade ile yapilan
aragtirmalar, calisan sesliligi ile liderlik stilleri arasinda yakin bir iligki
oldugunu ortaya koymakla birlikte, bizim kiiltiiriimiiz igerisinde 6n plana
cikan Onemli bir olgu olarak paternalistik liderligin muhtemel etkileri
konusunda yeterli veriyi sunmaktan uzaktir.

Bu ¢alisgmanin amaci, paternalistik liderlik algisinin ¢alisan sesliligi
tizerindeki etkisini ortaya koymaktir. Bu kapsamda, ¢alisanlarin paternalistik
liderlik algilar1 ve buna iliskin alt boyutlar ile ¢alisan sesliligi arasinda iligki
var mudir, varsa bu iligkilerin yonii nedir; bu degiskenler ¢alisan sesliligini
aciklamakta istatistiksel olarak anlamli kabul edilebilir mi gibi sorulara yanit
aranmaktadir. Bu amacgla Manisa’da gida sektoriinde faaliyet gosteren is
yerlerinde calisan 123 kisiden veri toplanmistir. Arastirma Orneklemine

uygulanan anket formu iki olgekten ve demografik verileri 6lgmek tizere
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hazirlanmis 8 maddelik bir soru formundan olusmaktadir. Calismada
paternalist liderlik dlgegi ve calisan sesliligi dlgegi kullanilmistir. Olgekler
icin ise dogrulayic1 faktor analizi tercih edilmistir. Paternalist liderligin alt
boyutlar1 ile ¢alisan sesliligi arasindaki iliskiyi saptamak icin korelasyon
analizi, paternalistik liderlik algisinin galisan sesliligi tizerindeki etkisi igin
hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Arastirmada kullanilan dlgekler ve
bunlara ait alt boyutlarla elde edilen degiskenlerin ortalamalarinda
demografik faktorlere gore anlamli farkliliklar bulunup bulunmadigini
anlamak i¢in t-testleri ve anova analizleri yapilmstir.

Aragtirmanin birinci  boliimii, aragtirmanin ana kavramlart olan
paternalist liderlik ve calisan sesliliginin kapsamli literatiir taramasini
icermektedir. Paternalist liderlik kavramini anlayabilmek icin Oncelikle
paternalizm kavrami agiklanmistir. Daha sonra kavramin tarihsel siiregteki
gelisiminden bahsedilmigstir. Kavramin tanimi, kiiltiirel kokleri ve modelleri
ortaya konmus; sonrasinda ise literatiirde tespit edildigi kadariyla konuyu
farkli acilardan inceleyen bilim insanlarinin calismalarina yer verilmistir.
Birinci  boliimiin  diger kisminda calisan  sesliligi  kavramindan
bahsedilmektedir. Seslilik kavraminin tanimi yapilarak nasil ortaya ¢iktigi,
kuramsal temellere dayandirilarak agiklanmistir. Ekstra rol davranis tiirii olan
sesliligin diger rollerden nasil farklilastig1 tizerinde durulmustur. Ardindan
calisan sesliligine etki eden faktorler ve calisan sesliliginin sonuglari
anlatilarak, yapilan arastirma sonuglari 6zetlenmistir. Bolimiin sonunda ise
paternalist liderlik ve ¢alisan sesliligi arasindaki iliskiden bahsedilmistir.

Ikinci boliim, arastirmanin ydntemi ile ilgili ayrintih bilgiye yer
verilen béliimdiir. Oncelikle arastirmanin amaci ve dnemi agiklanmis daha
sonrasinda arastirma evreni ve Orneklemi ile ilgili bilgi verilmistir.
Arastirmanin modeli ve hipotezleri ile birlikte, kullanilan veri toplama teknigi
ve kullanilan istatistik tekniklerine yer verilmistir. Anket yoluyla toplanan
veriler ilizerinde yapilan analizlere ve bunlardan elde edilen bulgulara yer
verilmistir. Ikinci béliimiin sonunda ise arastirma sonuglar1 ve konu iizerinde

calisacak bagka arastirmacilara oneriler sunulmustur.



1. BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE
1.1.PATERNALISTIK LIDERLIK

Bu baslik altinda paternalizm kavrami ve tanimi, paternalist liderlik
kavrami, Tirkiye ve paternalizm, paternalist liderlik siirecinde lider ve iiye
davraniglari, paternalist liderlik modelleri, paternalist liderlik ile ilgili
calismalar basliklarina yer verilecektir.

1.1.1. Paternalizm Kavrami ve Tanim

Paternalizm sozciigli dilimize Fransizca “paternalisme” sdzcliglinden
geemistir. Tirk Dil Kurumu Giincel Tiirk¢e Sozliikk’te paternalizme karsilik
gelen anlam, babaciliktir (Paternalizm, 2006). Paternalizmin kelime kokenine
bakildiginda, paternalizm kavrami, etimolojik olarak Latince “pater” (baba)
kelimesinden tiiretilmis olup, kavramin erkek egemen kelimelerle tasvir
edildigi goriilmektedir (Erben, 2004).

Alan yazini incelendiginde, paternalizm konusunda bazi tartismali
tanim ve yorumlar yer almaktadir. “Iyi niyetli gibi goziiken diktatorliik”
(Northouse, 2016), “mesru otorite” (Padavic & Earnest, 1994), “stratejik
esneklik” (Padavic & Earnest, 1994), “tath sert” ve “babacan otorite*
(Koksal, 2011), “pedersahilik” (Erben, 2004) gibi nitelemelerle de agiklandigi
goriilmektedir. Paternalizm olgusunda yoneticilerin tatli sert olmalari,
calisanlarin da yoneticilerine karsi sevgi ve korku ikilemi duymalar1 Batili
bilim insanlarinca anlagilmasi gii¢ ikilemlerdir. Aile metaforu oOrgiitlere
tagindig1 i¢in, paternalizmin kokenlerini ailedeki iliskide aramak dogrudur.
Ailede anne-baba hem koruyucu hem de ilgi gosterici davraniglar
sergilemektedir. Ornegin; Hindistan geleneginde “karta” yani ‘baba’ figiiriine
atfedilen rol, bu iki durumun birlikte olabilecegini gosteren bir ornektir.
Karta, biiyiiten, ilgi gosteren, koruyan, giivenilir, fedakarlik eden fakat ayni
zamanda da yogun istek ve beklentileri olan, otoriter ve kati disiplin
uygulayan kisi olarak tanimlanmistir (Aycan, 2001) .

Paternalizm, erillik diisiincesine dayanan, aile igindeki hiyerarsiyi
anlatan bir davranig seklidir. Aile igerisinde baba ile eslestirilen kavramin
temelinde, kendi menfaatlerini g6z ardi edecek sekilde ailenin diger iiyelerine
faydas1 olacak kararlar almayr gerektiren korumaci anlayis ile sevgi

bulunmaktadir (Erkus, Tabak, & Yaman, 2010). Paternalizm olgusu
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babacanlik olarak adlandirilan ve kisinin karsisindakini baba gibi korudugu
ve bunun karsiliginda sadakat ve itaat bekledigi bir siire¢ olarak ifade
edilmistir (Koksal, 2011).

Paternalizmin kokleri paternalizmi bir mesru otorite sekli olarak
kavramsallastiran Max Weber'in ilk ¢alismalarina dayanmaktadir (Pellegrini
& Scandura, 2008). Max Weber yetkiyi lige ayirmistir. Bunlar, geleneksel
yetki, biirokratik yetki ve karizmatik yetkilerdir. Geleneksel yetki, bir babanin
evlat tlizerindeki otoritesine benzemektedir (Tiiresin, 2012). Max Weber’in
paternalizm analizi, iki Onemli vurgu icermektedir. Birincisi, sosyal
modernlesmenin bir makrosu olarak, paternalizmi, otoritenin yapisina, ailenin
haklarina ve ylikiimliiliikklerine dayanan geleneksel otorite bi¢imi olarak
gormektedir. Ikincisi, paternalizmi, calisanlarin yararlanabilecegi birgok
stratejiden Ote, tek sesli bir olgu olarak kavramsallastiriimasidir (Padavic &
Earnest, 1994).

1.1.2.Paternalistik Liderlik Kavram

Toplumsal bir etki siireci olarak liderlik, ulusal sinirlar1 asan evrensel
bir olgudur, ancak bununla iliskili kavramlarin, stil ve uygulamalarin
kiiltiirler arasinda degistigi bulunmustur. Ne de olsa, liderler kendi istedikleri
sekilde kendi tarzlarini secemezler ve lider biiyiik olclide kiiltiirel baglama
baglidir. Paternalistik liderlik, batida gelistirilmis liderlik kuramlarinin her
kiiltiire uygun olmayacagi yoniindeki inanci temsil eden emik yaklasimlarla
ortaya ¢ikmustir (Kurt, 2013). Boyle bir emik yaklagimin {iriinii olarak ortaya
cikan paternalist liderlik modeli diger birden ¢ok modelden ayrilmaktadir.
Soyle ki paternalistik liderlik olgusunun kavramsallagtiriimasi, Cin ve
Gilineydogu Asya iilkelerinin ekonomilerinin ylikselmeye baglamasiyla
birlikte bu bolgelerde liderlige yonelik uygulamalara duyulan merakin
artmast neticesinde sekillenen arastirmalara dayandirilmaktadir. Bdylece
birgok arastirmaci, emik yaklasim kullanarak, Cin, Singapur, Endonezya ve
Tayvan’daki aile isletmelerinin liderlik modellerini arastirma konusu
yapmislardir. Bu yaygin arastirma alani sonugta, “paternalizm” olarak
adlandirilan farkli bir liderlik kalibi tanimlamistir (Koksal, 2011). Bu
aragtirmalarin neticesinde ortaya g¢ikan paternalist liderlik modelinin daha
sonra Orta Dogu’da, diger Asya iilkelerinde ve Latin Amerika’da da gegerli

oldugu anlagilmstir.



Paternalizm daha ¢ok gelismekte olan iilkelerin kiiltiirel dokusunu
ifade etmek ic¢in kullanilan bir kavram halini almistir. Bu {ilkelerdeki
liderlerin en carpici 6zelliklerinden biri, yiiksek otoritedeki insanlar kadar,
astlar1 ile yakin kisiler arasi iligkiler kurmaya da biiylik 6nem vermeleridir.
Astlar, liderlerinden kisisel iligkiler, korunma, yakin rehberlik ve denetim
beklemektedirler. Liderler astlarin sorumlulugunu tistlenmekte ve karsiliginda
sadakat aramaktadirlar. Liderler ve astlar1 arasindaki etkilesim, gelismekte
olan iilkelerde ebeveyn-¢ocuk iliskisine benzemektedir. Bu yaygin liderlik
tarz1 'paternalizm’ olarak adlandirilmistir (Aycan, 2002).

Paternalist liderlik, bir liderin, bir ebeveyni andiran bir sekilde,
astlarinin is ve 6zel yasamlarina rehberlik ettigi ve karsiliginda sadakat ve ilgi
bekledigi hiyerarsik iliskiler olarak tanimlanmaktadir (Gelfand, Erez, &
Aycan, 2007). Paternalist iliski hiyerarsiktir. Ust olan, alt smifi koruyan bir
babanin roliinii stlenirken, alt grup goniillii olarak iiste yardim etmekte,
sadakat ve azim gostermektedir. Liderlerin astlar1 igin neyin daha iyi
oldugunu bildigi varsayilmaktadir. Bu nedenle, astlarina yasaminin her
alaninda rehberlik etmektedirler. Paternalistik lider, ¢alisanlarina tavsiyelerde
bulunmaktadir. Calisanlara kisisel, profesyonel (6rnegin, calisanlari igin
kariyer planlamasi yapmaktadir) ve aile ile ilgili konularda rehberlik
etmektedir (6rnegin, evlilikteki anlagmazliklart ¢ozer vb.). Astinin ve
ailesinin refahi i¢in endise etmektedir. Calisanlarmin tebrik ve bassaghgi
torenlerine katilmaktadir. Thtiya¢ duyuldugunda, ¢alisanlarina (bagis seklinde
veya bazen kredi olarak), ornegin konut, saglik ve ¢ocuklarinin egitim
giderlerinde mali yardim saglamaktadir. Erken ayrilmalarimi veya izin
almalarin1 saglayarak kisisel veya aile ile ilgili problemlerin ¢oziimiine
katilmalarin1 saglamaktadir. Calisanlar arasindaki kisileraras1 ¢atigsmalarda
arabuluculuk yapmakta ve g¢atismayr ¢ozmek igin tartismali tarafla digeri
adina konusmaktadir (Aycan, 2002).

Farh ve Cheng (2000, s. 84), paternalistik liderligi “gii¢lii disiplini ve
otoriteyi babacan bir ilgi ve yardimseverlik ile birlestiren bir stil” olarak
tamimlamaktadir. Bir dizi ¢alisma paternalizmi mutlak bir otoriterlik bigimi
olarak gérmek yerine, yoOnetimsel destek, koruma, bakim ve otoritesi ile ayn1
zamanda kendini astlarina baglayan bir babaya benzerlik tarzi olarak

tanimlamistir (Chen S.-C. , 2017; Farh & Cheng, 2000).
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Paternalizm kiiltiirler aras1 farklar1 ortaya ¢ikartan kiiltiirel bir boyut
olmakla kalmayip, yonetim stilinden de daha fazlasini ifade eden kiiltiirel bir
ozelliktir (Pellegrini & Scandura, 2006; Erben & Giineser, 2008). Liderin
hangi liderlik davranis stilini uygulayacagi toplumun sahip oldugu kiiltiirel
boyutlara gore farklilik gdstermektedir. Liderlik davranig stili bakimindan
onemli olan kiiltiirel boyutlar literatiirde s0yle siniflandirilmaktadir
(Hofstede, 2001):

1- Gili¢ mesafesi: Toplumdaki giice dayali esitsizligin hangi 6l¢lide kabul
edilebilir oldugu,

2- Belirsizlikten kaginma: Toplumlarin belirsiz olan gelecekle yiizlesme
durumundaki stres diizeyleri,

3- Bireyci/toplulukgu davranis tarzi: Toplumdaki bireylerin kisisel ya da
topluluk halinde hareket etme tercihi,

4- Erillik/disilik: Toplumda baskin olan degerlerin ve duygusal rollerin
kadin-erkek cinsiyet rollerine, 6zelliklerine yonelik dagilima,

5- Uzun donem/kisa donem yonelimi: Toplumda kisilerin yasantilarindaki
odak noktalari; gecmis, gelecek veya bugiin olarak bahsedilmektedir.

Aycan ve Kanungo (2000) yapmis olduklari aragtirma sonucuna gore
Hindistan, Pakistan, Cin, Rusya, Tiirkiye gii¢ mesafesinin en fazla gézlendigi
iilkelerdir. Yunanistan, Portekiz, Belgika, Japonya, Ispanya, Panama, Fransa,
Tiirkiye gibi iilkeler belirsizlikten kaginma egiliminin yiliksek oldugu
ilkelerdir. Bireyci davranig bati kiiltiirtine ait tilkelerde goriiliirken,
toplulukc¢u davranis dogu kiiltiiriine ait iilkelerde goriilmektedir. Disil kiiltiirel
ozellige sahip iilkeler iIsveg, Norvec, Hollanda, Tiirkiye, iran, Tayland,
Tayvan, Brezilya, Israil, Fransa, Ispanya, Peru, Sili gibi iilkelerdir (Hofstede,
2001).

Kiiltiir boyutlar1 bakimindan ele alinan konular ytiksek giic mesafesi,
disil degerler, toplulukcu davranis, belirsizlikten kaginma derecesinin yiiksek
olmasi durumlar1 dogu kiiltiirline sahip toplumlarda goriilmekte olup,
buralarda otokratik ve paternalist (babacan) davranis tarzi benimsenmektedir
(Koksal, 2011).

Paternalist yonetim sekli Meksika, Japonya, Tayvan ve Kore
kiiltiirlerinde yaygin bir yonetim sekli olarak goriilirken, Hindistan, Tiirkiye,

Cin, Pakistan gibi iilkelerde en ¢ok benimsenen yonetim sekli olarak
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goriilmektedir. Paternalizmin en az benimsendigi iilkeler ise Israil ve
Almanya olmustur (Aycan & Kanungo, 2000; Dorfman, Howell, Hibino, Lee,
Tate, & Bautisto, 1997).

Bati kiiltiirlerinde etkili olan liderlik modellerini iilkesinde test etmek
isteyen Silin, Tayvan'da yaptigi arastirmalarda Bati’daki liderlik
modellerinden daha farkli sonuglara ulasmis geleneksel dogu kiiltiiriinii
yansitan sonuglar bulmustur (Silin, 1976’dan aktaran Yaman, 2011). Silin’i
takip eden aragtirmacilar da bu farkli yerli anlayis1 dogrular sekilde sonuglara
ulasmiglardir (Redding & Hsiao, 1990; Westwood, 1997; Farh & Cheng,
2000). Silin, ¢alismalarinda liderligi 'paternalist’ olarak etiketlememis
olmasina ragmen, paternalist liderligin temel 6zelliklerini tanimlamistir. Bu
ozellikler; ahlaki liderlik, didaktik liderlik, merkezi otorite, astlar1 ile sosyal
mesafenin korunmasi, niyeti astlardan saklamak ve kontrol taktiklerini
uygulamaktir. Silin’e gore astlarin itaatkar olmalar1 ve liderine bagli olmalari
beklenmektedir. Lidere ve kararina olan giivenini tam olarak ifade
etmelidirler. Liderin yanlis olamayacagini hatirlamalar1 ve liderde giiven
eksikligi isareti olarak yorumlanabilecek alternatif fikirleri acgik¢a ifade
etmemeleri  gerekmektedir. Lidere de biliyllk saygi gostermeleri
beklenmektedir (Farh & Cheng, 2000).

Redding ve Hsiao (1990), Hong Kong, Singapur, Tayvan ve
Endonezya'daki aile isletmelerinde yaptig1 calismalar sonucunda, “astlar i¢in
babalik kaygis1” ve “astlarin goriislerine duyarlilik” olarak nitelendirdigi
yardimseverlik unsuruna ulagsmislardir (Cheng, Chou, Wu, Huang, & Farh,
2004). Westwood (1997), Cin aile isletmeleri i¢in paternalist liderlik modeli
Onermistir. Westwood’un bu modeline gore paternalistik liderlik, didaktik
liderlik, spesifik olmayan niyetler, itibar olusturma, tstiinliigiin korunmasi,
politik manipiilasyon, himaye (patronaj) ve kayirmacilik (nepotizm), ¢atigma
yayilimi, sosyal mesafe ve farkinda olma, ideal diyalog olmak iizere dokuz
unsur icermektedir.

Farh ve Cheng (2000), Silin’in ¢alismalarindan bu yana yiiriitiilen tiim
arastirmalar1 gdzden gegirdikten sonra, paternalist liderligi, giiglii disiplini ve
otoriteyi, kisisel bir atmosferde oturmus olan, babacil yardim ve ahlaki

biitiinliikle birlestiren bir lislup olarak tanimlamislardir. Bu tanima gore,



paternalist liderlik {i¢ Onemli alt boyuttan olusmaktadir: Otoriterlik,
yardimseverlik ve ahlaki boyut.

Kiiltiirel agidan bakildiginda, otoriter, yardimsever ve ahlaki liderlik
alt boyutlari, Konfiigyiis ilkelerinin ii¢ temel prensibi olan, otorite,
karsiliklilik ve erdeme karsilik gelmektedir (Koksal, 2011). Otoriterlik, bir
liderin, astlarma kars1 otoriter ve kontrolcli davraniglart karsisinda astlarinin
da liderlerine itaat gosterdigi davramislar sergilemesini ifade etmektedir
(Cheng, Chou, Wu, Huang, & Farh, 2004). Konfligyiis¢iilik geleneginde
baba-ogul iliskisi zirvededir ve diger tiim sosyal iliskilerin yerini almaktadir.
Konfii¢yilis ahlaki altinda bir babanin c¢ocuklari ve diger tiim aile {iyeleri
tizerinde otoritesi vardir ve mutlak iktidara sahiptir (Hamilton, 1990; Farh &
Cheng, 2000; Yaman, 2011).

Yardimseverlik unsurunda, liderler astlarin refahi i¢in onlara kisisel
ilgi gosterir, bu durumdan memnun kalan astlar memnuniyetlerini daha ¢ok
calisarak odeme gayreti iginde olurlar (Erkus, Tabak, & Yaman, 2010).
Liderin yardimsever davraniglari astlarimin ailevi ve kisisel problemleri ile
ilgilenmesi, onlar1 anlamasi, korumasi gibi davranislart igermektedir (Kurt,
2013).

Ucgiincii unsur olan liderin ahlaki davranisi, iistiin kisisel erdemler
gosteren (Ornegin kisisel kazang igin otoriteyi kotilye kullanmayan, 6zel
hayatinda ve is yerinde Ornek teskil eden), o6z-disiplinli ve bencillik
gostermeyen liderlerin davraniglari olarak tasvir edilmektedir (Pellegrini &
Scandura, 2008).

Uc¢ davramgsal boyut, paternalizmin biitiinsel bir resmini
saglamaktadir. Ahlaki bir cergeve icinde, liderler mutlak otorite kullanirken,
astlarina kars1 gercekten yardimsever davranislar sergilemektedir. Buna
paralel olarak, astlar uyumlu ¢ocuklar misali hareket ederler (Zhang, Huai, &
Xie, 2015).

Paternalizm toplumda 6nemli bir rol iistlenmistir. Gegmiste, toplumsal
diizenin ve hiyerarsinin siirdiiriilmesi, hanedanlarin veya babalarin giicii ile
saglanmistir (Redding & Hsiao, 1990). Orgiitsel baglamda, isyerini daha
insancil hale getirmek ve ahlaki degerleri 6n plana alarak, isveren-is¢i
arasinda kati ve sozlesmeye dayali iliskiler yerine daha esnek yonetim

sistemleri kurmak i¢in yeni paternalizm gelistirilmistir. Yeni paternalizmde,
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sirketler sosyal ve aile sorunlarina yardimci olarak ¢alisanlarinin is dist
yasamlarina daha fazla dahil olmaktadirlar (Aycan, 2006).

Erben (2004) paternalistik liderligi, otoriter lider davranisina
benzemekle birlikte, otoriter liderden farkli olarak astlartyla bir ailenin
cocuklartyla ilgilendigi gibi bir liderlik tarzi olarak nitelendirmektedir.
Paternalistik liderlikte, liderin astlarina karsi ilgili ve denetimli oldugu
ozellikle belirtilmesi gerektigi gibi, lider astlarini ailesinin bir pargasi olarak
gordiiglinden bazi durumlarda astlar1 adina kararlar alip uygulayabilmektedir.

Paternalistik liderlik, her ne kadar toplulukgu, giic mesafesi yiiksek,
dogu kiiltiiriine sahip iilkelere uygun gibi goriinse de, bazi orgiitler agisindan
belirli unsurlar1 bakimindan uyumlu bir tarz olarak goriilmektedir. Bazi
orglitlerdeki tiim liderler de organize etmek, yonetmek, karar vermek,
etkilemek ve kontrol etmek gibi genellikle benzer uygulamalar
gerceklestirmektedirler. Bu nedenle paternalistik liderligin bazi yonleri dogu
kiiltliriine uygun gibi goriinse de, diger yonleri evrensel ve daha birgok kiiltiir
icin uyumlu olabilmektedir (Koksal, 2011).

1.1.3.Tiirkiye ve Paternalizm

Toplumumuzda sahip ¢ikan, koruyup kollayan, cesaretlendiren
liderleri, ister isletme ister devlet yoOneticisi olmasi1 fark etmeksizin baba
sifati ile tabir etmek yaygin olan bir durumdur. Babalik, kiiltlirimiiziin
topluma faydali bireyler1 onurlandirmak sebebi ile verdigi en biiyiik
degerlerden birisidir. Hosgort, olgunluk, giivenilirlik, iy1 kalplilik gibi pek
cok olumlu o6zelligin birlesimini ifade eden babacanlik kavraminin
dilimizdeki varhigi da aklimizda yarattigi c¢agrisimin sonucu olarak
degerlendirilebilir (Oral Atag, 2019). Baba figiiriiniin dogdugu zamanlar
koyden kente gociin oldugu, sanayilesmenin hiz kazandigr 1960’11 1970’1
yillardir. Bu yillara ait birgok Yesilcam filmi Hulusi Kentmen’i babacan
patron tiplemesi ile 6zdeslestirmistir. Bu yillar kdylerden kente fabrikalarda
caligmaya giden insanlarin ve biiyiik kentlerde is¢i sinifin1 olusturan kisilerin
kentte varligin1 devam ettirebilmesini kolaylastiracak bir babaya duyulan
ithtiyacin sonucu olarak goriilebilir. Kentmen ile 6zdeslesen bu karakter hem
yardimsever hem de otokratik yonetici tipi ile bagdastirilabilir. Hulusi
Kentmen’in babacan patron tiplemesi astlar1 ile olan iligkilerinde iyi kalpliligi

ile 6ne cikarken diger yandan bagirip ¢agirabilen karakterdir (Karacizmeli &
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Kesken, 2017). Babaliga has davranislarin onder figiirii olan Hulusi
Kentmen’in toplumumuzdaki degeri ve babacan patron tiplemesinin
kazandig1 sevgi de tesadiif degildir. Bunun altindaki sebep Kentmen’in
oyunculugunun yaninda, kiiltiirimiizde 6nemli bir yere sahip olan paternalist
degerlerdir (Oral Atag, 2019). Paternalizmin kiiltiirimiizdeki etkisinin
kendisini is hayatinda da hissettirmesi kaginilmaz olmaktadir. Bagka bir ifade
ile paternalizm, ayn1 zamanda iilkemiz Orgiitlerini sarmalayan ve Orgiit
kiiltiinii sekillendiren 6nemli bir sosyo-kiiltiirel ortam Ogesidir (Aycan &
Kanungo, 2000).

Paternalistik liderlik, liderin ebeveyne benzer iligkisi karsiliginda
sadakat ve saygi bekledigi bir yapidir. Bu nedenle, Tiirk kiiltiiriinde bu tarz
lideri agiklayan en iyi ifadenin ‘ebeveyne benzer bir tutumla astlar
yonetmek’ oldugu diistiniilmektedir. Sadakat ve saygi davraniglart da
kiiltiirtimiizde 6nemli yere sahiptir. Zira, Tirk kiiltiirel ortaminda paternalist
lideri ifade ederken bu sekilde bir tanimin daha aciklayict olacagi
distiinilmektedir.  Yapilan  arastirmalar,  iilkemizdeki  calisanlarin
yoneticilerinden paternalist davranislar goérme beklentisinin bugilin hala
stirmekte oldugunu gostermektedir (Giircan, 2018).

Tiirk toplumsal kiiltiirtin Bati1 toplumlarindan birtakim 6zellikleriyle
farkliliklar gosterdigi ortadadir. Bundan dolayi, paternalist liderlik yapisinin
Tirk kiltiri ve Bati kiltirii ile aym diizeyde uyumlu olmamasi gayet
dogaldir. Tiirk toplumunun kiiltiirel yapisindan ziyade, istikrarsiz ekonomik
yapiya sahip olmasi, gelismekte olan iilke olmasinin da etkisi ile otoriterligin
kabul edilebilirligi ve itaate dayali bir yapiya uygun olan paternalist
davranislara uygun diismesi anlamli karsilanabilmektedir. Bunlara ek olarak,
korunma ihtiyaci, gliven arayisi ve ilgi bekleyisi gibi ozellikler de Tiirk
toplumuna uygundur. Dolayisi1 ile, gilic araligi genis, disil yapiya sahip,
duygusal baglar1 kuvvetli olan Tiirk toplumunda paternalist anlayisin ve
yonetim tarzinin olumlu sonuglar doguracagi degerlendirilebilmektedir
(Yardimei, 2010).

Tirkiye’de tercih edilen liderlik tarzin1 ortaya c¢ikarmak icin
Tiirkiye’'nin 6 farkli bolgesinde 15 {iniversiteden 1213 kisi ile yapilan

arastirmada ise paternalizmin en ¢ok tercih edildigi bélgemiz Dogu Anadolu
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ve Karadeniz, en az tercih edildigi bolgelerimiz ise I¢ Anadolu, Giineydogu
Anadolu ve Ege bolgeleridir (Paga, 2000).

1.1.4.Paternalistik Liderlik Siirecinde Lider ve Uye Davramslar

Paternalistik liderlik iligskisinde, lider-iiye davraniglari liderin iiyeleri
ile birebir iliskisine dayanmaktadir. Lider calisanlara gore her sorunun
yanitin1 bilmelidir. Liderin “¢ézemiyorum” ya da “bilmiyorum” demesi
astlar tarafindan hos karsilanmamaktadir. Calisanlar liderlerini ebeveynleri
yerine koyduklarindan bakim ve ilgi beklemektedirler (Sargut, 2001).

Orgiit baglaminda ele alindiginda bu durum lider ile iiyeleri arasinda
etkilesimli, hiyerarsik iliskiye ve rol farklilagmasina isaret etmektedir. Lider-
iiye etkilesiminde, liderlerin ¢alisanlar1 arasindan bir grupla daha yakin iligki
icerisinde oldugu ileri siiriilmektedir. Bu bireyler, i¢ grup adiyla
degerlendirildikleri gibi bu bireylere liderin giiveni ve imtiyazlarinin daha
fazla oldugu distiniilmektedir. Diger bireyler de dis grup olarak
adlandirilmaktadirlar.  Lider-iye arasindaki iliskinin  saglam temelli
olabilmesi i¢in hem liderin hem de ftyelerinin iliskiye yatirnm yaparak
katilimci roller sergilemesi gerekmektedir (Robbins & Judge, 2015).

Tiirkiye’deki liderlerin katilimei rolleri baska tilkelere gore farklilik
gostermektedir. Katilim, grubun iiyesi olmaktan ziyade diisiincelerinin karar
verme slirecinde Onemsenmesi, “biz olmay1r” hissetmesi ic¢in kullanilir.
Katilimcilar en ¢ok da degerli olduklarini gdstermeyi amaglayan katilimi
istediklerini ifade etmektedir. Ornegin, CEO giivenlik gorevlisine ¢evre
diizenlemesini iyilestirme hususunda ne diisiindliglinii sorabilir. Giivenlik
gorevlisi  diislincelerini  sdylerken, bunlarn  uygulamaya konmasini
beklememektedir. Ancak onunla konusulmasindan, fikrinin sorulmasindan
memnuniyet duymaktadir ve kendini deger verilen ailenin bir parcast olarak
hissetmektedir. (Pasa, Kabasakal, & Bodur, 2001).

Biraz daha detaylandiracak olursak paternalistik liderligin
yardimseverlik boyutu da liderin astlarinin sayginligimi korumasi, gerekli
ilgiyl gostermesi, astlarim1 kendi ailesinden gorerek olumsuzluklara karsi
korumasmin etkinlik ve verimliligi arttirdi§imi  ortaya ¢ikarmaktadir
(Yardimei, 2010).

Paternalist iliskilerde, liderin hem pozisyonel hem de kisisel

kaynaklara yatirim yapmasi ve astlarinin genel refahi ile ilgilenen bir ebeveyn
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gibi davranmasi beklenmektedir (Pellegrini, Scandura, & Jayaraman, 2010).
Pellegrini & Scandura(2006), yiiksek kaliteli lider-iiye etkilesiminde
paternalist liderlikte saglanan koruma ve bakimi olumlu yonde
etkileyebilecegi goriisiine ulagsmiglardir.

Paternalizm ve paternalistik liderlik ile ilgili yazarlar farkli farkli
goriislere sahiptirler. Ornegin, Pellegrini & Scandura(2006) igin paternalizm
verimli bir stratejiyi ima ederken, Uhl-Bien ve digerleri (1990) paternalistik
liderligi stipheli fakat arzu edilen olarak goérmiislerdir.

Paternalistik liderin davraniglar1 ve astlardan beklenen davranislar

sekil 1’deki gibi tablolastirabilir (Farh & Cheng, 2000).
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Sekil 1:Paternalist Lider Davranigi ve Astlardan Beklenen Davraniglar (Farh & Cheng, 2000).

Aycan’a (2002) gore iliskilerin 6nemi Orgiitsel simirlarin Gtesine
gecmektedir. Liderlerin devlette ve diger destek kurumlarinda daha yiiksek
otoritedeki insanlarla kisiler arasi iyi iliskiler kurmalar1 beklenmektedir.
Kurumun korunmasi, siyasi, teknik ve finansal destek almak i¢in liderler bu
tiir kisilerle ag kurabilmek i¢in c¢aba harcarlar. Bu nedenle, ag kurma ve
diplomasi, gelismekte olan iilkelerde paternalist lider davranisinin 6zellikleri
arasindadir.

Aycan (2006) paternalistik liderlik davranisini  asagidaki gibi
Ozetlemektedir:

- “Isyerinde aile ortami yaratmak: Astlarina baba gibi davranmak, astlarina
mesleki ve kisisel yasamlarinda yardimci olmak.

- Astlart ile yakin ve bireysellestirilmis iliskiler kurmak: Lider her bir asti ile
bireysel iliskiler kurarak, her bir astini sahsen bilerek (kisisel sorunlar, aile
hayati vb.) gergekten refahu ile ilgilenir, astlarinin mesleki ve kigisel yagami ile
vakindan ilgilenir.

- Is disi yasamlarina katilmak: Astlarimin ve yakin aile iiyelerinin onemli
olaylarina (Ornegin, diigiin ve cenaze torenleri, mezuniyet vb.) katilmak, ihtiyag
duyduklar takdirde astlarina yardim saglamak.

- Sadakat beklemek: Astlarimin ozel hayatlart pahasina eger gerekiyorsa
isletmede ani olarak ortaya ¢ikan acil bir duruma hemen katilmalarim
beklemek.

- Otoritesini devam ettirmek: Statii farkliliklarina (pozisyon swralarina) onem
vermek ve ¢alisanlarin buna gore davranmasini beklemek, astlarinin ve onlarin
kariyerleri icin neyin en iyi oldugunu bildigine inanmak, hichir astinin
otoritesinden stiphe etmesini istememek.”

Ayrica paternalistik liderlik siirecinde, lider ve caligsanlari arasindaki
iliskide yukarida sayilan 6zelliklere karsilik astlardan beklenen davraniglarin
da uyumlu olmasi gerektigine deginerek onlarnt da asagidaki gibi
Ozetlemektedir:

-“Isyerini bir aile ortami gibi goriirler ve paternalist liderle aralarinda
duygusal bir bag oldugunu kabul ederler. Kisisel ve is ile ilgili konularda

liderlerinin tavsiyelerini alirlar.
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-Liderlerine sadiktirlar ve saygi ile baglhdirlar. Lideri orgiit disindaki
ve icindeki elestirilerden koruyarak, liderlerinin iyiligi karsisinda daha fazla
caba gostererek calisirlar, gerektiginde goniillii olarak fazla mesai yaparlar.

-Gerektiginde liderlerinin is disi yasamlarinda da destek olurlar.

-Liderlerinin c¢alisanlart i¢in neyin daha iyi oldugunu bildigine
inanarak, liderin otoritesini kabul ederler.”

Chen, Eberly, Chiang, Farh & Cheng(2011) paternalistik liderlik
Ozelliklerinin astlarda yarattigt duygular1 genellikle hayranlik, saygi,
begenme, siikran veya korku ile nitelendirmektedir.

1.1.5.Paternalistik Liderlik Modelleri

Literatiirde paternalist liderlik boyutlarmin iki farkli arastirmaci
tarafindan incelendigi gézlenmektedir. Bunlardan ilki, Farh ve Cheng (2000),
paternalist liderligi otoriter, yardimsever ve ahlaki olmak {izere ii¢ boyutta
incelemislerdir. Ikinci modelde ise, Aycan (2006) paternalist liderligi iyi
niyetli (yardimsever) ve ¢ikarct olarak iki boyutta incelemis ve liderin niyeti
ile astlarina davranis sekillerini tanimlamistir.
1.1.5.1.Farh ve Cheng’in Paternalistik Liderlik Modeli

Farh ve Cheng (2000) “Cin Orgiitlerinde Paternalist Liderligin
Kiiltirel Bir Analizi” caligmasi kapsaminda paternalist liderligi ele
almiglardir. Silin (1976)’den bu yana diger arastirmacilarin yiriittiikleri tiim
aragtirmalar1 gézden gecirdikten sonra, paternalist liderligi, gii¢lii bir disiplin
ve otoriteyi, babacan yardim ve ahlaki biitiinliikle birlestiren bir iislup olarak
tanimlamiglardir. Tanima gore, paternalist liderlik ii¢ 6nemli alt boyuttan
olugmaktadir: Otoriterlik, yardimseverlik ve ahlaki boyut. Bunlardan
otoriterlik alt boyutu, c¢alisanlar iizerinde kontrol saglanmasini ve kesin bir
otoritenin var olmasini ileri siiren ve ¢alisanlardan sorgusuz itaat bekleyen bir
yaklagimi ifade etmektedir (Giircan, 2018). Yardimseverlik, liderin hem 6zel
hayatinda hem de is yerinde astlarma karg1 gosterdigi biitlinsel bir ilgiyi
aciklamaktadir. Ahlaki boyutta ise liderlerin bencillik gdstermeyen,
bireysellikten uzak, 0z-disiplinli ve model insan olma konular
incelenmektedir (Erkus, Tabak, & Yaman, 2010). Ahlaki boyutta lider,
otoritenin yalmizca kisisel ¢ikarlar i¢in degil toplum yarar1 i¢in oldugunu

gosteren davranislar sergilemelidir (Erben & Giineser, 2008).
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Farh ve Cheng (2000) paternalist liderligin li¢ unsurunu igeren Ve
astlarin verdikleri yanitlarla etkilesimini gosteren bir model gelistirmislerdir.

Bu model sekil 2’deki gibidir.

LIDER DAVRANISI

Ahlak ve durustluk

«

Otoriterlik )’ ‘{ Yardimseverlik

Saygigostermekve
liderini tanimak

\

Minnettarlik gosterme ve

I A 5
karsihgini vermeye calisma

Bagllik ve itaat

ASTLARIN YANITLARI

Sekil 2:Paternalist Liderlik ve Astlarin Yamtlar1 (Farh & Cheng, 2000).

Modele gore ahlaki boyut lidere saygi gostermek ve liderini tanimaya
sebep olmaktadir. Otoriterlik boyutu baghlik ve itaatin gii¢lii yanitin1 akla
getirirken; yardimseverlik boyutu daha ¢ok astlarin lidere minnettarlik
gostermelerine ve karsiligini vermeye c¢alismalarina sebep olmaktadir
(Tiresin, 2012).
1.1.5.2.Aycan’in Paternalistik Liderlik Modeli

Aycan (2006), paternalist liderligi incelerken niyetin liderin
davraniginda onemli oldugunu vurgulamistir. Aycan (2001) paternalist
liderligi ¢ikarci ve iyi niyetli olmak iizere iki boyutta incelemistir. Bu iki
boyut arasindaki en temel farklilik, iistiin ve astin davraniglarint motive eden

giice dayanmaktadir. Iyi niyetli paternalizm davramisinda galisani iyiligi 6ne
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cikartilirken; ¢ikarci paternalizm davraniginda yapilan is vurgulanmaktadir
(Giircan, 2018). Cikarci paternalizmde, lider astlarinin uyumu igin bir 6diil
veya ceza ileri siirmektedir. Diger bir ifadeyle, astlar cezadan kagmak veya
odiil kazanmak i¢in uyum gostermektedirler. Iyi niyetli paternalizmde,
liderler kontrol kullanirlar, ancak vurgulanan niyet astlarin mutlulugunu
arttirmaktadir. Astlar kendi yararlari i¢in kurallar1 bilmektedirler, goniillii
sekilde kurallara uymaktadirlar ve liderlerinin  kararlarina  saygi
gostermektedirler (Aycan, 2006).

Iyi niyetli paternalizm baglaminda, galisanin yarari igin liderler giic
kullanmaktadirlar. Bir ailede babanin, ¢ocuklarinin yarari i¢in otoriter ve
disiplinli olmas1 bu davranisa benzemektedir. Cikarci paternalizmde liderler
konumu dolayisiyla sahip oldugu giicli ¢ogunlukla kendi ¢ikarlarina olacak
sekilde kullanmaktadir (Aycan, 2002).

Diger bir ifade ile iyi niyetli paternalizmde lider astinin refahini ve
iyiligini diislinlirken, karsiliginda da ast iistiine saygidan dolayr baglilik
gostermektedir (Erben, 2004). Astlar ihtiyaglar1 karsilanirken kaynaklart
liderler tarafindan saglandigi icin liderlerine itaat etmekte ve baglilik
gostermektedirler (Pellegrini & Scandura, 2008).

Aycan (2006) Bati literatiiriinde gosterildigi gibi paternalizmin
otoriterlige esit olmadiZini ileri siirmiistiir ve otoriter ile otokratik liderligi
karsilagtirarak paternalist liderlik davranislarini anlatmaya calismistir. Bu
durumda, otokratik ile otoriter yaklasim arasindaki farki belirtmek faydali
olacaktir. Otoriter yaklagimda astin lidere bagliligi ve itaati goniilsiizdiir.
Ciinkii lider, astina herhangi bir karsilik vermeden baglilik isteme hakkina
sahiptir. Otokratik yaklasimda da astin lidere itaati goniilli oldugu gibi,
liderin disiplin ve kontrolii astlarin 1yiligi i¢indir (Caliskan, 2015).

1.1.6.Paternalistik Liderlik Kavram ile flgili Calismalar
1.1.6.1.Diinya’da Yapilan Calismalar

Paternalist liderligin oOrgiitsel sonuclart ve orgiit c¢alisanlarinin
tutumlarim1  nasil etkiledigi, Ozellikle paternalist liderligi benimseyen
cografyalarda arastirmacilarin dikkatini ¢gekmektedir. Kiiltiirtin bu sekilde bir
yonetim yaklasimiyla uyumluluk gosterdigi ilkelerden biri olan
Malezya’daki KOBI’lerden 287 ¢alisandan veri toplanarak paternalist

liderligin calisanlarin baglilig1 tizerindeki etkisini incelemek {izere bir
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arastirma gerceklestirilmistir. Bu arastirmada orgiitsel baglilik ii¢ boyutlu bir
yap1 olarak incelenmis ve bu boyutlar ile paternalist liderlik arasinda anlaml
iligkiler bulunmustur. Paternalizm, Malezya gibi dogu kiiltiirleri icinde
entegre bir kiiltiirel norm oldugu icin ¢alisanlar arasindaki orgiitsel bagliligi
tesvik etmeyi amaclayan yoneticiler i¢in de bu arastirmanin rehber olarak
kullanilabilecegi goriisiine varilmistir (Hakimian, Farid, Ismail, & Ismail,
2014).

Pellegrini, Scandura ve Jayaraman (2010), Batili ve Batili olmayan is
ortaminda paternalizm, lider iiye etkilesimi, Orgiitsel baglilik arasindaki
iligkileri incelemiglerdir. Amerika’da ¢alisan 215 ve Hindistan’da calisan 207
calisan ile yapilan arastirmanin sonuglari, paternalist liderligin, farkl kiiltiirel
baglamlarda  oOrgiitsel ~ bagliligt  6nemli  Olgiide  etkileyebilecegini
gostermektedir. Patenalist liderlik Hindistan’da Amerika’daki orgiitlere gore
daha yiiksektir. Her iki kiiltiirel baglamda paternalist liderlik ile lider-iiye
etkilesimi pozitif iligkili bulunmustur.

284 kisi ile yapilan baska bir calisma, psikolojik giicliiliik agisindan,
paternalist liderligin ¢alisanlarin seslilik davranigi {izerindeki etkilerini
arastirmay1 amaclamaktadir. Sonuglar, paternalist liderligin tiim boyutlarinin
calisanlarin seslilik davranisi tizerinde belirgin etkilerini gostermektedir. (Lin,
Lin, & Li, 2015).

Paternalist liderligin benlik saygisi tizerindeki etkileriyle calisanlarin
seslilik davranislarini nasil etkiledigini arastiran bir baska g¢alisma Cin
kiiltiirlinde, Bat1 baglamindan uzak olarak yapilmistir. 347 calisan ile yapilan
arastirma sonucuna gore, paternalist liderligin {i¢ bileseninin benlik saygis1 ve
seslilikle iligkili oldugunu gostermistir. Yardimseverlik ve ahlaki liderlik alt
boyutlari, benlik saygisi ve seslilik davraniglart iizerinde 6nemli olumlu
etkiye sahipken, otoriterlik alt boyutu olumsuz bir etkiye sahiptir. Ayrica
benlik saygisi, ¢alisan sesliligi ile pozitif iliskilidir ve lider ile astlari
arasindaki pozitif iliskilere aracilik etmektedir (Xiao & Pan, 2017).

Paternalist liderlik, derin koklii kiiltiirel zemin altinda olusturulan bir
liderlik tarzidir. Ozel Konfiigyiis kiiltiiriiniin etkisi altinda ¢alisanlarin ses
davranis1 arastirilmig, bu liderlik tarzi altinda ¢alisanlarin Orgiitsel 6z
saygilarini kazanmalart hususu tartigilmistir. Arastirmaya gore, yardimsever

liderligin seslilik davranigini olumlu yonde etkiledigi, orgiit 6z saygisinin bir
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ara rol oynadigi goriilmiistiir. Bu nedenle ¢alisanlara titiz bir 6zen gostermesi
gereken idari diizeydeki amir, kurumun saygisini hissettirmeli ve aidiyet
duygusunun olusmasini saglamalidir. Boylece ¢alisanlar daha aktif ¢alisacak
ve kuruma fayda saglamak i¢in yenilik¢i tavsiyelerde bulunacaklardir. Bu
calismada paternalist liderligin, otoriterlik alt boyutunun calisan sesliligi
davranisina olumlu etkisi oldugu goriilmiistiir. Ciinkii ¢agimizda caligsanlar
liderlerin 6niinde bile fikirlerini sdylemekte daha cesaretlidirler, yeteneklerini
kanmitlamak icin kendilerini ifade etmekten ¢ekinmemektedirler (Liu & Liu,
2017).

Tayvan’da imalat sanayi sektoriinde ¢alisan 428 kisinin katilimi ile bir
calisma yapilmustir. Imalat sanayi sektdriindeki isletmelerde, ahlaki liderlik
alt boyutu, yardimseverlik ve otoriterlikten daha onemlidir. Otoriterligin
calisma moralini olumsuz etkiledigi, ahlaki boyut ve yardimseverlik
boyutunun ise olumlu etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Bu, c¢alisanlarin
moralini yiikseltmek i¢in liderlerin otoriterlikten daha c¢ok ahlaki ve
yardimsever davranislar sergilemesi gerektigi anlamina gelmektedir.
Memnuniyet, giiven ve baglilik unsurlar1 ast-iist iliskisinin kaliteli olup
olmamasindan kaynaklanan getirilerdir. Bu iliski paternalist liderlik ve
calisanlarin morali arasinda arabuluculuk etkisi yaratmaktadir. Son olarak
paternalist liderligin orgiitsel ortaminda iyi ast-iist iliskisinin ¢aliganlarin
calisma moralini yiikseltmesine yardimci oldugu ileri siiriilmektedir (Chu,
2010).

Cin’de 402 c¢alisan ve yoneticilerin bulundugu arastirmada, sosyal
degisimden ve benlik kavrami temelli liderlik teorilerinden yola ¢ikarak,
paternalist liderligin, ¢alisan sesliliginin, lider-iiye etkilesiminden ve Cin
baglamindaki statii-yargi perspektifinden nasil etkilendigini incelemektedir.
Elde edilen verilere gore, lider-liye etkilesimi ve statii-yargi
mekanizmalarinin paternalist liderlik davranisinin etkilerini ¢alisan sesliligine
aktarmada es zamanli olarak calisabilecegini gostermektedir. Otoriter
paternalist ~ liderler, stati kararlarinm1  azaltarak c¢alisan  sesliligini
azaltmaktadirlar. Yardimsever paternalist liderler, hem lider-iiye etkilesimini
hem de statii yargisini arttirarak calisanlarini seslilige tesvik etmektedirler.
Ahlaki boyutun agir bastigi liderler, ¢alisani lider-liye etkilesimi siirecleri

araciligiyla sesli olarak olumlu etkilemektedirler. Sonuglar 6zellikle, lider-iiye
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etkilesimi, yardimseverligin ve ahlaki boyutun galisan sesliligini arttirdigini;
statii yargis1 ve otoriterligin ¢alisan sesliligini azalttigini gostermektedir
(Zhang, Huai, & Xie, 2015).

Yapilan bagka bir arastirma da Tayvan’da yerel bir isletmede, dogu
kiiltiirii ile uyumlu olan paternalist liderligin, doniisiimcii liderlikten farkli
oldugu ve baz1 yerel ozellikleri ortaya koydugu bulunmustur. Paternalist
liderligin ti¢ boyutunun da astlarin yanitlar1 tizerinde anlamli etkisi
bulunmustur. Ozellikle yardimseverlik boyutu, liderlige olan baglilik ve
astlarin sadakatli davranmasi ve minnet duymasi en onemli etkiye sahiptir.
Astlarin uyumu igin otoriterligin biiyiik etkiye sahip olmasi beklenirken
ahlaki boyut daha biiylik etkiye sahiptir. Esitlik¢ilik gibi modern kavramlar
ile birlikte, ahlaki boyut bazi otoriterlik unsurlarinin yerini almistir. Artik
otoriterlikten ziyade ahlaki olmak, 6rnek davranislarla itaatkar uyumu tesvik
etmenin daha muhtemel oldugu sonuclarina ulasilmistir. Bu sonug,
modernlesme, sanayilesme ve kiiresellesme ile birlikte paternalist liderligin
otoriter Onderliginin etkisinin ortadan kalktigin1 gostermektedir (Cheng,
Chou, Wu, Huang, & Farh, 2004).

Cakar ve Kim (2015) yaptiklari arastirmada Tirkiye ornekleminde
gelistirilen paternalizm 6lgegini kullanarak, Koreli ¢alisanlarin paternalizm ve
paternalist liderlik algilarin1 6lgmeye ¢alismislardir. Hem Tiirk hem de Koreli
liderlerin ataerkil olmasmna ragmen, karakteristiklerin kokeni farkli
gecmislere dayanmaktadir. Kore’deki paternalizm konusundaki giincel
caligmalar Konfiigyiis’cililik ve ekonomik krize dayanirken, Tiirkiye’nin
gocebe tarihine, askeri darbelere, karmasik biirokrasiye ve ekonomik
istikrarsizlia  dayanmaktadir.  Arastirma  sonuglari, Olgegin  Kore
kuruluslarinda da gecerli oldugunu gdstermistir.

Tayvanli uluslararas1 havayolu sirketinde ¢alisan ugus gorevlileri ile
yapilan bagka bir arastirma, kabin ekibi departman yoneticilerinin paternalist
liderlik tarzinin, seslilik davraniglarini nasil etkilediginin arastirilmasini
hedeflemistir. Sonuglar, gorevlilerin sosyal seslilik davranisinda bulundugunu
gostermektedir. Kabin departman yoneticileri bu davraniglarn arttirmak igin
daha etkili yOnetim stratejileri kullanmalidirlar. Ornegin; departman
yoneticilerinin ebeveyne benzer bakimi, yardimsever destegi, kabin ekibinin

aile ortam1 yaratmasina neden olacak ve organizasyon ekibi ile uyumu
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gliclenecektir. Yardimseverlik yukartya dogru gilivenli iletisimi tegvik
edebileceginden seslilik davranisi ile iliskileri pozitiftir ve yardimseverlik ile
savunmaci seslilik davranisi arasinda negatif iliski oldugundan kabin ekibi ile
calisirken liderin uygun yoOnetim teknigini se¢mesi gerektigi goriisline
varilmigtir. Ayrica sesliligin, havayollarinin genel giivenlik performansina
fayda saglayan kolektif zekadyr gelistirmek i¢in ilk adim olabilecegi
diistiniilmektedir (Chen S.-C. , 2017).
1.1.6.2.Tiirkiye’de Yapilan Calismalar

Tiirkiye’de paternalist liderlikle ilgili yapilan arastirmalarda,
paternalist egilimin nedenlerinin Tiirk toplumunun kiiltiirel 6zellikleri ile
bagdastirildigi dikkat ¢ekmektedir. Bu anlamda, ulusal kiiltiir ile dogu
kiiltiirtine 6zgl liderlik modeli olan paternalist liderlik tarzi arasindaki
iligkinin incelenmesi i¢in Nevsehir’de faaliyet gdsteren dort ve bes yildizl
konaklama isletmelerinde ¢alisan 312 kisiye yonelik bir ¢calisma yapilmistir.
Calismada yapilan analizler sonucunda, toplulukc¢uluk, belirsizlikten kaginma
ve eril degerlerin paternalist liderlik algisinin aciklanmasinda pozitif yonlii
anlamli bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Ancak paternalist liderlik
algisinin agiklanmasinda gorece olarak en fazla toplulukg¢uluk boyutunun
etkili oldugu goriilmiistiir. Bu baglamda o6rnekleme dahil olan konaklama
isletmelerinde ¢aliganlarin sahip oldugu toplulukgu degerlerin, aile kavramina
vurgu yapan paternalist liderlik algisinin agiklanmasinda onemli bir rol
oynadig1 ifade edilebilir (Caliskan & Ozkog, 2016). Benzer bir ¢alisma yapan
Erben (2004), Tirkiye’deki toplumsal kiiltiiriin ne derece paternalist
varsayimlara dayandig1 ve bununla iligkili olarak Tiirk aile kiiltiirtindeki gii¢
mesafesi ve kadercilik gibi boyutlarmn igletme kiiltiiriine etkisi aile igletmeleri
baglaminda incelenmistir. Bu arastirmanin sonuglaria gore, Tiirkiye’de arzu
edilen yonetici tipolojisi ise sirasiyla danigsman (35.2%), paternalist (28.9%),
demokratik (25.6%) ve otoriter (10.3%) yoneticiler sonucuna ulasilmigtir.
Ayrica diger bir sonug, paternalist lider 6zelliklerinin genellikle Tiirkiye gibi
kiiltiire sahip tilkelerde tercih edilmesinin sebebi, bu kiiltiirel oriintiide patron
ya da liderin gorev ve sorumluluklarinin isyeri ile sinirli kalmamasinin ve
hareket alaninin daha genislemesinin dogal karsilanmasi  oldugu

goriilmektedir.
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Glic mesafesi ve bireysellik-kolektivizm gibi bireysel kiiltiirel
degerlerin, calisanlarin paternalist liderlik davranisi algilarinda bir fark
yaratip yaratmadigini bulmak amaciyla Sakarya’da aliminyum {iretim
fabrikasinda 182 c¢alisan ve bir yoneticisi bulunan grup ile arastirma
yapilmistir. Bulgulara gore, calisanlar kiiltiirel olarak kolektivist degerlere
sahiptir ve amirlerinin paternalist bir lider gibi davrandiklari
disinmektedirler. Calisma sonucunda, bireysel kiiltiirel degerlerin
calisanlarin paternalist liderlik davramisi algisinda kismi bir rol oynadigi
goriilmistiir (Ardig¢ & Uslu, 2016).

Cesitli kamu ve 6zel sektor ¢alisanlarindan 2003 kisi ile 10 iilkeden
(Kanada, Amerika, Tiirkiye, Cin, Pakistan, Hindistan, Almanya, Romanya,
Israil, Rusya) toplanan veriler ile yapilan arastirmaya gore, on iilke arasinda
Tiirkiye’nin paternalizm boyutunda ikinci sirada yer aldigr goriilmektedir.
Paternalizmin en ¢ok goriildiigi tilkeler Hindistan, Pakistan, Cin ve Tiirkiye;
orta seviyede goriildiigli lilkeler Romanya, Rusya, Amerika, Kanada; en az
goriildiigii iilkeler ise Israil ve Almanya’dir. Kanada, Israil, Romanya, Cin,
Tiirkiye, Pakistan ve Hindistan’da paternalizmin bagskalarina karsi
yiikiimliiliiklerini yerine getirme varsayimini yordadigi gozlenmistir. ABD,
Romanya ve Cin’de bu iliski gdzlenmemistir. Ulkelerin yarisinda ise
(Almanya, Israil, Romanya, Rusya, Cin) paternalizm ¢alisanin proaktif olarak
sayllma olasiligin1 daha az tahmin etmistir. Tirkiye’de calisanlarin proaktif
olmadiklarina, islerini bagimsiz ve insiyatif alarak yapamadiklarina kars
inan¢ da kurumlara yerlesmistir. Israil, Cin, Tiirkiye, Pakistan ve
Hindistan’da paternalizm kurumlarda katilimciligi da desteklemektedir. Bu
caligmada, cesitli toplumlarda paternalizmin anlami ve ¢agrisimi farklilagtig
icin detayli arastirilmas: Onerilerek, kiiltiirel bir boyut olan paternalizm
kavramu literatiire kazandirilmistir (Aycan & Kanungo, 2000).

Giircan (2018), orgiitlerdeki paternalist liderlik davraniglarinin Tiirk Y
kusag1r calisanlar iizerindeki etkilerini incelemistir. Yapti§i arastirma
sonucuna gore Y kusagi calisanlarin, Batili kiiltiirlerde bagimsiz, bireyci,
yenilik¢i vb. olarak ifade edilseler de, iilkemizde Tiirk kiiltiiriiniin roliinden
dolay1 paternalist bir lideri tercih etmeyi siirdiirdiikleri ortaya cikmistir.
Liderin paternalist liderlik davraniglar1 Y kusagi calisanlarinin duygusal

baghligimi %44 oraninda artirmaktadir. Bu anlamda Tirk Y kusag
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calisanlarinin; igyerinde aile ortami olusturan, isgdrenlerinin 6zel yagamlarina
dahil olan ve konumunun getirdigi hiyerarsi ve otoriteyi belirginlestiren
liderlerle ¢alistiklarinda duygusal bagliliklarinin arttig1 gézlenmistir

Tirkiye’de birlesme veya devralma yoluyla gecen bankalarda 118
beyaz yakali ¢alisan iizerinde, paternalist liderlik ve belirsizlik algisinin
olumsuz yonde olacagi diisiiniilerek bir arastirma yapilmistir. Bu arastirma,
belirsiz durumlarda, ¢alisanlar igin liderlik tarzinin kritik bir konu oldugunu
gostermektedir. Verilerden ortaya ¢ikan en carpici sonug, paternalist liderligin
calisanlarin belirsizlik algisin1 olumsuz yonde etkilemesidir. Bu nedenle
paternalist liderlik ile algilanan belirsizlik arasinda bir iligki vardir ve bu
belirsizlik ¢alisanlar1 olumsuz sekilde etkilemektedir varsayimlari tam olarak
desteklenmektedir. Demografik agidan bakildiginda ise kadin yoneticileri
olan calisanlarin, erkek yoneticileri olanlardan liderlerini daha fazla
paternalist algiladiklarmi desteklemektedir (Ozer, Dogan, & Tinaztepe,
2013).

Tiirkiye’de yapilan daha bir¢ok arastirmada paternalist liderligin
bircok orgiitsel degisken iizerinde etkisi oldugu goriilmektedir. Ayrica
paternalist liderligin alt boyutlar1 arasinda da farkli sonuglara ulasildigi
goriilmektedir. Bu anlamda, Bolu’daki ilkogretim okullarinda g¢alisan 309
siif 6gretmeninin katilimi ile paternalist liderlik ve is doyumlar: arasindaki
iliski arastirilmistir. Analiz sonuclarinda, paternalist liderlik ve is doyumu
arasinda anlamli ve olumlu yonde iliski oldugu goriilmektedir. Ayrica
paternalist liderligin i3 doyumu iizerinde Onemli etkiye sahip oldugu
bulunmugtur. Bu arastirma sonucuna gore, Tirkiye'nin kolektif ve
paternalizmin yaygin bulundugu kiiltiirel 6zelliklere sahip olmas1 sebebiyle
ogretmenler kendileriyle ¢alismaya istekli olan, onlarla yakin iligki i¢inde
olmayr onemsedikleri okul miidiirlerinin 6gretmenlere yardimci ve destek
olarak paternalist liderlik davraniglarini sergileyeceklerini ileri stiriilmektedir
(Cerit, 2012).

Yoneticilerin  paternalist  liderlik  davranislarinin,  astlarindan
beklentileri lizerinde nasil rol oynadigini incelemek i¢in 273 yOneticiyi iceren
bir aragtirma yapilmistir. Bagka bir deyisle yoneticilerin paternalist liderlik
davraniginin  astlarindan  psikolojik sozlesme baglamindaki beklentileri

iizerinde bir etkisi olup olmadigi incelenmistir. Calismada yapilan analizler
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sonucunda paternalist liderlik ve psikolojik sdzlesme arasinda pozitif iliskiler
oldugu bulunmustur. Yoneticilerin paternalist liderlik diizeyi yiikseldikge,
calisanlarindan psikolojik sozlesme baglaminda daha yiiksek beklentilere
sahip olduklar1 s6ylenebilmektedir (Gergek, 2018).

Istanbul’da degisik sektorlerden 176 beyaz yakali ile yapilan
arastirmada paternalist liderligin yardimsever, ahlaki ve otoriter boyutlari ile
calisanlarin islerine yaratict katilim algilar1 arasindaki iliski arastirilmastir.
Paternalist liderligin yardimsever ve ahlaki boyutu ile ¢alisanlarin islerine
yaratict katilim algilar1 arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu
gozlemlenmistir. Ozellikle paternalist liderligin yardimsever boyutunun,
calisanlarin igsel motivasyonlarini etkileyerek yaratici katilimlarini tesvik
etmek icin uygun bir strateji olabilecegi diisiiniilmektedir. Paternalist
liderligin otoriter boyutu ile calisanlarin islerine katilimlar1 arasinda negatif
iliski gozlemlenmistir. Yani liderlerin sorgulanmaksizin otoritelerine itaat
edilmesini beklemeleri yaratici katilimlar1 desteklemek i¢in uygun degildir
(Kurt, 2013).

Bagka bir calisma da paternalist liderligin etik iklim {tizerindeki
etkisini ve liderde giivenin 1liml1 roliinii arastirmistir. Arastirma, Istanbul’da
ayn1 zamanda calisan ve bir vakif liniversitesinde yiiksek lisans dgrencisi olan
227 kisi ile yapilmustir. Bulgular, paternalist liderligin etik iklim {izerinde
baz1 etkileri oldugunu gostermistir. Ayrica, liderlere duyulan gilivenin
paternalist liderlik ve etik iklim arasindaki iliskiye aracilik ettigine yonelik
destek bulunmustur. Calismanin sonuglar1 sirket kurallarin1 ve prosediirlerini
takip etmek, kurulustaki diger kisilere sorumluluk ve ebeveyne benzer sekilde
bakim gostermek igin paternalist liderligin calisanlar iizerindeki Onemini
gostermistir. (Otken & Cenkci, 2011).

Paternalist liderlik davranislari, etik ile ilgili iklim ve Orgiitsel baglilik
arasindaki iligkiyi incelemek i¢in 142 kisiden veri toplanmistir. Sonuglar,
paternalist liderligim yardimseverlik boyutunun, duygusal baglilik ve
devamlilik iizerinde gii¢lii ve olumlu bir etkiye sahip oldugunu gdstermistir.
Bu, calisanlarin giiclii bir sekilde paylasilan etik degerleri olan bir kurulus
hakkindaki algilariyla agiklanabilmektedir. Buna ek olarak, paternalist
liderligin etik iklim algis1 lizerinde de etkili oldugu tespit edilmistir. Son

olarak, sonuglar etikle ilgili iklimin, yardimseverlik ve duygusal baglilik

24



arasinda araci bir etkiye sahip oldugunu gostermistir (Erben & Giineser,
2008).

Tekstil, ithalat, ihracat ve magazacilik sektorlerinden Istanbul’da
secilen 150 calisan ile yapilan arastirmada Tiirk degerlerinin baskin oldugu
organizasyonlarda paternalist liderlik ve astlarin sessizlik davranisi arasindaki
iliski incelenmistir. Inceleme sonucunda, paternalist liderlik ile orgiitsel
sessizligin tim yonleri arasinda anlamli iligkiler bulunmustur. Otoriterligin
orglitsel sessizligin tiim boyutlar1 iizerinde pozitif iliskisi bulunurken
yardimseverlik ve ahlaki boyutun orgiitsel sessizligin tiim boyutlar {izerinde
olumsuz etkisi bulunmaktadir (Sevgi, 2018).

Tiirkiye’de liderligin anlasilabilmesi agisindan paternalist liderlik
modelinin 6nemli yere sahip oldugu acik¢a goriilmektedir. Paternalizmin
kiiltiirel koklerinin nerelere dayandigma, paternalist liderlik modelinin
boyutlarinin nasil olustuguna, bu tir liderlik modelinde lider-izleyici
arasindaki iligkilerin nasil olduguna ve bu iliskiye dayanarak calisanlarin ses
cikarma davranisi gosterip gostermedigi hususlarinin incelenmesi de 6nemli
gorinmektedir (Oral Atag, 2019). Calismamizin bundan sonraki kisminda
calisgan sesliligi incelenecek olup, ardindan paternalist liderlik ile olan
iligkisine yer verilecektir.
1.2.CALISAN SESLILiGi

Calismanin bu kisminda, ¢alisan sesliligi kavraminin tanimi yapilacak
olup, nasil ortaya ¢iktigi ve olustugu anlatilacaktir. Ardindan, calisan
sesliliginin tiirleri, benzer kavramlarla iligkisi, ¢alisan sesliligine etki eden
faktorler, calisan sesliliginin 6nemi, sonuglar1 ve calisan sesliligi ile ilgili
yapilan ¢aligmalara yer verilecektir.

1.2.1.Cahisan Sesliligi Kavrami

Calismamizda calisan sesliligi olarak adlandirilmakla birlikte, yabanci
kaynaklarda ‘“employee voice” olarak ele alinmakta olan kavramin;
caligsanlarin ses ¢ikarma ya da ses verme davranisi, isgoren sesliligi veya
calisan sesi gibi terciimelerini de gdrmek miimkiindiir (Okun, 2017; Unler,
Caligkan, & Vatansever Durmaz, 2015; Bulut & Meydan, 2018; Sehitoglu,
2012).

Calisan sesliligi kavraminin alan yazinda bir¢ok arastirmaci tarafindan

farkli sekillerde tamimlandigi goriilmektedir. Tiirkge literatiirde ingilizce
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literatiire kiyasla kavram birliginin saglanamamis olmasi konunun son
yillarda yeni yeni ilgi gérmeye baslamasi ve arastirmacilarin sessizlik
kavrami tizerinde yogunlagsmasi ile baglantili oldugu goriilmektedir.
Literatiirde ¢alisan sesliliginin iki yaklasimla degerlendirilebilecegini
sOylememiz miimkiindiir. Birincisi, ¢alisanlarin orgiit kararlara katilimi ile
ilgili olan, yasal siire¢ler baglaminda ele alan yaklagimdir. Bu yaklagim
orgiitteki yapisal birtakim siireclere yogunlasmaktadir. Ikinci yaklasim,
calisanlarin herhangi bir durumdaki fikirlerini 6rgiit igerisinde acik bir sekilde
dile getirme davranislarina odaklanmaktadir. ikinci yaklasim konunun
davranigsal boyutuna yogunlasmaktadir ve bu ¢alismada da ikinci yaklagim
temel alinmaktadir. Bununla birlikte birisi ¢alisan haklari, digeri ise
verimlilik motivasyonuyla hareket eden iki aragtirma alani ortaya ¢ikmaktadir
(Van Dyne, Ang, & Botero, 2003; Oral Atag, 2018). Ikinci yaklasimin temsil
ettigi goriise gore calisan sesliligi, istege bagli bir sekilde, sozli olarak,
kiginin Orgiitsel degisim yaratacak fikirlerinin liderler ile paylasilmasidir
(Detert & Burris, 2007).

Van Dyne ve LePine (1998) calisan sesliligini, Orgiitiin isleyisi
hakkinda elestiride bulunmak yerine gelistirmeyi amaglayan yapici ve olumlu
yondeki tesvik edici davranis olarak tanimlamislardir. Van Dyne, Ang ve
Botero (2003) ¢alismasinda galigan sesliligini, is ile alakali konularda 6rgiitiin
gelisimini desteklemek amaciyla goriis, diisiince ve bilgilerin istekli olarak
ifade edilmesi olarak adlandirmislardir.

Hirschman’a (1970) goére calisan sesliligi; orgiitte bireysel ve toplu
olarak herhangi bir problemden kagmak yerine olusan problemi iyilestirmek
veya yoneticileri degisime itebilmek adina atilan adimdir. Yani ¢alisanlarin
orgiit ile 1ilgili olan fikirlerinin uygulanmasi i¢in yoOneticilerine karsi
uyguladiklar1 bir girisimdir.

Morrison (2011) ise ¢alisan sesliligini, orgiitiin veya birimin isleyisini
gelistirmek amacin tagiyan, ise iliskin fikirlerin, onerilerin, kaygilarin veya
goriislerin goniillii olarak yonetime iletilmesi olarak tanimlamistir.

Baska bir tanima gore calisan sesliligi, isle ilgili sorunlari ele almak
icin alternatif yaklagimlar veya farkli akil yiiriitme bigimleri dahil olmak
lizere, calisanlarin fikirlerini, isyeri meseleleri hakkindaki goriislerini agikca

ifade etmesidir (Premeaux & Bedeian, 2003).
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Wilkinson, Donaghey, Dundon ve Freeman (2014) da c¢alisan
sesliligini orgiitii ilgilendiren hususlarda c¢alisanlarin Orgiitte s6z sahibi
olmaya calistiklar1 ve bdylece orgiitsel isleyisi etkileyebilecekleri yollar
olarak tanimlamaktadirlar.

Tangirala ve Ramanujam (2008) hemen hemen benzer bir yaklagimla
calisan sesliligini, ¢alisanlarin isle alakali c¢esitli durumlardaki diisiince,
endise veya fikirlerini yapici amaglarla ifade etmeleri olarak tanimlamaktadir.

Sesin bir¢ok tanimi olsa da bu tanimlar bircok 6nemli ortak 6zelligi
paylagmaktadirlar. Yukarida ifade edilen tanimlardan yola ¢ikilarak calisan
sesliliginin temel Ozelliklerini ii¢ sekilde siralamak miimkiindiir (Morrison,
2011): Birincisi, ¢alisan sesliligi olgusu birtakim mesajlarin belirli bir
gondericiden aliciya iletildigi sézIii anlatim eylemlerini igermektedir. ikincisi,
calisan sesliligi istege bagli davranig olarak tanimlanmaktadir. Bu davraniglar
calisanin tercihine bagli olarak ortaya ¢ikmaktadir ve pek cok faktorden
etkilenebilmektedirler. Ugiincii 6zellik ise, sesin niyetinde yapicilik oldugu
goriisiidiir. Burada amag, sikayet¢i olmak veya elestirmek degil, iyilestirme
ve olumlu degisim getirmektir. Tiim 6zellikler g6z oniine alindiginda, ¢alisan
sesliligi davraniglarii, goniilliiliik esasina dayanan, durumu veya Orgiitii
lyilestirmeyi amaclayan, c¢alisanlarin pozitif bir tutum ve proaktif bir anlayis
bicimi ile ortaya koydugu oOzgeci davranislar olarak degerlendirmemiz
miimkiindiir.

Van Dyne ve LePine (1998) kisinin beklenen rollerin Gtesine gegerek
orgiit i¢in gosterdigi ekstra rol davranmiglarinin disinda bazi kontrol ve
denetmenlik gerektiren islerin (denet¢i, avukat gibi) ses gerektirdigini
vurgulamais, igin bir par¢ast oldugundan dolay1 ¢alisan sesliliginin her zaman
ekstra rol davranisi olmadigini belirtmislerdir.

1.2.2.Calisan Sesliligi Kavramimin Kuramsal Temelleri

Calisan sesliligi kavramimin kokeni Hirschman (1970)’in terk etme,
dile getirme, sadakat gosterme kuramina degin gétiirebiliriz. Hirschman’in
caligmasinda seslilik kavrami, oOrgiitte olusan olumsuz durumlara karsi
memnuniyetsizligi dile getirmek i¢in verilen bir ¢esit tepki davranisi olarak
aciklanmistir. Burada tatminsizlik yasayan calisanlarin géstermesi muhtemel
lic temel davranis bi¢imini tanimlamaktadir. Kurama gore, ¢alisanin olumsuz

kosullarin iyilesecegine dair umudu olmadig1 hallerde, bulundugu orgiitte
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farkli bir birime ge¢cme ya da Orgilitten ayrilma gibi isini terk etme yoniinde
davraniglar gostermesi olasidir. Diger yandan, kisi, hi¢ tepki gdstermeden
belirli bir siire kosullarin iyilesmesini de bekleyebilir. Sadakat gésterme diye
belirtilen bu davranista, ¢alisanin tamamen sessiz kalarak durumlarin kendi
kendine iyilesmesini bekledigini sdylemek miimkiindiir. Diger olasi davranisg
dile getirmedir. Bu davranista, oldugu konumu terk etmek ya da olanlar
sessiz sekilde izlemekten 6te ¢alisanlar, durumlar1 degistirmek ve iyilestirmek
icin harekete gecmeyi tercih etmektedirler. Yonetime problem ¢ozme
stirecinde destek olup, ayn1 zamanda ¢alisan agisindan sikinti verici durumun
ortadan kaldirilmasma yonelik bir adim oldugundan dolay1 dile getirme
davranis bi¢cimi hem calisanlar hem de orgiitler acisindan en avantajlisi olarak
degerlendirilmektedir (Keeley & Graham, 1991).

Hirschman’in kuramindaki davranis bigimlerini zenginlestirerek
dordiinci davranis sekli olan umursamamay1 Farrell (1983) calismasinda
eklemistir. Boylece calisanlarin tatmin olmadig1 durumlar karsisinda kaygisiz
ve rahat bir tavir sergileyebileceklerini 6ne slirmiistiir. Ayni1 zamanda bu dort
boyut yapict/yikici, aktif/pasif diye sekil 3’teki gibi kategorize edilmistir.
Kategoriye gore terk etme davranis bigimi aktif/yikici; umursamama davranis
bicimi pasif/yikici; sadakat gosterme davranis bicimi pasif/yapict; dile
getirme davranig bi¢imi ise aktif/yapici davranis seklidir.

Sekil 3: Terk Etme-Dile Getirme-Sadakat Gosterme-Umursamama Modeli

vikici
Terketme Umursamama
aktif pasif
Dile Sadakat
getirme gosterme
yapicl

Kaynak: (Farrell, 1983)
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Calisanlarin kendi deger ve kurallarina bagli kalarak, bazi orgiit
uygulamalarini iyilestirme ya da degistirme sebebi ile seslerini ¢ikarmalarina
deginen baska bir kuram, Infante ve Gorden (1987) tarafindan gelistirilen
bagimsiz diisiince kuramidir. Yazarlar, calisanlarin baz1 hususlardaki fikir ve
Onerilerini ozgiirce dile getirebilmelerini saglayan yonetim anlayisi olarak,
tartigsma yoluyla yonetim kavramini glindeme getirmislerdir. Calisanlarda
hem bireysellige hem de ifade 6zgiirliigline destek veren bu gibi yonetim
uygulamalarinin, ¢alisanlarin iiretkenligini, ise bagliligin1 ve tatmin
olmalarini da artiracagi ileri siiriilmektedir (Kassing, 1997).

1990’11 yillarin ortalarina dek calisan sesliligi ile ilgili caligmalar
Hirschman’in tanimladigi kavram tizerinden yapilmistir. Van Dyne ve LePine
(1998) calisan sesliliginin ekstra rol davranigsi oldugunu belirtmislerdir.
Yaptiklar1 uygulama ve c¢alismalarla calisan  sesliligi  olgusunu
kavramsallastirmislardir. Boylelikle ¢alisan sesliligi kavraminin alan yazinda
bu sekilde kullanilmaya baslandigr goriilmektedir. Ayrica yaptiklar
calismada tek boyutlu bir ¢alisan sesliligi 6lgegi gelistirmislerdir.

Bir yoneticinin organizasyon ve insan yonetimi becerilerinin,
caligsanlarin gorevlerini yerine getirme sekilleri lizerinde biiylik bir etkisi
oldugu, calisanlarin orgiit gelisimi veya degisimi i¢in fikirlerini sdylemelerine
olanak saglayan yoneticiler karsisinda daha istekli sekilde fikirlerini beyan
ettikleri ve calisan sesliligini arttirmada da etkili olduklar1 yapilan
arastirmalarca goriilmektedir (Townsend, Wilkinson, & Burgess, 2012).
Buradan hareketle Blau’nun (1964) sosyal miibadele kurami, ¢alisan sesliligi
kavramini agiklamada yol gostermektedir. Kurama gore, taraflardan biri
digeri i¢in fayda sagladiginda, fayda goren tarafa da ayni sekilde karsilik
verme yukimliligii dogmakta, bdylece aralarinda bir miibadele iligkisi
olugsmaktadir. Calisanlarin, c¢alisan-yonetici iligkisi, c¢alisan-orgiit iliskisi,
orgiitiin diger iiyeleriyle olan iligkileri olmak {izere ii¢ tiirlii sosyal miibadele
iligkisi igerisine girdikleri tespit edilmistir (Lavelle, Rupp, & Brockner,
2007). Kuram, ses ve ¢alisan tutumlar1 ve davranmiglart arasindaki iliskiyi
vurgulamaktadir. Taraflar arasindaki sosyal iligskinin nasil fayda sagladigini
acikladigindan, ses ile c¢iktilar arasindaki iliskiyi de anlamaya yardimci
olmaktadir. Eger calisanlar kararlara katilmayi ve iletisim kurma firsatini

degerlendirirse, ise karst motive olmalar1 daha olasidir. Buna karsilik, orgiite

29



daha fazla baglilhik duyarlar veya daha fazla istege bagli ¢alisma cabasi
gosterebilirler (Heffernan & Dundon, 2015).

Diger taraftan Ajzen (1991), tutumlarin davranislari ne zaman ve nasil
etkiledigini acgiklamistir. Davranisa 0zgii faktorlerin dogasi ile planlanan
davranig teorisi, insan davramigini belirli baglamlarda tahmin etmek ve
aciklamak i¢in tasarlanmig bir teoridir. Teoriye gore davranis hakkinda ilk
olarak distiniiliir, sonra se¢ilen sonuca ulagmak i¢in karar alinir ve uygulanir.
Burada 6nemli olan belirli bir davranigi gosterme niyetidir. Niyete etki eden
iic faktor bulunmaktadir. Birincisi, kisinin davranisa yonelik tutumu, yani
davranisin sonucuna iligkin diisiincelerin degerlendirilmesidir. Digeri, 6znel
degerler, baskalarmmin onun davranist ile ilgili olarak ne diislinecegidir.
Ugiinciisii ise davranigsal kontroldiir, yani kisinin yapacagi davramsi yapip
yapmamasi ile ilgili olarak muhakeme yapmasidir. Kisinin ne sekilde bir
davranis gosterecegine, niyetini belirleyebilecegine bu ii¢ faktorii goz onilinde
bulundurarak karar verilmistir. Kisi orgiite pozitif katki saglayabilecegini ve
olumlu geri bildirim alabilecegini diisiiniirse calisan sesliligi davranisi
gosterecektir (Cakici, 2007).

Calisanlarin ~ oOrgiitiin -~ hedefleri i¢in istekli olarak goriislerini
bildirmelerinden sonra liderlerinin de bu goriisleri dikkate alma ihtimalindeki
beklenti ve inanglarmin  kokii  Vroom’un beklenti  teorisi ile
bagdastirilmaktadir (Morrison, 2011). Beklenti teorisi, kisinin davraniglarini
belirleyen motivasyonun, bu davranis sonucundaki beklentiler oldugunu
belirten teoridir (Robbins & Judge, 2015). Vroom’a gore bir kisinin belli bir
is icin gayret sarf etmesi ii¢ faktore baghdir. Ilki, kisinin gayret sarf ederek
elde edecegi odiilii arzulama derecesidir. Yani kisinin orgiit i¢in gosterdigi
cabanin degerli goriiliip goriilmeyecegini beklemesi karsiliginda ol¢iilen
faktordiir. Ikinci faktdr bekleyistir. Bekleyis kisinin algiladigi bir olasilig1
ifade etmektedir. Bu durumda sarf edilen ¢aba, kisiye yararli olacak belirli
orgiitsel hedeflere gotiirecek midir sorusu ile de agiklanabilmektedir. Uciincii
faktor ise aragsalliktir(is basarma). Yani kisinin belirli bir gayret ile belirli bir
performans gostermesi olarak diisiiniilebilir (Kogel, 2015).

Tiim bahsedilen kuramlardan hareketle degerlendirme yapilacak
olursa, tatminsiz olunan durumlar karsisinda calisan sesliliginin yapici bir

tepki oldugunu, ifade 6zgiirliigli ve bireyselligin tesvik edildigi kuruluslarda
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olusan ve yonetime yardimci olan bir davramis olarak goriildiigini;
caligsanlarin seslilik davraniglarinin dikkate alinmasinin karsilifinda orgiite
olan bagliliklarinin ve pozitif katkilarinin artacagin1 sdylemek dogru olacaktir
(Oral Atag, 2018).

1.2.3.Calisan Sesliliginin Tipleri

Caligsanlar genellikle oOrgiitteki bir sorunu iyilestirmek icin yapici
fikirlere, bilgilere ve goriislere sahip olmaktadirlar. Bazen ¢alisanlar seslilik
davranis1 gostererek fikirlerini, bilgilerini ve goriislerini ifade etmektedirler;
diger zamanlarda sessiz kalarak fikirlerini, bilgilerini ve goriislerini
saklamaktadirlar. Van Dyne, Ang ve Botero (2003) calisanlarin
motivasyonlarina dayanarak, ti¢ seslilik tipi tanimlamislardir. Bunlar olumlu
sosyal seslilik, savunmaci seslilik ve kabullenici sesliliktir.
1.2.3.1.0lumlu Sosyal Seslilik

Hedefi baskalarina fayda saglamak olan ve goniillii olarak sergilenen
davranislar olumlu sosyal davraniglar olarak nitelendirilmektedir. Bu davranis
sekli tiim toplumlarda 6nemli goriildiigli gibi sosyallesme siirecinin de temel
yapi tasi olarak goriilmektedir (Kumru, Carlo, & Edwars, 2004).

Daha once de belirtildigi tizere c¢alisan sesliligini, LePine ve Van
Dyne (1998), calisanlarin sadece durumu elestirmekten ziyade iyilestirme
amaglh degisime yonelik fikirlerini belirttikleri zorunlu olmayan davraniglar
olarak tanmimlamislardir. Van Dyne, Ang ve Botero (2003) olumlu sosyal
sesliligin tanimin1 &zellestirerek, isle ilgili amaglara dayanan isle ilgili
fikirleri, bilgileri veya goriisleri ifade etmek olarak tanimlamaktadirlar.
Dolayistyla, bu ses davranisi tiiriiniin 6ncelikli odag1 orgiite ve baskalarina
fayda saglamaktir. Bu yiizden diger ses tiirlerinden ayirt edebilmek igin
olumlu sosyal seslilik olarak adlandirilmistir. Olumlu sosyal seslilik,
orgiitteki diger kisilerin ve gruplarin da yararlanabilmesi i¢in sorunlara ¢6ziim
iretmeyi igermektedir. Ayn1 zamanda, bir problemle karsilasildigi zaman,
degisim i¢in alternatif olabilecek fikirleri de icermektedir. Boylece Orglitte
diger calisanlarla is birliginde bulunma istegi artmaktadir. Olumlu sosyal
seslilik kavramsal ¢ergevesini Orgiitsel vatandaslik davranisindan almaktadir.
Seslilik davranis1 gostermek ve tekliflerde bulunmak saygin bir orgiitsel

vatandaglik davranisi olarak tanimlanmaktadir (Okun, 2017).
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1.2.3.2.Savunmaci Seslilik

Korkuya dayali olarak olusan savunmaci seslilik, ¢alisanlarin isle
alakali herhangi bir durumda fikir, diisiince ve goriislerini kendilerini
korumak amaciyla ifade etmeleri durumu olarak tanimlanmaktadir.
Savunmaci seslilik, ¢alisanin kendini koruma kaygisiyla ortaya ¢iktigi bir
davranis bi¢imidir. Calisan yalnizca kendini diisiinmekte, kendisi ile ilgili
negatif durum karsisinda ses verme davranisi gostererek kendini korumaya
caligmaktadir. Kisilerin bazen korkuyla hareket ederek dikkatleri dagitmak
veya sorumlulugu baska bir kisiye yiikleyerek kendini korumak i¢in One
stirdiikleri fikirler, savunmaci seslilik oOrnekleri olarak gosterilmektedir.
Savunmact seslilik ile olumlu sosyal seslilik arasindaki farkin kokiinde,
davranislarin altindaki temel giidii bulunmaktadir. Yani, olumlu sosyal
seslilik davranislari, kisilerin, bagkalarinin faydasina olacak diisiinceler ile is
birligi yapma amactyla gerceklestirdikleri davranislarken savunmaci seslilik,
kiginin kendini savunma kaygisi ile ortaya ¢ikmaktadir (Van Dyne, Ang, &
Botero, 2003).
1.2.3.3.Kabullenici Seslilik

Kabullenici seslilik, boyun egme hissine dayali olarak dile getirilen
bilgi veya goriisleri kapsamaktadir. Bu seslilik tiirli, orgiitte farklilik
yaratamayacagini diisiinen c¢alisanlarin goriis birligi igerisinde oldugunu
sOyleme veya destek verme yoniindeki ifadeleriyle alakalidir. Kabullenici
seslilik pasif olmasi sebebi ile diger tiirlere gore farklilik gdstermektedir.
Calisanlarin  gergek fikirlerini tam olarak yansitmayan ve birbirlerinin
fikirlerini onayladigin1 disiindiiren kabullenici seslilik, hi¢ kimsenin
istemedigi bir fikrin hayata gecirilmesine neden olma tehlikesini
barindirmaktadir (Van Dyne, Ang, & Botero, 2003).

1.2.4.Cahsan Sesliliginin Benzer Kavramlarla Iliskisi

Calisan sesliligi calismalarinin oldukc¢a fazla bir kismi terk etme, dile
getirme, sadakat ve umursamama boyutlart olan Hirschman’in (1970)
caligmasina dayanmaktadir. Calisan sesliligi giiniimiizde artan bir bi¢imde
farkli kavramlara boliinerek, farkli tanimlamalara ugramistir. Calismamizda
da benzer tanimlamalardan farkli olarak c¢alisan sesliligi adiyla ele alinmistir.
Calisan sesliligi bugiin, oOrgiit i¢in olan fikirlerini, degisim ve gelisim

yaratabilecek diisiincelerini ifade etmekten daha 6zel bir hal almistir. Bu
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haliyle calisan sesliligi oOrgiitsel muhalefet, haber ugurma, yukari dogru
iletisim, konu benimsetme, agik¢a konusma veya sozel saldirganlik ve
tartisma girisimleri gibi ses baglaminda agiklanmis bir¢ok kavramdan
farklilik gostermektedir (Okun, 2017; Oral Atag, 2018).
1.2.4.1.0rgiitsel Muhalefet

Alan yazinda genel kabul goren goriise gore, liderlerin ve galisanlarin
orgiitiin uygulamalar1 hakkinda memnuniyetsizlik belirten goriislerini ifade
etmeleri orgiitsel muhalefet olarak adlandirilmaktadir (Kassing, 1997). Kabul
gormiis bu tanim g¢esitli unsurlar1 yansitmaktadirlar. Birincisi, muhalefet
mevcut kosullardan memnuniyetsizlikten kaynaklanmaktadir. Ikincisi,
muhalefet Orgiitsel statilkodan farkli bir pozisyonun savunuculugunu
gerektirmektedir. Ugiinciisii, muhalefet protesto ve itiraz gerektirmektedir.
Dordiinciisti, muhalefet dogasi geregi ters olur. Besinci olarak hem kisisel
sorunlar1 hem de mevcut politikalardan vazgegme ve prensipleri ¢igneme gibi
sorunlar1 igermektedir (Kassing, 1997). Bu anlamda muhalefet davranisinin
reaktif oldugu sdylenebilir. Calisan sesliliginin yalnizca elestiri ve sikayet
amaci giitmedigine deginilmisti. Orgiitsel muhalefeti calisan sesliliginden
ayiran diger bir nokta ise, muhalefetin orgiit disindaki kisilere yonelik iletisim
faaliyetlerini de kapsamasidir. Arastirmalara gore c¢alisanlar muhalif
goriislerini i arkadaslari, yoneticileri, aile bireyleri ve is disindaki
arkadaslarina kars1 dile getirebilmektedirler (Kassing, 2002). Orgiitsel
muhalefetin ¢alisan sesliliginin bir tiirii oldugunu belirten Kassing (1998)
caligmasinda sesliligi Hirschman’in tanimladigi sekilde ele almistir.
1.2.4.2. Haber Ucurma

Haber ugurma (whistle blowing) kavrami calisanlarin, calistig
oOrgiitiin ahlaka ve yasaya aykir1 olan uygulamalarini, 6rgiitte sorumlu olan
kisi veya kuruluslara agiklanmasidir (Near & Miceli, 1985). Haber ugurma
baz1 yonlerinden 6tiirii diger ¢alisan sesliligine benzer davraniglardan farklilik
gostermektedir. Birincisi, haber ucurma, ahlaki ve yasal olmayan
uygulamalarin orgiit disindaki yetkili kisilere bildirilmesi ile alakali olup
degisim yaratmaya c¢alismaktan farkli bir durumdur. Calisan sesliligi ise is
yerini veya Orgiiti  gelistirme yoOniindeki samimi bir istekten
kaynaklanmaktadir. Ikincisi, haber ugurma orgiit disindaki kisilere gitmeyi

igerir, oysa seslilik sadece kurulusun smirlar1 dahilinde yapilir. Son olarak,
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haber ugurma, mevcut orgiitsel uygulamalarin ahlaksiz, yasadis1 veya etik dis1
olduguna inanan calisanlar tarafindan baslatilir. Seslilik, mevcut orgiitsel
politikalarin, uygulamalarin, prosediirlerin gelistirilmesi i¢in ciddi bir arzuya
dayanmaktadir (Premeaux, 2001). Haber ugurma faaliyetleri sonucunda
orgiitler agir yaptirimlara ugrayabileceginden otlirii bu durum 6nemli bir
tehdit olarak algilanmaktadir. Calisan sesliligi ise, Orgiitiin yararina dile
getirilen fikir ve goriislerle ilgilidir (Oral Atag, 2018).
1.2.4.3.Yukari Dogru Iletisim

Yukart dogru iletisim, organizasyonlar i¢in bilyiikk bir hayati 6neme
sahiptir. Yukari dogru iletisim, Orgiitte hiyerarsik zincire gore bilginin
astlardan istlere dogru gergeklesmesidir. Bu iletisim igerisinde her tiirlii
bilgiyi barindirabilmektedir (Athanassiades, 1973). Hiyerarsik zinciri hedef
aldig1 igin astlardan tstlere dogru bir etki seklinde olmaktadir. Buna karsilik
calisan sesliligi iletisimi, asttan iiste dogru degil herhangi bir hiyerarsik
kademedeki kisi ile gergeklestirilebilmektedir (Premeaux, 2001).
1.2.4.4.Konu Benimsetme

Konu benimsetme, orgiitteki bireylerin baskalarinin dikkatini ¢ekme
ve oOrgiitsel performans i¢in etkili olabilecek olaylari, gelismeleri ve egilimleri
anlamalarin1 saglama siirecidir. Bu cabalar, orgiitiin zamanin1 ve dikkatini
nereye harcayacagina sekil vermek suretiyle, yapilacak faaliyetler ve olusacak
degisimler tizerinde etkili olmaktadir (Dutton, O'Neill, & Lawrence, 2001).
Burada belirli tiirden mesajlar iletildiginden dolay1 konu benimsetme yukari
dogru iletisimin ¢esidi olarak goriilebilir ve bu yonden seslilik kavramindan
farklilagsmaktadir (Morrison, 2011). Konu benimsetme yoluyla ortaya ¢ikan
sorunlar stratejiktir, ancak seslilik, is yeri uygulamalarindaki iyilestirmeler
yoluyla kurum i¢i isleyisin iyilestirilmesine yonelik girisimleri icermektedir
(Premeaux, 2001).
1.2.4.5.A¢ik¢ca Konusma

Acikca konugma, bireyin Orgiitiin sorunlart ve ¢Oziim yollar
hakkindaki fikir ve goriislerini agik sekilde ifade etmesidir (Premeaux &
Bedeian, 2003). Orgiitte kisinin soylediklerini dikkate alip dinleyecek bir
yOneticisinin olmas1 c¢alisanin agik¢a konugsma kararint etkilemektedir.
Calisanlarin, konusmanin bir seyi degistirmeyecegini diisiinmeleri halinde

sessiz kalmayi tercih etmeleri muhtemeldir. Ancak degisecegine inanip
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konusurlarsa orgiit i¢inde agik¢a konugma artacaktir (Milliken & Morrison,
2000). Agik¢a konusma, galisanlarin Oncelikle kisisel memnuniyetsizligini
gidermelerini amaclayan, islerinden memnun olsalar dahi degisik yaklasimlar
sunarak, Orgilitiin uygulamalari, politika ve prosediirlerini 1iyilestirme
arzusundan kaynaklanmaktadir (Premeaux, 2001).Calisan sesliligi yalnizca
Onerilen veya ihtiya¢ duyulan iyilestirmelerin seslendirilmesi degil, ayni
zamanda eylemler veya fikirler hakkindaki goriislerin agik¢a ifade edilmesi
de dahil olmak tizere daha genis bir kavramdir.

1.2.4.6. Tartisma ve Sozel Saldirganhk

Tartigma, Orgiitteki bireylerin tartismali olan konularda kendi
fikirlerini savunmasi ve baskalarina pozisyonel olarak sozlii saldirmasi diye
tanimlanan kisisel bir ozelliktir (Infante & Rancer, 1982). So6zel saldirganlik,
bireyin iletisim ile ilgili konularda kendisi veya bir bagkasina karst olan
saldirganlik egilimi olarak tanimlanmaktadir. Bu yapilarin her ikisi de,
tartigmali konulara kars1 verilen bireysel tepkilere odaklanmakta ve tartismali
olan konuya karst bir miicadele durusu benimsemeyi gerektirmektedir
(Premeaux, 2001).

Gortildiigii gibi bahsedilen biitiin kavramlar, c¢alisan sesliligiyle
onemli ortak 6zellikleri iceren ancak belli basl noktalarda farklilasan olgulara
karsilik gelmektedir. Mesela, ¢cok farkli tiir mesajlari igerebilen yukari dogru
iletisim, bu anlamda calisan sesliliginin Gtesine gecen daha genis bir
kavramdir. Konu benimsetme ise igerdigi mesajlar bakimindan
farklilasmaktadir (Morrison, 2011).

1.2.5.Calisan Sesliligine Etki Eden Faktorler

Calisan sesliliginde, ¢alisanlarin 6rglitiin degisimi ve iyilestirilmesi
i¢cin, Orgiite yapict yonde katkida bulunabilmesi ve bu siiregte fikirlerinin
etkili olacagi inancina ve motivasyonuna sahip olmasi gerekmektedir. Ayrica
calisanlar fikirlerini bu ydnde destekleyecek yoneticilere ihtiyag
duymaktadirlar. Calisanlarin seslilik davranisi gostermelerinde bazi faktorler,
orgiit i¢in olan fikirlerin belirtilmesini etkilemektedir. Calisan sesliligini
artiran veya azaltan faktorleri baglamsal ve bireysel faktorler olmak iizere iki

grupta toplamak miimkiindiir (Morrison, 2011).
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1.2.5.1.Baglamsal Faktorler

1.2.5.1.1.0rgiit Yapisi

Orgiit yapisi, calisanlarin sesliligini etkileyen en gii¢lii baglamsal
faktorlerden birisidir. Orgiitte ast-iist asindaki yapmin dikligi ve formel
iletisimin ¢alisanlara sundugu imkanlar, c¢alisanlarin sesliligi {izerinde
belirleyici rol oynamaktadir. Diger yandan, dik hiyerarsinin iletisimi
siirladig1 yapidan uzak durmak, calisanlara goriislerini paylasma hususunda
daha elverisli ortamlar saglamaktadir (Milliken & Morrison, 2000).
Calisanlardan gelen fikirlerin degerli bulundugu yapiya sahip orgiitlerde,
sikdyet ve Oneri mekanizmalari, biirokrasini azlig1 c¢alisan sesliligine daha
fazla imkan saglamaktadir (Glauser, 1984).

1.2.5.1.2.Orgiit Kiiltiirii

Dutton, Ashford, O'Neill, Hayes ve Wierba (1997) konu benimsetme
ile ilgili yaptiklar1 arastirmada, iist yonetimin ¢alisanlari dinleme istekliligi
gostermesinin ve orgiitte sesliligi destekleyici bir 6rgiit kiiltiirii bulunmasinin,
calisanlar1 goriislerini dile getirmeye tesvik eden faktorler arasinda oldugunu
belirtmislerdir

Milliken ve Morrison (2000) orgiitte sessizlik iklimi mevcut
oldugunda, orgiit igindeki baskin yanitin seslilik yerine sessizlik olacagi
sonucuna ulagsmiglardir. Karar vermenin merkeziyetgi yapida oldugu ve
yukar1 dogru iletisim i¢in yeterli kanalin bulunmadig: bir orgiit kiiltiiriinde,
yoneticilerin ¢alisan goriiglerinin  6nemli oldugunu diistinmedikleri ve
calisanlarin da sessiz kalmayr sectikleri goriilmiistiir (Ashford, Rothbard,
Piderit, & Dutton, 1998; Milliken, Morrison, & Hewlin, 2003). Ulusal kiiltiir
baglaminda, orgiit kiiltlirlinlin ¢alisan sesliligine etkisini aragtiran Botero ve
Van Dyne (2009) gii¢ mesafesi diisiik olan iilkelerdeki kisilerin ¢alistiklar
orgiitlerde daha cok calisan sesliligi davranis1 gosterme egiliminde oldugu
sonucuna ulasmislardir.

1.2.5.1.3.Calisma Grubunun Biiyiikliigii ve Yapisi

Calisanlarin orgiitte i¢inde bulunduklar1 ¢alisma gruplari da calisan
sesliligi lizerine etki eden baglamsal faktorlerdendir. Kendi kendini yoneten
ve kiiciik gruplar halinde calisan orgiitlerde calisan sesliligi daha yaygindir.
Calisma grubuyla iligkileri iyi ve grubundan memnun olarak c¢alisanlarin,

gruplarindan daha az memnun olan bireylerden daha fazla seslilik
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davraniginda bulundugu goriilmiistiir. Ayn1 zamanda grup iiyesinin sayisi
arttikca calisan sesliliginin azaldigi sonucuna ulagilmistir (Islam & Zyphur,
2005; LePine & Van Dyne, 1998)

1.2.5.1.4.Amir ile Olan iliskiler

Calisanlarin ses davranisinin faydali ya da gilivenli olup olmadigina
dair en Onemli ipuglarindan biri, Ustlerin calisganina karsi davranisidir.
Ustlerin  davranis  bigimi, astlar agisindan; 6demeler, performans
degerlendirmeleri gibi konularin yani sira 6rgiitte olusturulacak seslilik iklimi
ve sesliligi destekleyici Orgiit kiiltiiriinlin olusturulmasinda da anahtar rol
oynamaktadir. Calisan sesliligi iizerine yapilan arastirmalarin 6nemli bir
kisminda calisanlarin tistleri ile iliskilerine odaklanilmasinin sebebi burada
yatmaktadir (Morrison, 2011). Ustler calisanlarin fikirlerine karsi sessiz
kaldiklarinda ve reddettiklerinde, calisanlar cogu zaman sessiz kalmay1 tercih
etmektedirler. (Milliken & Morrison, 2000).

Detert ve Burris (2007) arastirmalarina gore, yoneticilerin ¢alisanlarini
dinledigi, onlarin fikir ve Onerileri ile ilgilendigi ve adil sekilde
degerlendirildigi orgiitlerde calisan sesliligine odaklanma egilimindedirler.
Milliken, Morrison ve Hewlin(2003) goriisme temelli yapmis olduklari
arastirmada, calisanlarin ses ¢ikarma davranisi gostermemelerine neden olan
endiseyi ve kendilerini neyin rahatsiz ettigini arastirmislardir. Calisma
sonucunda, {stleri ile zayif iligkileri olan ¢alisanlarin ¢ogu durumda sessiz
kalmay1 tercih ettiklerini ve amirlerinin c¢alisanlarina kars1 destekleyici
olmadig algisini tespit etmislerdir.

1.2.5.1.5.Liderlik Tarzlar

Liderlik tarzlarina dair yapilan caligmalardan birisi Withey ve
Cooper’in (1989) yapmis oldugu ¢alismadir. Calismada, tecriibeli ve bilgi
sahibi olan ¢alisanlarin, fikirlerinin statiikoyu rahatsiz etmesi durumunda bile,
bunlarin {istleri tarafindan dikkate alindigina inandiklarinda, gortslerini
paylasmayi sectikleri sonucuna ulagilmistir.

Bu konuda yapilan diger bir calisma sonucunda da liderlerin gostermis
olduklar1 gorev odakli liderlik davranislar1 arttikca calisan sesliliginin de
arttig1 gorilmektedir (Bulut & Meydan, 2018). Mevcut calismalar paternalist
liderligin otoriterlik boyutu ile olumsuz, yardimseverlik ve ahlaki boyutu ile

olumlu yonde ses davranigi lizerinde etkili oldugunu gostermistir (Yan Z. ,
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2018; Chan, 2014). Seffaf liderlik ile ¢alisan sesliligi arasinda da pozitif
yonlii anlamli iliski bulundugu ortaya koyulmustur (Oztiirk, 2014). Yine
yapilan baska bir ¢alismanin sonucu, hizmetkar liderlik ve calisan sesliligi
arasindaki iliskinin olumsuz yoénde oldugunu ortaya koymustur (Yan & Xiao,
2016).

1.2.5.2.Bireysel Faktorler

1.2.5.2.1.Ise Kars1 Tutumlar

Bazi calisanlarin bireysel birtakim degiskenler sebebi ile baglamsal
faktorlerden bagimsiz olarak, diger ¢alisanlara gore seslilige yatkin oldugu
goriilmektedir. Calisanlarin ige karsi tutumlari, seslilik {izerinde etkili dnemli
faktorlerden birisidir. Yoneticileri ile fikirlerini paylasmay1 secen ¢alisanlarin
calistiklar1 orgilite karst olumlu tutumlara sahip olduklar1 ve Orgiitsel
bagliliklarinin yiiksek oldugu goriilmiistiir (Kassing, 1998).

Farndale, Ruiten, Kelliher ve Hope-Hailey (2011), o6rgiitsel giiven ve
orgiitsel baglilig1 arttirmak i¢in ¢alisanlarin sesine daha fazla odaklanilmasi
gerektiginin 6nemini vurgulamistir. Yaptiklari ¢alismada, ¢alisanlarin fikir ve
gortisleri ile karar vermeyi etkileyebileceklerini diisiindiiklerinde, orgiite daha
fazla baglilik duyduklarini belirtmis; c¢alisan sesliliginde de artis
gozlemlendigi sonucuna ulagsmislardir.

1.2.5.2.2.Pozisyon ve Statii

Orgiitsel hiyerarside {istlerin, astlarindan orgiite yarar saglayacak
sekilde davranmalarint beklemeleri muhtemeldir. Bir kisinin Orgiitsel
hiyerarsi icerisindeki konumunun seslilik ile pozitif olarak iliskili oldugu
tespit edilmistir. Orgiitsel hiyerarside daha yiiksek pozisyonda olanlarin drgiit
icin yapict degisiklikler konusunda daha fazla sorumluluk hissedecekleri
muhtemeldir. Orgiit icindeki degisimde liderlerin &nemli bir rolii olduguna
inanilmaktadir (Fuller, Marler, & Hester, 2006). Yine baska bir 6rnek olarak
orgiitteki statli durumunu kisa ve uzun donem olarak ele alarak yapilan
caligmada, uzun zamandir rgiitte ¢calisan kisilerin yoneticileri ile artik sosyal
iliskiler i¢inde oldugu ve aralarindaki iliskinin sadece maddiyata dayali
olmadigi, oOrgiit icinde statii kazandiklari; boylece kisa zamandir oOrgiitte
calisanlara gore dile getirdikleri goriislerin daha ¢ok dikkate alinacagi
diisiincesiyle daha cok seslilik davranis1 gosterdikleri sonucuna ulagilmistir

(Stamper & Van Dyne, 2001).
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1.2.5.2.3.Deneyim

Morrison (2011) caligsan sesliliginin Orgiitsel gorev siiresi ile pozitif
olarak iliskili olmasinin muhtemel oldugunu ifade etmektedir. Tecriibeli
calisanlar daha fazla ses verme davranig1 gostermektedirler ¢iinkii 6rgiitlerine
kars1 daha c¢ok yapici yonde katki saglama hissi duymaktadirlar. Bu diisiince
sekli ile daha ¢ok motivasyon saglarlarken, ayni zamanda risk gerektiren
davraniglarda  bulunmalar1  gerektiginde daha giivende olduklarini
diistinmektedirler. Milliken, Morrison ve Hewlin (2003) ¢alismasina gore de
oOrgiitte yeni olan calisanlar, etkili sekilde konusma konusunda kendilerine
giivenmediklerini ve seslilik davranisinda bulunmalarinin riskli oldugunu
ifade etmislerdir.

1.2.6.Orgiitlerde Sesin Onemi

Orgiit calisanlar, genellikle iiyesi bulunduklar1 orgiitte islerin nasil
daha iyi yapilabilecegi konusunda bilgi ve fikir sahibidirler. Bu nedenle,
orgiitte, calisanlarin goriislerini paylasabilecegi bir atmosferin yaratilmasi ve
bu sekilde seslilik konusunda tesvik edilmeleri orgiitiin esenligi acisindan
onem arz etmektedir (Biiyiikbese, Okun, & Sayin, 2017). Calisanlar 6grenme,
yenilik, yaraticilik ve degisimin Orgiitlerin basarist i¢in 6nemli kaynaklar
oldugunu kabul etmektedirler. Ancak bazi calisanlar, oOrgiitlerde olusan
problemler hakkinda endise ve fikirlerini dile getirmeyi tercih ederken
bazilar1 etmemekte ve sessiz kalmaktadirlar (Cigek, 2016). Arastirmacilar,
yoneticilerin, Orgiitteki tiim caligma siiregleri ve bunlarda ortaya c¢ikmasi
muhtemel problemler hakkinda bilgi sahibi olamayacaklarindan hareketle,
calisanlarin bilgi ve fikirlerini ifade etmesi anlamina gelen sesliligin, orgiitsel
o0grenme ve gelisim acisindan ¢ok Onemli oldugunu ifade etmektedirler
(Detert & Burris, 2007; Morrison, 2011).

Calisma gruplart igerisinde de sesliligin 6nemi olduk¢a fazladir.
Ornegin, LePine ve Van Dyne (1998), iyi bir ekip calismasinda bulunabilmek
icin, grup lyelerinin tiimiinlin karar verme esnasinda gorlis ve bilgilerini
paylasmasi gerektigini belirtmektedirler. Seslilik, orgiitte daha etkili karar
almak ve hatalar1 daha iyi bulabilmek i¢in 6nemlidir (Milliken & Morrison,
2000). Seslilik, caliganlarin, Tstlerinin onlar1 dinledigi, fikirlerine ilgi

duydugu ve g6z Oniline aldigi anlamina gelmekte ve orgiitlerde giivenli
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calisma ortaminin olusturulmasi agisindan 6nem arz etmektedir (Milliken,

Morrison, & Hewlin, 2003).

1.2.7.Cahisan Sesliliginin Sonuc¢lari

Literattirdeki en temel sonug¢ 6nermesi, ¢alisan sesliliginin orgiitler ve
calisma gruplar1 i¢in 6nemli faydalar saglamasidir (LePine & Van Dyne,
1998). Calisan sesliligi, ¢alisanlarin 6rgiitiin degisimine ve iyilesmesine katki
saglayacak fikirlerini dile getirebilmeleri, orgiitiin entelektiiel sermayesinden
daha etkili faydalanmak isteyen liderlerin olduk¢a 6nemsemesi gereken bir
olgudur. Bu yiizden ¢alisan sesliliginin sonuglarinin iyi sekilde anlasilmasina
ihtiya¢ duyulmaktadir. Seslilik ile ilgili hemen hemen her makale yararli
etkisinin tartigmasiyla baslarken, sesliligin ¢aligma birimi veya orgiit i¢in her
zaman iyi olacagi sonucuna varmanin ¢ok basit yorum oldugunu diisiinen
arastirmacilar da mevcuttur. Sesliligin kolektif i¢in iyi ya da kotii olmasi
biliylik olasilikla aktarilmakta olan mesaja ve alinan cevaba baghdir.
Tartisildigr  gibi, seslilik yalmzca kolektifi (calisma grubu, birim,
organizasyon) ve aktorli degil ayn1 zamanda diger bireyleri ve aktoriin takim
arkadaslari, meslektaslar1 ile olan iliskilerini de etkileyebilmektedir
(Morrison, 2011). Bir kurumun g¢evresi dinamik oldugunda ve yeni fikirler
stirekli gelisimi kolaylastirdiginda seslilik 6nemlidir (Van Dyne & LePine,
1998).

Calisan sesliligi ¢alisanlarin memnuniyet ve motivasyonlarini arttirip,
stresi azaltmaktadir. Gorlis ve kaygilari ifade edebilmenin getirdigi avantajlar
nedeniyle daha olumlu tutumlara yol agmaktadir (Milliken & Morrison,
2000).

Calisan sesliligi olumlu etkilere ragmen olumsuz sonuglar da
dogurabilmektedir. Ornegin; Milliken, Morrison ve Hewlin (2003) tarafindan
yapilan arastirmaya gore, ¢alisan sesliliginin olumsuz algilanmas1 Grgiitsel
hatalara dikkat cekmesi nedeniyle genellikle olumsuz kariyer ve kisisel
sonuclara maruz kalindigi goriilmektedir. Bu olumsuz sonuclarin diisiik
performans degerlendirmesi, kotii bir ige atama gibi resmi yaptirimlara neden
olabilecegi diisiiniilmektedir.

Seslilik sadece galisan1 degil ¢alisma arkadaslarini da etkilemektedir.

Bir sorunu vurgulamak baskalarint utandirabilmektedir veya birtakim

40



olumsuzluklara maruz birakabilmektedir. Is arkadaslari icin daha fazla is
yaratabilmektedir veya c¢alisma gruplar1 arasinda siirtiismelere  yol
acabilmektedir (LePine & Van Dyne, 1998; Milliken, Morrison, & Hewlin,
2003).

Tiim bu aciklamalardan anlasilacagr iizere g¢alisan sesliligi, diizgiin
orgiit yapisinin kurulumu, dogru liderlik tarzlarinin se¢imi, dogru ekip
yapilarinin olusturulmasi, hiyerarsik iletisimin problemsiz islemesi, dogru
orglit iklimi ve kiiltiiriinlin bilingli sekilde tesis edilmesi ile miimkiin
olacaktir. Diger yandan, kisilik 6zellikleri ve birtakim demografik 6zellikler,
calisanlarin ise karst tutumlari gibi degiskenlerin de seslilik egilimi lizerinde
etkili oldugu goriilmektedir. Bu yiizden yonetilmesi hi¢ kolay olmayan, ¢ok
fazla bireysel ve orgiitsel degiskenden etkilendigi goriilen seslilik kavrami,
iizerinde durulmasi gereken bir bagar1 unsuru olarak karsimiza ¢ikmaktadir
(Oral Atag, 2018).

1.2.8.Cahsan Sesliligi ile Ilgili Calismalar
1.2.8.1.Tiirkiye’de Yapilan Cahismalar

Calisan sesliligi ile ilgili yazin taramasi yapildiginda gergeklestirilen
arastirmalarin ve Tiirk¢e yaymlarin azlig1 dikkat ¢cekmektedir. Diger taraftan,
aragtirmacilarin  ilgisinin  sessizlik  olgusu  {izerinde  yogunlastig
goriilmektedir. Tiirkiye’ye nazaran yurtdisinda yapilan ¢aligmalarin daha ¢ok
oldugunu sodylemek yerinde olacaktir. Bu ylizden, Tiirkiye baglaminda
yapilan arastirma Orneklerini incelemek seslilik konusunu gelistirmek adina
fayda saglayacaktir.

Bir kamu kurulusu calisanlarmin seslilik davranigi gostermesinde
liderlerin gdstermis oldugu liderlik tarzlar ile iligkisini ortaya koymak amaci
ile ulusal giivenlik ile iliskili bir kamu kurumunda gorev yapan 341
calisandan veri toplanmigstir. Analizler sonucunda demografik degiskenlerin
calisan sesliligine bir etkisinin olmadig1 goriilmiistiir. Gorev odakli liderlik
tarz1 ile ¢aligan sesliligi arasinda ayn1 yonde iliski elde edilmis diger liderlik
tarzlar (degisim odakli ve iliski odakl liderlik) ile ¢alisan sesliligi arasinda
anlamli bir iligki olmadigi sonucu elde edilmistir (Bulut, 2016).

Calisanlarin hangi tavirlar karsisinda fikir beyan etmeye daha cok
yatkin olduklarin1 anlayabilmek agisindan, algilanan liderlik tarzlarinin

calisan sesliligine etkisinde orgiitsel giivenin diizenleyici roliinii belirlemeye
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yonelik bir arastirma yapilmustir. Istanbul ve Bursa illerinde otomotiv
(Gretim) sektoriinde gorev yapan 262 beyaz yakali calisan ile yapilan
arastirmada, c¢alisanlarin liderlerini daha c¢ok etkilesimci lider olarak
algiladiklar1 goriilmiistiir. Bunun yaninda doniisiimcii, etkilesimci ve tam
serbestlik taniyan olmak {izere ti¢ liderligin de ¢alisan sesliligi {izerinde etkisi
oldugu tespit edilmistir. Ancak en fazla etkiye sahip olanin doniisiimcii
liderlik oldugu goriilmiistiir. Bunun yaninda, giivenin etkilesimci ve tam
serbestlik taniyan liderlik ve ¢alisan sesliligi arasindaki etkilesimde ¢ok az da
olsa moderator role sahip oldugu ancak doniisiimcii liderlik ile c¢alisan
sesliligi arasindaki etkilesimde herhangi bir rol iistlenmedigi tespit edilmistir
(Giiven, 2017).

Bir bagka calismada ise, deger merkezli liderlik, etik iklim ve calisan
sesliliginin birbirleriyle olan iliskisinin ortaya konulmasi amaglanmigtir.
Orneklem olarak Tiirkiye’de ve Almanya’da faaliyette bulunan bir otel zinciri
secilmistir. Aragtirmaya Tiirkiye’den katilan calisan ve yoneticilerden elde
edilen verilere gore; deger merkezli liderligin etik iklimi etkiledigi, etik
iklimin ¢alisan sesliligini etkiledigi, ¢alisan sesliliginin ise etik iklime etki
etmedigi sonucuna ulasilmistir. Caligmaya Almanya’dan katilanlarin verdigi
cevaplarin analizine gore ise; deger merkezli liderligin etik iklimi etkiledigi
tespit edilmistir. Ote yandan etik iklimin calisan sesliligini etkilerken calisan
sessizligini etkilemedigi sonucuna ulasilmistir (Cigek, 2016).

Yoneticilerin ¢alisan sesliligine karst tutumunu, algilanan psikolojik
giiven ve yoneticiye duyulan giiven kapsaminda incelemek {izere yapilan
caligmada, 108 katilimcidan veri toplanmistir. Arastirmanin 6rneklemini
Istanbul’da faaliyet gdsteren teknoloji sektoriindeki kurumlarda calisanlar
olusturmaktadir. Yapilan analizler sonucunda, yoneticinin olumlu tutumunun
calisanlarin Orgiitsel giivenini ve calisan sesliligini arttirdigt sonucuna
ulasiimistir (Unler, Caliskan, & Vatansever Durmaz, 2015).

Is yerinde Kkisileraras1 giiven diizeyinin, c¢alisanlarm psikolojik
rahatliklarina ve sesliliklerine olan etkisini belirlemek ve kisilerarast giiven
ile calisan sesliligi iliskisinde psikolojik rahatligin aracilik rolii olup
olmadigini saptamak i¢in Malatya Inénii Universitesinde galisan 201 gretim
elemanindan olusan bir 6rneklem iizerinden bir ¢alisma gergeklestirilmistir.

Arastirma sonucunda 6gretim elemanlarmin kisileraras1 giiven diizeyinin,
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hem calisan sesliligini hem de psikolojik rahatligi olumlu yonde etkiledigi
tespit edilmistir. Ayrica, psikolojik rahatlifin kisilerarasi giivenin bir boyutu
olan yoneticiye giiven ile calisan sesliligi iliskisinde kismi araci roliinde;
kisileraras1 giivenin diger bir boyutu olan is arkadaslarina giiven ile calisan
sesliligi iliskisinde tam araci roliinde oldugu tespit edilmistir (Derin, 2017).

Icsel kontrol odagmin calisan sesliligi iizerindeki etkisini ve is
tatmininin ¢alisan sesliliginden etkilenme durumunu analiz etmek amaciyla
Biilent Ecevit Universitesi'nde gorev yapmakta olan 166 adet Ogretim
elemanina yapilan anket uygulamasinin sonuglarmma gore, ig¢sel kontrol
odaginin calisan sesliligi lizerinde ve calisan sesliliginin is tatmini tizerinde
anlaml1 bir etkisi bulunmaktadir. Bu sonuglar, i¢sel kontrol odaklilik skorlari
yiiksek olan ¢alisanlarin diisiik olanlara gore, islerini gelistirmek adina daha
fazla fikir beyaninda bulunduklarini ve is ortamlarinda konusma imkani
verilen calisanlarin  islerinden  duyduklari memnuniyet diizeyinin
konusamayanlara gore daha yiiksek oldugunu gostermistir (Kulualp, 2016).

Ulkemizde yapilan bir diger arastirmada liderlerin kullanmis oldugu
gidiileyici dilin c¢alisanlarin i¢ girisimciliklerine olan etkisinde ¢alisan
sesliliginin araci rolii irdelenmistir. Calismanin 6rneklemini Sinop’ta faaliyet
gosteren yerel bir tekstil iiretim fabrikasinin 212 calisan1 olusturmaktadir.
Yapilan istatistiki analizlere gore calisan sesliliginin gilidiileyici dil ve i¢
girisimcilik arasinda araci rolii gézlemlenmistir (Yener & Salur, 2017).

Is degerlerinin farkli calisan sesliligi tiirlerine etkisini anlamak icin
Istanbul’da 244 kisi ile yapilan arastirmaya gore, “basari is degerleri”
destekleyici ve yapict sesliligi olumlu, savunmaci ve yikici sesliligi olumsuz
yonde yordamaktadir. Ek olarak, normatif is degerlerinin savunmaci sesliligi
olumlu yonde etkiledigi bulunmustur (Unler & Caligskan, 2017).

Yine baska bir arastirmada c¢alisan sesliligini etkileyen Onceller
incelenmistir. Calisanlarin 15 ile ilgili yapict fikirlerini sdylemelerini
kolaylastiran durumsal ve bireysel faktorler ele alinmistir. Katilimer iklim ve
seffaf liderlik ile calisan sesliligi arasinda pozitif bir iliski beklenmistir.
Ayrica, orgiitsel 6zdeslesme ve bes faktor kisilik 6zelliklerinin bu iliskiyi
sarth degisken olarak etkileyecegi Ongoriilmiistiir. Aragtirmada, Tirkiye’de
11 ayr sektorde faaliyet gosteren 31 biiylik sirkette calisan 404 beyaz yakali

katilimciya ulagilmistir. Arastirma sonuglar1 katilimer iklim ve seffaf liderlik
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ile calisan sesliligi arasinda anlamli pozitif iliski bulundugunu ortaya
koymustur. Ote yandan, duygusal dengenin hem katilimci iklim hem de seffaf
liderlik ile c¢alisan sesliligi arasindaki iliskide sartli degisken olarak rol
oynadigi; duygusal denge diisiik oldugunda iliskinin zayifladig1 gorilmiistiir.
Bunun diginda diger bireysel 6zelliklerin sartli degisken rolii bulunamamistir
(Oztiirk, 2014).

Balikesir il merkezinde devlet okullarinda gérev yapan 386 6gretmen
iizerinde, 6gretmenlerin seslilik davranislarinin demografik niteliklerine gore
ne derece farklilastigi arastirilmigtir. Yapilan analiz sonuglarina gore,
ogretmenlerin seslilik davranisinin yiiksek oldugu tespit edilmistir. Calisan
sesliligi ile cinsiyet, egitim durumu, su an calistig1 okuldaki calisma siiresi
arasinda anlamh bir farklilik tespit edilememistir. Meslekteki ¢alisma siiresi
ile anlamli ve pozitif yonde farklilik tespit edilmistir. Meslekteki ¢aligma
stiresi arttikca ¢alisan sesliligi de artmaktadir (Bulut & Bayramlik, 2015).

Calisan sesliligi ve zaman hirsizlig1 davranisi arasindaki iliskiyi ortaya
koymaya c¢alisan bagka bir arastirma Sinop il ve ilgelerinde kamu kurum ve
kuruluslarinda ¢alisan 189 kamu c¢alisan1 iizerinde yapilmistir. Analiz
sonuglarina gore calisan sesliliginin zaman hirsizligin1 olumsuz ve anlamh
olarak etkiledigi ortaya ¢ikmustir (Ergiil, Kartal, & Gokdeniz, 2017).

Bir bagka calisma, lider-iiye etkilesimi, ¢alisan sesliligi ve oOrgiitsel
giiven arasindaki iliskiyi irdelemektedir. Eskisehir’de 159 calisan iizerinde
yapilmistir. Lider-tiye etkilesimi, ¢alisan sesliligi ve Orgiitsel giiven
degisenlerinin birbirleriyle anlamli ve pozitif bir iliskisi oldugu saptanmistir
(Cankir, 2016).

Arslan ve Yener (2016), Cetin ve Cakmake1 (2012) ¢alisan sesliligi
Olgek uyarlamasini; Sehitoglu (2012) ise ¢alisan sesliligin teorik gergevesini
caligmalarinda incelemislerdir.
1.2.8.2.Diinyada Yapilan Caliymalar

Urdiin’de gergeklestirilen bir arastirmada, calisan sesliliginin i
tatminini arttirmadaki roliiniin Ortadogu ve o6zellikle Urdiin baglaminda
uygulanabilmesini saglamaktir. Urdiin'deki en biiyilkk 6zel kuruluslardan
birinde yonetim disindaki 300 c¢alisandan veri toplanmistir. Bulgular, ¢alisan
sesliligi ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugunu goéstermistir. Calisan

sesliligini kabul etmenin, is tatmini diizeylerini artiran yiiksek motivasyonlu
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bir ortam yarattigt goriilmektedir. Bu nedenle kuruluslarin, c¢alisanlarin
orgiitsel etkinligin artmasina katkida bulunabilecek fikir ifadelerini
giiclendirmeleri ve desteklemeleri gerekmektedir (Alfayad & Arif, 2017).

Psikolojik sermayenin c¢alisan sesliligine etkisinde iyi olma halinin
araci rolliniin biitiinclil bir model ¢ergevesinde ¢ok uluslu bir 6rneklem
iizerinde incelenmesi amaciyla, NATO biinyesinde Afganistan’da bulunan
kamplarda gorev yapan cesitli kisilerden ve 13 ayri iilkeden 598 personelden
veri toplanmistir. Arastirma sonucunda, psikolojik sermayenin, iyi olma hali
ve calisan sesliligini pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi, iyi olma halinin
calisan sesliligini pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi bulgular1 elde
edilmistir. Ayrica psikolojik sermaye, iyi olma hali alt boyutlar1 ve calisan
sesliligi arasinda anlamli iligkiler tespit edilmistir. Aracilik roliiniin
incelenmesinde, 0z yeterliligin ¢alisan sesliligi tizerindeki etkisinde pozitif iyi
olma halinin kismi araci rolii oldugu bulunmustur. Ayrica her ii¢ degiskenin
cok uluslu bir oOrneklemde demografik faktorlere gore farkliliklar
gosterdikleri tespit edilmistir (Okun, 2017).

Is yerinde stres, calisan sesliligi ve is performansi arasindaki iliskileri
inceleyen Amerika’da yapilmis bir ¢alismanin bulgularina gore ise, isyeri
stresi ile calisan sesliligi arasinda negatif iliski ve calisan sesliligi ile
performans arasinda pozitif iliski bulunmaktadir sonucuna ulagilmistir (Ng &
Feldman, 2012).

Cin’de gerceklestirilen bir arastirmada, doniisiimsel liderlik ve calisan
sesliligi davranig1 arasindaki iliskiyi inceleyen c¢alismanin verileri, dogrudan
liderleri tarafindan doldurulmus, finans, teknoloji, gida ve imalat
endiistrilerinde 43 6zel sirketin 500 astina yapilan anketlerden elde edilmistir.
Alan arastirmasi sonucunda liderlerin seslilik beklentisinin ve galisanlarin
seslilik davranigi algisinin doniistimsel liderlik ile seslilik davranig1 arasindaki
iliskiye aracilik ettigi bulunmustur (Duan, Li, Xu, & Wu, 2016).

Ingiltere’de yapilan baska bir arastirma, calisanlarin orgiitsel baglilik
ve calisan sesliligi arasindaki iligkiyi aragtirmistir. Calisanin sesi ile orgiitsel
baghilik arasindaki potansiyel iliskileri kesfederek literatiirdeki bosluklar
doldurmayr amaglayan Ingiltere merkezli bes organizasyonda 2066

katilimcidan veri toplamak icin anket kullanilmigtir. Analiz sonuglari,
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calismaya dahil edilen calisan sesliligi degiskenlerinin ¢ogunun orgiitsel
bagliligi 6ngordiigiinii gostermektedir (Ruck, Welch, & Menara, 2017).

Kanada merkezli kar amaci giitmeyen bir kurulustaki 226 calisana ve
24 denetleyiciye anket uygulanarak, davranis odakli doniisiimsel liderligin
calisgan sesliligine ©Onemli bir etkisi olmadigi sonucuna ulasilmistir.
Calisanlarin yiiksek diizeyde ise baglilik gosterdikleri dl¢iide calisan sesliligi
davraniginda bulunma ihtimalinin de yiliksek oldugu sonucuna ulagilmistir
(Li, 2015).

Yapilan caligmalardan bir digeri, hizmetkar liderliginin c¢alisan
sesliligi iizerindeki etkilerini test etmek icin yapilmigtir. Veriler, Cin’de 430
memurdan ve onlarin amirlerinden, toplanmistir. Arastirma sonucunda,
hizmetkar liderligin calisan sesliligi tizerinde 6nemli bir etkisinin oldugu
ortaya koyulmustur (Yan & Xiao, 2016).

Detert ve Burris (2007), 3149 calisan ve 223 yonetici ile ABD’de
yapmis olduklari calismada, degisim odakli liderlik tarzi ile calisanlarin
gelisim odakli seslilik davranisi arasindaki iligkiyi arastirmislardir. Yapilan
calisma sonucunda, degisim odakli liderlik davranisi ile ¢alisanlarin gelisim
odakli seslilik davranis1 arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu sonucuna
ulasilmustir.

Ulusal ve uluslararasi sirketlerde g¢alisan 491 calisandan toplanan
veriler sonucunda, gorev odakli liderlik ile ¢alisan sesliligin iki alt boyutu
arasinda bir iligki bulunmustur. Savunma amacgh seslilik ile negatif, orgiit
yararina seslilik ile pozitif iligki oldugu bulunmustur (Van Dyne, Ang, &
Botero, 2003).

Fuller, Marler ve Hester (2006) ABD’ nin giineyindeki bir sirkette 120
calisan ile yaptiklar1 arastirmada, statii ve pozisyonu yiiksek olan calisanlarin
kuruma bagliliklar1 daha fazla olmasi, daha fazla sorumluluk sahibi olmalar
ve kaynaklara erisiminin daha fazla olmasi nedeni ile ¢alisan sesliliginin
yiiksek oldugu sonucuna ulagmislardir. Islam & Zyphur(2005) g¢alisan ve
psikoloji mezunu olan 121 kisi ile yaptig1 arastirmada, calistigi kurumda
sosyal agidan etkileyebilecegi calisan sayisi artikca calisan sesliliginin arttigi
sonucuna ulasmuglardir. Milliken, Morrison, & Hewlin(2003) danismanlik,
finansal hizmetler, medya ve ila¢ sektoriinde ¢alisan 40 kisi ile yaptig

caligmada yeni ise baslayan g¢alisanlarin yeterli tecriibbe ve bilgi birikimine
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sahip olmadigi i¢in genellikle seslilik davraniginda bulunmadiklarini ve sessiz
kalmayu tercih ettikleri sonucuna ulagsmislardir.

Degisim teorisini kullanarak, calisan sesliligi, ¢alisan-yonetici iliskisi
ve st yonetime duyulan giivenin orglitsel baglilikla nasil iligkili oldugunu
incelemek icin Ingiltere’de degisim geciren orgiitlerde 2291 calisan ile
yapilan aragtirmada, ¢aliganin sesliligi ile orgiitsel baglilik arasindaki iligskinin
kismi bir aracisi olarak iist yonetime duyulan giivenin 6nemini vurgulanmistir
(Farndale, Ruiten, Kelliher, & Hope-Hailey, 2011).

Bagka bir aragtirma, hat yoneticilerinin ¢alisan sesliligi ile ¢alisanlarin
tutumlar1 arasindaki baglantiy1 agiklamadaki roliinii incelemektedir. Ug
Irlanda kurulusundaki 187 ¢alisandan elde edilen verilere gére, calisanlarin
seslilik davranisinda bulunmalarinin sonucunda yiiksek diizeyde duygusal
baglilik duydugu ve galisan sesliliginin ¢alisanin performansini arttirdigi
goriilmektedir. Bunun sonucunda, sosyal degisim teorisine dayanarak, lider-
iiye etkilesiminin ses-¢ikt1 iligkileri tizerindeki aracilik rolii test edilmistir. Ek
olarak, calisanlarin seslilik firsatin1 sosyal bir degisim perspektifinde
algiladiklar1 ve boylece artan duygusal baglilik ile karsilik verecekleri fikri de
desteklenmistir (Heffernan & Dundon, 2015).

Amerika Birlesik Devletleri’nde kisisel kontrol ve calisan sesliligi
arasindaki iliskiyi incelemek icin 586 hemsireden elde edilen veriler
kullanilarak yapilan arastirmada, kisisel kontrol ve seslilik arasindaki iliskinin
anlamli ve pozitif oldugu sonucuna ulagilmistir. Dahasi, kisisel kontrol diisiik
oldugunda, kimligi daha gii¢lii olan ¢alisanlar i¢in ¢alisan sesliliginin daha
diistik, kisisel kontrol yiiksek oldugunda, daha gii¢lii bir kimlige sahip
calisanlar icin calisan sesliliginin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir
(Tangirala & Ramanujam, 2008).
1.3.PATERNALIST LIDERLIK VE CALISAN SESLILiGi
ARASINDAKI ILISKI

Orgiitler igerisinde, ¢alisanlar, orgiit igin yararli bilgi veya fikirleri
oldugunda, konusma veya sessiz kalma kararlariyla yliz ylize gelen
durumlarla siirekli olarak yilizlesmektedirler. Calisanlarin orgiitsel faaliyetleri
tyilestirmeye yonelik goriis, oneri ve eylemleri giderek orgiitlerde gelisim ve
degisim i¢in daha da 6nemli hale gelmektedir. Calisanlarin bu degisimi ve

gelisimi gerceklestirebilmelerinde, orgilitteki liderin benimsedigi tarz da bir
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hayli etkili olmaktadir. Yukarida da agiklandigi tizere Morrison (2011),
liderlik tarzlar1 ile ¢alisan sesliligini iligkilendirmis, calisanlarin seslilik
davranisina etki eden faktorleri baglamsal ve bireysel olarak ele almistir.
Literatiir, calisanlarin Oneride bulunma ve problem ¢6zme konusundaki
isteklerinin orgiitsel islevselligi gelistirdigi, yonetimsel kararlarin kalitesini
artirdigi (Milliken & Morrison, 2000), orgiitsel adaptasyonu gelistirdigi
(LePine & Van Dyne, 2001) ve gelisimsel firsatlar sagladigi gibi bireysel
birtakim  degiskenlerin calisan  sesliligi  {izerinde etkisi oldugunu
gostermektedir. Calisanlarin, 6zellikle sesini duyma konusundaki isteklerini
etkileyen baglamsal faktorlerin ise Orgiitte egemen olan liderlik tarzi ile
yakindan iliskili oldugu gbze carpmaktadir. Ornegin liderin galisanlarini
dinlemeye istekli olmasi, ¢alisanlarinin da fikirlerini sdyleme konusunda
destekleyici bir kiiltiiriin insa edilmesi bu anlamda 6nemli faktorler olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Detert & Burris, 2007).

Liderler, ana otorite figiirleri olarak, c¢alisanlarin davraniglarini
etkilemede merkezi rol oynamaktadir (Zhang, Huai, & Xie, 2015). Bir goriise
gore, liderlik davranigi, calisan sesliligini iki ana nedenden dolay1
etkilemektedir. Birincisi, liderler seslilik iletisiminin 6nemli bir tarafidir,
¢clinkii sorunu c¢dzebilecek yegane kisi olarak goriilmektedirler. Ikincisi,
liderler 6diil ve cezalart yonetme, astlarinin iicret ve promosyonlarini kontrol
etme yetkisine sahiptirler. Dolayisiyla, liderler tavsiyeleri dinlemeye istekli
oldugunda, astlarinin seslilik davranisi sonucunda bunlarin hangisi ile karsilik
verecegine bagli olarak caliganlarini istekli veya isteksiz kilan kisilerdir (Xiao
& Pan, 2017). Bu yiizden bireyler konusabildikleri ve diisiincelerini agik¢a
paylasabilecekleri ortamlarda ¢alismay tercih etmektedirler (Chan, 2014).

Yapilan ¢alismalara biitiinsel olarak baktigimizda, ¢alisanlarin seslilik
davranigin1  gergeklestirmesinde lider davraniglarimin ne denli belirleyici
oldugunu agik¢a gormekteyiz. Detert & Burris(2007) tarafindan ABD’de
yapilan aragtirmaya gore doniisiimcii liderligin ¢alisan sesliligi iizerinde etkisi
oldugu goriilmektedir. Yine Duan, Li, Xu ve Wu (2016) Cin’de finans,
teknoloji, gida ve {iretim sektorlerinde gergeklestirdikleri arastirmada
doniisiimecii liderligin calisan sesliligini etkiledigi sonucuna ulagmislardir.
Chan (2014) Hong Kong’lu ¢alisanlar iizerinde arastirma yapmis, paternalist

liderligin ahlaki boyutu ile ¢alisan sesliligi arasinda pozitif, otoriterlik boyutu
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ile negatif iliski elde etmistir. Oztiirk’iin (2014) Tiirkiye’de gerceklestirdigi
baska bir arastirmada ise seffaf liderlik ile calisan sesliligi arasinda anlaml
pozitif iliski elde edilmistir. Literatlirde paternalist liderlik ve ¢alisan sesliligi
iligskisini Glgen ¢ok fazla arastirma olmadigi gbze ¢arparken, tlkemiz
kiiltiirtinde 6nemli bir yeri olan paternalist liderligin ve calisan sesliliginin
Tiirkiye Ornekleminde ger¢eklesme bicimi de merak konusu olmaktadir.
Diger bir deyisle, yapilan arastirmalar liderlik stilleri ile calisan sesliligi
arasinda yakin bir iliski oldugunu ortaya koymakta ayni zamanda bizim
kiiltiirlimiizde 6n plana ¢ikan ve 6nemli bir olgu olan paternalist liderligin
muhtemel etkileri hususunda yeterli veriyi sunmaktan uzaktir. Bu baglamda
caligmamizda paternalist liderlik algisinin g¢alisanlarin seslilik davraniginin
ortaya ¢ikmasinda ne derece etkili oldugu ileriki boliimde sunulan hipotezler

ile test edilecektir.
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2.BOLUM:
PATERNALIST LIDERLIiK ALGISININ CALISAN SESLIiLiGINE ETKiSi:
GIDA SEKTORU CALISANLARI UZERINE BIR ARASTIRMA

Bu béliimde arastirmanin amaci, 6nemi, ana Kitlesi ve 6rneklemi,
siirliliklart, hipotezleri yaninda calisanlarin liderlerini paternalist algilama
diizeylerinin c¢alisan sesliligi lizerindeki etkisini dlgmek iizere yapilan alan
caligmasi ve bu ¢alismadan elde edilen bulgularin analizine yer verilecektir.
2.1.ARASTIRMANIN YONTEMI

2.1.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Glintimiizde hizla gelisen teknoloji ve bilginin ¢ok hizli sekilde
yayilmasi ile isletmelerde yapilan islerin biitiinline liderlerin hakim olmasi
cok gii¢ hale gelmistir. Bu nedenden dolayi, liderlerin daha 1yi sekilde hizmet
verebilmeleri ve isletmenin gelisimi i¢in ayn1 zamanda calisanlarinin goriis ve
diisiincelerine ihtiyaci giin gectikge artmaktadir. Bu ihtiyag, ¢alisanlarin hem
isletmeleri i¢in hem de kendileri icin diisiince ve goriislerini dile
getirmelerinin yani calisan sesliliginin 6nemini arttirmaktadir. Bireylerin is
yerinde algiladiklar1 ifade 6zgirliigiiniin derecesi liderlerinin davraniglariyla
da yakindan ilgilidir. Ulusal kiiltiirel baglam icerisinde ge¢misten bu yana
hala 6nemini koruyan paternalist liderlik tarzinin oOrgiitte seslilik olgusu
iizerinde etkili olacag: diisiiniilmektedir. Dolayisiyla, liderlerin davranislar
destekleyici orgiit kiiltiirii ve orgiitte seslilik ikliminin yaratilmasinda anahtar
rol oynamaktadir.

Bu c¢alismanin temel amaci, paternalist liderlik algisinin calisan
sesliligine etkisinin Ol¢ililmesi ve arastirilmasidir. Bu baglamda, paternalist
liderlik algisinin ¢alisan sesliligi iizerinde ne derece ve ne yonde etki yaptigi
sorusuna cevap bulmaya yonelik bir arastirmadir.

Gii¢c mesafesi genis ve toplulukeu kiiltiirlere 6zgii bir liderlik tarzi olan
paternalist liderlik sadece iilkemize has yonetim kiltiiriiniin Snemli
bilesenlerinden biridir. Kendine has bir lider {iye dinamigi bulunan paternalist
liderlik modelinin OGrgiit yasami agisindan Onemli bagka degiskenlerle
iliskilerini incelemenin alana katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

Literatiirde ¢alisan sesliligini farkl liderlik modelleri ile iliskili olarak
inceleyen arastirmalar bulunmakla birlikte, paternalist liderlik modeli ile

calisan sesliligini birlikte ele alan aragtirma verilerine ihtiyag oldugu
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anlasilmaktadir. Aragtirmanin bu bakimdan alan yazinina katki saglayacagi
distiniilmektedir.

Ayrica, Tiirkiye 6rnekleminde hala yeterince aydinlatilmamis bir alan
olan ¢alisan sesliligi konusunda, ¢alisma kiiltlirimiizle de uyumlu bir bagka
degiskenle baglantili olan bulgular sunmasi bakimindan da arastirmanin
onemli oldugu diisiiniilmektedir.

2.1.2. Arastirmanmin Ana Kitlesi ve Orneklemi

Ana Kkitle arastirmada incelemeyi hedefledigimiz birimlerin hepsinin
olusturdugu topluluktur (Durmus, Yurtkoru, & Cinko, 2018). Orneklem ise
belli ana Kitledeki birimler arasindan sistematik olarak sec¢ilen ve evreni
temsil ettigi kabul edilen daha kii¢lik kiimedir (Giirbiiz & Sahin, 2018).

Aragtirmanin ana Kitlesi Manisa ilinde bulunan gida sektorii
calisanlaridir. Ancak tiim bireylere ulasilmast miimkiin olmadigl icin
ornekleme yapilmigtir. Ornekleme ydntemi olarak da kolayda ornekleme
kullanilmistir. Aragtirma tarama desenine sahip, nicel bir arastirmadir.

Arastirma verileri 2019 Subat-Nisan aylar1 arasinda Manisa ilinde
faaliyet gosteren 5 farkli gida isletmesinde istihdam edilen isgérenlerden
toplanmustir. Arastirma verileri anket teknigi ile elde edilmistir.

Sosyal bilimler arastirmalarinda ¢ok degiskenli analizler yapilacaksa
orneklem biiyiikliigii bu analizlerin gerektirdigi 6zel kosullar dikkate alinarak
yapilmalidir. %95 giliven aralifi esas alinarak yapilacak Orneklem
biiylikliigiiniin tespitinde Orneklemin asgari 120 olmast gerekmektedir
(Giirbliz & Sahin, 2018). Bu arastirmada da gida sektdriinde faaliyet gosteren
firmalara elden 175 anket dagitilmistir. Bu anketlerin 136 tanesi kullanilabilir
nitelikte  bulunmustur.  Verilerin  analize hazirlanmas1  asamasinda
Mabhalanobis uzakliklar1 {izerinden ug degerler tespit edilmis ve 13 anket
formu analiz dis1 birakilmigtir. Boylece analizler, 123 katilimcinin yanitlar

iizerinden gercgeklestirilmistir.

2.1.3.Arastirmanin Varsayimlari ve Siirhliklar:

Her arastirmada oldugu gibi bu arastirmada da bazi varsayim ve
stirhiliklar s6z konusudur. Oncelikle, anket teknigi ile veri toplanan bu
arastirmada katilimcilarin soru formuna igten ve tarafsiz bir bigimde yanit

verdikleri varsayilmaktadir.
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Arastirmamiz Manisa ilinde faaliyet gosteren gida sektoriinde bulunan
isletmelerin ¢alisanlarina uygulanmistir. Arastirma sadece Manisa ilinde
gergeklestirilmis olup genellenebilirligi bu bdlge ile smirhdir. Ayrica
arastirmanin ana Kkitlesini olusturan calisanlarin bir kismi, is yogunlugu
nedeniyle katilim gostermemis; bdylece orneklem 123 katilimcr ile smirh
kalmistir. Arastirmamizda ¢alisanlarin degerlendirildigi 6zellikler, 6l¢eklerin
Olctiikleri ile smirlidir.

2.1.4.Arastirmamin Hipotezleri ve Modeli

Arastirmaciya, iki veya daha fazla degigsken arasindaki iliskilerin test
edilmesine olanak saglayan ve yaptigi arastirmada test etmek istedigi 6nerme
niteligindeki agiklamalara hipotez denir. Arastirmaci, 6rnekleme yoluyla bir
evrene ait parametre ile ilgili ortaya atilan iddiay1 test eder ve bu hipotez testi
olarak adlandirilmaktadir (Giirbiiz & Sahin, 2018).

Arastirmamizda incelenen degiskenlerle alakali literatliirde yapilan
caligmalardan hareketle test edilecek hipotezler sunlardir.

HI1: Paternalist liderlik algisinin, isyerinde aile ortami yaratma boyutu ile
calisan sesliligi arasinda pozitif yonlii anlamli iliski vardir.

H2: Paternalist liderlik algisinin, ¢alisanlarin is dis1 yasamlarina katilma
boyutu ile ¢alisan sesliligi arasinda pozitif yonlii anlamli iliski vardir

H3: Paternalist liderlik algisinin, ¢alisanlarindan sadakat ve itaat beklentisi
boyutuyla ¢alisan sesliligi arasinda pozitif yonlii anlamli iliski vardir.

H4: Paternalist liderlik algisi, ¢alisan sesliligini agiklamada istatistiksel olarak
anlamli bir degiskendir.

Kurulan hipotezler dogrultusunda arastirmanin modeli sekil 4’teki
gibidir:
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AERNALBT LIDERLIK BOYUTLARI

ISYERINDE AILE

ORTAMIYARATMAK

IS DISI YASAMA [ -

KATILMA CALISANSESLILIGI

L
SADAKATVE ITAAT
BEKLENTISI _/‘l I
DEMOGRAFIK OZELLIKLER

Cinsiyet, Yas, Medeni Durum, Egitim Durumu, Sirkette
Calisma Siiresi, Yonetici ile Calisma Siiresi, Yoneticinin

\ Cinsiyeti, Toplam Hizmet Yili

Sekil 4:Arastirmanin Modeli

Modelde de goriildiigii gibi ¢alismada paternalist liderlik bagimsiz
degisken, calisan sesliligi bagimli degisken olarak ele alinmistir. Dolayisi ile
paternalist liderlik algisinin ¢alisan sesliligi tizerindeki etkisi arastirilacaktir.

Kullanilan veriler, 6rneklemin yalnizca o andaki durumlarini 6lgmeye
yonelik tek seferde toplanmistir. Dolayisi ile zaman boyutu agisindan kesitsel
bir calismadir ve elde edilen veriler ile onlar1 ayrintili sekilde agiklama amaci
tasidig1 icin tanimlayici aragtirma kapsamina girmektedir (Oral Atag, 2015).

2.1.5.Arastirmada Kullamlan Olcekler

Arastirmada iki ayr1 Olgek kullanilmistir. Bunlar paternalist liderlik
Olcegi ve calisan sesliligi Olgegidir. Bunlara ek olarak katilimcilarin
demografik Ozelliklerinin belirlenmesine iliskin 8 soru bulunmaktadir. Bu
sorular cinsiyet, yas, medeni durum, sirketteki calisma siiresi, yonetici ile
caligma siiresi, yoneticinin cinsiyeti, toplam hizmet yil1 ile ilgilidir.
2.1.5.1.Calisan Sesliligi Olcegi

Anket formunda Van Dyne ve LePine (1998) tarafindan gelistirilen ve
Arslan ve Yener (2016) tarafindan Tirk¢eye uyarlamasi yapilan 6 maddelik
tek boyutlu calisan sesliligi 6lgegi kullamlmistir. Olgekteki ifadelerin

degerlendirilmesinde 5°1i Likert (“1-Hi¢ katilmiyorum”, “2-Katilmiyorum”,
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“3-Ne katiliyorum ne katilmiyorum”, “4-Katiliyorum”, “5-Tamamen
katiliyorum”) tipi  Olgek kullanilmigs olup ¢alisanlardan is yerlerinde
karsilasmalart muhtemel bazi durumlar karsisinda takindiklar1 tutumla ilgili
ifadelerini belirtmeleri istenmistir.
Arslan ve Yener (2016) arastirmasinda Olgegin Cronbach’s alpha
degeri 0,73 tiir. Bu ¢alismada yapilan giivenilirlik analizi sonucuna gore elde
edilen Cronbach’s alpha degeri 0,89 olarak bulunmustur.
2.1.5.2.Paternalist Liderlik Olcegi
Anket formunun diger kisminda Aycan, Schyns, Sun, Felfe ve Saher
(2013) tarafindan gelistirilen paternalist liderlik dlgegi uygulanmistir. Olgek;
“is yerinde aile ortami”, “is disi yasama katilma”, “sadakat ve itaat
beklentisi” olmak {izere iic alt boyuttan olusmaktadir. ilk boyut olan
“isyerinde aile ortami” 4 maddeden olusmaktadir. ikinci boyut “is dis1
yasama katilma” 3 maddeden olusmaktadir. Ugiincii boyut olan “sadakat ve
itaat beklentisi” 3 maddeden olusmaktadir. Olgek 10 maddeden olusmaktadir.
Olgekteki ifadelerin degerlendirilmesinde 5°li Likert (“1-Hi¢ katilmiyorum”,
“2-Katilmiyorum”, “3-Ne katiliyorum ne katilmiyorum”, “4-Katiliyorum”,
“5-Tamamen katiliyorum”) 6lgegi kullanmilmustir. Olgekte bulunan ifadeler
calisanlar tarafindan cevaplandirilmis olup liderlerini ne derece paternalist
algiladiklar1 6l¢tilmeye ¢alisilmistir.
Aycan ve digerleri (2013) tarafindan yapilan arastirmada Olg¢egin
Cronbach’s alpha degeri 0,83’tlir. Bu calismada yapilan gilivenilirlik
analizlerine gore olgegin tamam i¢in elde edilen Cronbach’s alpha degeri
0,92 bulunmugstur. Paternalist liderligin alt boyutu olan isyerinde aile
ortaminin Cronbach’s apha degeri 0,92, is dis1 yasama katilma alt boyutunun
0,87, sadakat ve itaat beklentisi alt boyutunun 0,61°dir.
2.1.6.Arastirmada Kullamlan Istatistik Teknikleri
e Arastirmaya katilan calisanlarin demografik 6zelliklerini belirlemek icin
yiizde ve frekans degerleri kullanilmistir. Ayrica calisanlarin liderlerini
paternalist olarak algilama diizeyleri ve seslilik diizeylerini belirlemek
icin ortalama ve standart sapma degerleri hesaplanmustir.

e (Calismada kullanilan 6lgeklerin gecerliligini ve tutarliligini tespit etmeye

yonelik, dogrulayic1 faktor ve giivenilirlik analiz teknikleri kullanilmistir.
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e Paternalist liderlik boyutlar1 ve calisan sesliligi arasindaki iliskiyi
belirlemek iizere korelasyon analizi yapilmistir.

e (alisanlarin liderlerini paternalist algilamalarinin calisan sesliligi
izerindeki etkisini saptamak amaciyla regresyon analizi yapilmistir.

e Demografik 6zelliklerin, calisanlarin paternalist liderlik algilar1 ve ¢alisan
sesliligi iliskisi lizerindeki etkilerini saptamak igin t testi ve anova testleri
yapilmustir.

2.2.VERILERIN ANALIZi VE BULGULAR

Bu baslik altinda, anketler ile elde edilen veriler degerlendirilmistir.
Orneklemden elde edilen verilerin birtakim istatistiki yontemlerle analizi
sonucu elde edilen bulgulara yer verilmistir.

2.2.1.Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Orneklemin demografik ozelliklerini belirlemek icin sorulan cinsiyet,
yas, medeni durum, egitim durumu, mevcut yonetici ile c¢alisma siiresi,
yoneticinin cinsiyeti, toplam is deneyimi, sirketteki pozisyonu Tablo 1’de

Ozetlenmektedir.
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Tablo 1:Orneklemin Demografik Yapisi

Degisken Sikhik Oran(%o)
o Kadin 51 41,5

Cinsiyet

Erkek 72 58,5

18-39 yag aras1 82 66,7
Yas

40-61 yas aras1 41 33,3

Evli 82 66,7
Medeni Durum

Bekar 41 33,3

[Ikogretim 55 447

Lise 37 30,1
Egitim Durumu Onlisans 14 11,4

Lisans 16 13,0

Lisansiistii 1 0,8

1 yildan az 34 27,6

1-3 yil arasi 44 35,8
Mevcut Yonetici ile

4-6 yil aras1 23 18,7
Gegirilen Siire

7-9 y1l arasi 14 114

10 y1l ve iizeri 8 6,5

Kadin 21 17,1
Yoneticinin Cinsiyeti

Erkek 102 82,9

1 yildan az 19 15,4

1-3 yil aras1 35 28,5
Toplam is Deneyimi  4-6 yil aras 27 22,0

7-9 yil arast 19 15,4

10 y1l ve iizeri 23 18,7

Beyaz yakali 36 29,3
Sirketteki Pozisyonu

Mavi yakali 87 70,7

Buna gore 6rneklemin %41,5’1 kadin, %58,5°1 erkektir. Yaslar1 18 ila
61 arasinda degisen katilimcilarin yas ortalamasi 35,5’tir. Yaslar1t 18-39
arasinda olanlarin orant %66,7 iken 40-61 yas aralifindakilerin oram
%33,3’diir. Katilimcilarin ~ yaklasik  %67°si  evli  %33,3’tii  bekardir.
Orneklemin biiyiik béliimiiniin ilkdgretim ve lise mezunu oldugu (yaklasik
%75 oraninda), 6n lisans mezunu %11,4, lisans mezunu %13 ve yiiksek lisans
mezunu olanlarin oranmmin da %0,8 oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin
%35,8’1 mevcut yoneticileri ile 1-3 yil arasinda ¢alismakta, %27,6’s1 1 yildan
az, %18,7’si 4-6 yildir, %11,40 7-9 yildir, %6,5 10 yildan fazla siiredir

56



caligmaktadirlar. Ayrica katilimcilardan 21 tanesinin yoneticisinin cinsiyeti
kadin iken, 102 tanesinin yOneticisinin cinsiyeti erkektir. Toplam is deneyimi
sorusuna verilen cevaplara gore de katilimcilarin %28,5’i 1-3 yildir, %22’si
4-6 yildir, %18,7°si 10 yildan fazla siiredir calismaktadirlar. Son olarak
yaklasik %71’inin mavi yakali ¢alisan oldugu, %29,3’ilinliin beyaz yakali
calisan oldugu goriilmektedir.

2.2.2.0l¢eklerin Dogrulayici Faktor Analizi

Faktor analizi, birbiriyle iliskisi bulunan ve ¢ok sayida olan
maddelerin daha agik hale getirilmesi ile tutarli ve daha az sayida faktor elde
edilmesini amaglayan, ¢ok degiskenli analizlerin genel adidir. Burada amag
cok sayidaki degiskenin gruplanarak, hangi degiskenin hangi faktérde yer
aldiginin belirlenmesi ve daha kolay yorumlanabilmesidir (Ozdemir A. ,
2013). Faktor analizi agimlayici ve dogrulayici faktor analizi olmak iizere iki
gruba ayrilmaktadir. A¢gimlayici faktor analizi genellikle ilk defa kullanilacak
Olceklerde yer alan maddelerin aralarinda nasil iliski oldugunu ve kag baslik
altinda toplanabilecegini belirlemek i¢in kullanilmaktadir. Dogrulayic1 faktor
analizi ise, daha onceden kullanilmis olan bir modelin test edilmesi veya
Olgiilen yapmin dogrulanip dogrulanmadiginin  incelenmesi  olarak
tanimlanmaktadir. Dogrulayict faktor analizi, LISREL, AMOS gibi
programlar araciligiyla yapilabilmektedir (Seger, 2013). Bir o6lgegin
dogrulayic1 faktor analizi ile dogrulanmasi, o Olcegin gecerli bir Olgek
olduguna isaret etmektedir.

Gegerlilik, Olgiilmek istenilen  Ozelligin ~ diger  ozelliklerle
karistirilmadan ne derece dogru dlgiildiiglinlin belirlenmesidir (Biiytikoztiirk,
(Cakmak, Akgiin, Karadeniz, & Demirel, 2012). Gegerlilikle ilgili ii¢ dnemli
nokta vardir. Ilki, 6l¢liim aracinin Slgiilmek istenen dzellige uygun olmasidir.
Ikincisi, 6l¢iim kurallarna uygun sekilde yapilip yapilmadigidir. Ugiinciisii
ise, elde edilen sonuglarin gergekten Olgiilmek isteneni yansitip
yansitmadigidir (Glirbliz & Sahin, 2018). Calismamizda kullanilan 6l¢ekler
onceden uluslar arasi1 ve ulusal alan yazinda kullanilmis oldugundan dolay:
gecerliligi kanitlanmis olan 6lgeklerdir.

Arastirmada test edilen modelin veri seti ile dogrulanip

dogrulanmadigina, yapilan analizler sonucunda fretilen uyum iyiligi
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indekslerine bakilarak karar verilmektedir. En sik kullanilan uyum

istatistikleri tablo 2’de gosterilmektedir. (Giirbiiz & Sahin, 2018).
Tablo 2:DFA Uyum lyiligi indeksleri ve Esik Degerleri

Indeks ad1 Aciklama Esik degeri
Iyi Kabul edilebilir
uyum

X?/df Ki-karenin serbestlik derecesine boliimiidiir <3 3<(x¥/df) <5

RMSEA Yaklagik hatalarin ortalama karekokii <0,05 | <0,08

CFI Karsilagtirmali uyum iyiligi modelleri indeksi >0,95 | >0,90

NFI Normlagtirilmis uyum indeksi >0,95 | >0,90

NNFI Normlagtirilmamis uyum indeksi >0,95 | >0,90

AGFI Diizeltilmis uyum iyiligi indeksi >0,95 | >0,90

GFlI Uyum iyiligi indeksi >0,95 | >0,90

Kaynak: (Giirbiiz & Sahin, 2018).

Paternalist liderlik olgeginin {i¢ faktorli yapisini dogrulamak igin
dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Analiz sirasinda 6l¢ek maddelerinden
biri, diisiik faktor yiiklemesi 0,380 sebebiyle 6l¢ekten ¢ikarilmis; analizlere 9
maddeli ve ii¢ boyutlu yap1 lizerinden devam edilmistir. Amos programinin
sundugu modifikasyon oOnerileri dogrultusunda birinci ve ikinci maddelerin
hata varyanslar1 birlestirilmistir. Yapilan nihai analiz sonucu elde edilen
uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir smirlar igerisinde oldugu
goriilmiistir (RMSEA=,073; %=37,935; y%/df=1,649; CFI=,98 GFI=,94).

Sekil 5, ikinci diizey dogrulayici faktor analizi sonucunu 6zetlemektedir.
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paternalistliderlik

Sekil 5:Paternalist Liderlik Olcegi 2. Diizey DFA Sonucu

Modelin uyum 1iyiligi indeksleri, aldiklar1 degerler ve kabul
edilebilirlik durumlari asagidaki tablo 3’te ayrintili olarak gosterilmektedir.
Analiz sonucu elde edilen uyum iyiligi degerleri modelin kabul edilebilir
oldugunu gostermektedir. Bunun anlami, arastirmadan elde edilen verilerin

paternalist liderlik 6l¢eginin dngoriilen kuramsal yapist ile uyustugudur.

Tablo 3:Paternalist Liderlik Olgegi DFA Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Indeksi Aldig1 Deger Kabul Edilebilirlik
X? 37,935 v
X?/Df 1,649 v
RMSEA 073 v
GFI 94 v
CFI 98 v

Calisan sesliligi Olceginin tek boyutlu yapisin1 dogrulamak iizere
birinci diizey dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Programin modifikasyon

onerileri dogrultusunda {ic maddenin hata varyanslar1 birlestirilmistir. Son
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durumda modelin uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir sinirlar igerisinde
oldugu goriilmiistir (RMSEA=,047; %°=8,902; y%df=1,272; CFI=99
GFI=,98). Sekil 6, calisan sesliligi dlcegi ile gerceklestirilen birinci diizey

dogrulayici faktor analizinin sonuglarini 6zetlemektedir.

orgitselseslilik

Sekil 6:Calisan Sesliligi Olgegi 1. Diizey DFA Sonucu
Modelin uyum 1iyiligi indeksleri, aldiklar1 degerler ve kabul
edilebilirlik durumlar1 tablo 4’te ayrintili olarak gosterilmektedir. Analiz
sonucu elde edilen uyum iyiligi degerleri modelin kabul edilebilir oldugunu
gostermektedir. Bunun anlami, arastirmadan elde edilen verilerin ¢alisan

sesliligi 6l¢eginin 6ngodriilen kuramsal yapisi ile uyustugudur.

Tablo 4: Calisan Sesliligi Olcegi DFA Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Indeksi Aldig1 Deger Kabul Edilebilirlik
X? 8,902 v
X?IDf 1,272 v
RMSEA ,047 v
GFI 98 v
CFI 99 v

2.2.3. Giivenilirlik Analizleri
Giivenilirlik, 6l¢lim aracinin ayni evren iizerinden farkli zamanlarda

secilen ornekleme uygulandiginda 6l¢iim sonuglarinin hatalardan arinik olma
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derecesi veya Ol¢lim sonucunun kararlilik derecesi olarak tanimlanmaktadir.
Bu nedenle 6l¢iim sonucunda hata derecesi azaldikca glivenilirlik diizeyinin
artacagin1  sdylemek dogru olacaktir. Giivenilirlik denince karsimiza
duyarhlik, kararlilik, tutarlilik olmak iizere ii¢ 6nemli ozellik ¢ikmaktadir
(Secer, 2013). Bunlardan duyarlilik, 6l¢gme hatasinin hi¢ olmamasi veya en az
olmas1 demektir. Tutarlilik, bir niteligin birden fazla 6l¢iilmesinde hep ayni
veya benzer sonuglar1 vermesi demektir. iki 6l¢iim arasindaki sonucun ayni
olmasi ise kararlilik olarak belirtilmektedir (Sonmez & Alacapinar, 2011).
Bunlara ek olarak, bazi Onemli giivenilirlik belirleme ydntemleri
bulunmaktadir. Sosyal bilimlerde genellikle i¢ tutarlilik giivenilirligi, test
tekrar giivenilirligi, paralel formlar gilivenilirligi ve go6zlemciler arasi
giivenilirlik yontemleri kullanilmaktadir. i¢ tutarhilik giivenilirligi, séz konusu
kavramsal yapiy1, 6l¢lim aracinin tek seferde yapilan 6lgiim ile tutarli olarak
oleiip Slgmedigini gostermesidir. Olgiim aracinda maddelerin tutarliligi
belirleyen ve maddelerin s6z konusu yapiy1 dl¢iip 6lgcmedigini belirlemek i¢in
de Cronbach’s Alpha degeri kullanilmaktadir (Giirbiiz & Sahin, 2018). Alpha
degeri maddeler arasi korelasyona bagli uyum degeri olarak goriilmekte,
faktor altindaki sorularin toplamdaki giivenilirlik seviyesini gostermektedir.
Cronbach’s Alpha degerinin 0,70 ve ftzeri oldugu durumlarda O6lgegin
giivenilir oldugu kabul edilmektedir. Fakat soru sayisinin az oldugu
durumlarda bu smir 0,60 degeri ve Ustii olarak kabul edilebilmektedir
(Durmus, Yurtkoru, & Cinko, 2018).

Tablo 5: Paternalist Liderlik Olcegi Giivenilirlik Analizi

Paternalist Cronbach’s Madde Sayisi
Liderlik Alpha
Olgegi

916 9

Aycan ve digerleri (2013) tarafindan yapilan c¢alismada Olg¢egin
Cronbach’s alpha degeri 0,83’tiir. Bu arastirmada elde edilen veriler ile
yapilan giivenilirlik analizlerinde 6l¢egin tamamu i¢in elde edilen Cronbach’s

alpha degeri 0,92 olarak bulunmus, sonu¢ tablo 5’de gosterilmistir.
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Gorildugi tizere calisan sesliligi dlgeginin Cronbach Alfa degeri 0,70’in
tizerindedir. Dolayis1 ile Olcegin gilivenilirlik diizeyinin yeterli diizeyde
oldugu goriilmektedir.

Tablo 6: Paternalist Liderlik Olgegi Alt Boyutlar1 Giivenilirlik Analizi

Paternalist Liderlik

Alt boyutlar Cronbach’s Alpha Madde Sayisi
is yerinde aile ortami ,924 4

Is dis1 yasama katilma 871 3
Sadakat ve itaat beklentisi 613 2

Tablo 6’daki analiz sonucunda birinci faktor olan isyerinde aile ortami
1, 2, 3, 4 numarali maddelerden olusmaktadir. Ikinci faktdr olan is dist
yasama katilma 5, 6, 7 numarali maddelerden, ii¢lincli boyut sadakat ve itaat
beklentisi ise 9,10 numarali maddelerden olusmaktadir. 8 numarali madde ise
diisiik faktor ytliklemesi (0,380) sebebiyle dlgekten cikarilmistir. Paternalist
liderlik &lgegi alt boyutlarmna ait yapilan giivenilirlik degerleri ise soyledir: Is
yerinde aile ortami (0,92), is dis1 yasama katilma (0,87), sadakat ve itaat
beklentisi (0,61).

Arslan ve Yener (2016) arastirmasinda calisan sesliligi 6lgeginin
Cronbach’s alpha degeri 0,73 olarak hesaplanmistir. Bu arastirmada elde
edilen verilerle yapilan giivenilirlik analizi sonucu 6l¢egin Cronbach’s alpha
degeri tablo 7°de gosterildigi tizere 0,89 olarak bulunmustur.

Tablo 7: Calisan Sesliligi Olgegi Giivenilirlik Analizi

Calisan Cronbach’s Madde Sayisi
Sesliligi Alpha
Olgegi

,892 6

Katilimeilarin paternalistik liderlik dlgegine verdikleri yanitlarin genel
gostergelerini incelemek, arastirma yapilan bolge ve sektorde paternalistik
liderlik algilar1 hakkinda fikir sahibi olmamizi saglayacaktir. Tablo 8,
paternalistik liderlik dlgegine verilmis olan yanitlarin ortalama degerlerini ve

standart sapmalarin1 gostermektedir.
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Tablo 8:Paternalistik Liderlik Olcegine Ait Ortalamalar

Paternalistik | Ortalama Standart
Liderlik Sapma
Olgegi

4,10 ,663

Katilimcilarin ¢alisan sesliligi 6l¢egine verdikleri yanitlarin genel
gostergelerini incelemek, arastirma yapilan bolge ve sektorde ¢alisan sesliligi
hakkinda fikir sahibi olmamizi saglayacaktir. Tablo 9, calisan sesliligi
Olgegine verilmis olan yanitlarin ortalama degerlerini ve standart sapmalarini
gostermektedir.

Tablo 9:Cahsan Sesliligi Olcegine Ait Ortalamalar

Calisan Ortalama Standart
?esliligi Sapma
Olgegi

4,14 ,672

2.2.4.Normallik Varsayim

Temel istatistik konularindan bilindigi ilizere dagilimlar siirekli ve
kesikli olarak ikiye ayrilmaktadir. Normal dagilim stirekli bir dagilim olup,
burada gozlemler ¢an seklinde ve ortalama etrafinda simetrik olarak
dagilmaktadir (Yaras & Nakip, 2016).

Bir verinin normal veya normal dagilima yakin bir dagilim gosterip
gostermedigi ¢esitli yollarla anlagilabilmektedir. Bunlara o6rnek olarak
Kolmogorov-Simirnov veya Shapiro-Wilk testleri, ¢arpiklik ve basiklik
degerlerinin kendi standart hatasina bdliinmesi ile elde edilen sonug ve veriye
ait olan histogram ve Q-Q plot sonuglarinin incelenmesi verilebilir. Bazi
durumlarda, verideki wu¢ degerlerin varligt da verinin dagilimim
etkileyebilmektedir. U¢ degerler, verinin homojen yapisini bozup teorik
dagilima baglh olarak degisen basiklik ve carpiklik degerlerini arttirdigindan

verilerin normal dagilimdan uzaklasmasina neden olabilmektedir. Cok
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degiskenli u¢ degerlerin tespiti i¢in Mahalanobis uzaklik hesaplamalari
yapilmaktadir. Bu hesaplama, 6zellikle birden fazla degiskenin yer aldigi
dizide merkezden uzakta serpilen ug¢ degerleri bulmak i¢in kullanilmaktadir.
Yiiksek degerler coklu ug degerleri anlamina gelmektedir. Boyle durumlarda
uc degerlere sahip veriler kontrol edilerek anlamli derecede yiiksek (p<.01)
olanlarin veri setinden silinerek verilerin normal dagilima yaklastirilmasi
saglanabilir (Giirbiiz & Sahin, 2018).

Aragtirmamizda da veri toplama siirecinin sonunda 136 kullanilabilir
anket formu elde edilmistir. Verilerin analize hazirlanmasi asamasinda
Mahalanobis uzakliklar1 lizerinden ug degerler tespit edilmis ve 13 anket
formu analiz dis1 birakilmistir. Boylece analizler, 123 katilimcinin yanitlari
iizerinden gerceklestirilmistir.

Veriler analize tabi tutulmadan 6nce normal dagilima uygunluklar
aragtirllmistir. Arastirmada kullanilan degiskenlerin tlimiiniin ¢arpiklik ve
basiklik katsayilar1 +2 ile -2 araliginda degismektedir. Bu durumda verilerin
normal dagilim kosulunu yerine getirdigi kabul edilmektedir (George &
Mallery, 2010). Tablo 8, degiskenlerin carpiklik ve basiklik katsayilarini

gostermektedir.
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Tablo 10: Degiskenlerin Carpiklik ve Basiklik Katsayilar

Carpikhik Basikhik

Deger Deger
Cinsiyet -,351 -1,908
Yas ,402 -,540
Medeni Durum ,716 -1,512
Egitim Durumu ,897 -,329
Yonetici ile Birlikte

,706 -,346
Calisilan Siire
Yoneticinin Cinsiyeti -,1,772 1,158
Toplam is Deneyimi ,202 -1,153
Sirketteki Pozisyon -,923 -1,168
Is Yerinde Aile Ortamm

-1,198 1,538
Yaratma
Is D1 Yasama Dahil

-,963 1,459
Olma
Sadakat ve Memnuniyet

.. -,275 -,224

Beklentisi
Paternalist Liderlik Algis1 | -,543 -,006
Calisan Sesliligi -,790 1,226

2.2.5. Fark Testleri

T testi, 6rneklemin belirli bir degiskene iliskin 6l¢iilen ortalamasi ile
ayn1 degiskene iligkin bilinen veya varsayilan ortalamasi arasinda belirli bir
anlamlilik oraninda fark olup olmadigini test etmek amaciyla kullanilan
analiz yontemidir. Parametrik testler arasinda en yaygin olanidir ve bu testin
uygulanmasinda 6n kosul olarak, degiskenin normal dagilmasi, ortalamanin
bilinmesi ve ana Kitlenin standart sapmasinin O6rnekten tahmin edilebilir
olmas1 beklenmektedir (Giirbiiz & Sahin, 2018).

Aragtirmada kullanilan Olgekler ve bunlara ait alt boyutlarla elde

edilen degigkenlerin ortalamalarinda demografik faktorlere gore anlamli
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farkliliklar bulunup bulunmadigini anlamak igin t-testleri yapilmistir. Cinsiyet
degiskeni baz alinarak yapilan t-testine gore kadin ve erkek katilimcilarin
seslilik ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir. Sonuca

iliskin gostergeler tablo 9’da goériilmektedir.
Tablo 11: Cahsan Sesliligi ve Cinsiyete iligkin t-Testi

Cinsiyet N Ortalama Ss. t p
Calisan Kadin 51 4,0098 0,62219
Sesliligi -1,895 ,060
Erkek 72 4,2407 0,69477

Cinsiyet degiskeni baz alinarak, kadin ve erkek katilimcilarin
paternalist liderlik algilamalarina iliskin t-testi sonuglar1 tablo 10°da
gosterilmektedir. Erkek katilimecilarin paternalist liderlik algilarina iliskin
puanlarinin kadinlara oranla yiiksek oldugu goriilmiistir (t(121)=-2,523,;
p<0,05; kadin ort.=3,93, erkek ort.=4,23).

Tablo 12: Paternalist Liderlik Algis1 ve Cinsiyete Iliskin t-Testi

Cinsiyet N | Ortalama | Ss. t p
Paternalist Kadin 51 3,93 0,66628
Liderlik -2,523 | ,013
Algist Erkek 72 4,23 0,63660

Paternalist liderlik 6l¢eginin alt boyutlarindan hangileri arasinda fark
olduguna bakilmis; is dist yasama katilma (tu21)=-2,715; p<0,05; kadmn
ort.=3,82, erkek ort.=4,20) ile sadakat ve itaat beklentisi (t(121)=-2,198;
p<0,05; kadin ort.=3,91, erkek ort.=4,18) alt boyutlarinda erkeklerin
puanlarinin kadinlara oranla anlamli diizeyde yiiksek oldugu gorilmiis,
sonuglar tablo 11°de gosterilmistir. Paternalist liderligin ig yerinde aile ortami
yaratma alt boyutu ile cinsiyet degiskeni arasinda ise anlamli farklilik
goriilmemistir.

Ozer, Dogan ve Tinaztepe (2013) yaptiklar1 ¢calismada benzer sekilde
erkek calisanlarin liderlerini kadin ¢alisanlardan daha fazla paternalist olarak

algiladiklar1 sonucuna ulagmiglardir.
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Tablo 13: Paternalist Liderlik Algis1 Alt Boyutlar1 ve Cinsiyete iligkin t- Testi

Cinsiyet N Ortalama Ss. t p
Isyerinde aile Kadin 51 4,02 3,23886 -1,793 ,076
ortami Erkek 72 4,27 2,97670
Is dis1 yasama Kadin 51 3,82 2,30923 -2,715 ,008
katilma Erkek 72 420 2,30529
Sadakat ve Kadin 51 3,91 1,38139 -2,198 ,030
itaat beklentisi [ Erkek 72 4,18 1,30336

Katilimcilarin medeni durumu baz alinarak yapilan t-testi sonucunda
tablo 12’de goriildiigii iizere paternalist liderlik algist ile calisan sesliligi
arasinda anlamli farklilik goriilmemistir.

Tablo 14:Paternalist Liderlik Algis1 ve Medeni Duruma iliskin t- Testi

Medeni N | Ortalama Ss. t p
Durum
Paternalist Evli 82 4,1802 5,65389
Liderlik 1,778 ,078
Algist Bekar 41 3,9566 6,41435

Katilimcilarin medeni durumu baz alinarak yapilan t-testi sonucunda
paternalist liderlik algisimin is dist yasama katilma boyutu ile anlaml
farkliliklar oldugu goriilmiistiir. Analiz sonucuna iligkin gostergeler tablo
13’de gosterilmektedir. Buna gore, evlilerin is dis1 yasama katilma skorlari
bekarlara gore daha yiiksek oldugu (ti21)=-2,071; p<0,05; evli ort.=4,15,
bekar ort.=3,81) sonucuna ulasilmigtir. Paternalist liderlik algisinin ig yerinde
aile ortam1 yaratma, sadakat ve itaat beklentisi alt boyutlar1 ile medeni durum

degiskenlerinde ise farklilik goriilmemistir.
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Tablo 15: Paternalist Liderlik Algis1 Alt Boyutlar1 ve Medeni Duruma fliskin t- Testi

Medeni

durum N ortalama Ss. t p
Is dis1 yasama Evli 82 4,15 2,03788 -2,071 ,043
katilma Bekar 41 3,81 2,82001
Isyerinde aile Evli 82 4,15 3,29236 1,003 ,318
ortamt Bekar 41 4,07 2,72253
Sadakat ve itaat Evli 82 4,13 1,15522 1,511 ,133
beklentisi Bekar a1 | 393 1,67623

Katilimcilarin medeni durumu baz alinarak yapilan t-testi sonucunda
calisan sesliligi ile anlaml farkliliklar oldugu goriilmiistiir. Analiz sonuglari
tablo 14’de goriilmektedir. Buna gore, evlilerin calisan sesliligi skorlar
(taon= -2,164; p<0,05; evli ort.=4,25, bekar ort.=3,94) bekarlara gére anlamli
diizeyde yiiksektir.

Tablo 16: Cahsan Sesliligi ve Medeni Duruma iliskin t-Testi

Medeni N | Ortalama Ss. t p
Durum

Calisan Evli 82 4,25 3,36373

Sesliligi -2,164 ,035
Bekar 41 3,94 4,94346

Yapilan t-testlerinde, katilimeilarin  skorlarmmin yas, yOneticinin
cinsiyeti ve sirketteki pozisyon degiskenlerine gore anlamli bir farklilik
gostermedigi tespit edilmistir.

Ikiden ¢ok gurubun ortalamalarinin birbirinden farkli olup olmadigim
test etmek i¢in kullanilan analiz yontemine anova analizi denir. Bu analizin
yapilabilmesi i¢in karsilastirilacak olan gruplarin birbirinden bagimsiz olmasi
ve bunlardan elde edilen Olgiimlerin en az esit aralikli olarak Olgiilmesi
gerekmektedir. Anova yapilabilmesi i¢in gruplarin varyanslarinin homojen
yani esit olmasi sarti aranmaktadir (Durmus, Yurtkoru, & Cinko, 2018).

Yapilan anova analizleri sonucunda, katilimcilarin egitim durumu,

mevcut yonetici ile calisma stiresi, sirketteki konumu ve toplam is
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deneyimine iligkin farkliliklarinin calisan sesliligi veya paternalist liderlik
algis1 degiskenlerinde anlamli bir farklili§a yol agmadigi gorilmistiir.
2.2.7.Korelasyon Analizi

Iki degisken arasindaki yonii ve birlikteligi belirleyebilmek igin en sik
kullanilan yontem, korelasyon analizidir (Yaras & Nakip, 2016). Korelasyon
katsayist degiskenler arasindaki iligkinin yonii ve derecesi hakkinda bilgi
vermektedir ve “r « harfi ile gosterilmektedir. Korelasyon katsayist +1 ile -1
arasinda degisen deger almaktadir. Bu katsayr +1 degerine yakin ise iki
degisen arasinda pozitif yonli, -1 degerine yakin ise iki degisken arasinda
negatif yonlii bir iligski s6z konusudur (Gilirbiiz & Sahin, 2018).

Korelasyon analizinin  yorumlanmasinda degerlerin  0,70-1,00
araliginda olmas1 yiiksek; 0,70-0,30 aralifinda olmasi orta; 0,30-0,00
araliginda olan degerlerin de diisiikk diizeyde iliski anlamina geldigi kabul
edilmektedir (Biiyiikoztiirk, 2008)

Arastirma degiskenleri arasindaki iligkileri ve bunlarin yoniinii tespit
etmek icin korelasyon analizi yapilmistir. Degiskenlere ait ortalama, standart

sapma ve korelasyon katsayilari tablo 15°de yer almaktadir.

Tablo 17:Degiskenler Arasindaki Korelasyonlar

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
1. Cinsiyet
2. Yas ,166"
3. Medeni D. -
035 a7~
4. Egitim D. - o
-054  “gue- 305
5.Yon. ile Cal. S. .
112360 302 058
6.Y0neticinin Cin. - - .
101 271 g75+ K021 201 -
TloplamlsDen gy aart . 133 5097 236"
8Sirketteki Poz. 34 006 152 g G030 04 -1or -
9ls Yer. Aile Ort. 161" 002 -091 003 ,070 2337 -022  -006 -
10.Is Dis1 Yas. Kat. 240 225" -205" -123 181" 069 072 011 647 -
11.Sad. Itaat Bek. 196" ,089 136 -,220° 017 ,094 -,058 053 536" 686"
12.Paternalist Lid. ~ 224* 111 -160  -,097 112 171 ,004 ,013 ,900" 890" 779" -
13Cahgan Sesilgl 470 105 . 026 073 163 128 119 5017 612" 490" OO
Ortalama 159 354 1,33 195 233 1,83 294 171 417 404 407 411 415
Standart Sapma 067 049 103 047 1,26 1,19 0,38 13 046 078 079 066 068

*p<,05; **p<,01;N=12



Tabloda gorildiigii lizere, arastirma verileri ile hesaplanan toplam
paternalist liderlik algis1 degiskeni ile orgiitsel seslilik degiskeni arasinda
pozitif yonlii anlaml bir iliski vardir (r(123=,615, p< ,01). Paternalist liderlik
algisinin alt boyutlar1 olan is yerinde aile ortami yaratma (r(123=,501, p<,01),
is dis1 yasama katilma (r(123)=,612, p< ,01), sadakat ve memnuniyet beklentisi
(ra23=,490, p< ,01) degiskenleri ile orgiitsel seslilik arasinda da benzer
sekilde pozitif yonlii anlaml iliskiler tespit edilmistir. Korelasyon analizi
sonuglarma gore H1, H2 ve H3 hipotezlerinin desteklendigi goriilmektedir.

2.2.8.Hiyerarsik Regresyon Analizi

Regresyon analizi aralarinda iliski olan iki ya da daha fazla degiskenin
aralarindaki  iliskinin matematiksel esitlik ile agiklanmasi1 olarak
tanimlanmaktadir. Regresyon analizinde model, bagimsiz degiskenlerin
bagimli degiskeni agiklamasi yoniinde kurulmaktadir. Ayrica analizin
yapilabilmesi i¢in bagimli degiskenin en az aralikli 6lgekte toplanmis olmast
gerekmektedir. Bagimsiz degiskenler de oranli aralikli ya da smifli
olgtilebilmektedir (Biiylikoztiirk, 2008). Regresyon analizi sonucu elde edilen
model, arastirmaciya iliskinin yoniinii, seklini ve bilinmeyen degerlere ait
tahminleri vermektedir. Regresyon analizinde bagimli degisken y, bagimsiz
degisken x sembolleri ile ifade edilmektedir (Durmus, Yurtkoru, & Cinko,
2018).

Regresyon analizi fonksiyon tipine gore dogrusal ve dogrusal olmayan
regresyon analizi olarak ikiye ayrilmaktadir. Dogrusal regresyon analizi
kapsaminda basit, ¢coklu ve hiyerarsik regresyon analizleri yer almaktadir.
Arastirmac1 baz1 bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken iizerinde etkisi
oldugunu biliyorsa, bu durumda hiyerarsik regresyon analizini kullanmak
daha uygun bir yaklasim olarak goriilmektedir (Giirbliz & Sahin, 2018).
Hiyerarsik regresyon analizinde yordayici degiskenler daha dnceden belirtilen
siraya gore analiz edilir ve her bir degiskenin, bagimli degisken iizerinde ne
kadar etkisi oldugu goriilebilmektedir (Biiylikoztiirk, 2008).

Paternalist liderlik algisinin alt boyutlar1 olan is yerinde aile ortamu, i
dis1 yasama katilma, sadakat ve memnuniyet beklentisi degiskenlerinin,
orgiitsel seslilik lizerindeki etkisini tespit etmek i¢in hiyerarsik regresyon

analizi yapilmistir. Analizin sonuglari tablo 16°da yer almaktadir.
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Tablo 18: Paternalist Liderlik Algis1 Alt Boyutlarinin ve Demografik Degiskenlerin
Calisan Sesliligi Uzerindeki Etkisini Gosteren Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonucu

Calisan Sesliligi
Degiskenler Model 1 Model 2
B S. H. B B S. H. B
Cinsiyet 221 127 ,162 ,026 ,104 ,019
Yas ,003 ,008 ,049 ,004 ,007 ,061
Medeni D. -,220 ,181 -,155 -,059 ,146 -,042
Egitim D. ,001 ,071 ,002 ,015 ,058 ,023
Yon. ile Cal. S. -,039 ,065 -,069 -,079 ,053 -,140
Yoneticinin Cin. ,166 171 ,093 ,106 144 ,059
Toplam is Den. ,031 ,060 ,063 ,061 ,048 122
Sirketteki Poz. -,122 ,155 -,083 -,140 124 -,095
is Yer. Aile Ort. ,137 ,088 ,159
is Dis1 Yas. Kat. ,357 ,101 419"
Sad.ve itaat Bek. 115 ,102 116
R ,314 ,665
R’ ,099 443
AR? ,099 344
Diizeltilmis R’ ,035 387
*p<,05 N=123

Hiyerarsik regresyon analizinde birinci adimda, arastirmanin
demografik degiskenleri olan cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu,
mevcut yonetici ile birlikte siirdiiriilen ¢aligma siiresi, yoneticinin cinsiyeti,
toplam is deneyimi ve calisanin sirketteki pozisyonu modele dahil edilmistir.
Analiz sonucu, s6z konusu degiskenlerin regresyon modeline anlamli katki
yapmadiklarint gostermistir [Fg114=1,56, p=,145>0,05]. Ikinci adimda ise
demografik degiskenlerin yani sira modele paternalist liderlik algisinin ii¢ alt
boyutunu olusturan, is yerinde aile ortami yaratma, is dis1 yasama katilma,
sadakat ve memnuniyet beklentisi degiskenleri de dahil edilmistir. Boylece,
demografik degiskenlerin orgiitsel seslilik tizerindeki etkisi kontrol edilirken,
paternalist liderlik algisinin Orgiitsel seslilik tizerindeki etkisi tespit edilmistir.
Ikinci modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmiistiir [F(11,114=8,01,
p=,000<0,05]. ikinci grupta yer alan degiskenlerin regresyona girmesi ile
birlikte modelin agiklama giiciinde 6nemli bir artis gézlenmistir. Buna gore,
paternalist liderlik algisinin alt boyutlarinin modele girmesi, oOrgiitsel
seslilikteki %34’liik ilave varyansi agiklamistir. Biitiin bagimsiz degiskenlerin
regresyona dahil oldugu bu modelde yalnizca is dis1 yasama katilma
(B=0,419, p<0,05) degiskeninin modele anlamli katki sagladig
anlasilmaktadir. Tiim bagimsiz degiskenlerin, calisan sesliliginde yaklasik
%39’luk varyansi acikladigi bulunmustur. Bdylece hiyerarsik regresyon

analizine gore H4 hipotezinin kismen desteklendigi sonucuna ulagilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Gliniimiizde stirekli olarak degisen ve gelisen teknoloji ile birlikte
orgilitlerde yapilan iglerin tiimiine liderin hakim olmasi oldukg¢a gii¢
goriinmektedir. Orgiitte alian kararlarmn niteligi, orgiitiin etkili isleyisi igin
calisanlarin Onerilerine olan ihtiyacindaki artigla birlikte, calisanlarin is ile
ilgili konularda s6z sahibi olmasi ve kararlara katilimi hem ise karsi
motivasyonlarin1 hem de orgiite kars1 tutumlarini belirleyen 6nemli bir unsur
olarak belirmektedir. Bu noktada, ¢alisanlarin pozitif tutum ve is ile ilgili
konularda fayda saglamak amaci ile bilgi ve onerilerini dile getirmeleri olarak
tanimlanabilecek calisan sesliligi kavrami 6nemli bir olgu olarak karsimiza
cikmaktadir. Aragtirma sonuclar1 ¢alisan sesliligini; orgiitsel gelisime katki
saglama, verilen kararlarin etkinligini artirma, c¢alisanlarin ise yonelik olumlu
tutumlar gelistirmelerine katki saglama gibi ¢ok¢a olumlu ¢ikt1 ile
iliskilendirmektedir (Morrison, 2011). Diger yandan, ¢alisanlarin yapict ve
orgiite katki saglayacak fikirlerini paylagmalari, yani seslilik davranisina
destek verme egilimleri, liderleri tarafindan fikirlerinin Onemsendigi
yoniindeki orgiitsel destek algilar arttikga giiclenmektedir (Duan vd., 2014).
Dogru liderlik tarzinin benimsenmesi ve dogru ast-list iligkisinin
olusturulmas1 bir oOrgiitte seslilik ikliminin insa edilmesi i¢in gerekli olan
faktorler olarak goriinmektedir.

Aragtirmanin amaci, paternalist liderlik algisinin calisan sesliligi
iizerindeki etkisini ortaya koymaktir. Buradan hareketle, c¢alisanlarin
paternalist liderlik algilar1 ve alt boyutlar1 ile ¢alisan sesliligi arasinda iligki
var midir, varsa bu iliskilerin yonli nedir; s6z konusu degiskenler calisan
sesliligini agiklamakta istatistiksel olarak anlamli ve kabul edilebilir mi gibi
sorulara yanit aranmaistir.

Aragtirmanin birinci boliimiinde arastirmada yer alan paternalist
liderlik kavrami ve calisan sesliligi kavrami detayli olarak incelenmistir.
Paternalist liderlik kavraminin detayinda liderligin 6neminden bahsedilerek,

liderlik yaklasimlarinin ilk zamandan giiniimiize kadar gegen slirecte yasadigi
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degisim ve gelismeler konu edilerek paternalist liderlik modelleri, liderin ve
astlarimin 6zellikleri ve bu konuda yapilan ¢alismalara yer verilmistir.

Calisan sesliligi kisminda ise sesliligin dayandigi kuramsal temeller
kapsamli sekilde aciklanmistir. Arkasindan ¢alisan sesliliginin 6zellikle
giiniimiiz sartlarinda orgiitler i¢in arz ettigi Oonem flizerinde durulmustur.
Farkli arastirmacilar tarafindan olusturulan tiirleri, seslilige benzer kavramlar
arasindaki konumu, sesliligin etkilendigi faktorler ve getirdigi sonuglar
iizerinde durulmustur. Seslilikle ilgili son olarak da Tiirkiye’de ve diinyada
yapilan ¢alismalardan bahsedilmistir.

Bunlara ek olarak paternalist liderlik ve ¢alisan sesliligi birlikteligi
literatlir bazinda incelenmis, birbirleriyle olan iligkilerinden bahsedilmistir.
Bu baglamda arastirma modelinin mantiginin nasil ve ne sekilde
olusturuldugu anlatilmistir. Ayrica arastirma ¢ergevesine dahil bulunan
degiskenler ile alakali 6nceden yapilmis olan ¢alismalara detayl sekilde yer
verilmistir.

Arastirmanin ikinci béliimiinde arastirma amaci, 6nemi, ana kitlesi ve
orneklemi, aragtirmanin varsayimi ve sinirliliklarindan bahsedilmistir. Ayrica
aragtirma  hipotezleri  belirtilerek, arastirma modeli olusturulmustur.
Kullanilan veri toplama yontemi, kullanilan o6lcekler belirtildikten sonra
hipotezlerin hangi istatistiki tekniklerle test edildigine yer verilmistir.

Bunlarin yaninda demografik degisken gruplari arasinda anlamli bir
farklilik olup olmadigina dair uygulanan t-testi ve Anova analiz sonuglari
detayli sekilde sunulmustur. Veri setimizin kullanilan Slgekleri dogrulayip
dogrulamadigina dair dogrulayic1 faktor analizi yapilmis ve gilivenilirlikleri
test edilmistir. Olgeklerin alt boyutlarinin birbirleri ile olan iliskilerinde
korelasyon analizi yapilirken, paternalist liderlik algisinin calisan sesliligi
izerindeki etkisini saptamak amaciyla hiyerarsik regresyon analizi
yapilmistir.

Arastirma  sonucunda elde edilen bulgular genel olarak
degerlendirilmis, arastirmacilara gelecekteki calismalar i¢in Onerilerde
bulunulmustur. Bunlarin yaninda paternalist liderlik tarzi ile calisan sesliligi
degiskenleri arasindaki iligkiler ve etkilesimler hakkinda genel bir

degerlendirme yapilmistir.
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Arastirma hipotezleri, paternalist liderlik tarzinin calisan sesliligi
tizerindeki etkisini belirlemek {izerine yapilandirtlmistir. Olusturulan
hipotezler, Manisa ilinde gida sektoriinde faaliyet gosteren is yeri
calisanlarina uygulanan 123 anket aracilifiyla uygun istatistik teknikleri
kullanilarak test edilmis ve bazi sonuglara ulagilmistir. Sonuglart asagidaki
sekilde 6zetlemek miimkiindiir:

Aragtirmanin birinci hipotezi, paternalist liderlik algisinin, isyerinde
aile ortam1 yaratma boyutu ile ¢alisan sesliligi arasinda pozitif yonlii anlaml
iliski oldugudur. Bu hipotezin altinda yatan, Orgiitte bulunan calisanlarin,
liderlerinden gordiikleri ebeveyne benzer ilginin karsiliginda is yerlerini
benimsedikleri ve buradaki iliskilerini de aile iliskilerine benzer sekilde
olusturacaklaridir. S6z konusu hipotezi test etmek amaciyla, yapilan
korelasyon analizi sonucunda, iki kavram arasinda pozitif ve anlamli iligki
oldugu saptanmistir (r123=,501, p< ,01). Diger bir ifade ile paternalist
liderligin is yerinde aile ortami1 yaratma algis1 arttikca calisan sesliliginin de
arttig1 tespit edilmistir.

Arastirmanin ikinci hipotezi, paternalist liderlik algisinin, galisanlarin
is dis1 yasamlarma katilma boyutu ile ¢alisan sesliligi arasinda pozitif yonlii
anlamli iliski oldugudur. Orgiitteki lider ¢alisanlarin cenaze térenleri, diigiin
tebrigi gibi is dist yasamlarma katilma davranislarinda bulundukca
calisanlarin da seslilik davraniginda artig gosterecegi diisiintilmektedir. Yukari
da ifade edildigi gibi, yapilan korelasyon analizi sonucuna gore, paternalist
liderligin c¢alisanlarin is dis1 yasamlarina katilma algis1 arttikca calisan
sesliliginin de artt1g1 tespit edilmistir (r(123=,612, p<,01).

Arastirmanin  Uglinci  hipotezi, paternalist liderlik  algisinin,
calisanlarindan sadakat ve memnuniyet beklentisi boyutuyla calisan sesliligi
arasinda pozitif yonlii anlamli iligki oldugudur. Liderin 6rgiitteki calisanlarina
karst gosterdigi koruyucu ve ilgi gosterici davraniglart karsiliginda
caligsanlarindan sadakat ve memnuniyet bekleyecegi diisiiniilmektedir. Buna
karsilik yapilan korelasyon analizine gore, paternalist liderin ¢alisanlarindan
sadakat ve memnuniyet beklentisi arttikga c¢alisan sesliliginin de arttig1
sonucuna ulasimistir (r123=,490, p<,01).

Korelasyon analizinde, arastirma verileri ile hesaplanan toplam

paternalist liderlik algis1 degiskeni ile orgiitsel seslilik degiskeni arasinda
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pozitif yonlii anlamli bir iliski vardir (r(23=,615, p< ,01). Bulgulara gore,
paternalist liderlik algisinin tim alt boyutlar ile ¢alisan sesliligi arasinda
pozitif ve anlamli iliski oldugu goriilmiistiir.

Yukarida bahsedilen ve calisan sesliliginin Orgiitiin degisim ve
gelisimi i¢in faydali oldugu, bu fayda iligskisinde de lider ile olan iligkinin
belirleyici rol oynadigr goriilmektedir. Liderin is yerinde aile ortami
yaratmasi, ¢alisanlarin is dis1 yasamlaria katilmasi, karsiliginda sadakat ve
memnuniyet beklentisi, ¢alisan sesliliginin ortaya ¢ikmasinda etkili olmakta,
ayn1 zamanda bu siirecin saglikli islediginin de gdstergesi olabilmektedir.

Paternalist liderlik algis1 ve calisan sesliligi arasindaki iliskiden yola
cikarak, calisanlarin liderlerini paternalist algilama dereceleri arttikca
calisanlarin goriislerini paylagsmaktan ¢ekinmeyecegi diisiiniilmektedir. Bu
dogrultuda aragtirmanin dordiincii hipotezi, paternalist liderlik algisi, ¢alisan
sesliligini aciklamada istatistiksel olarak anlamli bir degisken oldugudur.
Hiyerarsik regresyon analizinin birinci adiminda, arastirmanin demografik
degiskenleri modele dahil edilmistir. Analiz sonucu, s6z konusu degiskenlerin
regresyon  modeline  anlamli  katki  yapmadiklarini  gOstermistir
[F(8,114)=1,56, p=,145>0,05]. Ikinci adimda ise demografik degiskenlerin
yani sira modele paternalist liderlik algisinin ii¢ alt boyutu dahil edilmistir.
Analiz sonucunda, demografik degiskenlerin orgiitsel seslilik {izerindeki
etkisi kontrol edilirken, paternalist liderlik algisinin oOrgiitsel seslilik
iizerindeki etkisi tespit edilmistir. Tkinci modelin istatistiksel olarak anlamli
oldugu goriilmistiir [F(11,114)=8,01, p=,000<0,05]. Buna gore, paternalist
liderlik algisinin alt boyutlariin modele girmesi, Orglitsel seslilikteki
%?34’lik ilave varyansi agiklamistir. Son olarak H4 hipotezinin de kabul
edilebilir oldugu goriilmektedir. Yani paternalist liderlik algisi, calisan
sesliligini agiklamada istatistiksel olarak anlamli bir degiskendir.

Sonuglar, ¢alisan sesliliginin her ii¢ boyut ile pozitif yonlii korelasyon
gosterdigini ortaya koymaktadir. Diger yandan, gergeklestirilen hiyerarsik
regresyon analizi, ¢alisan sesliligine anlamli katki saglayan tek alt boyutun is
dis1 yasama katilma boyutu oldugunu gostermistir. Bu durumda, liderin
astlarina is dis1 yagsamlarini kapsayan biitiinciil ilgi gdstermesinin, ¢alisanlarin

istekli olarak orgiit ile ilgili fikirlerini paylasma ve bdylece orgiitiin degisim
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ve gelisimine katkida bulunma sorumlulugunu gosterme egilimlerinde
anlamli bir artisa neden oldugu sdylenebilir.

Nihayetinde arastirmada elde edilen bulgularin literatiirdeki bazi
arastirma sonuglarinca da uyustugu goriilmektedir. Bu hali ile aragtirmanin
sonuclari, Liu ve Liu (2017) arastirmasinin paternalist liderligin
yardimseverlik boyutunun calisan sesliligi {lizerinde pozitif yonlii anlamh
etkisi oldugu yoniindeki bulgular ile ortiismektedir. S6z konusu aragtirmada
yer alan yardimseverlik boyutu, liderin astlarina is iliskisinin 6tesinde aile
yagamin1 da kapsayacak sekilde kisisel bir ilgi gostermesi ve bir problem
yasamalart durumunda kayg1 ve destek gostermesi olarak agiklanabilir.

Yine Xiao ve Pan (2017) yardimseverlik ve ahlaki boyutun, benlik
saygist ve calisan sesliligi iizerinde onemli olumlu etkiye sahip oldugu
sonucuna ulagsmiglardir. Ayrica benlik saygisi, calisan sesliligi ile pozitif
iliskilidir ve lider ile astlar1 arasindaki pozitif iligkilere aracilik etmektedir.

Kurt (2013) paternalist liderligin 6zellikle yardimseverlik boyutu,
caligsanlarin i¢gsel motivasyonlarmi etkileyerek yaratici katilimlarini tesvik
etmek icin uygun bir strateji olabilecegi diisiiniilmektedir sonucuna
ulagmustir.

Gergek (2018) yaptigi arastirma sonucunu su sekilde ifade etmistir.
Paternalist liderin; ¢alisanlarinin is disindaki hayatlarina ebeveyn gibi olan
ilgist ile calisanlarmin hiyerarsiye saygili ve liderin otoritesine sadik
olmalarinin beklentisi arttik¢a; calisanlarindan gelisime ac¢ik olmalari
yoniindeki beklentisi de artmaktadir. Bu durum paternalist liderin
calisanlarindan; hiyerarsiye saygi gostermeleri, otoriteye sadik olmalar ve
sadece i3 hayatinda degil is disi yasamda da gosterdigi kisisel ilgi
baglaminda, onlara sagladig egitimlerle 1yi iletisim ile birlikte etkili bireysel
beceriler gelistirmeleri ve bunda istekli olmalarimin beklentisi igerisinde
oldugunu ifade etmektedir.

Arastirmanin ana amacint gerceklestirmek icin test edilen hipotezler
haricinde, calisanlar ve liderler i¢in 6nemli kabul edilebilecek analizler de
yapilmistir. Buradan hareketle, ilk olarak katilimecilarin demografik yapisina
bakildiginda, katilimcilarin  biiyiik ¢ogunlugunun erkeklerden olustugu
(%58,5) ve kadmlarin oraninin (%41,5) oldugu sdylenilebilir. Yaslar1 18 ila
61 arasinda degisen katilimcilarin yas ortalamasi 35,5’tir. Yaklasik %67’s1
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evli olan 6rneklemin biiyiik boliimiiniin ilkogretim ve lise mezunu oldugu
(yaklasik %75 oraninda) ve yaklasik %71’inin mavi yakali ¢alisan oldugu
goriilmektedir.

Demografik degiskenlerle alakali arastirmadaki diger bilgiler t-testi ve
anova analizleri sonucunda elde edilmistir. Arastirmada katilimcilarin
cinsiyet, medeni durum ve yoneticilerinin cinsiyetleri arasindaki farklilig
olgmek i¢in t-testinden faydalanilirken, egitim durumu, gelir durumu, toplam
hizmet yili ve yas gruplarn arasindaki farkliligi gorebilmek igin anova
analizinden yararlanilmistir. Bu bulgular da su sekilde 6zetlenebilir:

* Cinsiyet degiskeni baz alinarak yapilan t-testine gore kadin ve erkek
katilimcilarin seslilik ortalamalari arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir.
Buradan hareketle calisanlarin  orgiit icin yapict olan fikirlerini
belirtmelerinde cinsiyetin etkili bir kriter olmadigini sdylemek dogru
olacaktir.

* Erkek katilimcilar liderlerini kadinlara gére daha fazla paternalist
olarak algilamaktadirlar. Ozer, Dogan, & Tmaztepe(2013) yaptiklari
calismada benzer sekilde erkek calisanlarin liderlerini kadin ¢alisanlardan
daha fazla paternalist olarak algiladiklar1 sonucuna ulagmislardir.

* Paternalist liderlik 6lceginin alt boyutlarindan hangileri arasinda
fark olduguna bakilmis; is dis1 yasama katilma ile sadakat ve itaat beklentisi
alt boyutlarinda erkeklerin puanlarinin kadinlara oranla anlamli diizeyde
yiiksek oldugu goriilmiistiir.

* Katilimeilarin medeni durumu baz alinarak yapilan t-testi sonucunda
is dis1 yasama katilma ve ¢alisan sesliligi degiskenlerinde anlamli farkliliklar
oldugu goriilmiistiir. Buna gore, evlilerin is dis1 yasama katilma skorlar1 da
seslilik skorlar1 da bekarlara gore anlamli diizeyde yiiksektir. Bir baska
deyisle oOrgiitteki  liderin, evli calisanlarin i dist  yasamlarina
katilmalari(cenaze, diiglin vb.) bekar c¢alisanlara gore daha ¢ok
onemsenmekte oldugunu gostermektedir. Bunun sonucunda evli c¢aliganlar
orgilitiin  degisimi ve gelisimi i¢in daha c¢ok seslilik davranisinda
bulunmaktadirlar.

* Katilmcilarin egitim durumunun, c¢alisan sesliligi veya paternalist

liderlik algis1 degiskenlerinde anlamli bir farkliliga yol agmadig1 gortilmiistiir.

77



Arastirmanin 6zgiin degerinin, yazinda golgede kalmis bir alan olan
seslilik ve paternalist liderlik konularinda caligsanlarin tutum ve algilarina
iliskin bulgular sunmas1 ve iki kavram arasindaki iliskiye 1sik tutuyor
olmasinda vyattig1 diisiiniilmektedir. Arastirmanin tek bir sektorde
gerceklestirilmis olmasi, gida sektoriine iliskin saf veriler saglamasi
bakimindan olumlu olmakla birlikte, Orneklemin dar tutulmasina neden
olmas1 bakimindan bir kisit sayilabilir. Dolayisiyla daha genis 6rneklemlerle
ve farkli sektorlerde gerceklestirilecek arastirmalar literatiire katki
saglayacaktir. Ayrica, soz konusu degiskenler arasindaki iliskide rol
oynamasi muhtemel diger degiskenleri de hesaba katarak kurgulanacak
modellerin literatiirii zenginlestirecegi soylenebilir. Ornegin, kiiltiir ile ¢ok
yakindan iligkili bir olgu olan paternalist liderlik ile seslilik arasindaki
iligkide, calisanlarin belirsizlikten kaginma, glic mesafesi, kolektivizm
skorlar1 gibi bireysel degiskenlerin nasil bir rol oynadig: ileriki aragtirmalarla
aydinlatilabilir.

Bunlara ek olarak, her insanin farkl kisilik 6zelliklerine sahip oldugu
ve buna bagl olarak da seslilik davraniginin farklilik gosterdigi géz Oniine
alinir ise, gelecek arastirmalarda kisilik 6zelliklerinin ¢alisan sesi ile ne tiir
etkilesim igersinde oldugunun da arastirilmasi Onem arz etmektedir.
Giliniimiizde gelisen teknoloji ile hizli degisim ve doniisiim saglayan
isletmelerde Z kusagmin yerini alacagi disiiniiliirse, Tiirk isletmelerinde Z
kusaginin paternalist liderlik algilarinin ¢alisan sesliligine etkisinin
arastirtlmas1 da gelecek aragtirmalar icin konu edilebilecegini ortaya
koymaktadir. Hatta calisan sesliligine etki eden faktdrlerin belirlenerek,
caligsanlar1 seslilik davranisinda bulunmalarinda nelerin motive ettigini
gorebilmek agisindan yarar saglayacaktir. Calisan sesliliginin  farkl
sektorlerde nasil gergeklestigini arastirmak, orgiitte benimsenen liderlik tarzi
ile galigan sesliligi iliskisinde orgiitteki 6diil ve ceza yonetiminin aracilik rol
oynayabileceginin arastirilmas: da gelecek c¢aligmalar i¢in Oneri olarak

sunulabilir.
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Cahstiginiz kurumdaki, karsilasiimas1 muhtemel durumlar
karsisinda takindi@iniz tutumla ilgili asagidaki ifadelere
katilim diizeyinizi liitfen belirtiniz.

Hig
katilmiyorum

Katilmiyoru

Ne
katiltyorum

ne

Katiliyorum

1.Bu isyerinde islerin daha iyi yapilabilmesi i¢in amirlerime
rahat¢a oneride bulunabiliyorum.

=

N

& Katiliyorum

' Tamamen

2.Bu igyerinde diger calisanlari isle ilgili aksakliklarin ¢6ziimiinde
amirlerine 6neride bulunmalar i¢in tesvik ederim.

3. Bu igyerinde isle ilgili konularda amirlerimle diisiincelerim farkli
olsa dahi diislincelerimi amirlerimle konusabilirim.

4. Bu igyerinde ¢ikan aksakliklar hakkinda amirlerimi her konuda
bilgilendiririm ve bu konularda faydasi olabilecek goriislerimi
paylasirim.

5.Bu igyerinde yasam kalitesini etkileyecek problemlerin
¢cOziimiinde gorev alirim.

6. Bu isyerinde is siirecine iligkin yenilik fikirleri ve degisikliler
hakkinda amirlerimle rahat¢a konusabilirim.

Yoneticinizle ilgili asagidaki ifadelere katilim diizeyinizi liitfen
belirtiniz.

Hig
katilmiyorum

Katilmiyoru

Ne
katiliyorum

ne

& Katiliyorum

9" Tamamen

Katiltyorum

1.Calisanlarina kars1 bir aile biiyiigii (baba/anne veya agabey/abla)
gibi davranir.

=

N

2.Calisanlarma bir aile biliyligii gibi 6giit verir.

3.Isyerinde aile ortam1 yaratmaya 6nem verir.

4. Ebeveynin ¢ocugundan sorumlu olmast gibi, her ¢alisanindan
kendini sorumlu hisseder.

5. Thtiyaglar1 oldugu zaman, ¢alisanlarina is dis1 konularda (6rn., ev
kurma, ¢ocuk okutma saglik vs.) yardim etmeye hazirdir.

6. Calisanlarinin 6zel giinlerine (6rn., nikah, cenaze, mezuniyet vs.)
katilir.

7. Calisanlardan birinin 6zel hayatinda yasadig1 problemlerde (6rn;
eslerarasi problemlerde) arabuluculuk yapmaya hazirdir.

8. Calisanlarinda sadakate, performansa verdiginden daha fazla
onem verir.

9. Calisanlarina gosterdigi ilgi ve alakaya karsilik, onlardan
baglilik ve sadakat bekler.

10. Calisanlar1 i¢in neyin en iyi oldugunu bilir.
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