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Tezin Bashg: Paternalistik Liderligin Calisan Performansi Uzerindeki Etkisi
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Kabul Tarihi: 05.07.2022 Sayfa Sayisi: v (6n kisim) + 64 (tez) + 3 (ek)
Anabilim Dalx: Isletme Bilim Dali: Uluslararasi Isletmecilik

Aragtirmanin amaci Istanbul ilinde galisanlar iizerinde paternalistik liderlik algisinin etkisini
ortaya koymaktir. Bu sebepten Istanbul ilinde ¢alisan 320 kisinin katildig1 anket ile verilere
ulagtlmistir. Kullanilan anket formu, iki 61¢ek ve 6rneklemin demografik yapisini anlamaya ve
belirlemeye yonelik hazirlanmis sorulari kapsamaktadir. Yapilan arastirmada paternalistik
liderligin alt boyutlar ile performans arasindaki iligkiyi belirlemek i¢in korelasyon analizi,
paternalistik liderlik algisinin performans tizerindeki etkisi igin hiyerarsik regresyon analizi
yapilmistir. Olgekler icin dogrulayici faktér analizi kullamlmistir. Modellerdeki bagimsiz
degiskenlerden ’sadakat ve itaat beklentisi’’ ¢calisan performansimi etkilemekteyken, diger iki
paternalistik liderlik yaklasimi olan “’is yerinde aile ortami’” ve “’is dis1 yasama katilma’’
bagimsiz degiskenlerinin istatistiki olarak anlamli bir etkisi bulunmamuistir. Paternalist liderin
sadakat ve itaat beklentisinin ¢alisan performansina etkisi ¢alisanin cinsiyetine gore anlamli
farklilastig1 tespit edilmistir. Ozelikle erkek calisanlarin kadm calisanlara gore paternalist
liderin sadakat ve itaat beklentisinin ¢alisan performansina etkisinin daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir.
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ABSTRACT

Istanbul Kent University Graduate Education Institute Abstract of Master’s Thesis

Title of the Thesis: Impact of Paternalistic Leadership on Employee Performance
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Department: Business Subfield: International Business

The aim of the research is to reveal the effect of paternalistic leadership perception on employees
in Turkey. For this reason, the data was obtained from a survey of 349 people working in Turkey.
The questionnaire used includes two scales and questions prepared to understand and determine
the demographic structure of the sample. In the study, correlation analysis was performed to
determine the relationship between the sub-dimensions of paternalistic leadership and
performance, and hierarchical regression analysis was performed for understanding the effect of
paternalistic leadership on performance. Confirmatory factor analysis was used for the scales.
The analysis showed that among the independent variables, while "the expectation of loyalty and
obedience" was found effective on employee performance, the other two paternalistic leadership
approaches which are "family environment at work™ and "participation in non-work life" were
statistically insignificant ones. It has been determined that the paternalistic leader's expectation
of loyalty and obedience to employee performance differs significantly according to the gender
of the employee. It has been determined that the paternalistic leader's expectation of loyalty and

obedience has a higher effect, especially on male employee performance compared to female
employees.

Keywords: Leadership, Paternalistic leadership, Performance, Employee performance,




GIRIS

Giiniimiiz rekabet kosullarinda 6rgiitlerin varligini siirdiirebilmesi ve is siireglerini
belirlemedeki en onemli etkenlerden biri galisanlara uyguladigi liderlik yontemidir.
Ayrica liderlik yontemlerinin ¢alisanlar tizerinde etkisi goz ardi edilemez olgiidedir.
Paternalist liderler ¢alisanlariyla yakin iliskiler kurmay1 tercih ederler ayrica bu liderlik
yaklasimini segen yoneticiler is disinda da ¢alisanlariyla iletisimi siirdiiren samimi ayni
zamanda karsi taraftan teslimiyet beklemeleriyle bilinirler. Paternalistik liderlik
giiniimiizde sik¢a goriinen ve uygulanan liderlik tarzlarindan biridir, tiim liderlik
tarzlariin ¢alisan performansina etkisi oldugu gibi paternalist liderligin de galisan
performansi tizerinde etkisi vardir. Literatiirde bu iliski {lizerine yapilan ¢ok fazla
arastirma bulunmadigi goze ¢arpmaktadir. Bu arastirmanin temel amaci paternalist
liderligin ¢alisan performansina anlamli bir etkisi olup olmadigini saptamak ve elde
edilen bulgularla paternalist liderligin ¢alisan performans: iizerindeki etkisini
yorumlamaktir. Literatiir taramasinda Liderlik ve tiirleri, paternalist liderlik ve alt
boyutlar1 detayli bir sekilde incelenmistir ek olarak performansin bilesenleri
detaylandirilmistir. Aragtirmanin ilk boliimiinde temel kavramlar olan liderlik, paternalist
liderlik ve performans iizerine detayli literatiir incelemesine yer verilmistir. Liderlik
kavramindan bagslayarak liderlik yaklasimlari, tiirleri, paternalist liderlige iliskin detaylara
yer verilmistir. Tespit edilebildigi kadar konuya farkli agilardan bakan bilim insanlarinin
calismalar1 ele alimmustir. Birinci bolimiin devaminda performans kavramina yer
verilmistir. Performans kavraminin tanimi yapilarak is performansi, gorev performansi,
baglamsal performans ve performans degerlendirmesi gibi performansin bilesenlerine yer
verilmistir. Birinci bolimiin son kisminda paternalist liderlik ve ¢alisan performansi

lizerine yapilan ¢aligsmalara yer verilmistir.
Yontem

Istanbul ilinde yasayan ve calisan 320 kisiden veri toplanmustir. Arastirma
kapsaminda iki farkli 6l¢ek kullanilmistir. Bu Olgeklere ek olarak katilimcilarin
demografik 6zelliklerin belirlenmesine iliskin 5 soru yer almaktadir. Sorularin igerigi,
cinsiyet, medeni durum, calisanlarin yoneticileriyle ¢alisma siireleri ve yaslarin

igermektedir. Soru formlar1 igin paternalist liderlige iliskin sorulara Aycan ve digerleri



(2013) paternalist liderlik 6lgeginin kisa sekli kullanilmistir. Bireysel is performansi
algis1 6l¢egi i¢in Kirkman ve Rosen’in(1999) is performansi 6l¢eginden faydalanilmistir.
Dért maddeden olusan tek boyutlu bir 6lgektir. Olgekte calisanlarin hedeflere ulasma ve
istenenden fazla performans sergileme maddelerine katilip katilmadiklarina yer
verilmistir. Olgekler icin dogrulayici faktdr analizi kullanilmustir. is yerinde aile ortamu,
is dis1 yasama katilma ve sadakat ve itaat beklentisi gibi paternalist liderligin alt boyutlar
ile ¢alisan performansi algisi arasindaki iliskiyi tespit edebilmek i¢in korelasyon analizi
yapilmustir. Arastirmada kullanilan 6lg¢ekler ve olgeklere ait alt boyutlar t-testleri ve
anova analizleri yapilarak elde edilen degiskenlerin ortalamalarinda demografik
faktorlere iliskin farklar incelenmistir. ikinci béliimde ¢alismanin amaci ve 6nemine
deginilmistir ardindan arastirmanin Orneklemi ve evrenine ait veriler sunulmustur.
Kullanilan ~ veri  toplama  yontemi, arastirmanin modeli ve hipotezleri,
istatistiki tekniklerden bahsedilmistir. Toplanan veriler dogrultusunda yapilan analizlere
ve bulgulara yer verilmistir. Bu boliimiin sonunda arastirmanin sonuglari, yoneticilere ve

arastirmacilara oneriler paylagilmistir.



BOLUM 1: LIDERLIK KAVRAMI

1.1. Liderlik Kavramlar

Insan dogas1 geregi icgiidiisel olarak topluluk halinde yasamaya yatkindir ve
topluluk halinde yasamanin getirisi olarak yénetim olgusu ortaya ¢ikmaktadir. Ilkel
donemleri diistindiiglimiizde hayatta kalabilme iggiidiisii ve temel ihtiyaglar
karsilayabilmek adina toplumlar orgiitlenme ihtiyac1 duyarlar. Orgiitlenmeyi ele
aldigimizda lider ve takipg¢i kavramlariyla karsilasiriz. Bu diizende birlik halinde
hedeflenen seye ulagsma arzusu, zorlu sartlara adapte olabilme, yiyecek temini, barinmak
gibi ihtiyaglar1 karsilamak adina bir hiyerarsi ortaya ¢ikmaktadir zira hiyerarsik diizende
giiniimiizde var olan teknik bir yonetim anlayis1 olmasa da yonetici ve yonetilen rolleri
ortaya c¢ikmaktadir. Hatta M.O. 3.000°li yillara dayanan Siimer ve Eski Misir
kaynaklarinda da yonetimle ilgili yazili kaynaklar bulundugu o©ne siiriilmektedir
(Daft,1995). Yonetim diizenini hedefler ve toplulugun ihtiyaci g6z Oniinde
bulundurularak ele aldigimizda yapisal olarak basit ve karmasik yapilarda oldugunu
goriilebilmektedir (Karip,2004). Bu hiyerarsik diizende bireylere farkli goérevler
atanabilmektedir. Basit bir organizasyon semasi diisiindiigiimiizde bazi kisiler is yapici
ve diizenleyici bazilariysa denetleyici ve is verici olarak tanimlanmaktadir. Denetleyici
ve is verici kavrami bize lideri ¢agristirmaktadir. Online Etymology Dictionary’e gore
Lider kelimesi, "bir rehber olarak daha énce gitmek" anlamma gelen Eski Ingilizce
"leedan" kelimesinden gelir. Ik olarak 14. yiizyilda Ingilizce'de sorumlu bir kisiyi
tanimlamak i¢in kullanild1 ve daha sonra g¢esitli baska kullanimlar1 da ortaya ¢ikmustir.
Bir Ingiliz gazetesinde yer alan fikir makalesine atifta bulunacak olursak lider kelimesinin
kullanimina 1837°de yazili alanda rastlanmistir. Tiirkgede <’Onder’” kelimesiyle karsilik
bulsa da direkt olarak Ingilizceden gegen “’Lider’” kelimesinin daha yaygin olarak
kullanildigi  gozlemlenmektedir (Eraslan,2004). Bununla birlikte liderlik kavrami
insanlarmn bir arada yasamasi sonucu olusan gruplarin amaca kanalize edilmesi ve
yonlendirilmesi ihtiyacindan ortaya ¢ikan bir olgudur. Liderden beklentiler bir grupta
olusan sorunlar1 ¢ézebilme, bu orgiite yon verebilme hatta gerektiginde 6rgiit yapisini
degistirmesidir. Yoneticilerin sergiledigi liderlik yonteminin ¢alisanlar iizerinde nasil bir
etkisi oldugunun farkinda olmalar1 gerekir, liderlik davranislarinin rgiitiin ihtiyaglarina
uymasi ¢ok onemlidir (Sagbas ve Siiriicti, 2021). Liderin bununla birlikte kisileri belirli

bir amaca yonlendirme yetenegi ve motive edici bir etkisi olmasi gerekir. Liderlige



isletmeler agisindan baktigimizda son yillarda 6neminin giderek arttigini gorebiliriz.
Liderlikle ilgili ¢alismalar her ne kadar sanayilesmeden sonra artmis olsa da insanlik
tarihine dayanan bir olgu oldugunu séylemek dogru olur. Nitekim profesyonel anlamda
da liderlik orgiit icindeki, yetenekleri yonlendiren vizyon olarak tanimlanabilmektedir.
Ustelik lider ekip icerisindeki kisilerin yeteneklerinin farkina varmak ve bu yetenekler
dogrultusunda kisileri yonlendirmek, ayrica onlara gorevler verip kurumun amaglarina

ulagsmasina katki saglamak gibi gorevleri tistlenmektedir.
1.2. Liderlik Yaklasimlari

Liderden beklenen davraniglar ve liderin 6zellikleri kuruma, sektore, zamana,
calisana ve bunun gibi birgok faktére bagli olarak degiskenlik gosterebilmektedir. Bu
acidan liderlik yaklagimlart 3 temel alanda incelenmistir. Bu yaklagimlar 6zellikler,

davranigsal ve durumsallik yaklasimi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
1.2.1. Ozellikler Yaklasimi

Ozellikler yaklasimi ydnetim siirecinin belirleyici faktoriiniin liderin dzellikleri
oldugunu savunmaktadir (Kogel,2014). Cok temel olarak konuyu ele alirsak bir grupta
farkli olanin lider olarak segilmesi gibi diistinebiliriz. Bu farklilik fiziksel 6zelliklere
dayandirilabilecegi gibi psikolojik ve karakteristik 6zelliklere de dayandirilabilmektedir.
Ornegin okul siirecinde smifta en uzun boylu kisinin siif baskani segilmesi gibi
orneklendirebiliriz. Ayirt edici bir 6zelligin grup icerisinde yarattig1 farkindalik 6zelinde
diigiintilebilir. Ayrica bu liderlik yaklasimi ilk geleneksel liderlik yaklasimi olarak

literatiire gegmistir.
Ozellikler yaklasiminda bir liderde yer almas1 gereken dzellikler:

Fiziki olarak tistiin olmak
Karakter yapis1 olarak dogru ve iiretken
Zeki ve sahip oldugu bilgiyi kullanabilme yetisi

Basaril1 ve sorumluluk sahibi olmak

o & w0 N e

Etkiletisimi yiiksek ve katilimc1 olmak (Onen, Kanayran, 2015).



1.2.2. Davramssal Yaklasim

Ozellikler yaklasiminin aksine liderin sahip oldugu ézelliklerden ¢ok liderin siireg
igerisindeki tutum ve davranislarina odaklanan bir yaklasimdir. Lider is delege eden,
kontrol eden, amaglar1 belirleyen ve takipgilerini destekleyen bir yapida olmalidir.
Davranigsal yaklagimda Lider destekleyici olmali ve g¢alisanlarin kisisel olarak 6zen
gosteren davranislarda bulunmalidir. Bu yaklasimda liderin organizasyon siirecindeki
davranislar1 biiyiik nem arz eder (Uysal ve digerleri 2012). Ornegin kisisel olarak ¢ok
katilimc1 ve sosyal olmayan bir yoneticinin g¢alisanlarin sorularini sakince yanitlayip
stiregte onlara destek olup onlara rahatlikla destek isteyebilecekleri bir yonetici oldugunu

hissettirmesi davranissal bir yaklasimdir.
1.2.3. Durumsallik Yaklasim

Durumsallik yaklagimi degiskenlik ilkesine dayanmaktadir bu yaklasimm en
belirgin noktas: standart bir liderligin olamayacagi; topluluga, yere, zamana ve kisiye
gore liderlik yaklasimmin degiskenlik gdsterecegini one siiren bir yaklasimdir (Onen,
Kanayran 2015). Zaman zaman 6zellikler yaklasiminda oldugu gibi liderin yeteneklerine
ihtiya¢ duyulsa da davranigsal olarak liderin konuya yaklasimi da biiyilk 6nem arz
etmektedir. Bu noktada hem yetki hem de yetenek isleyisin igerisinde yer almaktadir.
Ayrica ekip yapist heterojen bir yapida oldugu i¢in ekip yapisi da zamanla degiskenlik
gosterip farkli liderlik yaklagimlarina ihtiya¢ duyabilmektedir bu noktada durumsallik
yaklasimi esnek yapisiyla islevsellik kazanir. Ornegin bir bashemsire hayati riski az olan
hastada astlarina daha az rehberlik ve destek olup onlara yetki verip siireci yiiriitiip siiregte
astlarindan fikir veri 6neri almaya agik bir tutum sergileyebilir. Hayati riski yiiksek olan
hastalarda anlik karar alma yetenegi 6n planda olup siiregte daha fazla yer alip direkt bir
etkilesime girebilir. Alinacak kararda kimseye danismadan kendisi karar alabilir. Ayni
ekip ve ayn1 hastanede olmasina ragmen farkl: kararlar vakalarin bulunmast durumsallik

yaklagimina &rnektir.
1.3. Liderlik Tiirleri

Giliniimiizde is hayatinda stirdiiriilebilirlik saglanabilmesi ve verimliligin

artirtlabilmesi i¢in bir¢ok liderlik tiiri ortaya ¢ikmistir. Bu liderlik tiirleri yalnizca is



hayatinda degil aile ve sosyal hayatta da karsimiza ¢ikabilmektedir. Bu boliimde sikga

karsimiza ¢ikan liderlik tiirlerini inceleyecegiz.
1.3.1 Karizmatik Liderlik

House ve Shamir karizmatik liderligi kendine giiveni ¢ok yiiksek olan,
etkileyiciligi yiiksek ve izleyicilerinin ihtiya¢ duydugu etkiye ve kuvvete sahip kisiler
olarak tanimlamistir (House, 1993). Weber karizmatik liderligi bir hediye olarak goriir ve
bu hediye tanrimin hediyesidir kullanilmasi gerekir (Khatri et al,2001). Karizmatik
liderlikte liderin en 6nemli ozelligi etkileyiciligi ve gekiciligidir. Karizmatik liderlerde
kitleleri pesinden siiriikkleme yetenegi vardir. Siyasi liderler kitleleri harekete gecirme
ozellikleriyle karizmatik liderlige 6rnek olarak gosterilebilir. Is yasaminda karizmatik
lider kendi is sevkiyle ¢alisanlarda da motivasyon yaratir ve performans yiiksekligi saglar
(Brophy 2010 Keklik 2012). Karizma kelimesi genellikle giizellikle bagdastirilir bu
liderler genellikle estetik olarak insanlarda bir seyler uyandirsa da tavir ve davranigla da
izleyicilerde etki yaratabilirler. Mustafa Kemal Atatiirk bu liderlik 6zelligine tarihte yer
alan en 6nemli 6rneklerden biridir. Zor sartlar altinda biiyiik Kitleleri bir amaca kanalize
edebilmesinin 6nemli sebeplerinden biri karizmatik liderlik o6zellikleri tasimasidir.
Karizmatik liderlikte liderin davranislar1 izleyiciler tarafindan dogaiistii ve destansi
olarak algilanir (Brophy 2010 Keklik,2012).

1.3.2. Etkilesimci Liderlik

Karsilikl1 etkiden ortaya ¢ikan etkilesim kelimesinden meydana gelen bu liderlik
tirti glinimiizde kurumsal firmalarda ¢okca karsilastigimiz bir liderlik tiirtidiir. Lider
takipgilere hedeflenen verileri agik¢a paylasir hatta bu veriler iizerine performans
standartlarina ulasildig: taktirde ddiillendirilecegini belirtir (Basi, 2006). Bu liderlik tiirti
odiil ve ceza sistemiyle ekibi giidiilemeyi hedeflemektedir. Calisan neyle karsilasacagin
onceden bildiginden organizasyona adapte olus siirecini de kolaylastirmaktadir.
Etkilesimci Liderle ve takipgileri birbirlerine baglidir ve amaglara ulagmakta birbirlerine
destek olup uyum i¢inde organizasyonda yer alirlar. Iki tarafta etkilesimden faydali sonug
alacagina inanarak siireci yiiriitiir (Iscan, 2006). Ornek olarak spor miisabakalarinda,

etkilesimci liderlik 6zelligi tasiyan bir antrenor takimin hedeflerini net bir sekilde sunar



ve onlar1t motive olmasi i¢in elinden geleni yapar. Mag¢ sonucu iki tarafinda kazanimi

oldugunun bilinciyle siireg ilerler.
1.3.3. Doniisiimcii Liderlik

Dontisiimeti liderligin 6ne ¢ikan 6zelligi organizasyon yapisi iizerinde ani
degisimler yapabilmesi ve birey olarak takipgilerini tek tek veya gruplar halinde ele
almasidir. Temel olan degiskenliktir. Dontisiimcti liderler, ekibin gorevlerinde farkliliga
giden ve degisim yapan, performansin diisiisiinii gozlemlediginde ani degisim yoluna
giden ve bu degisiklikle performansi artirmay1 hedefleyen kisilerdir (Askin, Unsar 2007).
Luthan dontistimcii liderlerin en biiyiik 6zelliginin degisime dayanan inang semasi
oldugunu belirtmistir (Luthans Fred, 1995). Karizmatik liderligin yaninda Mustafa Kemal
Atatiirk doniisiimcii liderlik tiiriine de dnemli bir 6rnek teskil etmektedir. imparatorluktan
sosyal devlete evrilme siirecinde karar alarak toplumu giidiilemis ve doniistimcii liderlik

ozellikleri sergileyerek siireci ilerletmistir.
Dontisiimceti Liderlerde 6ne ¢ikan davranis kaliplar;

1. lzleyicileri bireysel degerlendirme ve diisiincelerine dnem vermek.
2. lzleyicilere sayg1 duymak ve bunu hissettirmek.

3. lIzleyicilerine 6nem verdigini gdstermek.
4

. lIzleyicilerin ilerlemelerine destek olmak (Phaneuf et al, 2016).
1.3.4. Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar Liderlikte 6ne ¢ikan en 6nemli 6zellik fedakarlik kavrami ve kisilerin
cikarlarmi kendi ¢ikarlari oniinde gorme ozelligidir. Bu liderlik tiirii Toplumda ve
kurumsal yasamda sik goriilen bir liderlik tiiriidiir. Bu liderlik tiirtinde bireylere 6nem
verme onlarin taleplerini kendi taleplerinden daha iistte tutma onlarin ihtiyaglarina hizmet
etme davranisi 6n plandadir (Brewer, 2010). Hizmetkar Lider insanlar1 organizasyonun
merkezine koyar ve onlara nasil faydali olabilecegini planlar (Chung, 2011). Hizmetkar
liderlige en onemli orneklerden biri Ghandidir. Hintli bir aktivist olan Ghandi
fikirlerinden ¢ok eylemleriyle Hint toplumunun ingiliz somiirgesinden ¢ikmasi igin
hizmet etmistir. Siddetsizlikle birlikte toplum i¢in toplumdan fazla efor gdsteren

hizmetkar liderlige 6rnek gosterilmektedir.



1.3.5. Otantik Liderlik

Modern kullaniminda otantik “’Giivenilir, giiven veren’’ anlamina gelmektedir.

Otantik olmak bireyin kendi tercihidir, kisinin deger yargilarina uyumlu davranmasi
otantik liderlik olarak agiklanabilir (Kernis, 2003). Otantik liderler kendilerini ¢ok iyi

taniyan ve objektif degerlendirebilme yetisine sahip kisilerdir, bu konuda kendilerine

kars1 seffaf ve sagduyuludurlar. Ayrica agik iletisimi genellikle tercih ettikleri bilinir

bununla birlikte cesaretlendirme ve motive etme 6zellikleri de bulunur.

Otantik Liderlerin 6zellikleri

Otantik liderler roliinii statii amacli istemezler.

Otantik liderler lidermis gibi davranmaz gercek hisleriyle hareket ederler ve
disardan nasil goriindiigii tizerine diistinmezler.

Gergekeilik en oOnemli o6zelliklerindendir birilerinden davranig alintisi
yapmazlar kendilerine has davranirlar.

Benzersizlik ozellikleri vardir. Nitelik anlaminda benzerlik gosterebilirler

fakat liderlik yontemleri kendilerine 6zdiir.

1.3.6. Otoriter Liderlik

Otoriter liderlik toplumun her kesiminde karsimiza ¢ikabilecek bir liderlik

turtidiir. Otoriter Liderlikte grup ici etkilesim ve gurubun i¢ dinamikleri 6n planda

bulundurulmamaktadir. Otantik liderlikte karar verme ve yonetme bir kisinin elindedir.

Otoriter Liderligin genel dzellikleri,

1
2
3.
4

Tim kararlar bir kisinin vermesi,
Kurum basarisi ¢alisan performansinin 6niindedir,
Calisanlarla yakin iliskiler kurmazlar,

Genellikle ceza yontemiyle motivasyon saglanir (Rast et al, 2013).

Bu ozelliklere ek olarak otoriter liderlerin kararlar1 sorgulanamaz ve tek otorite

olarak ekibin basinda bulunurlar. Otoriterlerini ¢alisanlarla olan iliskilerine de yansitirlar

ve mutlaka hissettirirler, onlari kontrol altinda tutarlar ve mutlak baglilikla birlikte

gorevlendirmelerine sorgusuz itaat beklerler (Chengdl, 1995).



1.3.7. Paternalistik Liderlik

Paternalistik liderlik tiirii baba ogul iliskisinden esinlenen kurum iginde aile
ortami yaratmay1 hedefleyen bir liderlik tiirtidiir. Bat1 toplumlarinin bireysel yaklagiminin
aksine yakin iletisim tercih eden bir liderlik tipidir. Paternalist liderlikte ¢alisanlar liderin
Iyi niyeti ve korumaci yaklasimlarina yanit verir ve sirket bagliligi gosterir (Pellegrini,
Scandura, 2008). Oyle ki paternalist liderler zaman zaman otoriter detaylar barindiran
babacan yaklasimlariyla ve yardimseverlikleriyle disiplinli bir yap1 olustururlar. Bu
liderlik tiirti besleyici, bakic1 ve baglilik saglayan toplumsal degerlerden ortaya ¢ikan bir
liderlik tiradiir (Farn ve Cheng, 2000).

1.4. Paternalizm Kavram ve Paternalist Liderlik

Paternalizm kelimesi latince “’Pater’’ olan baba kelimesinden tiiretilmistir ve
alisilagelmis baba kavrami dogrultusunda iyi niyet sahibi ve yararlilik amagh kars1 tarafi
ogul, cocuk olarak gormek ve 0 kisinin yerine Kararlar alarak o kisiye korumaci
yaklagmaktir (Aydin, 2017). Paternalizm sozciigii kisilerin, organizasyonlarin ve hatta
daha biiyiikk capta diisiinecek olursak iilkelerin aile ortamindaymis gibi gelisim
gostermesini  onlarin korunup kollanmasi gerektigini diisinen bir akim olarak
diisiinebiliriz. Isminden de anlasilacag: iizere aile igerisi iletisimde ¢okca uygulanan bir
kavramdir. Paternalist yaklasim i¢in bir gii¢ figiirii bulunmali ve bu gii¢ figiiriiniin
tahakkiim kurdugu bir veya birden fazla izleyici yer almalidir. Paternal davraniglarda
bulunan kisi iletisimi siirdiiriilebilir kilmak igin izleyicilerinden daha giiglii olarak
algilanmalidir. Paternalizm kavramu iligkilerde iki tarafa da cesitli roller atamaktadir.
Ebeveyn ve evlat seklinde verilen bu roller kapsaminda giiglii olarak nitelendirilen kisi
etkiledigi kisiye yon vermeli, korumali ve ¢ikarina etkisi olan durumlarda onun adina
kararlar almalidir. Buna istinaden diger kisi tam anlamiyla bir teslimiyet ve baglilik

gostermelidir (Aycan,2001).

Gilinimiizde Cin’de aile yapilarim1 inceledigimizde Konfiigylis¢ii diisiince
sisteminin hala devam ettigini goriiriiz, paternalist liderligi anlamak ve yorumlamak igin
bu yapiy1 incelemek gerekir. Baba ogul metaforundan ilerlemek gerekirse aile yapisinda
ataerkil bir yap1 mevcuttur. Bunun yani sira aile bireyleri arasinda dikey bir iliskilenme

gozlemlenir. Paternalist liderlik bu dikey iliskilenmesi nedeniyle otoriter liderlikle



benzerlikler gosterebilir fakat otoriter liderin aksine takipgisine babacan, koruyucu ve
samimi yaklasimlarda bulunur. Paternalist liderligin ayristigi en biiyiikk nokta otoriter
giiciin yaninda sevecen ilgi ve alakanin yer almasidir. Paternalist lider bazi kararlar
takipgilerine damismadan takipgileri admna alabilir. Bu Kkararlar1 alirken yaptigi
aciklamalar onlarin faydasina olacagi yoniindedir, bu tavir sayesinde takipgileri
tarafindan cogunlukla sevilirler. Takipcileriyle arasindaki bag her takipgisiyle esit
diizeyde olmayabilir ve yakin iligkiler gelistirildigi i¢in baz1 ¢alisanlarina karsi nepotizm
s6z konusu olabilir ve onlar1 digerlerine kars1 savunmaya gegebilirler. Bu sebepten diger
ekip tiyelerinin performasi ve is bagliligi bu durumdan etkilenebilir (Maccoby, 2004).
Paternalist liderler personellerinin is dis1 yasamlartyla da ilgilenip kisilere ilgi gosterdigi
icin bir noktadan sonra galisanlarda liderimi kirmamaliyim ve onun isteklerini yerine
getirmeliyim seklinde bir algi olusabilir ve bu algi sirket bagliligini da besleyebilir. Lider
orgiitiin gerekliliklerini ortaya koyar ve ekibini gézeterek onlarin egitimlerini de {istlenir.
Paternalist liderlik zaman zaman pozitif yonlii zaman zaman negatif yonlii olabilir burada
degismeyen nokta aile ambiyans: yakalamaktir (Laub,2003). Insani olarak icinde
bulundugumuz yapida aradigimiz en 6nemli 6zellik glivendir. Bu ihtiyaci karsilamak i¢in
paternalist liderlik kimi zaman birebir olabilir. Aile i¢i baba yaklasimi ve koruyup
kollamak personelde giiven hissini uyandirabilir, bununla birlikte genellikle is sonrasinda
da bu iletisim siirdiiriilir. Paternalist lidere sahip ekip iiyeleri giiclii ve yardimsever
liderleri oldugu i¢in bir sorun yasadiklarinda giivenle 0 kisiye konuyu agip ondan destek
almay1 beklerler, paternalist liderler de yardimci olmaktan memnun olurlar (Tiiresin,
2012). Liderlik kavraminin kurumsal hayatta biiyiik onem tagidig: fark edildigi zamandan
bu yana liderlik tiirleri 6zelinde birgok arastirma yapilmistir. Ayrica Kiiltiiriin Liderligin
ozellikleri tlizerinde biyiik etkisi oldugu da gozlemlenmistir. Biiyiik ol¢tide liderlik
yaklagimlart Dogu-Bati seklinde yorumlanmistir. Bu noktada genel geger bir liderlik
verisi ortaya koymak zorlagmistir ve yapilan arastirmalarda genellikle kiiltiirle senkronize
ilerlemektedir. Sargut(Sargut, 2001)’a gore insani1 yOnlendiren sey kiiltiirdiir ve her
kiiltiiriin farkli degerleri, davranisglari ve sembolleri bulunur ve insanlarin farklilasmasini
saglar. Ulkeleri ele aldigimizda her toplumun farkl bir lider tipi tarafindan yonetildigini
gormek miimkiindiir ayrica bolgesel olarak bakildiginda liderler iizerinde biiyiik
degisiklikler gozlemlenebilir. Bireyselligi 6n planda tutan bati toplumlarinda paternalist

liderligin uygulanabilirligi zorlasirken daha kolektivist ve hiyerarsik yapiya sahip
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tilkelerde paternalist liderin varlik siirdiirmesi miimkiindiir (Ko6ksal, 2011). Bu sebeple
paternalist liderligin tarihsel gelisimini incelerken dogu kiiltiiriinde yer alan arastirmalara
bakmak dogru olacaktir. Paternalist liderlik ile ilgili arastirmalar son 20 yilda yogunluk
kazanmakla beraber paternalizm kavramini ilk ele alanlardan biri Max Weberdir.
Weber’e gore giig ve otorite patriarkal aile yapisindan gelir, bu yaklagimi paternalizm ile
bagdastirmak miimkiindiir. Paternalist liderlik kanuni giiciin bir ¢esidi olarak ele
alimmustir (Koksal, 2011). Paternalist liderlerin ¢ogunda bulunan 6zellikler ve liderlerin
pratikte uyguladiklar1 davranis kaliplar1 vardir. Bunlar bir nevi paternalist liderlerin yol
haritalaridir. Bu  o6zellikleri kontrol ettigimizde bir paternalist lideri kolaylikla

taniyabiliriz.

Aile ambiyansi yakalamak, lider ailenin ‘gii¢lii’ iyesidir.
Calisanlarla yakin iligkiler kurmak
Iletisimi is disinda da devam ettirmek.

Saygi ve teslimiyet géormek (En 6nemli beklentilerden biri saygidir).

A A

Hiyerarsik yapini ayni kalmasi kimin iist oldugunun ¢izgisinin netligi (Aycan,

2006).

Paternalist liderligin de gesitleri gézlemlenmektedir. Yaygin olarak ii¢ sekilde
gozlemlenmistir. Bu liderliklere paternalist liderligin boyutlar1 olarak bakabiliriz.

1.4.1. Etik (Ahlaki/Moral) Liderlik

Etik kelimesi koken olarak yunanca ‘ethos’ kelimesinden gelmekle birlikte
kullanim alanina gore iKi farkli anlami karsilamaktadir. Anlamlardan biri aliskanliklari,
gelenek ve gorenekleri karsilar. Antik kentte karsiligi olan bu kelime toplumun kabul
ettigi genel ahlak kurallarini temsil eder ve bireyin bu kurallara uymas: anlamina gelir.
Bir diger anlami ise eylemleri gerceklestiren bireyin, kurallar biitiiniinii ve kabul edilmis
deger yargilarini sorgulayarak, sorgulama sonucunda 6ziimseyerek istenilen iyi eylemleri
gerceklestirip bunlari aligkanlik haline getirmesi anlamina gelir (Pieper,1999). Etik
kelimesine baktigimizda aslinda iyiyi ve kotiyii sorgulayarak iizerinde diistindiiriip
bireyin hayat gayesinin ne oldugunu kurgulayan, ahlak, erdem gibi kavramlarin
unsurlarii inceleyen ve konu edinen felsefenin bir alam1 olarak diisiinebiliriz

(Cevizci,2008). Etik kavramimin oncelikli amaci davraniglarimizi  ahlaki olarak
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aydinlatma ve iyiye yoneltmektedir boylece bir kurallar diizeni kurmay1 hedefler. Diizene
gore eylemler keyfi ve kisinin istegine bagl degil insani varliginin vazgegilmez bir
parcast olmali (Yatkin, 2008). Ote yandan isletmeler faaliyetlerinde siireklilik
saglayabilmek ve karlilik elde etmek amagli ettik ve ahlaki olmayan davranislarin 6niine
gecmelidir boylece etik hayati onem tasir. Agir hukuki yaptirnmlarin etik disi
davraniglarin 6niine gegme konusunda yetersiz oldugu gézlemlenmis olup is ahlaki ve
yolsuzluk hukuki Kkurallarla 6nlenememistir. Etik liderlik kavrami devreye girer, etik
liderler firmalar agisindan 0 kadar 6nemli bir hale gelmistir ki isletmeler organizasyon
icerisinde etik liderlik davranisinin gerekliligi ve gelistirilmesine yonelik biiyiik ¢cabalar
harcamaktadirlar (Mcmanus, 2011).

Harvey (2004)’e gore etik liderler on temel 6zellik barindirir.

1. Etik bilinci ve degeri olusturmak; Diizenli bir sekilde is yapma ilkelerinden,
etik standartlarindan ve ortak degerlerden bahsederek bunlarin
kaniksanmasini, ekip tarafindan desteklenmesini ve benimsenmesini
saglamak.

2. Ekipteki kisilere sorumluluklar vermek; Etik liderler ve ekip tiyelerini ahlaki
degerlere uygun davranma konusunda sorumlu hale getirirler.

3. Ornek teskil ederek tutarli davramslar sergilerler ve diiriist davranirlar
boylelikle diger insanlardan da bunu bekleme haklar1 olur.

4. Alnan kararlarda etik ilkeleri gozeterek yaptiklari islerde de etige verdikleri
onemi sergilerler.

5. Uygulamalar ve sirket politikalarinin birbirine uyumlu olmasina dikkat
ederler. Etik liderlerin olusturdugu standartlar deger yargilarini destekler
niteliktedir. Kararsizlik s6z konusu oldugunda problemleri korkusuzca
cOzerler.

6. Etik konularda ekibi egitmek, Ekibin dogru inanislari ve iyi davraniglari
olmasini saglamak adina, ekip tiyelerine yardim ederek onlar1 destekler.

7. Cevresindeki herkesin algisina dikkat ederler bu g¢emberde miisteriler,

meslektaglari, ekip iiyeleri yer alir ve onlarin goriislerine 6nem verirler.
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8. Diizen ve degisime odaklanma; Etik liderler organizasyon igerisinde ¢ok
sayida irili ufakli iyilestirmeler saglar ve bu degisikliklerin etik kurallara ve
degerlere uyum saglamasini hedefler.

9. Ekip lyesi seciminde etik degerlere sahip insanlar1 secerler ve bu insan
kaynagin1 gelistirip terfi gibi konularda karar verirken kisilerin misyon ve
vizyonlarinin yaninda degerlerini de 6nemserler.

10. Sirket kiltiirleri degiskenlik gosterse de temel anlamda adalet bilinci, saygi,
sorumluluk, esitlik gibi kriterlere 6nem verirler bunlarin yani sira degisime

uygun olmalar1 da 6nemlidir.
1.4.2. Otoriter Liderlik

Otorite kelimesi Weber’e gore belli bir direktife uymaya hazir kisilerin bulunmasi
ihtimali olarak tanimlanmistir. Otoritede bir buyruk bulunur ve birtakim giidiilenmelerle
bu buyruga uyulmas: otoriteyi anlatir (Weber, 2014). Otoriteyi ii¢ tiirde incelemek
miimkiindiir bunlar; yasal otorite, karizmatik otorite ve geleneksel otoritedir. Yasal
otoriteden bahsedecek olursak toplumsal normlarin kabul ettigi ve yasalara gére emir
verme yetkisine sahip olan otoritedir. Karizmatik otorite kisiyi yliceltme esaslidir bu kisi
kutsal sayilir ve bu kabiilden ilerleyerek kisiye egemenlik ve emirlerine uyma hakki veren
otorite tiiriidiir. Geleneksel otorite ise gecmiste kabul edilen geleneklerin kutsalligi
tizerinden egemenlige mesrutiyet atayan bir otorite seklidir (Weber, 2005). Otoriter
liderlige gelecek olursak, bu liderlik ¢esidi gii¢lii bir merkezi otoriteyi baz alarak ekip
tiyelerinden sorgusuz bir sekilde itaat bekleyen ve astlari kontrol eden bir liderlik
cesididir. Yapilan aragtirmalar bu liderlik ¢esidinin ekip iletisimi, 6rgiitsel baglilik, gorev
performansi ve galisanlar arasinda birbirlerine yardim etme gibi bir¢ok alanda olumsuz
etkileri oldugunu gostermistir (Du, Li ve Luo, 2020). Otoriter liderlik baski1 oran1 yiiksek
olan durumlarda ve liderin farkli bir yonteme bagvuramadigi durumlarda
kullanilabilmektedir. Buna 6rnek olarak kriz anlarini verebiliriz ekip iyeleri yiiksek
oranda baski ve strese maruz kaldigi durumlarda liderin otokratik olarak kararlar almasini
bekleyebilir. Bu tiir durumlarda otokratik liderler daha az zaman harcayarak grubun
cikarlarina hizmet eden karar1 hizlica alabilmektedir. Otokratik liderlik eger demokratik
ve dontisiimceti liderlik yaklasimlariyla birlestirilerek uygulanirsa grup igin performans
artig1 saglayabilir (Cherry ve Susman, 2020).
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Otoriter liderler ¢esitli ortak 6zellikler barindirir bu 6zellikler asagidaki gibidir
(Giiney,1999);

Ekibin amaglarini ve yaklasimlarini tamamen kendisi belirler.
Yapilan isleri ve nasil yapilacagini otoriter lider kendisi belirler.
Kendisini her zaman grubun yaptig1 islerden ayr1 konumlandirir.

Ekip iiyeleriyle ilgili yaptig1 degerlendirmelerde kisisel bir tutum sergiler.

o > w0 e

Liderin gorevi emir vermektir ve emirlerin yerine getirilmesini bekler. Bu
gorevlendirmelere uyanlar1 6dillendirir, uymayanlari cezalandirir.

6. Otoritesini sahip oldugu giicten ve kuvvetten alir.

7. Ekip tyelerini odiillendirirken sahsi fikirlerini ortaya koyar, herhangi bir
sebep gostermeden elestiri yapabilir. Otokratik liderler aktif grup katilimindan

uzakta durmayi tercih eder.
1.4.3. Yardimsever Liderlik

Calisanlarla kurulan iligkiler yiizeysel degil daha derin ve uzun vadelidir. Ekibin
hayatinin her alaniyla ilgilenirler ve onlara destek olmak isterler. Iliskilenme sekilleri
bazen ailevi meseleleri ele alacak yorum yapacak kadar ilerleyebilmektedir. Bu yakin
iligkilerin yani sira kimin lider oldugunu da zaman zaman hatirlatirlar. Genellikle
calisanin yararina olan ¢abalar1 mevcuttur fedakarlik yapabilirler (Daly ve Cobb, 1989;
Bryson ve Crosby, 1992). Yardimsever liderler ¢evrelerinde samimi bulunurlar. Insanlara
fayda sagladiklari igin ekipleri ve ¢evreleri tarafindan sevilirler. Yardimsever liderlerde
ortak yarar vurgusu c¢ok 6nemlidir, organizasyonun tiimiiniin ¢ikarlari dogrultusunda
hareket etmeye yonelmistir. Temel olarak pozitif degisim ve fayda saglamaya odaklanmig
bu liderler etik ve manevi olarak da gelismis kisilerdir (Grego, 2022). Fahri
Karakas(Karakas, 2009)’m anlatimina gére yardimsever liderlik dort temel kavramdan

olugsmaktadir. Bu kavramlar ahlak, maneviyat, olumluluk ve toplulukdur.

e Ahlak kavramu; 1s etigi, liderlik degerlerine ve etiine dayanur.
e Maneviyat kavrami; Liderin igsel durumu ve manevi eylemlerine dayanir.
o Olumluluk kavrami; Orgiitsel anlamda giivene dayali pozitifligi temsil eder,

liderin is yasamina olumlu etkilerini kapsar.
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o Topluluk kavrami; Kurumsal sosyal sorumluluk ve liderin topluma katkisini

kapsar.

Bu dort baghigin degindigi kavramlari Karatas (Karakas, 2009) asagidaki gibi

aciklamistir.

Ahlak; Liderlerin ilkelere ve degerlere dayanan ahlaki karar verme siireglerine
odaklanir. One ¢ikan kavramlar; erdemlilik, giiven, fedakarlik, diiriistliik, hesap

verilebilirlik, esitlik, normlara baglilik.

Maneviyat; Liderin anlam arayisint Simgeleyen ve bunun yansimalarina
odaklanir. One ¢ikan kavramlar; refah, biling, derinlik, ruhsal beslenme, 6z farkindalik,

ozgiinlik, sezgisellik, bilgelik, tutku, birbirine baglilik.

Olumluluk; Liderin pozitif degisim yaratmasina odaklanir. One ¢ikan kavramlar;
biitiinciil diistinme, cesaret, umut, karizma, adaptasyon, stratejik vizyon, dinamiklik, is
birligi. Topluluk; Liderin topluluk agisindan yarattigi faydalara yonelir. One ¢ikan
kavramlar yardimseverlik, hayirseverlik, sorumluluk, ekoloji, siirdiiriilebilirlik, ortak

yarar, yonetim ve yonetisimdir (Karakas, 2009).
1.4.4. Aycan’a Gore Paternalist Liderlik Boyutlar

Aycan’a gore paternalist liderlik iki alt boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlardan
biri ¢ikarci yaklagim digeri iyi niyetli yaklasimdir. Bu yaklagimlarin arasindaki en 6nemli
nokta liderin ekip iiyesini motive etme seklidir. Aycan iyi niyetli yaklagimin 6nemini
vurgulamistir. Cikarci paternalizmde liderler mutlak giicii ellerinde tutarlar ve bu giicii
kendi faydalarma kullanirlar (Aycan, 2002). Cikarci yaklasimda isin 6nemi 6n planda
tutulur (Gtircan, 2018). Cikarci yaklasimda ceza ve 6diil yontemleri kullanilarak galisan
motive edilir. EKip tiyesi cezadan kaginmak igin performans sergiler lidere baghilik
kaynakli bir performans soz konusu degildir(Aycan, 2006). Baba ogul metaforundan
ilerlemek gerekirse bir ailede babanin diger aile tiyelerinin iyiligi i¢in otoriter davranislar
sergilemesine benzetebiliriz (Aycan, 2002). Iyi niyetli yaklasimda lider davramslarmi
sergilerken calisanin iyiligi ve cikarlarm gozettigini dne siirer. Iyi niyetli yaklasimda
liderin organizasyona etkisi biiyiiktiir (Giircan,2018). Liderlerin sergiledigi iyi niyet

ekibin mutlulugunu artirir ve ekip tyeleri yapilan iglerin kendilerinin iyiligi igin
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oldugunun farkindadirlar bunun getirisi olarak kendiliginden kurum kurallarina uyum
gosterir ve liderlerinin direktiflerine saygili bir sekilde uyum mevcuttur. (Aycan, 2006)
Lider ekip tiyesinin iyiligini ve huzurunu diistindiigii igin ekip tiyesi de bunu fark ederek
liderine kars1 baglilik sergiler (Erben,2004). Ayn1 zamanda ekip tiyeleri ihtiyaglarini
lidere iletip bunlara karsilik buldugu i¢in de liderlerine itaat etmekte bir sakinca gormez.
(Pellegrini & Scandura, 2008). Aycan bati literatiiriinde gosterilenin aksine paternalizmin
otoriterlikle ayni olmadigimi vurgulamistir. Otokratik liderlikle paternalist liderligi
karsilagtirarak aralarindaki farklar1 ortaya koymustur. Otoriter yaklasimlarin aksine
paternalist liderligin iyi niyetli boyutunda calisanlarin itaatinin ve bagliliginin
gonilliligini ele almistir. Astlarin kendi iyilikleri igin kararlar alindigina inandiginda
alinan disiplin kararlarinin faydali olduguna inandiklarinda lider karsi baglilik

gostermelerine deginmistir (Caliskan, 2015).
Paternalistik liderligin olumlu yonleri asagidaki gibidir;

e C(Calisanlar sirket bagliligi gosterirler c¢linkii liderleri tarafindan
kabullenildiklerini ve ihtiya¢larin karsilandigini hissederler.

e (Calisanlar sirket icinde uyumlu ve iyi tavirlar sergiler ¢linkii bunun liderleri
tarafindan goriiliip odiillendirilecegini diisiiniirler.

e Islerini yarida birakmaz ve tamamlarlar baglhiliklarindan dolay1 devamsizlik
yapmamaya 6zen gosterirler.

e Organizasyonel bir karar alinirken calisan ¢ikarlar1 6nemsenir, haklarini

korunur.
Paternalistik liderligin olumsuz yonleri asagidaki gibidir;

e Baba ogul iliskisinden dolay1 ¢alisanlarla iletisimde zaman zaman sesler
yiikselebilir ve azarlanma boyutuna ulasabilir.

e Bu davranis calisanlari lizer ve performans diistikliigline sebep olabilir.

e (alisanlar bireysellikten uzaklastig i¢in bir isi tamamlarken siirekli liderle
iletisimde olmak zorunda kalarak zamansal kayip olabilir.

e Tiim personellerle ayni iliski kurulamazsa disarida kalan personellerin sirket

baglilig1 azalabilir.
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Paternalist liderligin olumsuz yonlerinden biri de nepotizmle olan iliskisidir.
Nepotizm kavrami latince “’yegen’’ kelimesini karsilayan ‘“’nepotes’” kelimesinden
giiniimiize ulagsmistir (Arasli ve Timer, 2008). Simdilerde nepotizm “’Kayirmacilik’’
kelimesiyle karsilik bulmaktadir bu kelimenin anlami arkadaslara, yakinlara, akrabalik
iligkisi olan insanlara kariyer ve is alaninda 6zel sunulan ayricaliklardir ve digerlerinden
ayirma davranisidir (Arashi ve Timer, 2008). Mulder’e gore kayirmacilikla nepotizm
arasindaki en onemli fark nepotizmin akrabalik iliskisine dayandirilmasidir (Mulder,
2008). Ayrimcilik kavrami latince “’discrimire’’ teriminden ortaya ¢ikmustir. Kelime
anlami olarak “’ayrim yapmak, ayirmak, ayirt etmek’ manasina gelmektedir. Temel
anlamda ayrimecilik, bir veya birden fazla grup iiyesine haksiz davranis gostermek,
digerlerine nazaran esit olmayan davranista bulunmaktir. Bu davranis keyfi sebeplerle
olabilir (Dion, 2001). Nepotizm kavrami1 diinyaca yaygin bir kavram olmasinin yani sira
genellikle gelismekte olan toplumlarda gortldigt gézlemlenmistir (Abdalla, Maghrabi
& Raggad, 1998). Hatta baz1 kiigiik toplumlarda nepotizm uygulamaya zorlayan yakin
akrabalar, arkadaslar varlik gostermektedir (Arasli, Bavik ve Ekiz, 2006). Bu bilgiler
1s1ginda paternalist liderin is yerinde “’aile’” ortam yaratarak ekip iiyeleriyle “’baba’’
roliinii tistlenerek iliskilendigini diistintirsek (Kim, 1994; Huse ve Mussolino, 2008) ve
bu babanintiim ¢ocuklarina esit davranmasi ve esit mesafede olmasi yani bir paternalist
liderin tiim c¢alisanlarla ayni iletisim Seviyesinde olmasinin ger¢ek¢i olmayisiyla
“nepotizm”’ ve ©* ayrimcilik’’ kavramlarini akla getirir (Erben, 2004). Paternalist liderler
tiim ekip tiyelerinin ihtiyaglarini kargilama konusunda ayni basariya ulagsmamis ve hatta
ayni istekte olmayabilir. Bu yaklasim tam olarak “’kurumsallik’’ kavramiyla geliserek
gelismekte olan toplumlar1 etkiler. Lider tarafindan daha fazla sevilen ve daha ¢ok
onemsenen ekip tyeleri mutlaka varlik gosterecektir (Sinha, 1995). Aycan’a gore bu
durum paternalizmin ayrimcilik ve nepotizme yol agabileceginin gostergesidir (Aycan,
2006).

Paternalist liderin sahip olmas: gereken ozellikler;

Empatik ve Sefkatli: Personeline rahat ve giivende hissettirebilmesi igin empatik
ve sefkatli olmasi gerekmektedir duygusal bir iliski kurmak icin bu 6zellikler gereklidir.
Ekip iyelerine kars1 empatik yaklagimi iiyelerde baglilik seklinde karsilik bulur ve bu
yaklagim sayesinde iiyeler kolayca liderlerine itaat ederler.
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Organizasyonel Yetenekler: Tiim liderlerde oldugu gibi paternalistik liderlikte de
hedeflerin planlanmasi ve organizasyonel akisin belirlenmesinde yetenekli ve deneyimli
olma becerisi gerekir. Ekibin goziinde bu alanda basarili olmasi gerekmektedir aksi

durumda ekibini istedigi yone yonlendirmekte zorluk yasayabilir.

Istikrar: Zaman zaman ekip adma Kkararlar veren bu liderlik tiiriinde karar alma
yetisi ¢ok onemli bir beceridir. Liderin hizli bir sekilde karar alip ekibe uygulatabilme
yetenegi olmas1 gerekir. Istikrarli bir karaktere sahip olmasi ekip icerisinde de giiven
telkin eder bu sayede ¢ok fazla sorgulamadan liderin taleplerini karsilamaya ¢alisir ekip

tiyeleri.

Ozgiiven: Paternalistik liderlerin ekibe giiven ve rahatlik hissi saglayabilmek icin
kendilerine gilivenen yapilar1 olmasi gerekir. Cogu zaman karar konularinda ekipten
destek almadiklar1 igin ekibe giiven telkin etmeleri gerekir. Kararlar alirken kendilerinden
emin bir tavir sergilemeleri ekibin de kendini giivende hissetmesine sebep olur boylece

organizasyonel isleyiste ekiple ilgili tereddiit azalir ve kararlarin islenme siireleri hizlanir.

Etkileyicilik: Izleyicileri kendi amaclarina ydnlendirebilmek igin tiim liderlik
tarzlarinda oldugu gibi paternalist liderlikte de etkileyicilik gerekli bir ozelliktir.
Etkileyici karakter yapisi sayesinde ekibin goziinde sayginlhig:r artan lider bir karar
aldiginda bunu uygulamasi astlarini ikna etmesi kolaylasir bu sebepten paternalist bir

liderin ayn1 zamanda etkileyici bir karakteri olmasi gerekir.
1.5. Paternalist Liderligin Diger Liderlik Tiirleriyle iliskisi

Paternalist liderlerle iiyeler arasindaki iletisim sik temasa dayanmaktadir. Liderler
calisanlarla iletisimi siki tutmaktadir ayni zamanda paternalist lider calisanlarin
sorularina her zaman ¢oéziim getirmelidir, liderin yapamiyorum, bilmiyorum seklinde
soylemleri galisanlar tarafindan negatif algilanir. Calisanlar ebeveynleri gibi gordiigi igin
liderlerini onlardan ilgi ve etkilesim beklerler (Sargut,2000). Gii¢ kavrami liderle
bagdastirilmistir, liderle ekip arasindaki gii¢ esitsizligi ve mesafesi kabul edilmistir ve
¢ok onemlidir (Kirkman,2009). Paternalist liderler ekipleriyle arasinda gii¢ mesafesi
belirgin ve nettir ve paternalist liderlik giic mesafesi bulunan kiiltiirlerde yer

bulabilmektedir. Buradan ilerlemek gerekirse paternalist liderlikte lider tiye etkilesimleri
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sosyal islemleri de kapsayan bir ¢iktidir. Sosyal iliskiler ¢ok belirgin oldugu i¢in baba-
ogul metaforu her tiyeyle ayni sekilde kurulamamaktadir bunun getirisi olarak bazi
calisanlar ¢gemberin daha i¢ kisminda bulunurken bazilartysa ¢emberin biraz daha dis
kisimlarinda kalmaktadir. Cemberin igerisinde kalan calisanlar daha imtiyazli bir grubu
temsil eder bu kisilerle 6nemli kararlar paylasilir lider iiye etkilesimi daha kaliteli bir
sekilde kurulmustur. Fakat ne kadar yakin iligski kurulursa kurulsun asil karar vericinin
kim oldugu her zaman alt1 ¢izilen bir konudur (Pellegrini ve Scandura,2006). Paternalist
lider ve az etkilesimde olunan bir iiyenin iliskisine 6rnek vermek gerekirse. Biiyiik bir
ingaatin mimarinin insaatta ¢alisan kisilerle iletisiminde onlara isleyisle ilgili ufak gapta
sorular sormasi ve neler yapilabilecegi lizerine kisa sohbeti tiyelere ailenin bir pargasi
olduklarini hissettirir ve kendilerini iyi hissetmesine sebep olur. Uyeler projenin o
sohbette gegen detaylarla sekillenmeyecegini bilirler fakat kendilerini siirecin bir pargasi

hissetmelerine ekstra katki saglamistir.

Paternalistik Liderlik ve Déniistimcti Liderlik

Doniistimetii lider kendisini ekip tiyesiyle 6zdeslestirir, ekip liderin fikrini alir ve
ondan fayda saglar. Calisan ulastigi sonuca liderinin destegiyle ulasacagimi diisiiniir.
Doniistimeii lider ¢aliganini tanidigi ve yaklagimini bildigi i¢in degisimde ona destek olur.
Fakat paternalist liderlikte goriilen bir hiyerarsik yap1 bulunur. Yakin iliskiler kurulur ve
lider is dis1 hayatiyla da ilgilenir (Aycan,2015). Donistimcii liderlikle paternalist
liderligin benzer noktalar1 da vardir. Yardimsever paternalist liderlerle doniisiimci
liderlerin en biiyiik ortak noktasi her iki liderlikte de gelecek algisi giiglii ve iiyelerinin
liderlerinin gelecek algisina giiveni giigliidiir (Erben,2008).

Paternalist Liderlik ve Karizmatik Liderlik

Tiirkiye’de Aycan ve Pasa(Aycan, 2003).’nin yaptig1 4 liderlik tipini inceleyen
aragtirmada biroktarik, katilimci ve paternalist liderlik tiirleri incelenmistir. Bu
arastirmanin bulgusu olarak paternalistik, katilimci ve karizmatik liderlik tipleri arasinda
anlamli ve pozitif bir iliski oldugu gézlemlenmistir. En ¢ok tercih edilen liderlik tiirti
karizmatik liderliktir ardindan paternalist liderlik takip eder Bati toplumlarinda
karizmatik liderlik tarzi one ¢ikmaktadir, Dogu toplularinda 6zellikle Cin’de ise

paternalist liderligin uygunlugu éne ¢ikmustir. Iki liderlik tiiriiniin de kendine 6zel tarzlari
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mevcuttur. Paternalist lider otoriter davranislar sergileyebilir ve kontrolciidiir bunun yani

sira karizmatik lider kiiltiirel tesvige ve kisisel karizmasina odaklanir (Koksal, 2008).

Paternalist Liderlik ve Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci liderler takipgileriyle odiil-ceza sistemi uygularlar. Takipgilerini
harekete gegirmek icin disipline edici davraniglar sergilemekten ¢ekinmezler. Liderin
planladig1 yoldan gittiginde kendisi i¢in de faydali olacagini diisiinen ¢alisan liderini
genellikle dinler. Paternalist liderlikte ise bu siire¢ giiven iliskisine dayanarak ilerler

takipgi oncelikli olarak liderine baglilik ve itaat gostererek lideri i¢in siireci siirdiiriir.

Paternalist Liderlik ve Otokratik Liderlik

Otokratik Liderler iyeleriyle yakin iliskiler kurmazlar gii¢lerini merkezi
otoriteden alirlar ve direktiflerine uyulmadig: taktirde yasal yaptirnm uygulama giiciine
sahiptirler. Kararlar1 ve sorumluluklari kendileri alirlar (Dogan,2007). Kararlar1 alma
noktasinda paternalist liderlikle benzerlik gostermektedir fakat paternalist liderle takipgisi
arasindaki otoritenin temeli liderin kurdugu yakim iliski karsiliginda sadakat ve itaat

beklemesine dayanir.
1.6. Tiirkiye ile Paternalist Liderlik iliskisi

Tiirkiye’de is ve yasam dengesi birbiriyle keskin simirlarla ayrilmamaktadir.
Kigiler is hayatlarinda dstlendikleri rolleri giinliik yasamlarina da ¢ogu zaman
yansitmaktadir. Yoneticilik ve liderlik rolleri is hayatiyla sinirli kalmak daha genis bir
alan1 kapsamaktadir. Toplumsal kiiltiiriin paternalist degerler iizerine insa edilmesi
tizerine igerdigi normlar ve inanglar dogrultusunda aile yapis1 da paternalist 6zellikler
tasimaktadir. Bu 6zellikleri tagiyan isletmeler de dolayisiyla yonetim anlaminda ayrica
insan kaynaklar1 uygulamalarinda paternalist 6zellikler tasimaktadir (Erben,2004).
Tirkiye is yasaminda paternalistik kaliplari iilkedeki cocuk yetistirme yaklasimlarini
etkiledigini sdylemek miimkiindiir. Bu tip yonetimin alt metninde sakin, etrafi
dagitmayan, ebeveynlerinden korkan, sdylenen sozlerin disina ¢ikmayan oOzellikler
tasiyan c¢ocuklar yatmaktadir. Bu c¢ocuklarin yerini galisanlar, ebeveynlerin yerini
yoneticiler alir (Caliskan,2010). Wasti(Wasti,2000)’ye gore Tiirkiyeli ¢alisanlar kisisel

cabalarin Oncelendigi bireyselci yaklagimlar yerine bireylerin  korundugu aile
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ambiyansina benzer organizasyonlarda calismay: tercih ederler. Is yasamlarinda
iligkilerin 6nem tasir ve yoneticilerin ilgisi ve yaklasimi ¢ok oOnemlidir. Liderler
calisanlarin bagliligin1 artirmak igin is yasaminda samimi baglar kurulmasi iizerine
calismalar yapmaktadir. Ornegin Sirket etkinlikleri, hediyeler vermek, bayram
etkinlikleri, piknikler gibi aktivitelere 6nem vermeleri gerektigini bilirler. Bu duygusal
baglilik aym zamanda normatif baglilik olusturur. Ulkenin toplumsal yapis1 kurumlara
etki etmektedir. Bat1 toplumlarinda gordiigiimiiz bireysel yaklasimin kurum kiltiirtini
etkilemesi gibi Tirkiye’de de paternalist orgiitsel kiltiirii gézlemlemek miimkiindiir.
Kiiltiirel gerg¢eklerin galisan davranisina biiyiik 6lgtide etkisi vardir (Pasa,2000). Kanungo
ve Aycan’a gore Tiirkiye’de var olan kiiltiir gli¢ dengesi yiiksek, topluluk¢a ve paternalist
yaklagimi fazlaca gozlemlenen bir kiiltiirdiir. Ayrica kolektivist yapisiyla bu toplumsal
kiiltlirtin etkisi 6nemlidir. Yaptiklar1 arastirmada Tiirkiye’yi mercek altina almiglardir ve
aragtirma sonuglarina gore calisanlara korumaci yaklasan onlarin 6zel hayatlarina ilgi
gosteren duygu paylasiminda bulunan ve aile ambiyansi yakalayan liderlerin Tiirkiye’de
tercih edildigi verisine ulasilmistir. Bélgeler olarak degerlendirmek gerekirse Ii¢c Anadolu,
Giineydogu Anadolu ve Ege bolgeleri paternalist liderligi en ¢ok tercih eden bolgelerdir.
Arastirmaya katilan tilkeler i¢inde Tiirkiye nin ikinci oldugu gozlemlenmektedir (Aycan
ve Kanungo,2000,2001). Tirkiye gibi gelismekte olan iilkelerde paternalist liderligin
tercih edildigine dair literatiirde ¢alismalar mevcuttur. Yapilan arastirmalarda gittikge
daha az hiyerarsik ve kolektivist yapiya sahip olmaya basladig: da gézlemlenmektedir.
Bat1 toplumlarinda yer alan kurumlarla kiyaslandiginda isin yapilisi anlaminda gok farkli
olmadigini fakat degerler bakimindan farkliliklar oldugu ortaya koyulmaktadir (Berkman
ve Ozen,2008). Bu bilgiler kapsaminda paternalistlik liderligi ele alirken toplumun
yapisinin da incelenmesi gerektigini soyleyebiliriz. Tiirkiye’de bulunan kiiltiirel yap1
paternalist liderligi tercih etme yoniinde oldugu yapilan ¢aligmalarda gozlemlenmektedir.
Calisanlar is yasamlarinda aile yasamlarna benzer davranis kaliplar1 gormeyi
beklemektedir. Paternalist liderin 6zellikle destekleyici ve korumaci yoniinii ¢alisanlar
benimsemektedirler. Baba-ogul metaforundan yola ¢ikan paternalist liderligin hiyerarsik
yapis1 Tirkiye kiltiiriiyle 6zdeslesmektedir. Tiirkiye toplumunda biiyiik ve gii¢ sahibi
figlire olan saygi ve itaatkar yaklasim paternalist liderin talepleriyle tiyelerinden
beklentisiyle de ortiismektedir. Paternalist devlet kavram: toplumda bulunan bireyleri

giivende tutmak ve onlara huzurlu bir alan yaratma amaciyla otorite kullanilmasidir. Bu
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anlayista devlet toplumu ve i¢inde yer alan bireyleri korumak amaciyla tiretim ve tiikketim
faaliyetlerine ¢esitli kisitlamalar getirebilir. Topluma faydali oldugunu diisiindiigii
durumlarda tiretim ve tiiketim siireglerinde etkili olabilir. Paternalist devlet anlayisinda
devlet ailenin babasi roliinii iistlenirken vatandaslar ¢ocuk rollerini alir (Aycan, 2006).
Paternalist devlet kavrami yumusak ve sert olmak iizere iki farkli sekilde
gozlemlenmektedir. Yumusak paternalist yapida vatandaslarin nispeten kararlarda sz
hakki bulunurken sert paternalist yapilar daha otoriter 6zellikler tasir (Bozdogan,
Buyrukoglu ve Koktas,2016). Paternalist devlet yapisi da liderlikte oldugu gibi kiiltiirel
bir uyum gerektirir. Bu uyumun dogu toplumlarinda yakalandigi gozlemlenmektedir.
Dogu kiiltiirlerinde miidahaleci paternal lidere goniillii uyum goriiliirken, bireyselligin 6n
planda oldugu bati toplumlarinda bu yaklasim benimsenmemektedir (Aycan,2001).

Paternalist devletlerin 6zellikleri asagidaki gibi siralanabilir;

1. Insan kaynagma 6nem verir.

2. Bireylerin kisisel gelisimlerine ve egitimlerine 6nem verir.

3. Saglik ve hukuk gibi alanlarda koruyucu diizenlemeler yapar.

4. Merit mallarin tiretimine katki saglar (Toplu konut, as1, sosyal hizmetler gibi)

(Buyrukoglu, Bozdogan, Koktas, 2016).

Paternalist devlet yapisini inceledigimizde paternalist liderlerin birgok 6zelligini
gozlemleyebiliriz. Paternalist liderlerin personel egitimi ve personel gelisimine katkisini
paternalist devletler egitimle karsilarken. Paternalist liderlerin korumay: tutumlarini
paternalist devletlerin giivenlik¢i yaklagimlariyla bagdastirabiliriz. Paternalist devlet
yapisi goriilen iilkelerde “’Devlet baba’’ s6ylemine rastlamak miimkiindiir devletin baba

figiirii olarak goriilmesiyle ‘'Hem sever hem déver.”” mantalitesi goriilebilmektedir.
1.7. Paternalist Liderlik Uzerine Yapilan Calismalar

Aycan ve digerlerinin yapmis oldugu ¢alismada paternalist liderligin kiiltiirle
iligkisi incelenmistir. 10 tiilkeden 1954 kiginin katilmis oldugu arastirmaya gore
paternalist liderlik Hindistan, Pakistan, Cin ve Tiirkiye’de en yiiksek diizeyde gorildigi
bulgusuna ulasilmistir. Arastirmada bu bulgulara ek olarak 6grencilerin en ¢ok tercih
ettigi liderlik tiirleri islenmistir. Tercih orani yiiksek olan liderlik tirleri karizmatik

liderlik, ardindan katilimci liderlik sonrasinda babacan liderlik ve biirokratik liderlik
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seklinde siralanmigtir (Aycan, 2000). Saylik’in yapmis oldugu arastirmada okullarda
paternalist liderlik Okul miidiirleri 6zelinde incelenmistir. Arastirmanin bulgularinda
okullarda gorev yapan miidiirlerin paternalist liderlik sergileme diizeyi orta diizeyde
olarak belirlenmistir. Arastirma okul mdudiirlerinin ¢alisma ortaminda aile ortamu
olusturma, yardimsever davraniglar ve otoriter davraniglar1 bazen sergilediklerini
gostermektedir (Saylik, 2017).

Erben ve Caligkan(Erben ve Caliskan, 2015)’in yaptigi arastirmada konu
psikolojik boyutuyla incelenmistir paternalist liderlik ile yetiskin baglanma sekilleri
arasindaki baglant1 incelenmigtir. Arastirma sonucuna gore saplantili baglanma
Ozellikleri gosteren kisilerin ~ paternalist liderlik hakkinda pozitif yaklagimi
gozlemlenmistir. Kayitsiz baglanma tarzina sahip kisiler tarafindan diigitk puanlar
aldiklar1 gozlemlenmistir. Saplantili baglanma tarzina sahip kisilerin paternalist liderin
yakin iligkiler kurmasindan memnun olmalart miimkiinken kayitsiz baglanma tarzina
sahip kisilerin paternalist liderlerin &6zel hayatlarina girmesinden hoslanmamalari

muhtemeldir.

Ozlok(Ozlok, 2019) "Paternalist liderlik ve déniisiimcii liderligin orgiitsel
sonuglar1" lizerine bir tez aragtirmasi yapmustir. Arastirmanin sonuglarina gore paternalist
liderlik ve i¢ motivasyon arasindaki iligkinin doniistimcii liderligin i¢ motivasyon ile olan

iligskisinden daha giiclii oldugu gézlemlenmistir .

Koksal’in paternalist liderlik ile algilanan orgiitsel adalet iizerine yaptigi
arastirmanin sonucuna gore ¢alisanlarin islem adaleti algisi arttikca liderlerine ve islerine
bagliliklar1 artmaktadir. Calismaya 133 tekstil ¢alisan1 katilmistir ve iliski ¢ok giiglii
bulunmamistir (Koksal, 2011). Tezcan’in “’Genglik ve spor bakanlig1 tasra teskilatinda
calisan personelin paternalist liderlik anlayisi ve oOrgiitsel adalet diizeyi’” konulu
aragtirmasinda paternalist liderlik ve orgiitsel adalet algisinin pozitif yonde anlamli bir
iliskisi oldugu tespit edilmistir (Tezcan, 2019). Yesiltas’in arastirmasinda dagitim adaleti
ile paternalist liderligin alt boyutlarindan olan otoriter yaklasim arasinda pozitif yonlii bir
iliski bulunmustur. Yardimseverlik ve ahlaki boyutlart ile dagitim adaleti arasinda bir
iligki saptanmamuistir. Bu arastirmaya 325 otel ¢alisan1 katilmistir (Yesiltas, 2013). Nal’in
“’Saglik yoneticilerinin paternalist liderlik davranislarinin ¢alisanlarin is doyumu ve

orgiitsel adalet algis1 iliskisi”> adli arastirmasinda paternalist liderligin saglik
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calisanlarinin is doyumu o6zelinde anlamli bir iliski gézlemlenmistir bu iligki pozitif
yondedir (Nur, 2018). Tiiresin ve Kdse’nin yaptig1 aragtirma sonuglarina gore paternalist
liderligin sadakat boyutunun galisanlarin 6grenmis gii¢liiliik boyutlar1 tizerinde pozitif ve
anlamli bir iliski oldugu saptanmustir. Ayrica paternalist liderlik algisinin higbir
demografik faktore gore degisiklik gostermedigi gozlemlenmistir. Calismaya birbirinden
farkli sektorlerde galisan 395 kisi katilim gostermistir (Tiiresin Tetik ve Kose, 2015).
Cenkei ve Ozgelik’in yaptig1 arastirmaya gore paternalist liderligin yardimsever boyutu
ile ise adanma, dinglik, yogunlasma ve ise tutkunluk arasinda pozitif yonde bir etkisi
oldugu goézlemlenmistir. Arastirma 350 beyaz yaka orneklemi iizerinde
gerceklestirilmistir (Cenkgi ve Ozgelik, 2015). Giircan’n *’Tiirk kiiltiiriinde paternalist
liderlik davranislarinin izleyenlerin duygusal baghliklar: tizerindeki etkisi: Y kusagina
yonelik’’ arastirmasinda elde edilen bulgulara gore Y kusaginin paternalist liderlerle
calismak isteyip istemedigi arastirilmistir. Arastirma sonuglarina gore paternalist liderler
Y kusagi’nin duygusal baglilik oranin1 %44 artirmaktadir (Giircan, 2018). Anwar’in
caligmasina gore paternalist liderligin yardimseverlik boyutunun ekibin orgiitsel
bagliligina, is tatminine ve yenilik¢i davranislarina pozitif yonde etki ettigi goriilmiistiir.
Otoriter liderlik boyutunun ekip motivasyonu 6zelinde etkili oldugu goézlemlenirken
ahlaki liderlik boyutunun anlamli bir etkisi oldugu goriilmemistir. Caligmaya bankacilik
sektorinden 260 banka calisan1 katilim gostermistir (Anwar, 2013). Yaldiz’in
“’Paternalist liderlik ile psikolojik giiglendirme arasindaki iliskide temel benlik
degerlendirmesi’’ arastirmasinda Kayseri ili sektor bazli dis ticaret sirketleri {izerine
yapilan caligmada caliganlarin paternalist liderlik algilarinin psikolojik giiglenmeyi
ongordiigi gézlemlenmistir (Yaldiz, 2017).

Caligkan’m yaptig1 aragtirmaya gore paternalist liderligin caligsanlarin orgiitsel
adalet algisiyla orgiitsel vatandaslik davraniglan iizerinde pozitif yonli etkisi oldugu
gozlemlenmistir. Calismaya Istanbul’da bircok sektdrii kapsayan 325 kisi katilim
gostermistir (Caligkan, 2010).
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BOLUM 2: PERFORMANS KAVRAMI

2.1. Performans Kavram

14.yy. sonlarinda ‘> tamamlanma durumu, bir eylemin basarilmasi1’’ anlamlarina
gelmekteydi. TDK’ye gore performans kelimesinin karsiligi *’Basarim’’dir. Performans,
yapilmas1 gerektigi belirtilen bir is veya sorumlulukta gosterilen basari olarak
aciklanabilir. Basar1 kelimesiyle ¢ogu zaman 6zdeslestirilebilir giiciin ulastigi nokta
olarak tanimlanabilir. Performans daha Oncesinden belirlenmis olan standartlar1 baz
alarak gorevin getirdigi hedeflere ulasim olarak tanimlanir. Performans kurum 6zelinde
ve birey 6zelinde farkli sekillerde tanimlanabilir (Sagbas ve digerleri, 2022). Isletme
bazinda ele alacak olursak performans ulasilmak istenen verinin nasil islendigi ve ne
kadar islendigini ifade eder. Performansin 6l¢timiinii iki temel alanda gergeklestirebiliriz.
Birincisi ortaya ¢ikan sonucu gézlemleyip sonug lizerinden performans degerlendirmesi
yapmak. Ikincisi verinin islenme siiresi 0 siire icerisinde operasyonel deneyimi

Olctimleyebiliriz.
Sonug incelemesi yaparken incelenecek noktalar;

1. Finansal boyut
2. Miisteri memnuniyeti

3. Orgiitsel sema
Siireg incelemesi yaparken incelenen alanlar;

1. Hazirlik siiresi

2. Insan kayna@ ve galisan yetkinlikleri
3. Isin tamamlanma siiresi
4

Miisteri reaksiyon siiresi (Acar ve Kdseoglu, 2014).
2.1.1. is Performansi1 Kavram

Performans kavrami basarma, hedefe ulasma seklinde algilandigindan zaman
zaman firma performansi, iiriin performans: gibi alanlarda da kullamilmaktadir. Is

performans: 6rgiitiin hedeflerine ulasmasinda ¢alisanin katkis1 seklinde aciklanabilir. Is
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performansi kavrami firma hedeflerine gore degiskenlik gosterebilmektedir. Boyutlarini
anlamak igin yillardir gergevesi ¢izilmeye ¢aligilan bir alandir. Campbell, Mchenry ve
Wise’a goére is performansit organizasyonun amaglari dogrultusunda olgiilebilir
aksiyonlardir (Campbell ve digerleri, 1990). Is performansi ¢alisanlardan ve orgiitten
beklenen basariya ulasmalar1 olarak agiklanabilir. Hedefler agik ve somut olmalidir.

Calisan performansini etkileyen faktoriiler asagidaki gibidir.

Is memnuniyeti

Is memnuniyeti, bir calisanin kendini motive, tatmin ve isinden memnun hissetme
hali olarak tanimlanir. Is tatmini, bir calisan is istikrarina, kariyer gelisimine ve rahat bir
is hayat: dengesine sahip oldugunu hissettiginde gerceklesir. Ornegin yogun calisma
saatleri galisanin 6zel hayatina vakit ayiramamasina sebep olup is memnuniyetini negatif

yonde etkileyecektir.

Egitim ve Gelistirme

Egitim ve gelistirme, belirli gorevlerin nasil daha iyi gergeklestirilecegi
konusunda bilgi ve talimat saglarken, ¢alisanlarin bilgi ve becerilerini gelistirmek i¢in
olusturulan bir girket i¢indeki egitim faaliyetlerini ifade eder. Kurumsal firmalarda Egitim
departmani seklinde ¢alisan gelisimine katkida bulunan departmanlar bulunmaktadir kimi

zaman bu siireci insan kaynaklari da takip edebilir.

Sirket Bagliligi

Sirket bagliligi, bir ¢alisanin isine karsi hissettigi duygusal his ve baglilik diizeyini
tanimlayan bir kavramdir. Bagh calisanlar islerini ve sirketin performansini 6nemser ve
cabalarinin islevsel oldugunu diisiiniirler. Sirketi tarafindan deger goren kisiler genellikle

sirket baglilig1 gelistirirler.

Hedefler ve Beklentiler

Hedef, bir kisinin veya bir grup insanin hayal ettigi, planladigi ve basarmayi
taahhiit ettigi gelecek veya istenen sonu¢ hakkinda bir fikirdir. Ornegin bir isin
tamamlanma siiresi belirlenir ve o siireler igerisinde sonug¢ alinmasi taahhiit edilir.
Beklenti, bir seyin olacagina dair giiglii bir inangtir. Kesin olmamakla birlikte kosullarin

piiriizsiiz ilerlemesi dogrultusunda ulasilacag: diisiiniilen sonugtur.
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Araglar ve Ekipmanlar

Arag, amaca ulasmak i¢in kullanilan herhangi bir 6ge olabilir. Ekipman ise
genellikle belirli bir amaca ulasmak i¢in kullanilan donanimi ifade eder. Bununla birlikte,
ekipman denildiginde, goz ardi edilemeyecek belirli bir mekanik yonii vardir. Kullanilan
ekipmanlarin yaratti1 problemler kisinin performansina da yansimaktadir. Ornegin bir
hastanede radyoloji teknisyeninden beklenen giinliik rontgen sayisi oldugunu diistiniirsek

ekipmanin eski ve yavas olmasi bu hedefe ulasilmasina engel olabilir.

Moral ve Sirket Kiiltiirii

Calisanlar, gelisen bir isyeri kiiltiiriine sahip olduklarinda yiiksek morale sahiptir.
Iyi tammlanmus bir kiiltiir, sirket i¢indeki ve disindaki herkesin isinizin ne yaptigini ve
nasil oldugunu agik¢a anlamasini saglar. Sirket kiiltiirii genellikle subelesmis isletmelerde
standardizasyon yakalamak igin kullanilir. Sirketin vizyonu dogrultusunda ¢alisanlarda
aym davranis Oriintiileri goriiliir. Ornegin yeni ise giren birinin fark edilmesi igin
caliganlarin bilgilendirilip o kisiye tiim ¢alisanlarin giizel bir karsilama ve adapte olus

stirecine destek olmalar1 kurum kiiltiirii olarak diistintilebilir.
2.1.2. Baglamsal Performans

Baglamsal performans bireyin orgiit igerisindeki durusunu tanimlamak igin
kullanilmistir. Is taniminda bulunmayan, ekip igerisindeki sosyal ve psikolojik etkisini
igerir. Ornegin kisinin kendi istegi dogrultusunda fazla mesai yapmasi, calisma
arkadaglarina destek olmasi, kurum ig¢i kurallarin hepsine riayet etme, isletmenin
cikarlarmi gozetmek, Orgiite karst korumaci tutum igerisinde olmak baglamsal
performansin alanidir (Motowidlo ve Scmith, 2001). Baglamsal performans galisma
ortami i¢in ¢ok Onemli bir etkendir ve kurumun basarisinda biiyiik 6l¢iide etkilidir.
Baglamsal performans yiiksek olan kisiler ekip i¢i iletisimleri ve ¢evrelerine etkilerinden
dolayr kurum iginde pozitif bir hava olusmasini saglarlar. Yazili kurallar biitiiniiniin
gerekliligi olmayan bu performans tirii istege baglhi davraniglar olarak da
yorumlanmaktadir (Motowidlo, 1993). Ornegin ¢alisma ortamini Ve isini sevmeyen bir
calisan bunu yansittig1 taktirde diger calisanlarin performansina negatif yonli etkisi

olacaktir ve bu sirketin basarisin1 olumsuz yonde etkileyecektir.
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2.1.3. Gorev Performansi

Daha onceden belirlenen ve c¢alisana bilgisi paylasilan hedeflerin yerine
getirilmesine gorev performans denir. Baglamsal performansin aksine yazili hedeflerle
belirtilen ve yapilmasi gerekli gérevleri igerir. Buna ek olarak uzmanlik gerektiren ve
calisanin teknik yeterliligini de kapsar (Fisher ve Charmine,2004). Goérev performansi
degerlendirilirken direkt olarak veriler tizerinden degerlendirilebilir ve olgiimlenebilir

(Devecioglu ve Kanigiir, 2009).
Gorev performansini kapsayan ¢iktilar;

. Ise 6zel gorev uzmanh@
. Ise 6zel olmayan gorev uzmanhg
. Iletisim becerisi (Yazil1 ve sdzlii)

Efor sarf etmek

1

2

3

4

5. Kisisel disiplin ve diizen
6. Ekip performansi ve ekibe destek olmak
7. Yoneticilik vasfi ve Liderlik

8

. Idare
2.2. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme c¢alisanin kurum basarisina sagladigi pozitif veya
negatif yonlii katkinin degerlendirilmesini kapsayan planl siiregtir. (Ozgen, Oztiirk,
Yalgin, 2002) Calisan performans: orgiitiin performansimi direkt olarak etkiledigi igin
kurumlar i¢in 6nemi biiyiiktiir. Calisanlarin gegmis aylarda ve yillarda gostermis oldugu
performans verileri saklanip galisan gelisimini de bu verilere dayanarak gozlemlemek ve
hedeflerle kiyaslamak miimkiindiir. Personellerin is ¢iktilar1 6rgiitii direkt etkiledigi i¢in
gorevlerini yerine getirip getirmediklerinin takip edilmesi ve is performansinin

degerlendirilmesi ¢ok énemlidir. (Bing6l, 2013)
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Performans degerlendirmenin saglayacagi katkilar asagidaki gibidir;

e Is uyumunu artirmak

Calisanin performansi incelendiginde uyumlu ve basarili oldugu alanlarda is
dagilimi yapilmasi ve gozlemlenmesi. Dogru isin dogru ¢alisana verilmesiyle verimliligin

artirtlmast.
e Orgiitsel Degerleri Cahsana Kavratmak

Yapilan degerlendirmelerde kurum i¢in 6énemli olan alanlar paylasilir ve kurum
kiiltiiriiniin ¢ergevesi ¢izilir personel bu konuda bilgilendirilir. Kurum kiiltiiriine ters

diisen konularda uyartlir.

e Calisan Farkindahgi

Calisana organizasyon icerisinde nerede oldugu bilgisi paylasilir ve performansi
konusunda bilgilendirilir. Calisan kendi performansi hakkinda bilgiye yalnizca kendi
gozlemleriyle degil isletmenin sagladigi bilgiyle ulagmalidir. Saglanan farkindalik

performans iyilesmesine katkida bulunur.
e Calisan Gelisimi

Calisanin hangi alanlarda iyi oldugu tespit edilip kariyer gelisimi igin ne tiir
egitimlere ihtiyact oldugu saptanir ve c¢alisan i¢in planlanan egitim ve gelistirme

calismalarina performans degerlendirmesi 11k tutar.
e Odiillendirme

Kimi kuruluslar terfi ve maas belirlenmesinde performans degerlendirmesini baz
alabilir ve uygulayabilir. Prim sistemiyle beklenen performans degerlerine ulasan

calisanlar 6diillendirilir (Sungur, 2016).
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2.3. Paternalist Liderlik ve Calisan Performansma Etkisi Uzerine Yapilan

Cahismalar

Erol Tekin(Tekin, 2019)’in yapmis oldugu c¢alismada paternalist liderligin
performansa etkisi incelenmistir. Memnuniyet ve sadakat esliginde aile ambiyansi
yaratilmasinin ¢alisanin performansi {izerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkisi oldugu
saptanmustir. Paternalist liderligin c¢alisanin igsel motivasyonunu harekete gecirdigi
gbzlemlenmis ve performans dogrudan igsel motivasyonla bagdastirilmamistir. Buradan
ilerleyerek dis motivasyon unsurlarmm &nemi vurgulanmistir. Ozellikle Tiirkiye gibi
kolektivist tilkelerde is yerinde sadakat ve aile ambiyansinin yaratilmasinin performans

tizerinde etkisi oldugunu séylemek miimkiindjir.

Zhiying Tan(Tan, 2017)’in yapmis oldugu arastirmada Cin devlet hastanelerinde
patenralist liderligin inovasyon ve performans tizerindeki etkisi aragtirtlmigtir. Calismaya
gore paternalist liderligin inovasyon ve performans iizerinde dogrudan bir etkisi
bulunamamistir. Sonuglar karsilagtiginda anlamli bir veriye ulasilamamistir. Bunun yani
sira Ahlaki (Moral) liderlik modelinin dahili is siiregleri, 6grenme ve performans
biiylimesi arasinda korelasyona ulasilmistir ayrica Yardimsever liderlik boyutu
inovasyon ve finansal model ile korelasyon gosterir. Otoriter boyutu da ayni sekilde

inovasyon ve finansal modelle korelasyon géstermektedir.

Yahya Kat1 ve Aytag Toptas(Kat1 ve Toptas, 2021)’1n yapmis oldugu arastirmada
paternalist liderligin is performansina etkisi kusaklarla birlikte ele alimmistir. X, Y ve Z
kusaklarinin paternalist liderligi algilama sekillleri ve bunun performanslarina nasil etki
ettigini gézlemlemek hedeflenmistir. Arastirmada is performansi, gérev performansi ve
baglamsal performans agisindan paternalist liderlik ile istatistiksel olarak anlamli ve
olumlu sonuglar elde edilmistir. Buna ek olarak kusaklar 6zelinde ele alindiginda X ve Y
kusaklar i¢in diizenleyici bir etkisi oldugu ve X ve Y kusaklarinda paternalist liderligin
is performansi agisindan anlaml diizeyde farklilastigi gozlemlenmistir. Paternalist lider
davraniglar1 karsisinda X kusaginin is performansi Y kusagmna kiyasla daha fazla
artmistir. Buradan ¢ikartilan sonug Y kusaginin X kusagina kiyasla daha esnek sartlarda
calismay1 tercih ettigi sonucuna varilmistir. Esnek sartlar hakkinda detay vermek
gerekirse Y kusagi zaman, mekan ve benzeri kosullar agisindan esnek olmay1 tercih

etmekte buna ek olarak sirket i¢i alinacak kararlara katilim egiliminde ve daha ¢ok
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danigman roliinde yoneticilerle ve esnek orgiit yapisinda ¢alismak, performansini pozitif
yonde etkileyecektir. X kusaginin is hayatindan ayrilmasi {izerine Y ve Z kusaklarinin
beklentileri daha fazla dikkate alinmalidir. Buna ek olarak paternalist liderligin
performansa etkisi X-Z ve Y-Z olarak ele alindiginda diizenleyici bir rolii olmadig:
sonucuna ulagilmistir. Bunun sebepleri Z kusaginin 6rneklem biiyiikligii, ekonomik

anlamda olumsuz kosullar olabilir.

Emirhan Aslan(Aslan, 2015)’in yapmis oldugu arastirmada paternalist liderligin
calisan performansina etkisinde is ahlaki boyutu incelenmistir. Ug degiskenden olusan
arastirmanin degiskenleri paternalist liderlik, calisan performansi ve is ahlakidir ve bu
degiskenlerin birbirleri arasindaki etkiletisimi konu edilmistir. Kamu sektoriinde galisan
401 ¢alisanin katildig1 anket yontemi uygulanmis ve sonuglar karsilastirildiginda is ahlaki
calisan performansi tizerinden etkisi gozlemlenmistir. Ayrica is ahlakinin paternalist
liderlik ve galisan performansi arasinda ilimlastirici bir etkisinin oldugu sonucuna

varilmigtir.

Pmar Mert ve Mustafa Ozgenel(Mert ve Ozgenel, 2020), Ogretmenler tarafindan
algilanan paternalist liderlik davramislar1 ve Ogretmenlerin performanslari {izerine
Mliskisel bir calisma yapmislardir. Bu arastirmanin sonucunda yardimsever paternalist
liderlik davranisiyla 6gretmenlerin performanslari arasinda olumlu ve orta diizeyde bir
iliski oldugu saptanmistir. Performanslar arasinda ahlaki(moral) paternalist liderlik
davraniglar1 ve paternalist liderlik arasinda diisiik ve olumlu bir iliski tespit edilmistir.
Otoriter ve donistiiriicti paternalist liderlik davranislariyla 6gretmen performanslar
arasinda diisiik ve olumsuz bir iliski vardir. Yardimsever paternalist liderler ve paternalist
liderlik bir arada incelendiginde 6gretmenlerin performansina pozitif yonde bir etki ettigi

tespit edilmistir.

Arslan Yurt(Yurt, 2021)’un arastirmasinda Balikesir iline baglhh merkez ve
ilgelerde gorev alan 1886 Ogretmenle baglantiya gegilerek anket uygulanmustir.
Aragtirmanin amaci 6gretmenlerin yoneticilerin algiladigi paternalist liderlik davranisinin
is performansi, is tatmini, duygusal baglilik, lider ve tiye etkilesimi kavramlarina etkisini
tespit etmektir. Paternalist liderligin is performansi iizerine etkisi birey bazli yakin
iliskiler kuruldugunda anlamli bir etki gézlemlenmemistir. Bunun disinda olan tim

boyutlarda anlamli etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir. Calismanin sonucu olarak
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sadakat beklentisi, hiyerarsik yapi, otoritenin artmasi, is yerinde ambiyansi kurulmasi gibi
paternalist liderlik davraniglarinin is performansima pozitif yonli etkisi oldugu

gozlemlenmistir.

Shazia Faiz ve Namra Mubarak(Faiz ve Mubarak, 2021)’1n yaptig1 iki Kenarl1 Bir
Kilig”: Paternalist Liderlik ve Hemsirelerin Performansi: Yonetilen Bir Arabuluculuk
Modeli Samyia Safdar adli caligmada paternalist liderligin performans iizerinde olumlu
bir etkisi oldugu saptanmustir. Buna ek olarak arabuluculugun ve ozyeterliligin
paternalistik liderlik ve hemsire performansi arasindaki iliskide énemli bir rolii oldugu

tespit edilmistir.
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BOLUM 3: PATERNALIST LIDERLIGIN CALISAN
PERFORMANSINA ETKISi: ISTANBUL ILINDE ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Yontemi ve Verilerin Analizi
3.1.1. Paternalist Liderligin Calisan Performansina Etkisi

Bu boliimde arastirmanin amaci Ve Onemi, arastirmanin evreni ve 6rneklemi,
aragtirmanin varsayimlar: ve smirliliklari, arastirmanin hipotezlerivle modeli, bunlarin
yaninda g¢alisanlarin liderlerini paternalist algilama diizeylerinin calisan performansi
tizerindeki etkisini 6lgmek {izere yapilan alan ¢alismasi ve bu ¢alismadan elde edilen

bulgularin analizine yer verilecektir.
3.1.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Yonetim ve organizasyon semasinda liderin 6nemi biiyiiktiir. Gelisen diinya
sartlarinda birgok liderlik tiirti ortaya ¢ikmugtir. Liderlik tiirlerinin firmalara sagladig
avantajlar ve dezavantajlar bulunmaktadir. Bu etkilerin basinda g¢alisan performansi
gelmektedir. Calisan performansi firmalarin sitirdiiriilebilirlik saglayabilmeleri i¢in ¢ok
onemli bir kavramdir. Firmalarin organizasyonel basariya ve hedeflerine ulasabilmek i¢in
calisanlarmin performansini yiiksek tutmayir hedefledigi bilinmektedir. Calisanlarin
performansinit etkileyen en 6nemli &gelerden biri yonetici ve liderlerdir. Liderlerin
davraniglari ekipleri tizerindeki etkileri yadsinamaz dlgiidedir. Liderlik tiirlerinden olan
paternalist liderligin ¢alisan performansiyla olan iligskisi bu ¢aligmanin temel amacidir.
Gii¢ mesafesi yiiksek olan topluluklardan biri olan Tiirkiye’de paternalist liderlik kabul
gormektedir. Yapilan bu ¢aligmanin paternalist liderligin ¢alisan performansi agisindan

incelenmesi konusunda katki saglayacagi diisiiniilmektedir.
3.1.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirma baglaminda evreni ele alacak olursak arastirmada toplanacak verileri,
verilerden ulasilacak sonuglarin gegerli olacagi ve yorumlanacagi grup anlamina
gelmektedir. Orneklem iizerinde arastirma yapilan evrenden segilen onun sinirli pargasini
temsil etmektedir. Arastirma evreni Istanbul ilinde calisan kisilerdir. Tiim ¢alisanlara

ulasmak ve veri toplama imkani olmadigi i¢in 6rnekleme yontemi kullanilmustir.
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Ormekleme yontemi olarak kolayda ornekleme yontemi segilmistir. Arastirma nicel bir
aragtirmadir ayrica tarama desenine sahiptir. Arastirma verileri 2022 Subat-Nisan aylari
arasinda Istanbul ilinde faaliyet gdsteren isletme ¢alisanlarindan toplanmustir. Arastirma
yapilirken anket yontemine bagvurulmustur. Arastirmamiz bir sosyal bilim arastirmasi
oldugu i¢in ¢ok degiskenli analizler yapildigi durumda orneklem biyiikliigi ve ozel
kosullara 6nem verilmelidir. 6 adet demografik 6zellikleri ve sektor bilgilerini iceren
soru, 10 adet paternalist liderlik tarzina yonelik 4 adet de performansa yonelik soru igeren
toplamda 20 sorudan olusan anket yontemine basvurulmustur. Goriismeler yiiz yiize

yapilmistir ve 320 katilimer lizerinden gerceklesmistir.
3.1.4. Arastirmamin Varsayimlari ve Simirhliklar:

Arastirma c¢esitli varsayimlara dayandirilmaktadir ve ¢esitli smirliliklardan
olusmaktadir. Ilk olarak, anket yontemi ile verilere ulasilmistir. Anket sorularma
katilimcilarin tarafsiz ve icten yanitlar verdikleri varsayilmistir. Arastirma Istanbul ilinde
calisan kisilere uygulanmustir sadece Istanbul ile smirhidir. Arastirma isletme

calisanlarinin 6l¢eklere verdikleri yanitlarla sinirlidir.
3.1.5. Arastirmamin Hipotezleri ve Modeli

Hipotez, iki veya daha fazla degiskenin birbirleri arasindaki iliskilenmenin test
edilmesine imkan veren ayrica yapilan arastirmada test edilmek istenen Gnermenin
aciklamasidir. Arastirmaci, evrene ait parametre ile ilgili iddiay1 6rnekleme yontemiyle

test eder ve buna hipotez testi denir (Giirbiiz ve Sahin, 2018).

Arastirmamizda incelenen degiskenlerle alakali literatiirde yapilan ¢alismalardan

hareketle test edilecek hipotezler sunlardir:

H1: Paternalist liderin isyerinde aile ortami1 yaratma boyutu ile ¢alisan performans

algis1 arasinda pozitif yonli anlamli bir etki vardir.

H2: Paternalist liderin, ¢alisanlarin is dis1 yasamlarina katilma boyutu ile ¢alisan

performans algisi arasinda pozitif yonlii anlamli bir etki vardir.

H3: Paternalist liderin, ¢alisanlarindan sadakat ve itaat beklentisi boyutuyla

calisan performans algis1 arasinda pozitif yonli anlamli bir etki vardir.
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Kurulan hipotezler dogrultusunda arastirmanin modeli Sekil 1’°deki gibidir:

Paternalistik
liderlik:

- igyerinde aile
ortami yaratma
- i dist
yasamlarina
katilma boyutu
-calisanlarindan
sadakat ve itaat
beklentisi

Calisan
Performansi

v

Sekil 1:Arastirmanin Modeli

Sekilde goriildiigii gibi ¢alismada paternalist liderligin boyutlart bagimsiz
degisken olarak ele alimmistir. Calisan performansi ise bagimli degisken olarak
incelenmistir. Bu baglamda paternalist liderligin boyutlarinin ¢alisan performansi
tizerinde etkisi arastirilacaktir. Veriler ¢alismaya dahil olan 6rneklemin arasgtirmanin
yapildig1 zaman igerisinde 6rneklemin sadece 0 anda olan algilarimi1 6lgmek amagl tek
seferde toplanmustir. Bu yoniiyle ¢alisma kesitsel bir ¢alismadir ve degiskenler arasindaki
etkiyi ayrintili inceleme yoniiyle de tanimlayici aragtirma kapsamindadir (Oral Atag,
2015).

3.1.6. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Arastirma kapsaminda iki farkli 6lgek kullanmilmistir. Bu Olgeklere ek olarak
katilimeilarin demografik 6zelliklerin belirlenmesine iliskin 6 adet soru yer almaktadir.
Bu sorular yas, cinsiyet, sektor, medeni durum, egitim durumu, sirketteki yonetici ile

calisma streleri ile alakalidir.
3.1.6.1. Calisan Performansi Ol¢egi

Anket formunda "Perceived Individual Work Performance Scale" Kirkman ve
Rosen’n (1999) dlgeginden uyarladiklart sekli ile segilen 4 soruluk anket kullanilmistir.

Anketin Tirkgeye giivenirlik ve gegerligini Giiner Col(Col, 2008), calismasinda test
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etmis, gecerli ve giivenilir oldugunu ve tek boyutla ¢alisanin performansa yonelik algisini
ortaya koydugunu paylasmistir. Olgekteki ifadelerin degerlendirilmesinde 5°1i Likert (“1-
Hi¢ katilmiyorum”, “2-Katilmiyorum”, “3-Ne katiliyorum ne katilmiyorum”, “4-

Katiliyorum”, “5-Tamamen katiliyorum™) tipi 6l¢ek kullanilmistir.
3.1.6.2. Paternalist Liderlik Olcegi

Anket formunun diger kisminda Aycan, Schyns, Sun, Felfe ve Saher (2013)
tarafindan gelistirilen paternalist liderlik dlgegi uygulanmustir. Olgek; “is yerinde aile
ortam1”, “is dis1 yasama katilma”, “sadakat ve itaat beklentisi” olmak iizere ii¢ alt
boyuttan olusmaktadir. ilk boyut olan “isyerinde aile ortam1” 4 maddeden olusmaktadir.
fkinci 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”) Olgegi kullanilmistir. Aycan ve digerleri(Aycan ve digerleri, 2013)
tarafindan yapilan aragtirmada 6lgegin Cronbach’s alpha degeri 0,83 olup, oldukca

giivenilir bir 6lgektir.
3.1.7. Arastirmada Kullanilan istatistik Teknikleri

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin demografik 6zelliklerini belirlemek i¢in yiizde,
frekans, ortalama ve standart sapma degerleri hesaplanmistir. Calismada kullanilan
Olgeklerin gegerliligini ve tutarliligini tespit etmeye yonelik, dogrulayici faktor ve
giivenilirlik analiz teknikleri kullanilmistir. Paternalist liderlik boyutlar1 ve calisan

performansi arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapisal esitlik analizi yapilmustir.

Demografik o6zelliklerin, calisanlarin paternalist liderlik algilar1 ve c¢alisan
performansi arasindaki iligkisi tizerindeki etkilerini saptamak igin Coklu Grup analizi

yapilmistir.
3.2. Verilerin Analizi ve Bulgular

Bu bolimde anketler ile elde edilen verilerin birtakim istatistiki yontemlerle

analizi sonucu elde edilen bulgulara yer verilmistir.
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3.2.1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Ormneklemin demografik dzelliklerini belirlemek igin sorulan cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim durumu, mevcut yonetici ile ¢alisma siiresine iliskin ayrmtili durum

asagida yer alan Tablo 1’de 6zetlenmektedir.

Tablo 1
Demografik Ozellikler Tablosu

Degisken Cinsiyet Sikhik Oran (%)
Kadin 138 43,1
Erkek 182 56,9
18-39 222 68,9
Yas 40-61 98 30,4
Medeni Durum Evli 207 64,7
Bekar 113 35,3
ko gretim 19 5,9
Lise 166 51,9
Egitim Durumu On lisans 34 10,6
Lisans 97 30,3
Lisanststi 4 1,3
1 yildan az 35 10,9
1-3 y1l aras1 46 14,4
4-6 yil arast 64 20,0
Mevcut Yonetici ile Gegirilen Siire 7-9 yil arasi 146 45,6
10 y1l ve iizeri 29 9,1

Buna gore orneklemin %43,1°1 kadin, %56,9’1 erkektir. Yaslar1 18 ila 61 arasinda
degisen katilimcilarin yas ortalamasi 35,5°tir. Yaglar1 18-39 arasinda olanlarin  orani
%68,9 iken 40-61 yas arahigindakilerin oran1 %30,4 diir. Katilimeilarin yaklagik
%64,7’si evli %35,3’{i bekardir. Orneklemin biiyiik béliimiiniin lisans ve lise mezunu
oldugu (yaklasik %82 oraninda), 6n lisans mezunu %10,6, ilkgretim mezunu %5,9 ve
lisansiisti mezunu olanlarin oraninin da %1,3 oldugu gorilmektedir. Katilimeilarin
%14,4’1 mevcut yoneticileri ile 1-3 yil arasinda ¢alismakta, %10,9’s1 1 yildan az, %20’si
4-6 yildir, %45,6°1 7-9 yildir, %9,1 10 yildan fazla stiredir ¢alismaktadirlar.
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Tablo 2
Betimsel Iliskiler Tablosu

Standart

N Minimum Maximum Ortalama Sapma Skewness Kurtosis

pl 3(2) 1,00 500 36656 89796 -1303 1769

p2 3(2) 1,00 500 36313 92761 -1052 627

p3 3(2) 1,00 500 37063 84614 -1211 1646

p4 35 1,00 500 36938 83795 -1078 1,241

Is yerinde aile ortam  Boyut 32 400 500 36742 80574 -1089 1,680
Ortalamast 0

pS 33 1,00 500 36688 86898 -1005 1,098

p6 35 1,00 500 36375 93344  -964 451

p7 35 1,00 500 3,3906 1'0501 541 -644

Is distiyasama katilmay, Boyut 32 1,00 500 35656 85639  -798 525
Ortalamasi 0

v 33 1,00 500 39531 80806 -1457 3479

P9 35 1,00 500 39531 78843 -1384 3222

010 2 ]

socid eat c 100 500 39531 76009 -1214 3,009

[Rentisi Boyut 32 1,00 500 39531 71034 -1309 3675
Ortalamasi 0

perl 38 1,00 500 39875 ,69919 -1533 5038

per2 33 1,00 500 41031 62246 -1172 4377

per3 33 1,00 500 39960 68343  -885 2,124

perd 33 1,00 500 40500 67000 -1065 2,966
Calisan Performans1  Boyut 32

Ortalamast 0 1,00 5,00 4,0344 ,60561 -883 3,184

Betimsel istatistiklere iliskin ayrmtili bir resim sunan yukaridaki tabloda
katilimcilarin her bir soruya ve boyuta yonelik algilarini ortaya koymaktadir. Calisanlarin
paternalistik liderlik tarz1 benimseyen liderlerine yonelik algilarinda is yerinde aile ortami
davranig1 sergilemesinin ortalamasinin 3,67, is dis1 yasama katilmanin 3,57 ve sadakat ve
itaat beklentisi igerisinde olmasinin 3,95 seviyesinde oldugu goriilmektedir. Ayrica
calisanlarin performansa iliskin algilarmin da 4,03 diizeyinde oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin algilarinin degerlendirilmesinde asagida yer alan puan derecelendirme

yaklasimi benimsenmistir.
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Tablo 3
Puan Arahg: Tablosu

Puan Araligi Derecelendirme Diizeyi

1.00 - 1.80 Kesinlikle Katilmiyorum Cok Diisiik
1.81-2.60 Katilmiyorum Diisiik
2.61—3.40 Karasizim Orta
3.41-4.20 Katiliyorum Yiiksek
4,21 -5.00 Kesinlikle Katiliyorum Cok Yiiksek

Bu kapsamda paternalist liderin is yerinde aile ortami davranis1 sergilemelerine
yonelik algilarinin “yiiksek”, is dis1 yasama katilmasinin “yiiksek” ve sadakat ve itaat
beklentisinin “yiiksek” oldugu goriilmektedir. Yine calisanlarin performanslarina yonelik
alg1 diizeylerinin de “yiiksek” diizeyde oldugu gorilmektedir. Katilimcilarin 6lgiim
aracma yonelik verdikleri cevaplarin dagilimi segilecek analiz yontemi ve istatistiki
yaklasimlarin benimsenmesi agisindan 6nemlidir. Bu noktada 6zellikle normallik durumu
stirekli ve simetrik bir dagilimi ifade eder (Yaras ve Nakip, 2016). Normallik dagilimin
tespitinde ¢esitli yaklagimlar benimsenmekle birlikte, sosyal bilimlerde kesitsel
calismalarin sundugu imkanlar olgiisiinde 6zellikle carpiklik ve basiklik degerleri daha
kapsayici sonuglar sunmaktadir. Yukaridaki tabloda ayrintili bir sekilde sunulan
Skewness ve Kurtosis (Carpiklik ve Basiklik) degerleri verinin dagilimini tespit etmede
yardimc1 olacaktir. Carpiklik ve basiklik katsayilarinin +2 ile -2 araliginda olmasi
literatiirde normal dagilim gosterdiginin kabulii i¢in yeterlidir. Ancak veri detayli bir
sekilde incelendiginde bazi sorularin (perl,per2,p8,p8vb.) kabul edilen aralikta olmadigi
gorilmektedir. Bu durum bazi sorularn normal dagilim gostermedigini ortaya
koymaktadir (George ve Mallery, 2010). Bu sebeple ¢alismada normallik dagilimi
birincil varsayim olarak belirlenmeyen ayrica yeni nesil bir yapisal esitlik analizi imkani
sunan SmartPLS programindan faydalanacaktir. Bu tez calismasinda Partial Least
Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) analiz tekniginden faydalanilmustir.
Bu teknik tiim yap1 ve gézlemlerin ayn1 anda incelenmesine ve biitiinciil bir sekilde ele
alinmasina imkan vermektedir (Hair ve digerleri, 2019). S6z konusu analiz yontemi igin
SmartPLS 3.2.9 yazilimi kullanilmigtir. PLS-SEM analiz yonteminde iki asamali bir
analiz siireci isletilmektedir. Bu siiregte oncelikle 6lgtim modeli degerlendirilmekte ve
uygun goriilen degerlere sahipse yapisal model incelenmektedir (Hair ve digerleri, 2019).

Ol¢iim modelinde gegerlik ve giivenilirlik sartlar1 ayrintili bir sekilde incelenmektedir.
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Ikinci asamada yapisal model ise hipotez testlerinin yiiriitiildiigii, belirleme katsayisi(the
determination coefficient) (R2), ngérme diizeyi(predictive relevance) (Q2), boyutu, yol
katsayisinin anlamliligi(significance of path coefficients), etki boyutu(effect sizes) (f 2)

(Hair ve digerleri, 2019). Degerlerinin verildigi asamadir.
3.2.2. Olciim modeli, Giivenirlik ve Gecerlik Durumunun incelenmesi

Bu tez calismasinda Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-
SEM) analiz tekniginden faydalanilmistir. Bu teknik tiim yap1 ve gézlemlerin ayni anda
incelenmesine ve biitiinciil bir sekilde ele alinmasina imkan vermektedir (Hair ve
digerleri, 2019). S6z konusu analiz yontemi i¢in SmartPLS 3.2.9 yazilimi kullanilmustir.
PLS-SEM analiz yonteminde iki asamali bir analiz siireci isletilmektedir. Bu siiregte
oncelikle 6l¢iim modeli degerlendirilmekte ve uygun goriilen degerlere sahipse yapisal
model incelenmektedir (Hair ve digerleri, 2019). Ol¢iim modelinde gegerlik ve
giivenilirlik sartlar1 ayrmtili bir sekilde incelenmektedir. ikinci asamada yapisal model
ise hipotez testlerinin yiiriitildiigi, belirleme katsayisit(the determination coefficient)
(R2), ongorme diizeyi(predictive relevance) (Q2), boyutu(size), yol katsayisinin
anlamliligi, etki boyutu (significance of path coefficients), effect sizes (f 2) (Hair ve
digerleri, 2019). Degerlerinin verildigi asamadadir. Ol¢iim modeli analizin ilk asamasidir.
Incelenen arastirma modelinin gecerlik ve giivenirligi incelenir. Tablo 4’de ¢alismanin
6l¢tim modeline iliskin sonuglar ayrintili bir sekilde paylasilmigtir. Tablo 4’de tiim
yapilarin faktor yiiklerinin 7 numarali is dig1 yasama katilma sorusu hari¢ (0,387),
literatiirde esik deger olan “0,70” nin iizerinde oldugu goriilmektedir (Vinzi ve digerleri,
2010). Bu kapsamda analizden 7 numaral1 soru ¢ikarilmistir. Olgiim modelinin giivenilir
sonuglar verip vermedigi ise Cronbach alpha ve Birlesik giivenirlik (CR: Composite
Reliability degerleri ile incelenmistir. Hem Cronbach alpha hem de Birlesik giivenirlik
(CR: Composite Reliability) degerleri, literatiirde belitirlmis olan referans degerleri
“0,70” den yiiksektir. Bu sonuglar aragtirma modelinin giivenilir oldugunu
gostermektedir. Bu kapsamda galismada yer alan 6lgeklerin (is yerinde aile ortami , is dis1
yasama katilma, sadakat ve itaat beklentisi, Calisan Performansi) tablo 4 deki degerleri
incelendiginde esik deger olan 0,70 den biiyiik ve oldukca giivenilir oldugu tespit
edilmistir. Olciim modelin gegerligi yakinsak ve ayrisma gegerliligi ile incelenmistir.
Tablo 4 incelendiginde ortalama varyansin (AVE: Average Variance Extracted) esik
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deger olan “0,50” den biiyiik oldugu goriilmektedir. Bu durum arastirma modelinin
yakinsak gecerliligine sahip oldugunu gostermektedir (Hair ve digerleri, 2017).
Calismanin varyans sisme degerlerinin (VIF: Variance Inflation Factor) esik deger olan
“10” dan kiigiik oldugu gorilmiis ve ¢oklu dogrusalligin (multicollinearity) olmadig:

tespit edilmistir (Filho ve digerleri, 2016).

Tablo 4
Ol¢iim Modeline Tliskin Sonuclar
Yapt Ifade Faktor VIF ort£SS C. CR AVE
yiikleri  degerleri Alpha
aileort P1 0,943 4,755 0,938 0,953 0,835
P2 0,872 3,840
P3 0,940 3,888
P4 0,897 3,065
1sdisysmktlm P5 0,980 2,159 0,846 0,915 0,844
P6 0,853 2,159
P7 0,387 3,043
sadakatveitaat P8 0,901 3,577 0,888 0,929 0,814
P9 0,957 4,113
P10 0,845 2,095
performans Perl 0,928 3,941 0,927 0,947 0,819

Per2 0,913 3,737
Per3 0,899 3,142
Per4 0,879 4,755

sadakatveitaat P8 0,901 3,577 0,888 0,929 0,814
P9 0,957 4,113
P10 0,845 2,095

performans Perl 0,928 3,941 0,927 0,947 0,819

Per2 0,913 3,737

Per3 0,899 3,142

Per4 0,879 4,755
Ort: Ortalama, SS: Standart Sapma, CR: Bilesik Giivenirlik, C. Alpha: Cronbach’s Alpha, AVE: Average
Variance Extracted

Ayrigsma gecerligi incelenmesi adina Fornell ve Larcker Kriteri incelenmistir.
Literatiirde ayrigma gecerliliginin saglananabilmesi igin her bir degiskenin AVE’sinin
karekokii, o stitundaki diger degerlerden biiyiik olmalidir. Tablo 5 incelendiginde koyu
renkli olarak verilen degerlerin, diger degiskenler aras1 korelasyonlardan biiyiik oldugu
goriilmektedir. Bu durum calismamizin ayrisma gegerliligine sahip oldugunu

gostermektedir(Fornell ve Larcker,1981).
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Tablo 5
Fornell ve Larcker Kriteri Degerleri

Yapi 1 2 3 4
Fornellve 1 aileort 0,914
Larcker 2 performans 0,133 0,905
Kriteri 3 sadakatveitaat 0,656 0,205 0,902
Degerleri 4 1sdisysmktlm 0,822 0,071 0,541 0,919

Tiim bu tablolar toplu bir sekilde ele alindiginda g¢aligmanin gereken gegerlik ve

giivenirlik sartlarin1 sagladig1 goriilmistiir.
3.2.3. Fark Testleri

Fark testleri (T testi veya Anova Testi) belirli bir degiskenin diger bir degiskenle
ortalamalar agisindan arasinda bir iliskinin olup olmadigini ortaya koymak adina yapilir.
Parametrik testler arasinda en c¢ok tercih edilen bu testin 6n kosulu arasinda normal
dagilim sart1 gelmektedir. Ayrica karsilagtirilan degiskenlerin ortalamalarinin bilinmesi
de gereklidir (Giirbiiz & Sahin, 2018).

Arastirmada yer alan 6lgekler ve bunlarin alt boyutlarinin demografik bazi
degiskenlere gore anlamli farkliliklara sahip olup olmadigi T testi ve Anova testleri ile
analiz edilecektir. Bu kapsamda Cinsiyet degiskeni baz alinarak yapilan t-testine gore
kadin ve erkek katilimcilarin is yerinde aile ortami ortalamalari arasinda anlamli bir fark

bulunmamaktadir. Sonuca iliskin gostergeler Tablo 6’da goriilmektedir.

Tablo 6
Is Yerinde Aile Ortam ve Cinsiyete liskin t-Testi
Cinsiyet N Ortalama  Ss. t p
Is Yerinde Kadm 138 3,6594 0,81777
Aile Ortami 0,082 775
Erkek 182 3,6854 0,79858
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Yine is dis1 yasama katilma ve cinsiyet arasindaki iligskinin incelenmesi adina

yiiriitiilen analizde istatistiki olarak anlamli bir sonug elde edilmemistir.

Tablo 7
Is Dis1 Yasama Katilma ve Cinsiyete Iliskin t-Testi
Cinsiyet N  Ortalama Ss. t p
Is Dis1 Kadin 138 3,6522 0,80738
Yasama 0,001 ,986
Katilma Erkek 182 3,6538 ,86424

P<0,05

Yine Itaat ve sadakat ve cinsiyet arasindaki iliskinin incelenmesi adna yiiriitiilen

analizde istatistiki olarak anlamli bir sonug elde edilmemistir.

. Tablo 8 .
Itaat ve sadakat ve Cinsiyete Iliskin t-Testi
Cinsiyet N Ortalama Ss. t p
Kadin 138 3,9420 0,73153
Itaat ve
Sadakat Erkek 182 39615  0,69576 ol o
P<0,05

Yas aralig1 degiskeni baz alinarak yapilan t-testine gore katilimcilarin is yerinde
aile ortami ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir. Sonuca iliskin

gostergeler tablo 9°da goriilmektedir.

Tablo 9
is Yerinde Aile Ortam ve Yasa iliskin t-Testi
Yas araligi N Ortalama Ss. t p
18-39 yas aras1 222 3,7410 0,80575
il Ortas 5041 025
40-61 yas arast 98 3,5230 0,78901
P<0,05
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Yas araligi degiskeni baz alinarak yapilan t-testine gore katilimcilarin is dist
yasama katilma ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir. Sonuca iliskin

gostergeler tablo 10°da goriilmektedir.

Tablo 10
Is Dis1 Yasama Katilma ve Yasa iliskin t-Testi
Yas N  Ortalama Ss. t p
Araligi

Is Dis1 18-39 yas 222 3,7185 0,84058

arasi
Yasama 4 446 ,036
Katilma 40-61 yas 98 3,5051 0,82015

arasi

<0,05

Yas degiskeni baz alinarak yapilan t-testine gore katilimcilari itaat ve sadakat
ortalamalari arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir. Sonuca iliskin gostergeler tablo

11°da goriilmektedir.

Tablo 11
. Itaat ve sadakat ve Yasa Iliskin t_—Testi
Is Yerinde Aile Ortanm ve Medeni hale Iliskin t-Testi

Yas N  Ortalama Ss. t p
Aralig1
Itaat ve 18-39 222 4,0120 0,70255
Sadakat 40-61 98 3,8197 0,71343 2,233 ,025

P<0,05

Medeni durum degiskeni baz alinarak yapilan t-testine gore katilimcilarin is
yerinde aile ortam1 ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir. Sonuca iliskin

gostergeler tablo 12°da goriilmektedir.

Tablo 12
Is Yerinde Aile Ortamnm ve Medeni hale iliskin t-Testi
Medeni N  Ortalama Ss. t p
Durum
Is Yerinde Evli 207 3,7717 0,78294
Aile Ortamu Bekar 113 3,4956 0,81967 8,797 ,003

P<0,05
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Medeni durum degiskeni baz alinarak yapilan t-testine gore katilimcilarin is dist
yasama katilma ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir. Sonuca iliskin

gostergeler tablo 13’°de goriilmektedir.

Tablo 13
Is Dis1 Yasama Katilma ve Medeni Hale Iliskin t-Testi

Medeni N  Ortalama Ss. t p

Durum
Is Dist Evli 207 3,8019 0,76602
Yasama
Katilma Bekar 113 3,3805 089959 19915 001

P<0,05

Medeni durum degiskeni baz aliarak yapilan t-testine gore katilimeilarin Itaat ve
sadakat ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir. Sonuca iliskin

gostergeler tablo 14°de goriilmektedir.

Tablo 14
itaat ve sadakat ve Medeni Hale iliskin t-Testi

Medeni N  Ortalama Ss. t p

Durum
[taat ve Evli 207 4,0048 0,67249
Sadakat

Bekar 113 3,8584 0,76610 1,768 078

P<0,05

Egitim durumu degiskeni baz alinarak yapilan anova-testine gore katilimcilarin is
yerinde aile ortam1 ortalamalari arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir. Lise mezunlari
(3,5919); Lisans mezunlarindan (4,0206), o6n lisans mezunlar1 (3,1618) lisans
mezunlarindan (4,0206) ve lisans mezunlari (4,0206) lise (3,4605) ve o6n lisans
mezunlarindan (3,5919) farklilagmaktadir. Sonuca iligskin gostergeler Tablo 15’de

goriilmektedir.
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Tablo 15
Is Yerinde Aile Ortamm ve Egitim Durumuna fliskin Anova-Testi Sonucu

(1) egitim Ortalama Ss p 95% Giiven Araligi
(1-J) AltEsik  Ust Esik

‘ Deger Deger
IIkogretim Lise -,13134 ,22096 974 -, 7883 ,5256
Onlisans ,29876 ,26681 ,795 -,4648 1,0623
Lisans -,56009 21674 ,112 -1,2090 ,0888
Lisanstistii -,60197 ,63463 ,865 -3,5079 2,3039
Lise ko gretim ,13134 ,22096 974 -,5256 ,7883
Onlisans ,43010 ,17504 ,119 -,0678 ,9280
Lisans -,42875" ,08017 ,000 -,6490 -,2085
Lisanstistii -,47063 ,60184 921 -3,6114 2,6702
Onlisans  Ilkdgretim -,29876 ,26681 ,795 -1,0623 ,4648
Lise -,43010 ,17504 ,119 -,9280 ,0678
Lisans -,85885" ,16969 ,000 -1,3442 -,3736
Lisanstistii -,90074 ,62014 ,638 -3,8935 2,0920
Lisans ko gretim ,56009 21674 112 -,0888 1,2090
Lise ,42875" ,08017 ,000 ,2085 ,6490
Onlisans ,85885" ,16969 ,000 ,3736 1,3442
Lisanstistii -,04188 ,60030 1,000 -3,1973 3,1135
Lisansiistii ~ [kogretim ,60197 ,63463 ,865 -2,3039 3,5079
Lise 47063 ,60184 ,921 -2,6702 3,6114
On lisans ,90074 ,62014 ,638 -2,0920 3,8935
Lisans ,04188 ,60030 1,000 -3,1135 3,1973

P<0,05

Egitim durumu degiskeni baz alinarak yapilan anova-testine gore katilimcilarin is
dis1 yasama katilma ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir. Lise mezunlari
(3,6579); Lisans mezunlarindan (3,1471), on lisans mezunlart (3,5151) lisans
mezunlarindan (3,1471) ve lisans mezunlar1 (3,1471) lise (3,6579) ve o6n lisans
mezunlarindan (3,5151) farklilagmaktadir. Sonuca iliskin gostergeler Tablo 16’da

gorilmektedir.
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Tablo 16
Is Dis1 Yasama Katilma ve Egitim Durumuna iliskin Anova-Testi Sonucu

() egitim Ortalama Ss p 95% Giiven Araligi
(1) AltEsik  Ust Esik
Deger Deger
Ikogretim Lise ,14283 ,19133 ,998 -,3964 ,6821
On lisans ,51084 ,22628 ,220 -,1269 1,1486
Lisans -,38334 ,19819 423 -,9419 ,1753
Lisansiistii -,59211 ,43459 ,849 -1,8170 ,6328
Lise [kogretim -,14283 ,19133 ,998 -,6821 ,3964
On lisans ,36800 ,14871 ,130 -,0511 7871
Lisans -,52618" ,10096 ,000 -,8107 -,2416
Lisanstistii -, 73494 ,39973 497 -1,8616 ,3917
On lisans  Tlkdgretim -,51084 ,22628 ,220 -1,1486 ,1269
Lise -,36800 ,14871 ,130 -, 7871 ,0511
Lisans -,89418" ,15745 ,000 -1,3379 -,4504
Lisanstistii -1,10294 41759 ,083 -2,2799 ,0740
Lisans [kogretim ,38334 ,19819 423 -,1753 ,9419
Lise ,52618" ,10096 ,000 ,2416 ,8107
On lisans ,89418" ,15745 ,000 ,4504 1,3379
Lisansistii -,20876 ,40306 1,000 -1,3448 ,9272
Lisansiistii  [lkdgretim ,59211 ,43459 ,849 -,6328 1,8170
Lise , 73494 ,39973 497 -,3917 1,8616
On lisans 1,10294 41759 ,083 -,0740 2,2799
Lisans ,20876 ,40306 1,000 -,9272 1,3448

P<0,05

Egitim durumu degiskeni baz alinarak yapilan anova-testine gore katilimcilarin
Itaat ve sadakat ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir. [lkdgretim
mezunlari (3,5965); Lisans (4,1924) ve lisansiistii (4,8333) mezunlarindan, lise mezunlari
(3,8474) Lisans (4,1924) ve lisansiistii (4,8333), 6n lisans mezunlari (3,8824) lisansiistii
mezunlarindan (4,8333) ve lisans mezunlari (4,1924) ilk6gretim (3,5964) lise (3,8474) ve
lisansiistii mezunlarindan (4,8333) ve lisansiistii mezunlar1 (4,8333) Ilkogretim (3,5965)
lise mezunlar1 (3,8474), 6n lisans (3,8824) Lisans (4,1924) ve lisansiisti (4,8333)

mezunlarindan farklilagsmaktadir. Sonuca iligkin gostergeler tablo 17°de goriilmektedir.
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Tablo 17

Itaat ve sadakat ve Egitim Durumuna Iliskin Anova-Testi Sonucu

Ortal 95% Gulven Aralig
rtalama - . _
(1) egitim (I-J) Ss Alt Esik Deger Ust Esik Deger
llkogretim | jso -,25090 20209 728 -,8519 13501
On lisans -,28586 24122 760 9771 4054
Lisans -,59595" ,19829 ,049 -1,1897 -,0022
Lisansiistii | -1,23684" ,21604 ,000 -1,8819 -,5918
Lise [kogretim ;25090 ,20209 728 -,3501 ,8519
On lisans -,03496 15557 ,999 4772 4073
Lisans -,34505" ,07303 ,000 -,5457 -,1444
Lisanststu -,98594" ,11264 ,001 -1,4181 -,5537
Onlisans ]k gretim 28586 | 24122 760 -, 4054 9771
Lise ,03496 ,15557 ,999 -, 4073 ATT2
Lisans -,31009 ,15059 ,258 -,7406 1204
Lisansustu -,95098" ,17330 ,000 -1,4659 -,4361
Lisans [kdgretim 59595 ,19829 ,049 ,0022 1,1897
Lise ,34505" ,07303 ,000 1444 5457
On lisans ,31009 ,15059 ,258 -,1204 ,7406
Lisanstustu -,64089" ,10566 ,014 -1,0912 -,1906
Lisanststl  [lkogretim | 1,23684°| 21604 ,000 5918 1,8819
Lise ,98594" 11264 ,001 5537 1,4181
On lisans ,95098" ,17330 ,000 4361 1,4659
Lisans ,64089" ,10566 014 ,1906 1,0912

Mevcut yonetici ile ¢alistigi siire degiskeni baz alinarak yapilan anova-testine gore

katilimcilarin is yerinde aile ortam1 ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir.
1 yildan az (3,5000) yoéneticisi ¢alisanlarin; 5-10 yil (3,9195) ve 10 yildan fazla
(4,0603)calisanlardan, 1-3 arasi ¢alisanlar (3,3043) 5-10 yil (3,9195) ve 10 yildan fazla
(4,0603)calisanlardan, 3-5 yil ¢alisanlar (3,3008) 5-10 yil (3,9195) ve 10 yildan fazla
(4,0603)¢alisanlardan, 5-10 y1l ¢alisanlar 1 yildan az (3,5000) 1-3 aras1 (3,3043) 3-5 yil
(3,3008) calisanlardan ve 10 yildan fazla (4,0603) ¢alisanlar 1 yildan az (3,5000) 1-3 aras1

(3,3043) 3-5 yil (3,3008) arasi g¢alisanlardan ortalamalar1 yoniiyle farklilasmaktadir.

Sonuca iliskin gostergeler Tablo 18°te goriilmektedir.
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Tablo 18
Is Yerinde Aile Ortanm ve Mevcut Yonetici ile Calistign Siireye iliskin Anova-Testi

Sonucu

Mevcut yonetici ile ¢alistigl siire Ortalama Ss p 95% Giiven Aralig1
(1-3) Alt Esik  Ust Esik

Deger Deger
1 yildan az 1-3 arasi1 , 19565 ,16847 ,939 -,2792 ,6705
3-5yil ,19922 ,15790 ,901 -,2458 ,6443
5-10 y1l -,41952" ,14136 ,032 -,8179 -,0211
10 yildan fazla  -,56034" ,18861 ,031  -1,0919 -,0288
1-3 aras1 1 yildan az -,19565 ,16847 ,939 -,6705 ,2792
3-5yil ,00357 ,14519 1,000 -,4056 4128
5-10 y1l -,61517" ,12700 ,000 -,9731 -,2572
10 yildan fazla ~ -,75600" ,17810 ,000 -1,2580 -,2540
3-5yil 1 yildan az -,19922 ,15790 ,901 -,6443 ,2458
2,00 -,00357 ,14519 1,000 -,4128 ,4056
5-10 y1l -,61874" ,11260 ,000 -,9361 -,3014
10 yildan fazla ~ -,75956" ,16813 ,000 -1,2334 -,2857
5-10 y1l 1 yildan az ,41952" ,14136 ,032 ,0211 ,8179
1-3 aras1 ,61517" ,12700 ,000 ,2572 ,9731
3-5 yil ,61874" ,11260 ,000 ,3014 ,9361
10 yildan fazla -,14082 ,15270 ,987 -,5712 ,2896
10 yildan fazla 1 yildan az ,56034" ,18861 ,031 ,0288 1,0919
1-3 arast ,75600" ,17810 ,000 ,2540 1,2580
3-5yil ,75956" ,16813 ,000 ,2857 1,2334
5-10 y1l ,14082 ,15270 ,987 -,2896 5712

P<0,05

Mevcut yonetici ile ¢alistigi siire degiskeni baz alinarak yapilan anova-testine gore
katilimcilarin is dis1 yasama katilma ortalamalari arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir.
1 yildan az (3,3857) yoneticisi ¢alisanlarin; 5-10 yil (3,9075) ve 10 yildan fazla
(4,0690)¢alisanlardan, 1-3 arasi ¢alisanlar (3,3804) 5-10 yil (3,9075) ve 10 yildan fazla
(4,0690)calisanlardan, 3-5 yil ¢alisanlar (3,2266) 5-10 yil (3,9075) ve 10 yildan fazla
(4,0690)calisanlardan, 5-10 yil ¢alisanlar (3,9075) 1 yildan az (3,3857) 1-3 arasi (3,3804)
3-5 yil (3,2266) ¢alisanlardan ve 10 yildan fazla (4,0690) calisanlar 1 yildan az (3,3857)
1-3 arasi (3,3804) 3-5 yil (3,2266) calisanlardan ortalamalar1 yoniiyle farklilasmaktadir.
Sonuca iliskin gostergeler Tablo 19°da goriilmektedir.
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Tablo 19
Is Dis1 Yasama Katilma ve Mevcut Yonetici ile Cahstign Siireye iliskin Anova-Testi

95% Gtiven
Mevcut yéne.t.ici ile calistig Ortalama (1-J) Ss D AI{ArahglUst

sure Esik  Esik

Deger  Degeri

1-3 arast ,00528 ,17533 1,000 -4889 ,4994

I yildan az 3-5 yil ,15915* ,16433 982  -3040 ,6223
5-10 y1l -,52182 ,14711 ,004 -9364 -1072

10 yildan fazla -,68325" ,19628 ,006 -1,2365 -,1300

1 yildan az -,00528 ,17533 1,000 -4994 4889

1-3 arasi 3-5 yil ,15387* ,15109 974 -2720 5797
5-10 y1l -,52710 ,13216 ,001 -8996 -,1546

10 yildan fazla -,68853" ,18534 ,002  -1,2109 -,1662

1 yildan az -,15915 ,16433 982 -6223  ,3040

3-5 1l 2,00 —,15387* ,15109 974 -5797 2720
5-10 y1l -,68097 ,11718 ,000 -1,0112 -3507

10 yildan fazla -,84240" ,17497 ,000 -1,3356 -,3492

1 yildan az ,52182" ,14711 ,004 ,1072 9364

5-10 yil 1-3 arasi ,52710: ,13216 ,001 ,1546  ,8996
3-5 yil ,68097 ,11718 ,000 ,3507 11,0112

10 yildan fazla -, 16143 ,15891 975  -6093 2865

1 yildan az ,68325" ,19628 ,006 ,1300 11,2365

10 yildan fazla 1-3 arasi ,68853: ,18534 ,002 ,1662 11,2109
3-5 yil ,84240 ,17497 ,000 3492 11,3356

5-10 yil ,16143 ,15891 975 -2865 ,6093

P<0,05

Mevcut yonetici ile calistifi siire degiskeni baz alinarak yapilan anova-testine gore
katilimcilarin itaat ve sadakat ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir. 1
yildan az (3,6476) yoneticisi ile ¢alisanlarin; 5-10 y11 (4,1210) ve 10 yildan fazla (4,4023)
calisanlardan, 1-3 arasi ¢alisanlar (3,5870) 5-10 yil (4,1210) ve 10 yildan fazla (4,4023)
calisanlardan, 3-5 yil ¢alisanlar (3,7969) 5-10 yil (4,1210) ve 10 yildan fazla (4,4023)
caliganlardan, 5-10 yil ¢alisanlar (4,1210) 1 yildan az (3,36476) 1-3 aras1 (3,5870) 3-5
yil (3,7969) ve 10 yildan fazla (4,4023) calisanlardan ve 10 yildan fazla (4,4023)
calisanlar 1 yildan az (3,36476) 1-3 aras1 (3,5870) 3-5 y11 (3,7969) ve 5-10 yil calisanlar
(4,1210) ¢alisanlardan ortalamalar1 yoniiyle farklilasmaktadir. Sonuca iliskin gostergeler

tablo 20°de goriilmektedir.
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Tablo 20
Itaat ve Sadakat ve Mevcut Yénetici ile Calistign Siireye fliskin Anova-Testi

95% Guven Araligi

(I) Mevcut yonetici ile galistigi Alt Esik Ust Esik

slire Ortalama| Ss p |Deger Deger

Tyldanaz  1-3 arasi ,06066 | ,19234 | ,998 - 4776 ,5989
3-5yil -,14926 | ,17706 | ,916 -,6464 3479
5-10 y1l -,47339" | 15369 | ,029 -,9125 -,0343
10 yrldan -,75468" | ,17285| ,001 -1,2423 -,2671
fazla

1-3 arasl 1 yildan az -,06066 | ,19234 | ,998 -,5989 4776
3-5yil -,20992 | ,15707 | ,669 -,6469 ,2270
5-10 y1l -,53405" | ,13015| ,001 -,9009 -,1672
10 yrldan -,81534"| ,15231| ,000 -1,2414 -,3893
fazla

3-5yil 1 yildan az 14926 | ,17706 | ,916 -,3479 6464
1-3 yl ,20992 | ,15707 | ,669 -,2270 ,6469
5-10 y1l -,32413"| ,10629 | ,025 -,6202 -,0281
10 g -,60542" | ,13249 | ,000 -,9750 -,2359
fazla

5-10yil 1 yildan az 47339"| ,15369 | ,029 ,0343 9125
1-3 aras1 ,53405" | ,13015 | ,001 1672 ,9009
3-5yil ,32413" | ,10629 | ,025 ,0281 ,6202
fyiidan -,28129| ,09911 | ,052 -,5639 ,0013
fazla

10 yildan 1 yildan az ,75468" | ,17285| ,001 2671 1,2423

fazla 1-3 aras1 ,81534"| ,15231| ,000 ,3893 1,2414
3-5yil ,60542" | ,13249| ,000 ,2359 ,9750
5-10 y1l 28129 | ,09911 | ,052 -,0013 5639

Yapisal Model

Olgme modelinin gereken niteliklere sahip olmasi, yapisal esitlik modelinin ve
caligmanin ana amacina yonelik hipotez testlerinin yapildig: yapisal modele gegilmistir.
Yapisal model kisminda 6ncelikle bootstrap yaklasimi ile 5000 6nyiikleme yapilmustir.
Bu sekilde arastirmada yer alan indikatorlerin ve yol katsayilarinin tespiti amaglanmigtir
(Chin ve digerleri, 2008). Hipotez testinden 6nce kontrol edilmesi gereken en 6nemli
husus mevcut modelin gerekli uyum indislerine sahip olup olmadigini incelemektir.
Gerekli analizler yapildiginda SRMR(0,050<0,080) degerinin ve NFI (0,970>0,90)
degerinin de esik degerlerin altinda oldugu tespit edilmistir(Henseler ve digerleri, 2014).
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Tablo 21
Yapisal Modele Iliskin Analiz Sonuglar:

Yol p SH t P Variance R2 Predictive Effect Hipotez Durum
degeri degeri Explained Adjusted Relevance Size No
(R2) Q2) (f2)

aileort -> 0,094 0,146 0,643 0,520 0,047 0,037 0,027 0,002 H1 red
performans
sadakatveitaat 0,207 0,104 2,000 0,046 0,026 H3 Kabul
-> performans
isdisysmktlm - -0,118 0,130 0,906 0,365 0,005 H2 Red
> performans
aileort ->
performans

Elde edilen analiz sonuglar1 toplu bir sekilde ele alindiginda ¢alisma kapsaminda
test edilen hipotezlere iliskin durum su sekildedir. Paternalistik liderligin sadakaqt ve itaat
boyutunun bireysel is performans tizerinde istatistiki olarak anlamli bir etkisinin oldugu
tespit edilmistir (B = 0.207, t = 2,000). Paternalist liderin is dis1 yasama katilma (p =
0,118, t = 0,906) ve isyerinde aile ortam1 yaratma (p = 0,094, t = 0,520) davranislarinin
ise bireysel is performansi algilari tizerinde istatistiki olarak anlamli bir etkisinin olmadigi
tespit edilmistir. Yine sadakat ve itaat beklentisi davranisinin R2 degerinin 0,047
diizeyinde olmast zayif bir diizeyde bireysel performansi etkiledigini ortaya
koymustur(Hair ve digerleri, 2019). Etkinin diizeyini belirleyen f 2 degerleri
incelendiginde ise literatiirde 0,02- 0,15 aras1 kiigiik, 0,15-0,35 orta ve 0,35 iistii
degerlerin biiyiik etki diizeyi olarak smiflandirilmaktadir(Hair ve digerleri, 2019).
Anlamli bir sekilde etki yaratan tek paternalistik liderlik davranigi olan sadakat ve itaat
beklentisinin f 2 (0,026) seviyesinde oldugu ve bireysel is performansina etkisinin
boyutunun kiigiik diizeyde oldugu tespit edilmistir. Ayrica Stone - Geisser’s Q2 (Hair ve
digerleri, 2019) degerinin (0,027), O referans degerinden biiyliik olmasi c¢aligma
kapsaminda incelenen yapisal modelin tahmin giiciine sahip oldugunu ortaya
koymaktadir(Hair ve digerleri, 2016). Tim bu sonuglar toplu bir sekilde
degerlendirildiginde, H1 ve H2 hipotezleri reddedilirken, H3 hipotezi kabul edilmistir.
Ayrica ¢alismada paternalistik liderin itaat ve sadakat yaklasiminin ¢alisanin performansi
tizerindeki etkisinde demografik degiskenlerin etkisi incelenmistir. Bu degiskenlerden
anlamli sonug verenler asagida agiklanmistir. Anlamli sonug veren galisanin cinsiyetinin
bir etkisinin olup olmadig: incelenmesi adina Smart PLS programinda MGA (MultiGrup

Analysis) coklu grup analizi yapilmigtir. Bu analiz bagimli ve bagimsiz degiskenler
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arasindaki etkilesimin farkli gruplar 6zelinde nasil gelistigine yonelik durumu, istatistiki

olarak ortaya koymaktadir. Yapilan analizde asagidaki tabloda yer alan sonuglar elde

edilmistir.
Tablo 22
Coklu Grup Analizi
incelenen Yol Path Coefficients-diff p-Value original 1-tailed p-Value new
ve Degiskenler  (cinsiyetcinsiyet(1.0) - (cinsiyetcinsiyet(1.0) vs (cinsiyetcinsiyet(1.0) vs
cinsiyetcinsiyet(2.0)) cinsiyetcinsiyet(2.0)) cinsiyetcinsiyet(2.0))
aileort -> 0,268 0,139 0,279
performans
sadakatveitaat 0,512 0,014 0,027
-> performans
isdisysmkm - 0,248 0,872 0,256

> performans

Analiz sonucunda paternalistik liderin sakat ve itaat beklentisi igeren
davraniglarinin erkek ¢alisanlarin kadin galisanlara nazaran bireysel performans algilari
tizerinde ((B = 0,512, p= 0,027) daha etkili oldugu goriilmiistir.
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SONUC VE ONERILER

13

Bu calismanin amaci, paternalist liderligin alt boyutlar1 olarak tanimlanan “is
yerinde aile ortami1”, “is dis1 yasama katilma”, “sadakat ve itaat beklentisi” davranis
seklinin ¢alisan performansina etkisinin rolii arastirilmasidir. Bu dogrultuda, paternalist
liderlik alt boyutlart ve calisan performanst konulart iglenmis ve bu degiskenlerin
birbiriyle olan iliskileri ayrintili bir sekilde ele alinmistir. Alan uygulamasi olarak
Istanbul’da faaliyet gosteren gesitli drgiitlerde gdrev yapan 320 ¢alisana anket uygulamasi
yapilmis ve bu anketlerin tamami1 uygun goriilmiistiir. Calisma sonunda anketle toplanan
veriler SPSS ve SmartPLS 3.2.9 programlarinda analiz edilmistir. Arastirmada yer alan
hipotezleri test etmek i¢in SmartPLS programi ve algoritmasi kullanilmistir. Analizde
Paternalist Liderlik alt boyutlar1 bagimsiz degisken ve calisan performansit bagiml
degisken olarak yer almaktadir. Modellerdeki bagimsiz degiskenlerden “sadakat ve itaat
beklentisi, ¢alisan performansinin etkilemekteyken, diger iki paternalistik liderlik
yaklagimi olan “is yerinde aile ortam1”, “is dis1 yasama katilma” bagimsiz degiskenlerin
istatistiki olarak anlamli bir etkisi bulunmamustir. Analiz sonucunda Paternalist liderlik
yaklagimlarinda liderin sadakat ve itaat beklentisi, c¢alisanlarin performansini
etkilemektedir. Bu etkinin ¢alisanin cinsiyetine gore anlaml farklilastigi tespit edilmistir.
Ozelikle erkek calisanlarin kadin calisanlara gére paternalist liderin sadakat ve itaat
beklentisinin ¢alisan performansini etkilemesi daha yiiksektir. Shazia Faiz ve Namra
Mubarak(Faiz ve Mubarak, 2021)’1n yaptig1 ¢alismada paternalist liderligin hemsirelerin
performansi iizerinde, Arslan Yurt(Yurt, 2021)’un arastirmasinda Balikesir iline bagh
merkez ve ilgelerde gorev alan Ogretmenlerin performansi iizerinde, ve yine
ogretmenlerin performansi iizerinde yapilan Pmar Mert ve Mustafa Ozgenel(Mert ve
Ozgenel, 2020)’in ¢calismalarda paternalist liderligin pozitif yonlii etkisi oldugu sonucuna
ulagilmistir. Meslek gozetmeksizin yaptigimiz arastirmamiz bu c¢aligmalart destekler
niteliktedir. Arastirmalardaki ortak payda paternalist liderligin ¢alisan performansina

pozitif yonde etkisi oldugudur.
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Yoneticiler icin Oneriler

Glinlimiiz kosullarinda sirketler yliksek rekabet ortaminda varliklarini siirdiirmek
ve calisanlarin performanslarini artirma konularina biiyliik 6nem vermektedirler. Kamu
kurumlarinda da 6zel sektor kadar karliligi artirma amaciyla ¢alisanlara sergilenen tutum
ve davranislarda yenilik yoluna gidilmektedir. igerisinde oldugumuz dénemde en &nemli
kaynaklardan biri insan giiciidiir ve rekabet kosullarinda 6ne ge¢mek i¢in insan kaynagi
cok Onemli bir faktordiir. Paternalistlik liderlik davraniglarinin uygulandigr bir is
ortaminda is ahlakinin gelisecegi diisiiniilmektedir, bu da insan kaynag giiciiniin verimli
kullanilmasima destek saglayacaktir. Bu dogrultuda paternalist liderlik davranislari
sergileyen yoneticiler, is ahlakina olumlu katkida bulunacaktir bununla birlikte is
siireclerinde diizgiin isleyen bir is ahlak modelinin olusturulmasi, c¢alisanlarin
performansina da pozitif yonde bir etki getirecektir. Unutulmamas: gereken Onemli
konulardan biri de paternalist liderlik davranislariin herkes ig¢in aymi oranda etki
gostermeyebilecegidir. Calisanlarin egitim diizeylerinin diisiik oldugu bir ortamda
bununla birlikte is ahlaki oturtulmadiysa, paternalist liderlik davranislarinin suistimal
edilebilme ihtimali g6z 6niinde bulundurulmalidir. Paternalist liderligin uygulandig1 bir
calisma ortaminda is ahlakinin gelisimi ve ehemmiyetle uygulanmasi dogru orantili

olarak galisan performansini da artiracagi yoniinde bir sonuca ulasilabilir.

Calismanin Kisitlar1 ve Arastirmacilara Oneriler

Orneklem evreni olarak Istanbul ilinde calisanlar segilmistir ve bu calisanlar
tizerinde anket yontemi uygulanarak ¢alismanin smirlari olusturulmustur. Calisma daha
biiyiik 6rneklemlerle 6rnegin Tiirkiye lizerinde yapilabilir. Anket igerigine isten ayrilma
niyeti, is kaygisi, gelistirici diistinme, ¢alisma arkadaslar1 ile giiven iliskisi gibi farkli
degiskenler eklenerek model olusturulabilir.
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EKLER

EK.1. Onam Formu

S
A =4

ISTANBUL KENT

UNIVERSITESI

BILGILENDIRiLMiS GONULLU ONAM FORMU

Sizi Berat Kuz tarafindan yiiriitiilen Paternalist liderligin ¢alisan performansina etkisi:
Istanbul ilinde arastirma baslikli arastirmaya davet ediyoruz. Bu calismaya katilmak
tamamen goniilliiliik esasina dayanmaktadir. Calismanin amacina ulagmasi i¢in sizden
beklenen, biitiin sorular1 eksiksiz, kimsenin baskisi veya telkini altinda olmadan, size en
uygun gelen cevaplart igtenlikle cevaplamanizdir. Bu formu okuyup onaylamaniz,
arastirmaya katilmay1 kabul ettiginiz anlamina gelecektir. Ancak, ¢alismaya katilmama
veya katildiktan sonra herhangi bir anda ¢alismayr birakma hakkina sahipsiniz. Bu
calismadan elde edilecek bilgiler tamamen arastirma amaci ile kullanilacak olup kisisel
bilgileriniz alinmayacaktir, ancak sonuc¢lariniz kullanilacaktir.

Yukarida yer alan bilgileri okudum ve katilmam istenen g¢alismanin kapsamini ve
amacini, goniillii olarak tizerime diisen sorumluluklar1 anladim. Bu kosullarda s6z konusu
aragtirmaya kendi istegimle, higbir baski ve telkin olmaksizin katilmay1 kabul ediyorum.

Kabul Ediyorum ()
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EK 2. Anket

DEMOGRAFIK SORULAR
1. Cinsiyetiniz?
a) Erkek B)kadin

2. Medeni haliniz?
A)Evli B)Bekar

3. Egitim Diizeyiniz?
a) Ilkdgretim b) Lise ¢) Onlisans d)Lisans e) Lisans Ustii

4.Calistigimiz sektor?
a. imalat/mal iretimi  b. Hizmet sektorii  ¢)Saglik sektori

5. Yoneticinizle ne kadar siiredir beraber ¢calismaktasiniz?
A)1 yildan az b)1-3 arasi ¢)3-5 yil d)5-10 yil e) 10 yildan fazla

6. Yoneticinizin cinsiyeti nedir?
A)Kadin  B) Erkek

2. Paternalistik Liderlik Tarz1

Asagida yer alan sorulari mevcut yoneticinizin davranislarin1 gozeterek cevaplayiniz.
Benim mevcut yoneticim;

1. ... caligsanlarina kars1 bir aile biiyiigli (baba/anne veya agabey/abla) gibi davranir.

2. ... calisanlarina bir aile biiyiigii gibi 6git verir.

3. ... igyerinde aile ortam1 yaratmaya dnem verir

4. ... bir ebeveynin ¢cocugundan sorumlu olmasi gibi, her ¢alisanindan kendini sorumlu
hisseder.

5. ... ihtiyaclar oldugu zaman, calisanlarina is dist konularda (6rn., ev kurma, ¢cocuk
okutma saglik

vs.) yardim etmeye hazirdir.

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

7. ... calisanlardan birinin 6zel hayatinda yasadigi problemlerde (6rn; eslerarasi
problemlerde)

arabuluculuk yapmaya hazirdir.

8. ... calisanlarinda sadakate, performansa verdiginden daha fazla 6nem verir.

9. ... calisanlarina gosterdigi ilgi ve alakaya karsilik, onlardan baglilik ve sadakat bekler.
10. ... calisanlari i¢in neyin en iyi oldugunu bildigine inanir

“1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum,
5:Kesinlikle katiliyorum.
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3. Bireysel Is Performansi Algisi

sorulart yanitlayiniz,.

1. Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim

2. Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim

3. Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim

4. Isimde gostermis oldugum performans diizeyim yiiksektir.

“1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5:
Kesinlikle katiliyorum.
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