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Paternalist Liderligin Orgiitsel Sessizlige Etkisi: Biga iIcesinde Bir
Arastirma Ornegi

The Effect of Paternalistic Leadership on Organizational Silence: An Example of Research in
Biga District

Edip Oriicii', Itir Hasirci2, Onur Seker?

0z

Bu arastirmanin amaci Ganakkale ilinin Biga ilcesindeki firmalarda ¢alismakta olan pazarlama elemanlarinin ¢aligtiklar firmalardaki
paternalist liderlik algilar ve 6rgiitsel sessizlik davranislar arasindaki iliskiyi tespit etmektir. Aragtirmanin evrenini, Canakkale ilinin
Biga ilgesinde bulunan 3 girketin 150 pazarlama elemani olusturmaktadir. Aragtirmanin érneklemini ise bu 3 sirkette calismakta olan
109 pazarlama elemani olugturmaktadir. Veriler anket uygulamasi araciliiyla elde edilmistir. Anketten elde edilen verilerle, frekans
analizi, normallik testi, givenilirlik analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizi yapilmistir. Yapilan korelasyon analizi sonuglarina
gore paternalist liderligin bir alt boyutu olan yardimsever liderlik ile 6rglitsel sessizlik arasinda negatif yonlii ve anlamii, ahlaki liderlik
ile érytitsel sessizlik arasinda negatif yonlii ve anlamli, otoriter liderlik ile drglitsel sessizlik arasinda pozitif yonlii ve anlamii bir iliski
oldugu gériilmiistiir. Regresyon analizinin neticesine gore paternalist liderligin 6rgiitsel sessizligi etkiledidi goriilmektedir. Paternalist
liderligin bir alt boyutu olan yardimsever liderligin ve otoriter liderligin 6rglitsel sessizligi etkiledigi gbrilmis, ancak ahlaki liderligin
drytitsel sessizlik (izerinde anlamli bir etkisinin olmadig belirlenmisgtir.

Anahtar Kelimeler: Paternalist Liderlik, Orgiitsel Sessizlik, Yardimsever Liderlik, Ahlaki Liderlik, Otoriter Liderlik.

Abstract

The aim of this research is to determine the relationship between paternalistic leadership perceptions and organizational silence
behaviors in the companies where marketing staff working in the Biga district of Canakkale province work. 150 marketing employees
of 3 companies located in Biga district of Canakkale province constitute the universe of the research. The sample of the research
consists of 109 marketing employees working in these 3 companies. The data was obtained through the survey application. Frequency
analysis, normality test, reliability analysis, correlation analysis and regression analysis were performed with the data obtained from
the survey. Correlation analysis was performed according to the results, benevolent paternalistic leadership and organizational
leadership that is the size of a subset of silence between the negative-way, and meaningful, moral leadership, organizational silence
between negative a-way, and meaningful authoritarian leadership and organizational silence between positive way, and it has been
seen that there is a meaningful relationship. According to regression analysis, paternalistic leadership appears to influence
organizational silence. Benevolent leadership and authoritarian leadership, a sub-dimension of paternalistic leadership, have been
found to influence organizational silence, but it has been found that moral leadership has no meaningful effect on organizational
silence.

Keywords: Paternalistic Leadership, Organizational Silence, Benevolent Leadership, Moral Leadership, Authoritarian Leadership.
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Girig
Calisanlarin orgutlerdeki problemlere ve dedisimlere karsi fikirlerini belirtmeleri onem arz etmektedir. Calisanlarin

problemler hakkinda bilgi sahibi olduklari halde bilingli olarak gértislerini dile getirmedikleri ve sessiz kaldiklari gérilebilir.
Bu durum 6rgtsel sessizlik sorunu olarak ifade edilebilir.

Paternalist liderlik, babacan yardimseverlik ile kuvvetli disiplin ve otoritenin bir arada oldugu besleyici, bakici ancak
karsiliginda saygi bekleyen, otoriteryen tavirda olan lider tiridur. Paternalist lider dzellikleri yaygin olan tlkeler iginde
Turkiye ilk siralarda yer almaktadir. Paternalist liderlik davraniglarinin tlkemizde yaygin olmasi beklenebilir (Aycan ve
diger., 2000: 200). Beklenen bu paternalist liderlik davraniglarinin érglitlerde sessizligi ne 6lclide etkiledigi sorusunun
cevabl tam olarak aydinlatlamamistir. Paternalist liderler sorumluluklarini yerine getiremediklerinde, ¢alisanlar da
liderlerini elestirme hakki duymaya baslar. Bu hususu takiben galisanlarin liderlerine olan gliveni ve sadakati de azalir
(Pellegrini vd., 2010: 410). Ulkemizde paternalist liderlik tarzina yaygin rastlanimasi nedeniyle paternalist liderligin
orgutsel sessizlik Uzerindeki etkisinin incelenmesi durumunda literatlire 6nemli katkilar saglanabilecedi dusunulmustar.

Literatlirde ¢alisma konusu ile ilgili daha 6nce yapilan yeterli sayida ¢alismaya rastlaniimamasi ve orgltsel sessizligin
olumsuz etkilerinin giderilebilmesi agisindan 6neri sunulacak olmasi bu ¢alismanin temel gerekgesini olusturmaktadir. Bu
amagla calismamiz (i¢ bélimden olusmaktadir. Birinci blimde kavramsal gerceve sunulmustur. ikinci béliimde literattir
taramas! yapilarak, arastirma konumuza iliskin gegmis arastirmalara yer verilmistir. Son bélim ise arastirma ydntemi ve
bulgular kismina ayrilmstir.

1. Paternalist Liderlik

Tayvan'daki isletme sahipleri ve yoneticilerinin liderlik anlayislarinin, Batida bulunan yoneticilerin liderlik anlayislarindan
farkli oldugunu belirten, Silin’in galismalarina (1976) kadar uzanan paternalist liderlik anlayisl, kisisellestirilmis bir atmosfer
icerisinde otorite, disiplin ve babacan niyetin birlesimi olarak agiklanabilir (Farh ve Cheng, 2000: 91). Calisanlar igin
yoneticilerin bir baba semboll olarak goérildigu paternalist liderlik yaklasiminda beklenen, korunma, ilgi ve sadakat gibi
kavramlardir. Bu liderlik yaklagiminda yoneticiler calisanlarina ebeveynlerin gocuklarina olan yaklasimlari gibi 6zen
gosterirler ve yardimsever bir tutum sergilerler (Afsar ve Rehman, 2015: 341). Paternalist liderlik i¢ boyut olarak ortaya
ele alinmistir. Bu boyutlar, ahlaki, otoriter ve yardim sever olarak adlandirmiglardir. Ahlaki paternalist liderlik kendi
cikarlarini diisinmeden astlarina koti ve bencil bir sekilde davranmamak olarak tanimlanmaktadir. (Karsu, Erkilet ve
Taylan, 2019: 99). Otoriter paternalist liderler, astlarin kendisine kayitsiz sartsiz itaat etmesini bekler ve astlar (izerinde
otorite kurmaya ¢alisir (Bor-Shiuan Cheng vd., 2004: 95). Yardimsever paternalist lider astlarin kisisel ve ailevi sorunlariyla
ilgilenen onlarin iyiligini isteyip onlari gbzeten lider olarak tanimlanir (Bolat vd., 2018: 5498). Bu galismada ¢ boyut ele
alinarak degerlendirme yapilacaktir.

Ailede "baba” kavramiyla sembollesen paternalist liderlik kavrami ile otantik liderlik kavrami benzer dzelliklere sahiptir
ancak paternalist liderin otantik liderlikten farkli bir yani vardir. Bu fark caliganlara bir aile ortami yaratmak ve onlara samimi
ve babacan davranmaktir. Bu hususlardan dolayr bazi durumlarda yoneticiler ¢alisanlara sormadan karar alabilirler.
Yoneticinin veya liderin aldigi bu kararlari astlar olumlu geri donislerle karsilarlar (Taslyan, Cigeklioglu ve Biyikbeyi, 2017:
78). Geri dénuslerin olumlu olmasinin temelinde yatan durum astlar igin neyin iyi oldugunu biliyor olmasi ve bunlari astlara
hissettiriyor olmasidir (Caliskan ve Ozkog, 2016: 247). Astlarin calistig1 yeri ailesi gibi gérmesi ve liderin veya yoneticisinin
en iyisini bildigine inanarak ona karsi sadakat ve baglilik gostermesi ve liderin otoritesini kabul etmesidir paternalist liderlik
kavraminin en agiklayici tanimidir (Aycan, 2006). Olusan aile ortaminda bazi yéneticilerin ¢alisanlari kayirabilecegi ve
kendisine daha sadik olanlara daha pozitif yaklagabilecegi duslinduren bu kavram, galisanlar arasinda kayirmalara ve
olumsuz tutumlara sebep olabilir (Aycan, 2001: 256).

Cin, Tayvan ve Kore gibi ilkelerde Uizerinde yogun bir sekilde durulan bu kavram Tirkiye'de de arastiriimaya baglamistir.
Turkiye’deki arastirimalarda paternalist liderlik kavraminin is ortaminda oldukga etkili bir liderlik yontemi oldugunu
vurgulamaktadir (Pellegrini ve Scandura, 2006: 270). Turkiye'deki ¢alisma ortami ylksek gl uzakigi ve kolektivist
degerlerden 6turd paternalist liderlik tarzinin uygulanabilir oldugunu savunmaktadir. Bu husus kolektivistlerin bireyler arasi
iligkiler 6nem vermesinden kaynaklanmaktadir. Aycan ve Kanungo tarafindan yapilan galismada galisanlarin yoneticilerin
paternalist yapida olmasini bekledigi gortimekte olup, yoneticilerinin onlarin sorunlarina ve sevinglerine katilmalarini
bekledikleri tespit edilmistir (Aycan vd., 2000: 200). Paternalist liderlik ile ilgili literatlirde belirli tanimlamalar yapilmaktadir.
Keklik (2012: 80) paternalist liderlik kavramini hiyerarsinin benimsendigi érgttlerde yer alan bir liderlik tarzi olarak
tanimlamaktadir. Burak (2016: 58) paternalist liderligi ¢alisanlarin hem is hem de is disi yasamlari ile ilgilenen, sefkatli,
kosulsuz itaat bekleyen bir liderlik tarzi olarak tanimlamaktadir. Singh ve Bhandarker paternalist liderlik kavramini,
calisanin calistigi ortamda yetkilendirilmesi, korunup, gelisiminin saglanmasi esnasinda bir baba figiirli aramasi ve bu
baba figlirlinG buldugunda ona hiirmet edip, géndllii olarak itaat etmesi seklinde tanimlamaktadir (Akdeniz, 2016: 14).
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Aycan’a gore calisan ve yonetici arasindaki paternalist iligki alt boyutlariyla asagidaki maddeler araciligiyla
6zetlenebilmektedir (Aycan, 2006: 457):
-Yoéneticiler calisanlarinin terfi etmesi icin 6zen gosterirler (iyi niyetli lider),
-Yoneticiler galisanlarini dnemsemezler (gikarct liderlik),
-Yéneticiler calisanlarinin daha fazla galismasini saglamak igin denetim altinda tutarlar (otoriter lider),

-Yoneticiler galisanlarinin daha rahat bir ortamda faaliyet gosterebilmelerini saglamak igin kontrolli saglarlar (otokratik
liderlik),

-Calisanlar yoneticilerine saygi duyduklari igin sadakat gosterirler (iyi niyetli liderlik),
-Galisanlar yoneticilerine karsi yarar saglamak ve ceza almamak icin saygi gosterirler (¢ikarci liderlik),
-Calisanlar yarar saglamak ve ceza almamak igin yoneticilerine bagh kalirlar (otoriter liderlik),

-GCalisanlar yoneticilerine sayginin dtesinde baglilik duyarlar ve uyum gosterirler (otokratik liderlik).

2. Orgiitsel Sessizlik

Sessiz kalma durumu olarak ifade edilen sessizlik kavrami iletisimin farkli bir tarzi olarak ifade edilmektedir. Sessizlik
bireyin konusmak istememesi halinde baglar. Ancak sessizlik kavrami her daim konusmak istememenin zitti olarak
algilanmamali, gogu zaman galiganlarin kuruma karsi guvenlik endiseleri ve bilgileri bagkalarina aktarmamalari olarak da
ifade edilebilmektedir (Cakici, 2008: 129). Sessizligin ikilemleri ve islevleri asagidaki maddeler halinde siralanabilir:

-Bir araya getirdigi gibi uzaklastirabilir,

-Tedavi ettigi gibi yaralayabilir,

-Ortaya ¢ikardigi gibi saklar,

-Derin distinmeyi sagladigi gibi hi¢ dlisinmemeye neden olabilir,
-Hem kabul etmeyi 6gretir hem de muhalefet olmay.

Orgiitsel sessizlik kavrami da bireylerin érgiitler igin gerekli olabilecek bilgiyi bildigi halde sdylememesidir (Morrison ve
Milliken, 2000: 710). Orgiitsel sessizlik is yerinde farkli nedenlerden kaynaklanabilirler. Bu durumlar bazen bilgi eksikligi,
kendini ve Orguti korumak, bilgi vermeden kaginmaya c¢alismak seklinde siralanabilmektedir. Olumsuz sonuglarla
karsilasma korkusu da orgiitsel sessizlije neden olmaktadir. imajina zarar gelmesi, iligkilerinin zarar gérmesi,
cezalandirima, is arkadaslarinin (zerinde olumsuz etki yaratma korkusu, insanlarin isleri ve diger insanlarla ilgili
korkularindan dolayi sessiz kalmalarina ve drgut igin dnemli olabilecek bilgileri gizlemeye itmektedir (Milliken, Morrison ve
Hewlin, 2003: 1465). Yoneticilerin veya liderlerin bu durumlarin farkina varip bu durumlar hakkinda énlemler almasi 6nem
teskil etmektedir.

Morrison ve Milliken (2000) yoneticilerin yaptigi hatali davraniglardan dolay! kendini yetersiz hissettikleri icin ve bu
husustan olusabilecek tehditleri engelleyebiimek adina astlarina korku saldiklarini ifade etmiglerdir. Boyle orgit
ortamlarinda astlar yoneticilerinden bu tarz davraniglar gérmemek igin kendilerini geri planda tutup, sahip olduklari bilgiyi
s@ylememekte ya da carpitarak sdyleme ihtiyaci duymaktadirlar.

Orgiitsel sessizlik ile ilgili literatiirde farkli tanimlar yapilmistir. Gakici (2007: 156) érgiitsel sessizlik kavrami igin érgitsel
problemler hakkindaki fikirlerini kendine saklama olarak tanimlamaktadir. McGowan (2003: 65) ise drgitsel problemlerin
yaninda kisisel zorluklarin da bilingli bir sekilde bastirimasini 6rgltsel sessizlik olarak tanimlamistir. Bowen ve Blackmon
(2003: 1409) ise isgbrenler 6rglitte pasif kalmalari ve fikirlerini agik bir sekilde belitememeleri halini 6rglitsel sessizlik
olarak tanimlamaktadir.

Orgiitsel sessizlik yasanan ortamlarin dayandigi ortak inanglar agagidaki gibi siralanabilir (Daglar, 2020: 2487):
-Orgitteki sorunlardan bahsetmek igin gaba harcamak gereksizdir,
-isg6renlerin fikirlerini ve korkularini dile getirmeleri tehlikelidir,

-Ust diizey yoneticilerin astlarindan olumsuz geri bildirim alma korkusu da 6rgiitsel sessizlige neden olabilecek bir durum
olarak gorilmektedir.

Orgiitsel sessizlikle ilgili yapilan calismalar incelendiginde drgiitsel sessizligin genelde ti¢ farkli boyutta incelendigi
gorllmektedir (Cakici, 2010, Van Dyne vd., 2003, Cakici, 2007);
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-Kabullenici Sessizlik: isgéren herhangi bir konu hakkinda konusmanin anlamsiz oldugunu diisiiniir ve konugarak
birseyleri ¢ozimleyemeyeceginin farkindadir (Gakici, 2010: 32). Kisiler kasitli olarak sessizlige birtintrler ve ilgisiz tavirlar
sergilerler. icinde bulunduklar durumu kabul eden calisanlar mevcut durumu degistirebilmek adina higbir davranista
bulunmazlar ve agikga duygularini ifade etmezler. Sadece kendilerine verilen calismayi yapan ¢alisanlar, sadece zaman
doldurmak igin ¢abalarlar.

-Savunmaci Sessizlik: isgéren konugmasinin sonucunun birileri tarafindan hos kargilanmayacagini diisiiniir ve kendini
korumak igin sessiz kalir (Van Dyne vd., 2003: 1367). Bu sessizlik tlru alternatifleri g6z 6nuinde bulundurmay kapsar ve
0 anda gergeklestirilebilecek en iyi stratejinin kisinin bilgilerini kendine saklamak oldugunu disinir. Konugsma korkusu
icerisinde olan galigan yeni fikirlerin riskli sonuglar dogurabilecegini disundr.

-lliskisel Sessizlik: isgorenlerin deger verdikleri iliskileri korumak amaciyla sessiz kalmasidir. isgéren isi ile ilgili 6zel
bilgilerin korunmasi ve is birligi gudusu ile drgltun yararina sessiz kalmaktadir. Bu durumda isgéren galistigr orgttteki
kosullarin iyilestirilmesi icin gercek fikirlerini gizlemelidir (Gakici, 2007: 156).

Kabul edilmis sessizlik ve savunmaci sessizlikte motivasyon distiktir, ancak iligkisel sessizlikte galiganin motivasyonu
yuksektir. Orgutsel sessizligi meydana getiren ve devam ettiren inanclarin degistiriimesi zordur (Bolat vd., 2016: 535).
Sessizlik ikliminin hakim oldugu bir orgitte ¢ok seslilige gegmek kokll bir dedisim gerektirebilir. Bu ortami yaratabilmek
icin cogulculuktan, isgorenlerin fikirlerinden yararlanmak ve onlarin konusmalari tegvik etmek esastir.

Yapilan arastirmalar calisanlarin sessiz kalmalarinin altinda birgok sebebinin yattigini gostermektedir. Bu sebepler;
sikayetci biri oldugunu disundlmesi, given kaybina maruz kalmak, isten atiimak seklinde siralanabilir. Bu korkulari
yasayan calisan konugmanin bir faydasi olmadigini gérmektedir (Cakici, 2008: 118). Calisanlar acik kapi politikalari,
sikayet sistemleri, ylz ylze iletisim gibi yollar ile Ustlerine ulagsmayi denerler. Fakat galisanlar bu tercihleri yerine getirmeyip
birlikte sessiz kalmay! tercih ederlerse érgutler bu durumdan olumsuz etkilenebilirler.

Calisanlarin orglt icerisinde sessizligi tercih etmelerinin belli basli nedenleri Bekleyis Teorisi, Fayda Maliyet Analizi,
Sessizlik Sarmali ile agiklanabilir. Wroom'un Bekleyis Teorisi'ne gore orgiit icerisinde bazi davraniglarin ortaya ¢ikma
nedeni galisanlarin kisilik 6zelliklerine ve gevresel kosullara baglidir. Bu iki faktor sayesinde caliganin ¢alisma ortamina
nasil katki saglayacadi belirlenir. Bu teoriye gore calisanlar, fikir ve dislncelerinin calistiklari orgutte pozitif
algilanmayacagini hissederlerse bu davranigi ya az yapacaklar ya da hi¢ yapmayacaklardir (Cakici, 2007: 154). Fayda
Maliyet Teorisi'ne gore ¢alisanlar konusma ya da sessiz kalma durumunun fayda maliyet durumunu karsilastirip ya sessiz
kalirlar ya da konusma davraniglarini bu duruma gore sekillendirerek devam ederler. Sessizlik Sarmali Teorisi ¢alisanlarin
dogru bildikleri hususlari séyleyip sdyleyememe hususunda kararlari nasil verdiklerini agiklamaktadir. Caliganlar 6rg(it ile
ilgili dnemli konularda galisma arkadaslarindan destek almak isterler. Eger destek alamazlarsa calisma arkadaglarinin
sessizlige burlnduklerini ve durist olmadiklarini diiginmeye baglarlar. Calisanlar sesini duyurma veya sessiz kalma
arasinda segim yapmaya ¢alisirken baskin gorGslerden ve 6rgut ikliminde, sosyal uyum gibi unsurlardan etkilenmektedirler
(Akin, 2020: 220).

3. Paternalist Liderlik ve Orgiitsel Sessizlik iligkisi

Yerli ve yabanci literatir incelendiginde iki degisken arasindaki iliskiyi inceleyen kisitl sayida calisma oldugu gérulmustr.
Paternalist liderlik ve orgltsel sessizlik arasindaki iliskiyi ve degiskenlerin literatlirdeki benzer degiskenlerle iliskilerini
inceleyen galismalar bulunmaktadir;

Farh ve Cheng (2000: 41) calismasinda paternalist liderligin alt boyutlarindan ahlaki ve yardim sever liderlik ile pozitif
yonl ve anlamli, otoriter liderlik ile anlamsiz iligkilerinin oldugu tespit edilmistir.

Paternalist liderligin ¢alisan sesliligi ile iliskisini inceleyen Chan (2013: 25), bir imalat firmasin ¢alisan 286 isciye anket
uygulamasi gergeklestirmistir. Elde edilen veriler analiz edildiginde paternalist liderligin bir alt boyutu olan ahlaki liderlik ile
calisan sesliligi arasinda pozitif yonll ve anlamli bir iliski oldugu gériimustir.

Ozer, Dogan ve Tinaztepe (2013: 167) ¢zel bir bankada calisan 118 beyaz yakali ile paternalist liderligin algilanan
belirsizlik Gzerindeki etkisini tespit etmek amaciyla bir calisma gergeklestirmislerdir. Verilerin analizi neticesinde paternalist
liderligin algilanan belirsizligi negatif yonde etkiledigi belirlenmistir.

Sevgi (2018: 75) calismasinda farkli endlstrilerden 150 katilimciyla paternalist liderlik ve 6rgutsel sessizlik arasindaki iligki
incelemistir. Yapilan analizlerin neticesine gdre otoriter paternalist liderligin 6rgltsel sessizlik Gzerinde anlamli etkisinin
oldugu gérulmastar.
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Maryam ve Omid (2019: 200) calismasinda Chaharmahal & Bakhtiari Gas Company firmasinin 230 galisani ile bir
arastirma gerceklestirmislerdir. Yapilan analizlerin neticesinde paternalist liderlik, yardimsever liderlik ve otoriter liderligin
orgutsel sessizlik lizerinde anlamli etkisinin oldugu tespit edilmigtir.

Seving (2019: 77), Balikesir il Milli Egitim Midirligirne bagl, Altieyliil ve Karesi ilgelerinde bulunan, 20 Ortadgretim
kurumunda calisan 450 lise 6gretmeni ile bir calisma gerceklestirmistir. Yapilan analizlerin neticesinde paternalist liderligin
tikenmislik tzerinde negatif yonli ve anlamli bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir.

Toptas (2019: 108) Balikesir, Canakkale ve istanbul'da faaliyet gdsteren iki dort yildizli otel ve bir bes yildizli otel
isletmesinin 380 calisani bir arastirma gergeklestirmistir. Yapilan analizlerin neticesinde paternalist liderlik ile ortilk liderlik
boyutlari arasinda anlamli iligkilerin oldugu gortimistur.

Lie ve Xing (2021: 21) tarafindan Cin'de farkli endiistri kollarinda galismakta olan isgorenler arasinda yardimsever liderligin
calisan sessizligi Uzerindeki etkisini tespit etmek amaciyla bir ¢alisma gergeklestirilmistir. Yapilan analizlerin neticesinde
yardimsever liderligin ¢alisan sessizligi Uzerinde negatif yonli ve anlamli etkisinin oldugu gortlmustar.

4. Aragtirma Yontemi

Bu arastirmanin amaci paternalist liderligin ve paternalist liderligin alt boyutlarinin 6rgutsel sessizlik Uzerindeki etkisini
tespit etmektir. Bu kapsamda arastirmanin érneklemi, kullanilan élcekler, hipotezler, bulgular ve analizler asagida
sunulmustur.

4.1. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Arastirmanin verileri anket yontemi ile toplanmistir. Demografik sorular harig, diger iki dlgekte calisanlarin ifadelere katilim
seviyeleri, 5'li Likert Olcedi ile belirlenmistir (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum). Anket formlari yiiz yiize
géristilerek doldurtulmustur. Anket formunda toplam 62 soru bulunmaktadir. ilk 6 soru katilanlarin demografik ézelliklerini
tespit etmeye yoneliktir. Diger sorularin 26 tanesi paternalist liderlik ve 30 tanesi drgUtsel sessizlik ile ilgili sorulardir.

Paternalist liderlik Glgedi, Cheng ve digerleri tarafindan gelistirilen, Sevgi (2018) tarafindan Turkge'ye uyarlanan 26
maddelik dlcektir. Orglitsel Sessizlik dlgedi 2008 yilinda Cakici tarafindan gelistirilmis 30 sorudan olusmaktadir. Orijinal
paternalist liderlik dlgegindeki 1-11 arasi sorular yardimsever liderlik alt boyutunu, 12-27 arasi sorular ahlaki liderlik alt
boyutunu, 18-26 arasi sorular otoriter liderlik alt boyutunu temsil etmektedir. Yardimsever liderlik icin yer alan sorulara
ornek asagida sunulmustur;

- Disuk performans gosterdigimde bunun sebebini anlamaya calisir.

Katiimcilar yukaridaki soruyu yanitlarken 1 ile 5 arasinda tercihlerini belirtmiglerdir. 1 “Kesinlikle Katilmiyorum” , 5
“Kesinlikle Katiliyorum”a karsilik gelmektedir.

Ahlaki liderlik igin * Toplulugun yarari s6z konusu oldugunda hakarete ugrasa bile intikam almayi diisinmez.” ifadesi ve
otoriter liderlik igin * Gérevlerimizi yerine getiremedigimizde bizi azarlar.” ifadesi érnek olarak gosterilebilir.

4.2. Aragtirmanin Evreni ve Orneklemi

Canakkale’nin Biga ilgesinde 6 sirkette 291 pazarlama elemaninin calistigi tespit edilmistir. 3 sirketin 150 calisani
aragtirmamizin evrenini olusturmaktadir. Bu 150 calisandan 109'una anket uygulanmigtir. Bu 109 kisi arastirmanin
orneklemini olugturmaktadir. Orneklemimizin evrenin %72’sine karsilik geldigi gortlmustir. Asagida yapilan hesaplama

sonucunda orneklemin evreni temsil yetenegi oldugu sonucuna ulagiimstir.
no t?x s2
n=———— Ny =
1+ny/N 07 g2

N: Evren blyukIigu

n: Orneklem biiyikligi

t: Guven dlizeyine karsilik gelen tablo z degeri (0,05 igin 1.96, 0.01 igin 2.58 ve 0.001 igin 3.28)
s: Evren icin tahmin edilen standart sapma

d: Kabul edilebilir sapma toleransi

Arastirmada glven duzeyi olarak %95 (alfa 0,05 igin z tablosu degeri (t)=1,96), standart sapma degeri ise 0,5 (s) olarak
alinmigtir (Gurbtz ve Sahin, 2017: 318).
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Anket calismasini gergeklestirebilmek icin Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi Etik Kurulw'ndan 2020/6 toplanti nolu ve
04.11.2020 tarihli “Etik Kurul Onay1” alinmigtir.

4.3. Aragtirmanin Hipotezleri

Sosyal degisim kuraminin temel prensibi karsiliklilik normudur. Sosyal degisim kurami, bir etkilesim durumunda bireyler
ve gruplar arasindaki kaynak aligverisini anlama ile ilgili genel bir sosyal bilim kuramidir (Kulualp ve Sari, 2019: 661).
Arastirmanin hipotezleri sosyal degdisim kuramina gére olusturulmustur. Bu iki dedisken arasinda literatlir taramasinda
belirtilen ¢alismalardan ve sosyal degisim kuramindan yola gikilarak agagidaki hipotezler gelistirilmigtir:

Hy: Paternalist liderligin orgiitsel sessizlik lizerinde negatif yonli ve anlamii bir etkisi vardir.

H.: Paternalist liderligin alt boyutlarindan olan otoriter liderligin orgutsel sessizlik Uzerinde pozitif yonlu ve anlamli bir etkisi
vardir.

Hs: Paternalist liderligin alt boyutlarindan olan yardimsever liderligin 6rgutsel sessizlik Uzerinde negatif yonll ve anlamli
bir etkisi vardir.

Ha: Paternalist liderligin alt boyutlarindan olan ahlaki liderligin érgutsel sessizlik Gzerinde anlamli bir etkisi vardir.
4.4. Aragtirmanin Modeli
Arastirmanin modeli Sekil 1'de belirtilmistir.

Paternalist Liderlik

Ahlaki
Liderlik

Yardimsever _|

Liderlik j
Orgiitsel Sessizlik
Otoriter \

Liderlik

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

5. Arastirmanin Bulgular
5.1. Demografik Ozelliklere iligkin Bulgular

Tablo 1. Demografik Degiskenlere iligkin Bulgular

Degisken Frekans Yiizde (%)
Cinsiyet Kadin 50 45,9
Erkek 59 54,1
Yas 18-24 31 28,4
25-31 42 38,5
32-38 21 19,3
39-45 7 6,4
45 ve lizeri 8 7,3
Egitim Durumunuz iIkdgretim 6 55
Lise 50 45,9
Lisans 48 44,0
Yiiksek Lisans/Doktora 5 4.6
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Medeni Durum Evli 54 49,5
Bekar 55 50,5

Katilimcilanin Is Tecriibesi 1 yildan az 24 22,0
1-5 yil arasi 38 34,9

6-10 yil arasi 24 22,0

11-15 yil arasi 7 6,4

15 yil ve lizeri 16 14,7

Katihmeilarin Galigtiklari Kurumdaki Galisma 1 yildan az 49 45,0
Siireleri 1-5 yil arasi 42 38,5
6-10 yil arasi 9 8,3

11-15 yil arasi 4 3,7

15 yil ve lizeri 5 46

Toplam 109 100

Tablo 1 incelendiginde ankete katilanlarin gogunlugunun 59 kisi ile erkek oldugu, medeni durumlarinin gogunlukla bekar
oldugu (55 kisi) goriilmektedir. Katilimcilarin egitim durumlari genellikle lise mezunu olmakla beraber yaglari 25 ile 31
arasinda seyretmektedir. Is tecriibeleri yil bazinda degerlendirildiginde 1 ile 5 yil arasindadir. Caligtiklari kurumdaki
tecrlibeleri gogunlukla 1 yildan az (49 kisi) olarak gérilmektedir.

5.2. Normallik Testi

Tablo 2. Basiklik ve Garpiklik Degerleri

Basiklik (Kurtosis) Carpiklik (Skewness)
Eaternalist Liderlik 423 1,365
Orgiitsel Sessizlik 231 -,843
Yardimsever Liderlik -,264 -,025
Ahlaki Liderlik -,169 -,261
Otoriter Liderlik ,480 ,094

Tablo 2'de gorldigu gibi iki dlcek igin basiklik ve garpiklik degerleri -1,5 ile +1,5 arasindadir. Bu sonuglar verilerin normal
dagildigini géstermekte olup, daha sonraki asamalarda korelasyon ve regresyon analizlerinin uygulanabilecegini ifade
etmektedir. Orneklem sayimiz 30'un iizerinde oldugu igin merkezi limit teoremine ve basiklik garpiklik gibi merkezi egilim
olgtlerine gore dagilim normaldir (Glrbiz ve Sahin, 2017: 240). Bu nedenle parametrik analizler kullaniimistir.

5.3. Giivenilirlik Analizleri, Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Tablo 3. Olgeklere Ait Cronbach’s Alfa, Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Cronbach's Alfa O:Sn:yklﬁm Ortalama Standart Sapma
Paternalist Liderlik ,829 109 3,7567 ,60465
Orgiitsel Sessizlik 927 109 2,6517 ,99446
Yardimsever Liderlik ,938 109 3,9241 1,08631
Ahlaki Liderlik ,768 109 3,9954 ,97221
Otoriter Liderlik ,897 109 3,4659 1,03112

Arastirmada paternalist liderlik 6lgeginin guvenilirlik katsayisi (Cronbach’s Alpha) 0,829 olarak, érgtitsel sessizlik 6lgeginin
guvenilirlik katsayisi (Cronbach’s Alpha) 0,927, yardimsever liderlik dlgeginin givenilirlik katsayisi 0,938 (Cronbach’s
Alpha), ahlaki liderlik élcedinin givenilirlik katsayisi 0,768 (Cronbach’s Alpha) ve otoriter liderlik 6lceginin katsayisi 0,897
(Cronbach’s Alpha) olarak belirlenmigtir.

Alpha katsayisi 0 ile 1 arasinda degdisen degerler almaktadir. Bu deder 1'e yaklastikga Glgedin guvenilirligi artmaktadir.
Guvenilirligi 6lcmek adina hesaplanan Alpha katsayisi 0,40-0,60 arasinda bir deger aliyorsa 6lgek disuk guvenilir, 0,60-
0,80 arasinda bir deger aliyorsa 6lgek oldukca guvenilir ve 0,80-1,00 arasinda bir deger aliyorsa 6lgek ylksek givenilir
seklinde ifade edilmistir (Giirbiiz ve Sahin, 2017: 162). ifadeler dogrultusunda arastirmanin givenilirlik analizi sonuglari
yuksektir.
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5.4. Paternalist Liderlik Olgeginin Alt Boyutlar igin Agiklayici Faktor Analizi

Tablo 4. KMO ve Bartlett’s Testi

KMO Degeri ,910
Yaklagik Ki Kare Degeri 2144,997
Serbestlik Derecesi (df) 325
Anlamlilik (Sig.) ,000

KMO degerinin 0 ile 1 deger arasinda olmasi gerekir ve 0,60 ve Ustiinde olmasi drneklemin faktdr analizi igin yeterli
olacagina isaret eder. 0,80 lizerinde deger oldugunda ise mikemmel sayiimaktadir (Gurbiz ve Sahin, 2017: 310). Barlett's
kiresellik testi korelasyon matrisindeki iliskilerin faktor analizi yapacak dlclide yeterli olup olmadigini belirtmektedir. Bu
testin neticesi anlamli olmasi (p<0,05) degiskenler arasi iligkilerin olusturdugu matrisin faktor analizi igin anlamli oldugunu
ve bir sonraki adimda da faktdr analizinin gerceklestirilebilecegini gostermektedir (Gurbiz ve Sahin, 2017: 314). Tablo
4’teki KMO ve Bartlett’'s Kuresellik Testi sonucunda, arastirmada kullanilan 6lgeklerin faktor analizi igin uygun oldugu tespit
edilmistir.

Tablo 5. Paternalist Liderlik Olgeginin Alt Boyutlan iin Aciklayici Faktor Analizi Bulgulars

Boyutlar Sorular Faktor Yiikleri
F1 F2 F3
Yardimsever P9 ,808
Liderlik P4 787
P3 134
P10 729
P11 728
P1 716
P8 629
P2 627
P5 ,605
P7 ,588
P6 440
Ahlaki Liderlik P17 ,824
P13 ,802
P16 175
P12 ,769
P15 741
P14 402
Otoriter Liderlik P24 813
P23 792
P 26 ,791
P21 ,716
P22 ,659
P18 657
P 25 ,562
P20 ,353
P19 469

Orijinal paternalist liderlik 6lgegindeki 1-11 arasi sorular yardimsever liderlik alt boyutunu, 12-27 arasi sorular ahlaki liderlik
alt boyutunu, 18-26 arasi sorular otoriter liderlik alt boyutunu temsil etmektedir. Bu dogrultuda olusan faktor dagilimi ve
faktor analizine iligkin bilgiler Tablo 5'te gdsterilmistir. Tablo 5 incelendiginde en dlstik faktor yikinin ,402 ve en yiksek
faktor yukuntn ,824 oldugu belirlenmistir. Ayrica, KMO degerinin 0.910 olmasi ve Barlett kuresellik testinin anlamli
¢lkmasi, 6rneklem sayimizin yeterliligini ve verimizin faktdr analizi igin uygun oldugunu gdstermektedir (Hair vd., 2010:
55). Yapilan faktor analizi neticesinde ortaya konan bilgilerin ve dlgeklerdeki sorularin orijinal 6lgekteki boyutlarinda yer
almasi kullanilan paternalist liderlik 6lgeginin gegerli bir 6lgek oldugunu ortaya koymaktadir.
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5.4. Korelasyon Analizi Bulgulari

Tablo 5 Korelasyon Analizi Bulgulari

Degiskenler 1 2 3 4 5
Yardimsever Liderlik (1) 1
Ahlaki Liderlik (2) , 128" 1

Otoriter Liderlik (3) -,435** -,392%* 1

6rgﬁtsel Sessizlik (4) -,614** -,518** 714% 1

Paternalist Liderlik (5) ,159* ,687** ,335** -,205** 1

N:109, p*<0.05, p**<0.01

Tablo 4'teki korelasyon analizi sonuglarina gére paternalist liderligin bir alt boyutu olan yardimsever liderlik ile drgutsel
sessizlik arasinda negatif yonlii ve anlamli (r(109): -,614, p<0.05), ahlaki liderlik ile orgitsel sessizlik arasinda negatif yonli
ve anlamli (r(109): -,518, p<0.05), otoriter liderlik ile drgltsel sessizlik arasinda pozitif yonlli ve anlamh (r(109): ,714,
p<0.05) bir iliski oldugu gortilmiistir. Paternalist liderlik ile 6rglitsel sessizlik arasinda da negatif yonlii ve anlamli (r(109):
-,205, p<0.05) bir iligkinin oldugu belirlenmistir.

5.5. Regresyon Analizi Bulgular

Paternalist liderligin ve alt boyutlarinin érgtsel sessizlik Gzerindeki etkisini tespit etmek igin basit ve goklu regresyon
analizleri yapilmigtir. Analizlere iligkin bulgular asagida yer almaktadir.

Tablo 6. Basit Regresyon Analizi Bulgulari
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken | B Std. Hata B t p
érgﬁtsel Sessizlik Paternalist Liderlik -,337 ,156 -,205 -2,163 ,033
F=4,681
R2=,042

Diizeltilmis R2=,033
Tahmini Std. Hata= ,97794
Anova=,033

Tablo 6'daki regresyon analizinin sonucu incelendiginde modelin tamami icin hesaplanmis p degerinin (,033) p<0,05
anlamlilik diizeyinde oldugu ifade edilmektedir. Bu sonuca gére paternalist liderligin orgltsel sessizligi negatif yonde
etkiledigi gérulmastdr (8= -,205 p<0,01). Elde edilen bu sonuca gére H hipotezi kabul olmustur.

Tablo 7. Coklu Regresyon Analizi Bulgulari

Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken B Std. Hata B t p Tol. VIF
Orgiitsel Sessizlik Yardimsever Liderlik -,370 ,082 -,404 -4,510 ,000 453 2,209
Ahlaki Liderlik -,025 ,086 -,024 -,289 79 512 1,953
Otoriter Liderlik ,501 ,064 519 7,871 ,000 ,838 1,194
F = 56,525
R%= 618

Diizeltilmis R? = ,607

Tahmini Std. Hata = ,62369

ANOVA (Anlamhlik) = ,000

Tablo 5'teki regresyon analizinin sonucu incelendiginde modelin tamami icin hesaplanmis p degerinin (,000) p<0,05
anlamlilik diizeyinde oldugu gértlmektedir. Yapilan ¢oklu regresyon analizinin sonucuna gére paternalist liderligin bir alt
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boyutu olan yardimsever liderligin ve otoriter liderligin orguitsel sessizligi etkiledigi gortlmusttr. Elde edilen bu sonuglara
gore Ha ve Hs hipotezler kabul olmustur. Ancak ahlaki liderligin 6rgutsel sessizlik Gzerinde anlamli bir etkisinin olmadig
belirlenmis ve H, hipotezi reddedilmistir.

Arastirmanin modelindeki Beta katsayilari incelendiginde Orgutsel sessizligi agiklamada yardimsever liderligin negatif
yonli (B = -,404, p<0,05) ve otoriter liderligin pozitif yonli (B = ,519, p<0,05), etkisinin oldugu tespit edilmistir. R degeri
bagimli degiskendeki degisimlerin (6rgltsel sessizlik) ne kadarinin bagimsiz degiskenler tarafindan (yardimsever liderlik,
ahlaki liderlik, otoriter liderlik) agiklandigini gostermektedir. Bu nedenle 6rgutsel sessizlik degiskenindeki %61'lik degisim
bagimsiz degiskenlere baglidir sonucuna ulagiimistir.

Sonug ve Degerlendirme

Etkili bir liderlik turt olarak bilinen paternalist liderlik, yoneticilerin galisanlari ile bir aile ortami kurarak ilgilendigi liderlik
tarzini ifade etmektedir (Ozyilmaz ve Atag, 2019: 402). Calisanlarina deger veren yoneticiler alisanlarindan da kargilik
olarak sadakat beklerler. Ancak bazi durumlarda galiganlar bir konu kargisinda kendilerinde beklenen bu itaat, is birligi vb.
nedenlerden 6turt dustncelerini ve duygularini kasith olarak paylasmazlar. Orgit Uyelerinin bu durumlara verdigi tepki
orgutsel sessizlik olarak tanimlanmaktadir.

Yapilan korelasyon analizi sonuglarina gére paternalist liderligin bir alt boyutu olan yardimsever liderlik ile 6rgUtsel sessizlik
arasinda negatif yonlii ve anlamli, ahlaki liderlik ile orgiitsel sessizlik arasinda negatif yonli ve anlamli, otoriter liderlik ile
orgutsel sessizlik arasinda pozitif yonli ve anlamli bir iliski oldugu goérilmistir. Paternalist liderlik ile 6rglitsel sessizlik
arasinda da negatif yonli ve anlamli bir iligkinin oldugu belirlenmistir. Bu sonuglar Sevgi (2018) tarafindan yapilan
galismanin sonuglari ile uyumludur. Sevgi (2018: 66) ¢alismasinda da ahlaki liderlik ile 6rgltsel sessizlik arasinda negatif
yonli ve anlamli, yardimsever liderlik ile orgltsel sessizlik arasinda negatif yonlii ve anlamli, otoriter liderlik ile 6rgutsel
sessizlik arasinda pozitif yon ve anlamli iligkilerin oldugu gortimastir. Regresyon analizinin neticesine gore paternalist
liderligin orgtitsel sessizligi etkiledigi goriilmektedir. Elde edilen bu sonug Maryam ve Omid (2019: 206) tarafindan yapilan
galismanin sonuglari ile uyumlu olup, iki degisken arasindaki nedensellik iliskisini onaylamaktadir. Paternalist liderligin bir
alt boyutu olan yardimsever liderligin ve otoriter liderligin orgitsel sessizligi etkiledigi gortimus, ancak ahlaki liderligin
orgutsel sessizlik tizerinde anlamli bir etkisinin olmadigi belirlenmistir. Bu sonuglar Sevgi (2018) tarafindan yapilan
calismanin sonuglari ile ortismektedir. Bu galismanin regresyon analizi sonuglarinda da yardimsever liderligin orgitsel
sessizligi negatif yonde etkiledigi goriilmektedir. Yine bu ¢alismanin regresyon analizi sonuglarina gére ahlaki liderligin
orgutsel sessizligi etkilemedigi gorilmektedir (Sevgi, 2018). Chu ve Hung (2009: 70) tarafindan yapilan galismanin da bu
arastirma ile ortlisen taraflari bulunmaktadir. Chu ve Hung galismasinda da yardimsever liderligin orgitsel sessizligi
negatif yonde, paternalistik liderligin érglitsel sessizligi negatif yonde etkiledigi goriilmektedir.

Otoriter liderligin fazla oldugu 6rgltlerde drgitsel sessizlik artmaktadir. Otoriter liderler sert, cezalandirici, disipline énem
veren liderlerdir. EGer 6rgutlerde Orglitsel sessizlik en aza indirilmek isteniyorsa otoriter liderlerin bu davraniglardan
kaginmalari gerekmektedir. Bunun yerine daha babacan sekilde calisanina yaklasan liderler orglt ici sessizligin
azalmasina katki saglayacaklardir.

Orgiitleri calisanlarindan bagimsiz diisinmek miimkiin degildir. Bu sebeple 6rgiit ile calisanlar arasindaki uyumu
saglayabilecek davraniglarin gelistirilebilmesi igin galisanlarin her ortamda kendilerini rahat bir sekilde ifade edecekleri
drgiit kiiltiirii ortami olusturmak gerekmektedir. Orgiitsel sessizligin orgiitler iginde yayginlasmasi biiyik bir tehlike arz
etmekte ve yeniliklerin 6nline gegilmesine neden olmaktadir. Bilgiyi paylasma hususunda yasanan isteksizlik, calisanlarin
motivasyonunu, verimliligini ve érgtlerine olan baglligi dusurecektir. Calisanlarin sahip olduklari bilgileri kendilerine
saklamasi yenilik stireglerini de olumsuz etkileyecektir. Orgiitierde yonetim ile ilgili inanclarin veya hiyerarsik seviyelerin
yiksek olmasi orgtsel sessizligin artisina sebep olacaktir. Bu nedenle ydneticilerin érgiitsel sessizlige neden olabilecek
durumlari ortadan kaldirmalari ve galisanlarin duygu ve diisiincelerini agik bir sekilde ifade edebilecekleri bir 6rgut ortam
olusturulmalari 6nem arz etmektedir. Orgiitsel sessizligin éniine gegildigi kurumlarda hem érgiitsel baglilik artacak hem
de kaynaklar daha verimli kullanilacaktir. Orgiitlerin calisanlarinin diistincelerini soylemekten alikoyma egilimleri,
calisanlarin istenmeyen tepkilerle geri bildirim yapmalarina neden olacaktir. Dogru ve hizli bilgiye intiya¢ duyuldugu
gunimiz sartlarinda, calisanlarin 6zgtvenlerinin arttirimasi, kendilerini Snemli hissetmelerini saglamak, ¢alistiklari drgtite
kars! aidiyet duygularini yukseltebilmek yoneticiler igin orgutsel sessizlikle micadele etmenin yollarindandir. Babacan
liderligi benimseyen yoneticilerin calisanlarin kendilerine itaat edildigini diigtinerek sessiz kaldigina inanmalari ve bunu bir
memnuniyet gostergesi olarak gérmeleri dnine gegilmesi gereken bir dusince tarzidir (Cheng vd., 2004: 91). Bu
dusUncenin aksine babacan liderler, kritik dnem tagiyan konularda galisanlarinin gértslerine bagvurduklarinda, fikir ve
gorus ayriliklarina énem verdiklerinde artik 6rgutsel sessizlik sorunu azalacaktir. Caliganlari ile arasindaki bag guglu
kilmayi basarabilen, ¢alisanlarinin kendilerini rahat bir dille ifade etmelerine imkan taniyan, calisanlarinin kendilerine olan
glvenini saglayan yoneticiler orgltsel sessizligin dniine gegip, hem drgiite hem de topluma katki saglayacaktir. Elde
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ettigimiz sonuglar 1s1§inda ve literatlirdeki ge¢mis arastirmalarin verileri dogrultusunda firma yéneticilerine asagidaki
oneriler sunulabilir:

-Orgiitsel baglilik duygusunun gelistiriimesi gerekmektedir.

-Orgiit ii iletisim kanallarin agik tutulmasi sarttir.

-Calisanlar orgltte alinan kararlara katilim saglayabilmelidir.

-Yoneticilerin ¢aliganlarin talepleri hakkinda bilgi sahibi olmalar gereklidir.
-Caliganlarin nasil motive olabileceklerinin bilinmesi gereklidir.

-Takim galismasi ve ekip ruhunun 6nemi galisanlara vurgulanmalidir.

-Orgiit kiltiirii giiglendirilmelidir.

-Calisanlara bilgilerini rahatlikla paylagsmalari icin bir tesvik politikasi hazifanmalidir.

Her arastirmada oldugu gibi bu arastirmanin da belli bagl kisitlar bulunmaktadir. Bu ¢alisma sadece Canakkale ilinin Biga
ilgesindeki firmalarda calismakta olan pazarlama elemanlari ile gerceklestirilmistir. Bu ¢alismanin sonuglari 6rneklem ile
sinirl olup, genellenemez. Calismada yalnizca paternalist liderligin orgtitsel sessizligi agiklama dereceleri Glgliimeye
cahisiimistir. Orgltsel sessizligin farkli sebepleri ve sonuglarini igerene galismalar yapilabilir. Bunun yaninda paternalist
liderlik ve orgltsel sessizlik arasindaki iliskiyi etkileyen durumsal faktérler arastirilarak farkli calismalar gerceklestirilebilir.
Ayrica 6rgltsel sessizligin araci degisken oldugu modeller kurularak literatiire katki saglanmasi olasidir. Bu galismanin
sonuglari drneklemi ile sinirlandiriimis olup, elde edilen verilerin ve dogrulanan yapinin ilerideki arastirmacilar igin daha
genis 6rnekleme uygulanmasi literatir agisindan katki saglayici olacaktir.
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Extended Abstract
Aim and Scope

The aim of this research is to determine the relationship between the concepts of paternalistic leadership and
organizational silence in the companies where marketing staff working in the companies in Biga district of Canakkale
province work.

Methods

Validity and reliability scales were used to collect data in the research. A questionnaire containing the scales and
demographic questions was formed. The data obtained by face-to-face survey method were analyzed with a statistical
package program. The universe of the research consists of 291 marketing staff located in the Biga district of Canakkale
province. A sample of the research consists of 109 marketing employees who work from this district. In order to carry out
the survey study, ‘Ethics Committee approval’ was obtained from Bandirma Onyedi Eylll University Ethics Committee
dated 2020/6 meeting and 04.11.2020.

Findings

Correlation analysis was performed according to the results, benevolent paternalistic leadership and organizational
leadership that is the size of a subset of silence between the negative-way, and meaningful, moral leadership,
organizational silence between negative a-way, and meaningful authoritarian leadership and organizational silence
between positive way, and it has been seen that there is a meaningful relationship. It has also been determined that there
is a negative and meaningful relationship between Paternalist leadership and organizational silence. According to
regression analysis, paternalistic leadership appears to influence organizational silence. Benevolent leadership and
authoritarian leadership, a sub-dimension of paternalistic leadership, have been found to influence organizational silence,
but it has been found that moral leadership has no meaningful effect on organizational silence.

Conclusion

Organizations cannot think independently of their employees. For this reason, in order to develop behaviors that can
ensure harmony between the organization and employees, it is necessary to create an organizational culture environment
in which employees will express themselves comfortably in any environment. The spread of organizational silence within
organizations poses a great danger and leads to innovation being prevented. Reluctance to share information will reduce
employee motivation, productivity, and commitment to their organization. Keeping employees ' information to themselves
will also negatively affect innovation processes. High beliefs or hierarchical levels related to management in organizations
will lead to an increase in organizational silence. For this reason, it is important that managers eliminate situations that
may cause organizational silence and create an organizational environment in which employees can clearly express their
feelings and thoughts. In institutions where organizational silence is prevented, both organizational commitment will
increase and resources will be used more efficiently. The tendency of organizations to stop their employees from saying
their thoughts will cause employees to give feedback with undesirable reactions.
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