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0z

Calisma yasaminda belirli kisi ve taraflarin kayirilmasi, toplumsal ve yapisal etkilerinin yani sira
calisanlarin ise, orgiite ve diger kisilere iligkin tutum ve davranislar: iizerinde yikici etkilere sebep
olmaktadr. Bununla ilgili olarak, orgiitlerde islemlerde ve kararlarda arkadaslarn, siyasi ve profesyonel
baglantilarin kayirilmast olarak tarif edilen kronizm, érgiitsel davranig arastirmalarinda merak uyandiran
konulardan biridir. Bu konuda yapilan aragtirmalar, agirlikly olarak orgiitlerde kronizm algisi ile ¢esitli
sonug degiskenlerini iliskilendirirken daha seyrek olarak kiiltiir ve liderlik gibi onciilleri de inceleme
odagina almigtir. Bu ¢abamin bir par¢asi olarak bu ¢alismada, digerlerinden farkli olarak, Tiirkiye'de
baskin bir form olan paternalist liderligin orgiitsel kronizm algisi iizerindeki etkileri incelenmigtir. Calisma
icin kamu ve dzel sektorde ¢alisan 210 kigiden veri toplanmigtir. Kullanilan kavramlarin yapist dogrulayici
faktor analizleri ile test edildikten sonra hiyerarsik regresyon analizleri ile paternalist liderligin orgiitsel
kronizm algisi tizerindeki etkileri gosterilmistir. Bulgular, “is yerinde aile ortami”’nin orgiitsel kronizm
algisini azalttigini gostermektedir. Ote yandan, paternalist liderligin ikili dogasina uygun olarak, “sadakat
beklentisi” ise bu algyr artirmaktadwr. Calismanin bulgulart ilgili yazina basvurarak tartisilmigtir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel kronizm, Paternalist liderlik, Sadakat beklentisi, Is yerinde aile ortami

Understanding the Role of Paternalistic Leadership on Organizational
Cronyism: An Empirical Study

Abstract

Favoritism in the workplace has negative impacts on employees' behaviors and attitudes toward work, the
organization, and other people, as well as social and structural consequences. In this regard, cronyism,
defined as favoring friends, political and professional connections in organizational activities and
decisions, is an intriguing issue in organizational behavior studies. Studies on this topic focus mostly on
the relationship between the perception of cronyism in organizations and various outcome variables, with
less emphasis on antecedents such as culture and leadership. As part of this effort, this study examined the
impact of paternalistic leadership, which is prevalent in Turkey, on the perception of organizational
cronyism, filling a research gap. Data was collected from 210 employees working in the public and private
sectors. After testing the structure of the concepts with confirmatory factor analysis, hierarchical
regression analyses revealed the impacts of paternalist leadership on the perception of organizational
cronyism. Findings show that creating a "family atmosphere at work™" has a negative influence on the
perception of organizational cronyism. However, in accordance with the dualistic nature of paternalistic
leadership, "loyalty expectation" has a negative impact on this perception. The findings of the study were
discussed using the relevant literature.

Keywords: Organizational cronyism, Paternalistic leadership, Loyalty expectation, Family atmosphere at
work
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Giris

Kronizm, akraba iliskileri, arkadaslik ve ¢esitli sosyal baglara dayali kayirmaci
davraniglarin evrensel olarak yaygin oldugu bir fenomendir (Wated & Sanchez, 2015;
Hudson & Classen, 2017). Farkli disiplinlerde tiretilen arastirmalar, kronizm ve nepotizm
gibi farkl tiirlerdeki kayirmacilifin orgiitlere ve bu orgiitlerde ¢alisan kisilere gesitli
zararlar verdigini gostermektedir (Balliet vd., 2014; Pearce, 2015 Kronizm, isle ilgili
atama, terfi veya operasyon kararlarinda arkadaslik iliskilerinin belirleyici oldugu politika
alaninda ortaya ¢ikan bir kavramdir. Modern orgiitlerin politik arenalar oldugu
diisiiniildiiginde (Drory & Romm, 1990), 6zel sektor orgiitlerinde kronizmin yaygin bir
olgu oldugunu gosteren ¢ok sayida arastirma bulunmaktadir (Begley vd., 2010).
Kronizme iligkin Klasik bir ornek, 1997 Asya krizinde silipheli finansal islemlerle
iliskilendirilen arkadaslik iliskileridir (Khatri vd., 2003). Bununla birlikte, kronizm
sadece Asya'nin kolektivist kiiltiirlerine 6zgii bir fenomen olarak degil, Bat1 diinyasinda
da yaygin bir uygulama ve dnemli bir etik sorun olarak goriilmektedir (Khatri vd., 2006;

Begley vd., 2010; Hudson & Claasen, 2017).

Kronizm orgiitsel yasamda, haksiz ve adil olmayan islemler araciligiyla liyakati
ortadan kaldirarak calisanlar iizerinde olumsuz etkiler birakmaktadir. Bu konuda orgiitsel
davranig alaninda yer alan arastirmalar, kronizm algisinin gesitli sonug degiskenleri
tizerindeki olumsuz etkilerine odaklanmistir. Buna karsi kavramin onciillerine yonelik
tiretilen az sayida caligma, partikiilarizm ve paternalizm gibi (Hudson & Claasen, 2017)
kimi kiiltiirel degerlerle acgik iliskisi sebebiyle (Wated & Sanchez, 2015), orgiitsel
kronizm algisini kiiltiir ve liderlikle iliskilendirilmistir. Yazinda paternalizm halihazirda
kayirmacilik ve nepotizm (Erden & Otken, 2019) gibi olgularla iliskilendirilmisse de
kronizmle iliskisine yonelik baz1 gondermeler disinda arastirmaya rastlanmamaktadir. Bu
caligmanin amaci, bu boslugun giderilmesine katki saglamak iizere, paternalist lider
davraniglar1 ve orgiitlerde kronizm algis1 arasindaki iliskiyi incelemek; paternalist lider
davraniglarinin, ¢alisanlarin orgiitsel kronizm algis1 lizerindeki farkli etkilerini otaya

koymaktir.

Paternalist liderlik bilesenlerinin ¢esitli tutum ve davranislar iizerinde farkli ve
tutarli etkiler yarattigi, farkli kiiltiirel baglamlarda yapilan arastirmalarla gosterilmistir
(Bedi, 2019). Paternalizm kavrami, ikili iligkilerin niteligine odaklanirken giic

mesafesiyle iliskilendirilmektedir ve orglitsel kronizm algisina yonelik 6zgiin bir
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aciklama saglayabilir. Ozellikle Tiirkiye gibi paternalizmin baskim bir kiiltiirel 6zellik
oldugu tilkelerde (Pasa vd., 2001; Aycan, 2006), paternalist liderlik bilesenlerinin
kronizm algis1 lizerindeki etkilerini anlamak ilgi ¢ekicidir ve bu iligki, akademisyenler ve
uygulamacilar i¢in 6nemli ¢ikarimlar saglayabilir. Nihayet s6z konusu edilen, liyakatin
g6z ard1 edilerek yoneticilerle daha yakin iliskilere sahip olan kisilerin haksiz bir sekilde
tercih edilmesidir. Liyakatin ihmal edilmesi ise diger toplumsal etkileri yaninda ¢alisma
yasamda yiiksek isten ayrilma niyeti, is stresi ve adaletsizlik algisiyla sonug¢lanmaktadir
(Arasli & Tiimer, 2008; Asunakutlu & Avci, 2010). Ek olarak bu ¢alisma, liderlik
kuraminda en 6nemli arastirma kisitlarindan biri olarak tanitilan baglam eksikligini
giderici yonde bir girisim olarak da yazina katki saglayabilir (Dinh vd., 2014; Jackson,
2016). Calisma su sekilde organize edilmistir: i1k béliimde kronizmin kavramsal temelleri
aciklanmis; oOrgiitlerde kronizm algis1 baglaminda onerilen bir 6nciil olarak paternalist
liderlige vurgu yapilmis ve paternalist liderlik bilesenleri ile kronizm iliskisine yonelik
hipotezler gelistirilmistir. Ilerleyen iki boliimde arastirma ydntemi ve arastirmanin
ulastig1 temel bulgular agiklanmistir. Sonug¢ boliimiinde bulgularin yazinla iligkisi
tartisilarak gelecekteki arastirmalar ve uygulamalar icin Oneriler sunulmus, kisitlar

degerlendirilmistir.
1. Kavramsal Cerceve
1.1. Orgiitsel Kronizm

Kronizm (cronyism), on yedinci yiizyilda “eski tanidik, samimi arkadas, kafadar”
anlami tasiyan crony kelimesinden tiiretilerek on dokuzuncu yiizyillda “arkadaslik
gelistirmek” anlaminda olumlu bir igerikle kullanilmistir (Online Etymology Dictionary,
t.y.). ilerleyen yiizyilda kronizm, politik kayirmacilik ve yozlasma ile birlikte anilmaya
baslayarak olumsuz bir igerik kazanmistir (Merriam-Webster, t.y.). Giinlimiizde
kronizmin s6zlik anlami “Onemli birinin gerekli beceri ve deneyime sahip bagimsiz
kisiler yerine arkadaslarina is vermesi durumu” (Cambridge, t.y.), “giiclii bir kisinin
(6rnegin bir politikacinin) arkadaslaria is ve bagska iyilikler yapma seklindeki haksiz
uygulamas1” (Merriam-Webster, t.y.) ya da “yetenege bakilmaksizin arkadaslarin 6nemli

pozisyonlara atanmas1” (Online Etymology Dictionary, t.y.) bigcimindedir.

Kronizmin orgiitler acisindan ifade ettigi anlam; kullanimlar1 ve olumsuz
sonuclarinin benzesmeleri itibariyla kayirmacilik ve nepotizm kavramlariyla ic icedir.

Bunlar i¢inde en genis kavramsal icerige sahip olan kayirmacilik (favoritism); istihdam,
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kariyer ve personele iliskin kararlarda aile, arkadas, meslektas veya tanidiklara 6zel
ayricalik saglanmasi olarak tanimlamaktadir (Arasli & Tiimer, 2008). Bu anlamda
kronizm bir kayirmacilik tiirii olarak degerlendirilebilir (Turhan, 2014). Kayirmaciligin
genis kavramsal ¢ergevesine yerlesen bir diger kavram olan nepotizm (nepotism) ise ise
yerlestirme ya da terfi kararlarinda aile baglarina dayali tercih yapilarak digerlerinin
dislanmasi (Bellow, 2003); kimi zaman belli aile liyesinin diger aile iiyelerine tercih
edilmesi gibi durumlarla 6rneklendirilmektedir (Jaskiewicz vd., 2013). Bu iki kavram,
yazinda kronizme kiyasla daha fazla gormiistiir (Khatri vd., 2006; Jones & Stout, 2015).
Yine de tgii siklikla ve yer yer birbirini ikame eder bigimde kullanilmaktadir. Burada
belirleyici olan, yapilan islemde (ise alma, terfi vb.) yoneticilerle daha yakin baglari olan
kisilerin, nitelikleri itibariyla hak edenler pahasina haksiz bigimde tercih edilmesidir
(Akuffo & Kivipold, 2019). Kayirmaciligin genis ve iligkili diger terimleri kapsayan
icerigi ve nepotizmin akraba kayirmaya dayanan spesifik kullanimi yaninda kronizm,
uzun siireli bir gegmise dayanan arkadaglarin kayirilmasima odaklanmasi itibartyla

digerlerinden ayrilmaktadir.

Sosyal iligkinin yOniine gore kronizmin iki farkli bi¢imi tanimlanmistir. Yatay
kronizm es diizeyli is ortaklari, arkadaslar, meslektaslar arasinda gergeklesen ve orgiit ici
oldugu gibi oOrgiitler arasinda da goriilebilen bir “es-dost kayirma” tutumu olarak
goriilebilir (Khatri & Tsang, 2003). Kronizmi ele alan erken donem caligsmalarda yatay
kronizme odaklanilarak ekonomi ve politika kaynakli ¢alkantilarda bu tiir kayirmanin
olumsuz etkilerine dikkat cekilmistir. Ornegin, 1997 Asya krizinde finans
kuruluslarindaki yoneticilerin aile ve arkadaslarina yonelik siipheli ticari iglemleri finanse
etmeleri krizin 6nemli bir kaynagi olarak gosterilmistir (Khatri vd., 2006). Bu ¢ercevede
genis bir perspektifle klientalizm, patronaj vb. siyasi/idari kayirma tiirlerini 6rnekleyen
calismalarin kronizm fenomenine de gondermede bulundugu anlasilabilir (6rn.
Smierciak, 2021). Ozellikle gelismekte olan iilkelerde devlet ve sanayici iliskisini ve bu
iliskideki ayricalikli tercihleri odaga alan ¢ogu calisma belli noktalarda (sosyal ag vb.)
orgiitler aras1 yatay kronizmi &rneklemektedir. Orgiitsel davranis arastirmasi ise dikey
kronizme, diger bir deyisle orgiitsel kronizme odaklanmaktadir. Dikey kronizmde orgiit
icinde ast-iist iliskileri merkeze alinmakta, asagi yonlii himayenin yukar1 yonlii kisisel
sadakatle degisimi aciklamaktadir. Diger bir deyisle Orgiitsel kronizm “astin kisisel
sadakati karsiliginda, performans kriterlerinden ziyade (6r., astin objektif performansi,

yetkinlikleri veya nitelikleri), iist tarafindan asta performans dis1 kriterlere (0r., astin {istle
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olan iligkisi) dayali olarak iltimas gosterilmesi (0r., terfi, ikramiye, iicret artis1 veya daha
1yi bir gorevlendirme)” bigiminde tanimlanabilir (Khatri & Tsang, 2003: 291). Anlasildig
tizere Orgiitsel kronizmin iligkisel dinamiklerini agiklamak i¢in sosyal miibadele
kuramina ve karsiliklilik normuna gonderme yapilmaktadir. Bu perspektifte, yinelenen
ve karsiliklilik iceren miibadeleler, taraflarin fayda-maliyet algis1i iizerinden
okunabilmekte (Homans, 1961; Blau, 1964); sosyal miibadelelerin potansiyel getiriler
tarafindan yonlendirildigi, taraflarin bu getirilerin ickin dogasini ve bunlar1 baska bir
yerde elde etmenin zorlugunu dikkate aldigi ileri siiriilmektedir (Blau, 1964). Sosyal
miibadelelerde kisi, miibadeledeki diger tarafin belirli olmayan bir siire i¢inde karsilik
verecegine inanir. Bu karsiliklilik beklentisi ve yilikimliliigi, taraflarin baghiligini

aciklayict niteliktedir (Yiriir, 2021).

Orgiitsel kronizme yonelik yazin ¢ogunlukla bu olgunun etkilerini, daha seyrek
olarak énciillerini islemektedir. ilkini inceleyen arastirmalar; genellikle drgiitsel kronizmi
etik ihlallere sebep olan ve orgiitsel etkililigi azaltan bir unsur olarak ele almistir (Jones
& Stout, 2015). Bu arastirmalarda; kronizmin orgiitsel baglilik (Saleem vd., 2018)
performans (Cingdz & Akilli, 2015), ise baglilik (Shaheen vd., 2020), isyerinde dislanma,
isyeri nezaketsizligi, sosyal sermaye (Jawahar vd., 2021), orgiitsel sessizlik, sinisSizm
(Turhan & Erol, 2019; Al vd., 2021), orgiitsel sapma, tiretkenlik karsit1 is davraniglar
(Shaheen vd., 2017), psikolojik s6zlesme ihlali (Akuffo & Kivipdld, 2019) gibi tutum,

davranis ve sonuglar lizerinde etkilerde bulundugu ortaya konmustur.

Orgiitsel kronizmin &nciillerini anlamaya yonelen arastirma tasarimlari ise
oldukgca seyrektir. Bunlar daha ziyade kiiltiir ve liderligin etkisini islemistir?. Ornekler
cogunlukla olumlu liderlik davranislarinin kronizmi negatif yonde (ve tersi) etkiledigi
ortaya koymustur. Bunlardan birinde Riaz (2018) etik liderligin Orgiitsel kronizm
tizerindeki negatif etkisini gostermektedir. Pelletier ve Bligh (2008), calisanlarin,
kurulusun zayif etik liderligi, giiven ihlalleri, zayif etik davranis rol modelligi gibi bir dizi
nedenle iligkili olarak kronizm gibi olumsuz pratiklere isaret etmistir. Bir bagka ¢calismada
Akuffo ve Kivipold (2019) otantik liderligin bazi davranigsal boyutlarinin orgiitsel
kronizmi etkiledigini gdstermektedir. Daha spesifik olarak, kiiltiire duyarli bir kavram

olan orgiitsel kronizm ve kiiltiire 6zgii liderlik modelleri arasindaki iligkileri tespit etmeye

2 Akuffo ve Kivipold (2017) kayirmacilik, nepotizm ve kronizmin onciilii olarak liderligi ele aldiklart
eserlerinde bu konuda 39 galisma tespit etmektedir. Bunlarin ¢ok kiiciik bir kism1 kronizmle iliskili oldugu
gibi bunlardan bir kismi da politika ve dikey kronizmi drneklemektedir.
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calisan arastirma sayist oldukca azdir. Zhang ve Gill (2019), Cin’de yOnetimsel
kayirmaciligi agiklarken baglamsal bir lider-takipg¢i modeli gelistirerek liderlik tarzinin
kronizmle anlamli iligkiler sergiledigini ortaya koymaktadir. Kiiltiir ve kronizm iligkisine
odaklanan arastirmalar iginde Hudson ve Claasen (2017) iki kiiltiirel degere; esitlikgilik
ve partikiilarizme vurgu yaparak toplumlarin bu kiiltiirel degerler bakimindan kronizmin
kendisini ve etkilerini farkli bigimde algilayabilecegini ve tepki gelistirebilecegini ileri
siirmektedir. Ik olarak, esitlik¢i olmayan (inegalitarian) degerler kronizmin esitsizlige
dayali dogasiyla yakindan iliskilidir. Yazarlar bu durumu gii¢ mesafesiyle (Hofstede &
Hofstede, 2001) iligkilendirerek, esitlik¢i olmayan (yiiksek giic mesafesi) kiiltiirel
degerlerin kronizmin tolere edilmesiyle yakindan iligkili oldugunu ileri siirmektedir
(Hudson & Claasen, 2017:104). Ikinci olarak, evrenselci (universalistic) uygulamalarin
aksine belli kisi ve durumlarin esas alindigi bir deger yo6nelimini ifade eden
partikiilarizmden hareketle; sosyal iligkilerin evrenselci deger kiimesindeki kurallarin
merkezi roliinii ikame ettigini, boylece bu oOrgiitlerde kronizmin daha fazla tolere
edilecegini belirtmektedir (Hudson & Claasen, 2017: 111). Khatri ve arkadaslar1 (2006),
baz1 kiiltiirel 6zelliklerin (bireycilik, kolektivizm vb.) kronizm {iizerinde farkli yonde
etkileri oldugunu ileri siirmektedir. Khatri ve arkadaslarina (2006) gore kronizm,
yOneticinin, liglinci tarafin esitlik veya tstiinliik iddias1 pahasina bir sosyal agdaki ortak
iiyelige dayali olarak diger bir taraf lehine gosterdigi ayricalik ve nihayet karsilikli bir
degis tokus islemidir. Bunun bir sosyal miibadele nesnesi olmasi i¢in iki taraf i¢in de
degerli olmas1 gerektiginden ve deger atfedilen seyin de kiiltiirel baglama hassas
olmasindan hareketle Khatri ve Tsang (2003) kronizmi agiklamak i¢in iki kiiltiirel degert;
partikiilarizm ve paternalizmi Onciil olarak degerlendirmistir.  Partikiilarizm
Trompenaars’a gore (1993), kolektivist toplumlarda sik rastlanan, grup iiyeligini uzun
vadeli gorerek iliskiyi odaga alan, bu dogrultuda genel kurallar1 ve sosyal normlar1 g6z
ard1 edebilen bir tutumdur (Khatri & Tsang, 2003). Yazarlara gore “grup i¢1” ve “grup
dis1” ayrimi kolektif bilingten gelmektedir ve bu tip bir tutuma sahip bir yonetici dogal
olarak grup i¢ini 6ncelemekte veya digerleri hilafina kayirmaktadir (Khatri & Tsang,
2003: 292). ikinci olarak paternalizm -yiiksek giic mesafesine sahip kiiltiirlerde-
calisanlarin esitsizlikleri olagan karsilamasiyla karakterize olmaktadir; bu sekilde
yoneticiler ast-tist iliskisi baglaminda kararlarinda mesruiyet kaygisi ¢ekmemektedir
(Khatri & Tsang, 2003). Kolektivist kiiltiirlerde paternalizm, ¢alisanlarin bu tutumunu
aile olma fikriyle bagdastirmaktadir. Khatri ve Tsang (2003), Farh ve Cheng’in (2000) ii¢
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boyutlu (otoriter, iyi niyetli, ahlaki) paternalist lider modelini ele alarak bireysel gii¢
uygulamasina dayali otoriter ve kontrolcii davranis karsisinda ¢alisanlarin uyum ve itaat;
comert ve karsi tarafin iyiligine yonelen davranisi karsisinda sadakat ve baglilikla

karsiliklilik normunun isleyebilecegini 6ngérmektedir.
1.2. Orgiitsel Kronizmin Onciilii Olarak Paternalist Lider Davranmis

Etkili liderligi nelerin olusturduguna dair tutarli bir goriis olmamasinin (Yukl,
2012; Zhu vd., 2019) gerekceleri arasinda baglamsalligin 6ne ¢ikmasi (Porter &
McLaughlin, 2006; Zhu vd., 2019); baglama duyarli liderlik modellerine yonelik ¢agrilar
pesi sira getirmistir (Osborn vd., 2014). Liderlik aragtirmasinin sosyal etkilesimi merkeze
almasi ve kiiltiirel baglam tizerinden okunmasinin da etkisiyle (Mendonca vd., 1999), son
yirmi yilda gelismekte olan {ilkelerin yiikselen performansini yonlendiren liderlik
davraniglarin1 agiklamak {izere gelistirilen yaklasimlardan biri paternalist liderlik
yaklagimidir. Bu yaklasim, Batili 6rneklerinden farkli olarak Asya ve Latin Amerika’da
goriilen liderlik davranislarini anlamaya ¢alisan ve kiiltiirel baglama gonderme yapan bir
akim i¢inde gelismistir (Aycan, 2001, 2006). Paternalist liderlik Ortadogu, Asya ve Latin
Amerika’da yaygin bir liderlik tarzi olarak goriilmektedir (Osland vd., 1999; Aycan vd.,
2000, Cheng vd., 2000; Pasa vd., 2001; Pellegrini & Scandura, 2008; Aycan vd., 2013,
Aktas, 2020). Paternal ya da babacan bir lider figiiriiyle karakterize olan paternalist
liderlik; otorite ve disiplini 6nceleyerek takipgilerin liderin kararlarina uymasimin belli
6l¢iide zorunlu kilindigi, bu liderin ayn1 zamanda takipgilerin refahiyla kisisel olarak
ilgilendigi ve onlar i¢in bir rol model oldugu, liderin yardimsever ve ahlakli bireyler
olarak tanimlandig bir liderlik yaklasimini resmetmektedir (Farh & Cheng, 2000; Bedi,
2019). Goriildiigi tizere bu liderlik yaklasimi bazi ikilikler igermektedir. Aycan (2001:3)
bu durumu, yani yoneticinin “tatli ve sert” algilanmasi karsisinda ¢alisanin “sevgi ve
korku” ikilemi yasamasini, paternalizmin 6rgiit yagsaminda karakterize olma bi¢imi olarak
tanitmis ve bu ikilemin Bati kiiltiiriinde anlasilmasi gii¢ bir olgu oldugunu ileri stirmiistiir

(Aycan, 2001:3).

Yazinda paternalist liderlige iliskin 6ne ¢ikan kavramsallastirmalar bulunmakla
birlikte (6r. Aycan 2001, 2006; Cheng vd., 2000; Wagstaf vd., 2015) ileri siiriilen
fikirlerin ana hatlar1 birgok bakimdan birbirine benzemektedir. Wagstaff ve arkadaslarina
(2015) ait model, yonetici davranislarinda iyi niyetlilik ve otorite-kontrol bakimindan

farkli kombinasyonlar iiretmektedir. Yazarlara gore paternalist lider astlar1 tarafindan
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hem iyi niyetli hem de kontrolcii olarak algilanmalidir. Aksi takdirde, 6rnegin iyi niyet
olmaksizin kontrolcii olarak degerlendirildiklerinde saldirgan olarak algilanirlar. Farh ve
Cheng (2000) ise paternalist liderligi iyi niyetlilik ve otoriteye ek olarak ahlaki biitiinliik
ile birlestiren bir tarz olarak betimlemistir ve bu model uluslararasi yazinin en ¢ok ilgi
gosterdigi modeldir. Tiirkiye’yi de odaga alan Aycan’in ¢aligmalar1 (2001; 2006) daha
kapsayict bir modelde yonetim iligkisindeki taraflarin davranislart ve bunlarin
motivasyonlarini tasnif ederek paternalizmin biitlinlesik bir yap1 icermedigini ve liderlik
tarzinin lider-takipgi iliskisindeki rol beklentilerine -yonetici roliinde iyi niyetli veya
cikarci- bagl oldugunu ileri siirmiistiir (Bedi, 2019). Aycan’in (2001:7) modelinin
davranis motivasyonu bileseni ¢ikarci ve iyi niyetli paternalizm tasnifinden hareket
etmektedir. Iyi niyetli paternalizmde iistiin, astin iyiligi icin ona ilgi ve yakinlk
gostermesi, buna kargi astin saygidan dolayr liste baglilik gdstermesi “iyi niyetli
paternalizm” olarak tanimlanmigtir. Ustiin aymi iyi niyetle ast iizerinde kontrolcii bir
tutum takinmasi ve astin da iiste duydugu saygi ile buna boyun egmesi “otokratik
paternalizm” olarak adlandirilmustir. Ote yandan iistiin, astin iyiligi i¢in degil de kendi
cikarlari i¢in ilgi ve yakinlik géstermesi, astin saygi yerine kendi ¢ikarlariyla ortlistiigi
icin baglilik gostermesi “gikarci paternalizm” olarak adlandirilmistir. Son olarak, iistiin
kendi c¢ikarlar1 dogrultusunda asti kontrol etmesi ve astin da kisisel ¢ikarlarina ters
diismemek ugruna iiste boyun egmesi “otoriter paternalizm” olarak adlandirilmigtir
(Aycan, 2001:7-8). Goriildiigi tizere, paternalist liderlik agiklamasinda sik¢a kullanilan
karsiliklilik, yani lidere yonelik astin paternalizm algis1 ya da bu durumda sergiledigi
davraniglar sosyal miibadele kuramina gondermede bulunur. Diger c¢alismalar da

ekseriyetle bu fikri desteklemektedir.

Cropanzo and Mitchell (2005) sosyal miibadelede destekleyici davranigin iyimser
takipci davranisi ile karsilandigini belirtmektedir. Takipgiler, lideri ilgili ve iyi niyetli
olarak algiladiklarinda ona sadakat ve giivenle karsilik vermekte (Pellegrini & Scandura,
2008) is motivasyonu (Niu et al., 2009) liderden duyulan tatmin (Farh vd., 2006), yaratici
davrams (Wang & Cheng, 2010) ve nihayet performans (Bedi, 2019) artmaktadir. Ote
yandan c¢aligsanlarin lideri yalnizca otoriter (kontrolcii, ddiil-cezaya agirlik veren ve
takipc¢inin refahini 6ncelemeyen) olarak algiladiklar: tabloda davranig sonuglar1 da benzer
sekilde olumsuz gerceklesmektedir (Bedi, 2019). Farh ve arkadaslar1 (2006) kontrolcti
davranig karsisinda takipcilerin lideri baskici olarak algilandiklarin1 ve ona karsi

giivensizlik, diisiik sadakat ve diisiik baglilik gosterme olasilifinin arttigini
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belirtmektedir. Bir¢ok ampirik bulgu liderlik algis1 otorite yoniinde gelistikge ¢alisan
davraniginin bundan olumsuz etkilendigini gostermektedir (Wu & Xu, 2012; Hiller vd.,
2019). Bu durum, biiyiik dl¢lide paternalist liderligin igerdigi ikiliklerle (or. otoriter ve
sefkatli) ilgilidir. Paternalist lider davranisinin olumlu algilanan yonlerinin olumsuz
tutum ve davranislar1 seyreltmesi, olumsuz algilanan yonlerinin ise olumsuz tutum ve
davraniglar1 artirdigi belirtilmektedir (Ertureten vd., 2012). Burada odaklanilmasi
gereken nokta, ele alman modelin hangi yonlerinin olumlu, hangilerini olumsuz
algilandigidir. Ornegin, “sadakat beklentisi” yoneticinin calisanlara zorbalik (Soylu,
2011) ve genel ayrimcilik yapmasi gibi olumsuz davraniglarla iliskilendirilirken (Colella
& Garcia, 2005) “is yerinde aile ortami1” pozitif tutum ve davranislarla iliskilendirilmistir
(Pellegrini vd., 2010; Aycan, 2015). Bir biitiin olarak orgiitsel kronizmin yonetsel islem
veya karara karst olumsuz bir degerlendirme igerdigi dikkate alindigina, paternalist
liderlik bilesenlerinin olumlu algilanan &zelliklerinin kronizm algist tlizerinde negatif,
olumsuz algilanan Ozelliklerinin kronizm iizerinde pozitif yonde etkide bulunmasi
beklenebilir. Diger deyisle; iyi niyetli paternalist liderligin orgiitsel kronizm tiizerinde
negatif yonlii bir, ¢ikarci paternalist liderligin orglitsel kronizm algisi iizerinde pozitif

etkide bulunmasi beklenir. Bu bilgilerden hareketle;

H1. Paternalist liderligin “is yerinde aile ortami1 yaratma”, bireysel iliskiler siirdiirme”, ve
“calisanlarin i dis1 yasamina katilma” boyutlar1 ile orgiitsel kronizm algis1 arasinda

negatif yonlii iliski vardir.

H2. Paternalist liderligin “sadakat beklentisi” ve “statii ve otorite hiyerarsisi” boyutlar

ile orgiitsel kronizm algis1 arasinda pozitif yonlii iligki vardir.
2. Arastirma Yontemi
2.1. Orneklem

Arastirma ve yayin etigine uygun yiiriitiilen bu arastirma, Adana Alparslan Tiirkes
Bilim ve Teknoloji Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yaym Etigi Kurulu 2022.10.12
sayilt izniyle ylriitiilmiistiir. Arastirmada katilimcilardan is yerinde yoneticilerin bazi
tutumlarina ilaveten kayirma davraniglarini degerlendirmeleri istenmistir. Uygulama i¢in
yapilan 6n goriismelerde katilimcilarin sorularin igerigi bakimidan endise duyabilecegi
anlagilmistir. Benzer arastirmalarda da bu kaygi not edilmistir (6r. Shaheen vd., 2017).

Bu nedenle katilimcilarin kendilerini rahat hissettikleri bir zaman araliginda soru formunu
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doldurabilmelerini teminen; giivenilir bir tarama olanag1 sunmasi (Lazar & Preece, 1999;
Cobanoglu vd., 2001) ve katilimcilarin anonim veri sayesinde korundugunu hissederek
daha isabetli goriis bildirmesi (Reis & Judd, 2013) gerekgeleriyle web tabanli soru formu
kullanilmistir. Bu, ayni zamanda ortak yontem yanliligini minimize edebilecek
onlemlerden biridir (Podsakoff vd., 2003). Tarama prosediirii s0yle gergeklestirilmistir.
Baslangi¢ olarak, arastirmaci potansiyel katilimcilarla telefon ve e-posta yoluyla iletisim
kurarak ankete katilmaya davet edilmistir. Bu goériismede verinin igerdigi duyarlilik
nedeniyle verilerin saklanmasina iliskin ayrintili agiklama sunularak kisisel korunmaya
iliskin hukuki giivencenin anlatildig1 ayrintili bir onam formunun varligi aktarilmistir.
Gortismede ve soru formunun baslangicinda, giivenlige ilaveten arastirmacilarin
diledikleri anda caligmaya katilmaktan vazgecebilecekleri ve bunun higbir yaptirimi
olmayacag belirtilmistir. Katilimcilarin web tabanli formda onam formunu okumasi ve
katilim1 bu cer¢evede onayladiklarini belirtmeleri ile soru formuna ge¢melerine izin
verilmigtir. Ortak yontem yanliligin1 azaltmak tizere, yukaridaki tedbirlere ilaveten farkl
Olctimler farkli bloklara yerlestirilmis ve ¢calismada daha 6nce dogrulanmis 6l¢liim araglari

kullanilmistir (Podsakoff vd, 2003).

Orneklemede, bu tiir duyarlik arz eden verilerin derlenmesine uygun bir strateji
olarak uygun Ornekleme ile kolayda ulasilabilecek ve bagimsiz degerlendirme
yapabilecek kisilerle Adana ilinde uygulama yiiriitiilmiistiir (Ozen & Giil, 2007). Bu
stratejinin sebep oldugu asir1 homojen Orneklerden kagcinmak amaciyla; 6zel sektor
kuruluslarinda imalat kesiminde ¢alisanlar, kamu kesiminde merkezi kurumlarin tasra
teskilatlarinda ve yerel yonetim kuruluslarinda calisanlar olmak iizere farkli meslek
gruplari iizerinden ilerleme saglanmistir. Bu ger¢evede, kamu ve 6zel sektorde gorev alan,
tam zamanli ¢alisan, kadrolu veya sdzlesmeli 300 kisiye ulasilmis; arastirma davetine 228
kisi katilmistir (%63). Katilimeilarin demografik profilleri incelendiginde; %38’1 kadin,
%62’si erkektir. Bu kisilerin dahil olduklar1 yas gruplar1 incelendiginde; 18-30 yas %22,
31-40 yas %41, 41-50 yas %31, 51 ve lizeri %6°dir. Katilimcilarin mesleki deneyimleri
siire bakimindan; %1414 1-5, %20°s1 6-10, %27’s1 11-15, %40°1 16 ve lizeri seklinde
kaydedilmistir. Ogrenim durumlar1 son mezun olduklar1 egitim kurumlar1 bakimindan
incelendiginde katilimcilarin %10°u ortadgrenim, %10’u 6n lisans, %51°1 lisans, %29’u
yiiksek lisans veya doktora veren programlardan mezundur. Gorev aldiklar1 kurumlarin
niteligi bakimindan %86’s1 kamusal nitelikli kurum ve kuruluslarda, %14°l ise 6zel

sektorde gorev almaktadir.
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2.2. Ol¢cme araclan

Paternalist liderligin 6lglimiinde Aycan’in (2006) 21 madde 5 boyutlu paternalist
liderlik 6lgegi 5°li likert dlgiimii ile kullamlmgtir. Ozgiin dlgekteki 5 faktdrlii yapimin
acikladigi toplam varyansin miktar1 %62.70°dir (o = .85). Faktorlerin agikladig1 varyans
dagilim1 incelendiginde; is yerinde aile ortami (5 madde, %18.42), bireysellesmis iliski
(4 madde %16.30), calisanlarin is dis1 yasamina katilim (4 madde, %10.41), sadakat
beklentisi (3 madde %9.72), statii hiyerarsisi ve otorite (5 madde, %7.85) seklinde
gerceklesmistir.

Orgiitsel kronizmi dlgmek igin Turhan (2014) tarafindan gelistirilen 6rgiitsel
kronizm algis1 dlgegi kullanilmigtir. 15 maddeli ii¢ boyutlu 6lgekte; “i¢ grup yanlhigr”
astlarla gayri resmi iliskilere dayanan yonetsel yanliligina, “paternal kronizm” sadik
astlarin kayrilmasia, “karsilikli ¢ikar aligverisi” yOnetici ve astlar arasinda karsilikli
cikar beklentisine atifta bulunmaktadir (Turhan, 2014: 305). Ozgiin 6lgekteki 3 faktorlii
yapmin agikladigi varyans miktart %69.77°dir (o = .85). Agiklanan varyansin faktor
dagilimi incelendiginde, ilk faktor olan 6 maddeli i¢c-grup yanliligi %35.21 (o = .90),
ikinci faktor olan 5 maddeli paternal kronizm %22,27 (o = .87), licilincii faktér olan 5

maddeli karsilikli ¢ikar aligverisi %12.28 (o = .74) seklinde gerceklesmistir.
2.3. Analitik strateji

Yazinda ¢esitli kriterler bulunmakla birlikte her bir 6rneklem hacminin yeterligi
konusunda yapilacak degerlendirme veri setinin 6zellikleriyle uyumlu olmalidir. Genel
olarak cok degiskenli istatistiksel teknikler kullanilabilmesi i¢in asgari 200 rakami
onerilmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2015). Bu bakimdan 6rneklem hacmi (N>200)
yeterli olarak degerlendirilmistir. ilk olarak verilerin ¢cok degiskenli analitik yontemlere
uygunlugu kontrol edilmistir (Alpar, 2017). Carpiklik ve basiklik i¢in maddelerin test
istatistigi £1.5 araliginda normal dagilim varsayimi saglanmis, u¢ deger incelemesinde z
istatistigi ile tek yonlii 3 gézlem, Mahalanobis uzakligi hesaplanarak ¢cok yonlii 15 gézlem
analizden ¢ikarilmistir. Coklu dogrusallik, tekillik ve baglant1 (r < 0.8, VIF <2.5) gbzden
gecirilerek c¢alismada kullanilan Olceklerin yapisal gegerliginin ve gilivenilirliginin
incelemesine baslanmistir (Tabachnick ve Fidell, 2015). Orneklemin demografik
farkliliklar arz etmesi sebebiyle alternatif faktor yapilarini stnamak igin ilk olarak her iki
Olcege kesfedici aktor analizi uygulanmistir. Ortaya ¢ikan tabloda, dlgeklerin temsil

giiclinli anlamak i¢in alternatif modeller incelenmistir. Dogrulayic1 faktor analizi ile
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modellere dayali olarak degiskenler arasindaki iligkileri incelemek iizere korelasyon
analizleri, son olarak hipotez testleri i¢in hiyerarsik regresyon analizi kullanilmistir.
Testler i¢in regresyon modelinin ilk adiminda kontrol degiskenleri eklenmis, ikinci
adimda paternalist liderlik faktorleri eklenerek ilgili orgiitsel kronizm algisi boyutu
tizerindeki etkileri hesaplanmistir. Hesaplamalarda Jamovi (The Jamovi Project, 2022)

kullanilmistir.
3.Arastirma Bulgulan
3.1. Faktor analizi

Paternalist liderlik icin yliriitiilen kesfedici faktor analizi sonucunda ulasilan 5
faktorli yapida Kaiser-Meyer-Olkin 6lgiisii (KMO=.942) analiz i¢in 6rneklemin yeterli
oldugunu, Bartlett kiiresellik testi ¥ (153) = 3208, p <.001, korelasyon yapisinin faktor
analizi igin uygun oldugunu géstermistir (Tabachnick ve Fidell, 2015). Ozgiin 6lgekten
bazi1 madde farklariyla ayn1 boyutlarda bes faktorlii yapi ile agiklanan varyans %70 olarak
gerceklesmistir. Ozgiin Slcekte yer alan p8 maddesi (Calisanlarla iliskilerinde seving...)
binisiklik, p17 maddesi ise (Disiplin yanlisi ama ayni zamanda...) yetersiz yik degeri
nedeniyle 6l¢ekten ¢ikarilmistir. Faktorlerin agikladiklari varyans miktar1 bakimindan; is
yerinde aile ortami1 %24.18, bireysellesmis iliski %17.22, ¢alisanlarin is dis1 yasamina
katilim %12.91, sadakat beklentisi %7.00, statii hiyerarsisi ve otorite %8.57 olarak
gerceklesmis ve ozgiin Olcege yakin degerler kaydetmistir. Ikinci olarak, orgiitsel
kronizm algis1 6l¢egi i¢in uygulanan kesfedici faktor analizi sonucunda 3 faktorlii yapida
Kaiser-Meyer-Olkin 6l¢iisi (KMO=.965) analiz i¢in 6rneklemin yeterli oldugunu,
Bartlett kiiresellik testi ¥ (91) = 3772, p <.001, korelasyon yapisinin faktdr analizi igin
uygun oldugunu gdstermistir. Ozgiin 6lgekten bazi madde farklariyla ayn1 boyutlarda bes
faktorlii yapi ile agiklanan varyans %81 olarak gerceklesmistir. Ozgiin dlgekte yer alan
k12 maddesi (Kurumumuzda, yonetici-¢alisan iligkileri...) binisiklik sebebiyle dlgekten
cikarilmistir. Faktorlerin agikladiklar1 varyans incelendiginde; i¢ grup yanliligi %39.20,
paternal kronizm %22.60 ve karsilikli ¢ikar aligverisi %19.20 olarak gergeklesmis ve

0zgiin 6lgege yakin degerler kaydetmistir.

Ikinci olarak, paternalist liderlik Slcegi i¢in 6zgiin lcekteki bes faktorlii yapr ve
tek faktorli yapi dogrulayici faktor analizine (DFA) tabi tutulmustur. Tablo 1’de
goriildiigii iizere her iki yap1 da gegerli bulunmamustir. Ugiincii olarak kesfedici faktor

analizinin isaret ettigi 5 faktorlii yap1 test edilmis; bu testte modifikasyon endeksleri
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incelenerek ayrisma gegerligini gliclendirmek i¢in p18’in (Calisanlart i¢in neyin en iyi...)
dlcekten cikarilmasia karar verilmistir. Olgeklerde yer alan maddelerin faktor yiikleri
asgari 0.5 degerini karsilamaktadir. Ikinci olarak yapilarin Cronbach alfa ve AVE
katsayilar1 kontrol edilmistir. I¢ tutarlilik ve birlesme gecerliginin biitiin dlgekler icin
yeterli oldugu (AVE>.50) g6z oniinde bulundurularak ayrigsma gecerliginin kontroliine

ilerlenmistir.

Tablo 1. Olgeklerin Uyum Gostergeleri

RMSEA %90 CI
CFlI TLI SRMR RMSEA Alt Ust
Paternalist liderlik
Ozgiin 5 faktor .896 876 .061 103 .093 113
Tek faktor .857 841 .068 115 106 124
Modifiye 5 faktor .955 942 .033 .079 .066 .092
Orgiitsel kronizm
Ozgiin 3 faktor .959 .950 .027 .093 .079 107
Tek faktor 923 911 .033 124 112 137
Modifiye 3 faktor .989 .985 .018 .058 .036 .079

Orgiitsel kronizm algis1 dncekine benzer tutumla alternatifleriyle incelenmis; bazi
calismalarda ele alindig1 gibi tek faktorli yapt smmanmis ve bu calismada tutarh
bulunmamustir. Ugiincii testte kesfedici faktdr analizinin isaret ettigi 3 faktorlii yap1 ele
alimustir. Testte modifikasyon indeksi yardimiyla ayrigsma gecerligini gliglendirmek i¢in
k6 (Yoneticiyle iligkileri iyi...) ve k7 maddelerinin (Yoneticiye kosulsuz sadakat...)
olgekten cikarilmasma karar verilmigtir. Olgiim modellerinin uyum gdstergeleri
incelendiginde her ikisinin de kabul edilebilir degerler kaydettigi goriilmektedir (Hair vd.,
2014; Yaslioglu, 2017). Calismada kullanilan paternalist liderlik dlgegi ¥* (106) = 245,
CFI=.955, TLI =.942, SRMR = .0333, RMSEA = .0791; &rgiitsel kronizm algis1 y 2 (49)
= 83.5, CFI =.989, TLI = .985, SRMR = .0183, RMSEA = .0579 ile kabul edilebilir

Olclim araclardir.

Tablo 2’de yer alan DFA sonuglar1 paternalist lider davranisinin; is yerinde aile
ortami1 (P1) 6 madde ile (a.=.97, AVE = .84), bireysellesmis iliski (P2) 3 madde (o= .94,
AVE = .85), calisanlarin is dis1 yasamina katilim (P3) 3 madde (o = .91, AVE = .78),
sadakat beklentisi (P4) 2 madde (o = .73, AVE = .58), statii hiyerarsisi ve otorite (P5) 3
madde (o= .81, AVE = .59) ile 6l¢iilebilecegini gostermektedir. Orgiitsel kronizm algist;
i¢ grup yanlihigi (K1) 5 madde (o = .97, AVE = .87), paternal kronizm (K2) 4 madde (a
= .96, AVE = .89), karsilikli ¢ikar aligverisi (K3) 3 madde (a = .90, AVE = .79) ile

Olciilmiistiir.
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Tablo 2. Dogrulayic1 Faktor Analizi
Faktor yiiki Cronbach alfa AVE

Paternalist liderlik olgegi

P1(1)  Calisanlarina karst bir aile tiyesi gibi... .88 97 .84
P1(3)  Isyerinde bir aile ortam... .90

P1(4)  Kendi ¢ocuklariymis gibi... .88

P1(5) Calisanlar: disaridan gelecek elestirilere... .88

P1(6)  Her ¢alisanla birebir iliski kurmaya... .90

P2(7)  Her ¢alisan: sahsen tanimaya... .88 .94 .85
P2(9) Calisanlarinin gelisimini ve... .88

P2(10) Gerektiginde ¢alisanlart adina... .84

P3(11) Calisanlarin is disi sorunlarinda... 91 91 a7
P3(12) Calisanlarin ozel etkinliklerine... .76

P3(13) Calisamin ozel hayatinda bir... .82

PA(15) Calisanlar hakkinda karar verirken... 73 73 .58
PA(16) Calisanlar: degerlendirirken sadakat... .68

P5(19) Isle ilgili konularda ¢alisanlarmn... .66 .81 .59
P5(20) Isle ilgili her faaliyeti kontrol etmek... .61

P5(21) Calisanlarla yakin iliskiler kurmasina... .83

Orgiitsel kronizm algist

K1(1)  Yoneticimiz, kisisel yakinligi olan... .85 97 .87
K1(2)  Kurumumuzda, ¢calisanlar édiillendirilirken... .89

K1(3)  Yéneticimiz, catismalari ¢ozerken... .95

K1(4)  Kurumumuzda, finansal veya... .86

K1(5) Kurumumuzda, kararlar alimirken... 91

K2(8)  Yoneticimiz, verdigi kararlari... 91 .96 .89
K2(9)  Kurumumuzda, personel degerlendirmede... .83

K2(10) Yéneticim, kendisine sadakat... .94

K2(11) Yoneticimiz, kurumumuza baghlik... .96

K3(13) Calisanlar bir konuda yoneticimizi... a7 .90 .79
K3(14) Yoneticimiz, kendi ¢ikarlarina uygun... .89

K3(15) Yoneticimiz, ¢alisanlarla ilgili karar ... .89

Not. N = 210.

P1: Is yerinde aile ortam: yaratma, P2: Bireysellesmis iliski, P3: Calisanlarin is disi yasamlarina
katilim, P4: Sadakat beklentisi, P5: Statii hiyerarsisi ve otorite, K1: I¢ grup yanliligi, K2: Paternal
kronizm, K3: Karsilikli ¢cikar alisverisi.

3.2. Paternalist liderlik ve orgiitsel kronizm iliskisi

Degiskenlere ait betimleyici istatistikler ve korelasyonlar Tablo 3’te yer
almaktadir. 1lk olarak, paternalist liderligin “iyi niyetli” ii¢c boyutu orgiitsel kronizm
algisiyla istatistiksel olarak anlamli ters yonlii iliski sergilemektedir. Sirayla i¢ grup
yanlilig1, paternal kronizm ve karsilikli ¢ikar aligverisi bakimindan is yerinde aile ortami
(r=-33,p<.001; r=-32, p<.001; r =—.26, p <.001), bireysellesmis iligki (r =31, p
<.001; r =-32, p <.001; r =-.25, p <.001), ¢alisanlarin is dis1 yasamlarina katilim (r = —
27, p <.001; r = =29, p <.001; r = —21, p <.001) bu iligkiyi ortaya koymaktadir.
Paternalist liderligin statii hiyerarsisi ve otorite boyutu ise oOrgiitsel kronizmle negatif
yonlii ve zayif iligkiler sergilemektedir. Kronizm bilesenlerine gore sirayla bu iligki (r =

—.15, p <.05; r = —.14, p <.05; r = —.12, p >.05) seklinde gerceklesmistir. Ote yandan
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sadakat beklentisi, orgiitsel kronizm algisinin tiim bilesenleriyle pozitif yonli anlamh
iligkiler sergilemektedir (Sirayla r =.34, p <.001; r =40, p <.001; r =.33, p <.001).
Demografik degiskenler i¢inde 6grenim durumu, paternalist liderligin tiim bilesenleriyle
ters yonli gliclii iliskiler sergilemekte, “paternal kronizm™ ve “karsilikli ¢ikar aligverigi”
ters yonlii zayif iliski sergilemektedir. Orneklemde yas ile arastirma degiskenleri arasinda
negatif yonlii zayif iligkilere rastlanmistir. Cinsiyet bakimindan, kadinlarin bazi
paternalist liderlik boyutlar1 ile tiim boyutlarda orgiitsel kronizm algis1 erkeklere gore
daha diisiik seviyede gerceklesmistir. Deneyim ve sektor farkliligi iki degiskenle ters

yonlii iligki sergileseler de bu iliskilerin biiyiikk cogunlugu istatistiksel olarak anlaml

bulunmamastir.
Tablo 3. Degiskenlere Yo6nelik Istatistikler ve Korelasyonlar
M__ SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 1
Yas? 221 .85
Deneyim® 292 107 .81
Cinsiyet® 162 .49 -.03 .08
Ogrenim* 299 89 327 297 217
Sektor® 113 34 0L -04 -07 09
P1 358 118 -17° -18" 13  -.36™ .08
P2 363 119 -21" -17° 170 357 04 85"
P3 356 118 -14" -14 13  -35™ 07 .8 .80
P4 338 111 -13 09 197 26" -21" 23" 21" 27"
P5 401 85 18" -18" 07  -34™ -08 69" .64 .66 .23
K1 317 139 -05 -04 170 13 08 33 —31" 27" 34" _15°
K2 289 142 14" —08 18" 16" —13 32" _32™ _20™ 40" -14" 87
K3 266 129 12 10 20" 15" 12 26" -25™ —21" 33" 12 81" .86™
Not. N = 210.

P1: Is yerinde aile ortami, P2: Bireysellesmis iliski, P3: Calisanlarin is disi yasamlarina katihm, P4:
Sadakat beklentisi, P5: Statii hiyerarsisi ve otorite, K1: I¢ grup yanhiligi, K2: Paternal kronizm, K3:
Karsilikli ¢cikar alisverisi.

aYas (1 = 18-30, 2 = 31-40, 3 = 41-50, 4 = 51 ve iizeri). "Deneyim (1 = 1-5, 2 = 6-10, 3= 11-15, 4 = 16
ve iizeri). “Cinsiyet (1 = Erkek, 2 = Kadm). Ogrenim (1 = Ortadgrenim, 2 = Onlisans, 3 = Lisans, 4 =
Yiiksek lisans ve doktora). ®Sektdr (1 = Kamu, 2 = Ozel).

“p < .05, "p < .01, "p <.001.

Paternalist liderlik bilesenlerinin orglitsel kronizm algist tizerinde etkilerini
Olemek i¢in yiiriitiilen hiyerarsik regresyon analizinin sonuglar1 Tablo 4’te sunulmustur.
Modele ilk olarak kontrol degigkenleri ve ikinci adimda paternalist liderlik bilesenleri
eklenmistir. Regresyon modeli i¢ grup yanliligi i¢in varyansin yaklasik %36’sin1 (R2 =
.36, F(8,201) = 14.06, p < .001) tahmin etmektedir. Kontrol degiskenleri varyansin
%4’linii tahmin etmektedir, bunlar i¢inde cinsiyet ve 6grenim diizeyi istatistiksel olarak
negatif ve anlami etkide bulunmustur. Yas, cinsiyet ve 6grenim diizeyinin kontrol edildigi
ikinci model varyansin %32’sini tahmin etmektedir. Burada paternalist liderlik
bilesenlerinde ikisinin i¢ grup yanlilig {izerinde anlaml etkisi bulunmustur. Is yerinde
aile ortam1 i¢ grup yanlihigi iizerinde negatif, sadakat beklentisi ise pozitif etkide

bulunmaktadir. Paternal kronizme yonelik model de birkac¢ farklilikla birlikte benzer
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sonuclar iretmektedir. Olusturulan model paternal kronizm i¢in varyansin %45’ini (R2
= .45, F(8,201) =20.31, p <.001) tahmin etmektedir. Kontrol degiskenlerinin tamami
paternal kronizm iizerinde negatif yonlii anlamli etkiye sahiptir ve varyansin % 6’sin1
tahmin etmektedir. Modele ikinci adimda eklenen paternalist liderlik bilesenleri
varyansin %39’unu tahmin ederek modelin tahmin giiclinli artirmaktadir. Paternalist
liderlik bilesenlerinin ikisi; is yerinde aile ortam1 ve bireysellesmis iliski paternal kronizm
lizerinde negatif yonlii anlaml1 etkide bulunmustur. Oncekiyle benzer bigimde, sadakat
beklentisi ise giiclii bir etki sergileyerek paternal kronizm tizerinde pozitif yonlii etkide
bulunmustur. Son olarak, model, karsilikli ¢ikar aligverisine iliskin varyansin %30’unu
(R2 = .30, F(8,201) =10.86, p < .001) tahmin etmektedir. Modele kontrol degiskenleri
eklendiginde yas ve cinsiyetin negatif yonlii bir etkide bulundugu goriilmektedir. Birinci
adimm varyansin %6’smi1 tahmin etmektedir. Ikinci asamada paternalist liderlik
bilesenleri modele dahil edildiginde karsilikli ¢ikar aligverisindeki varyansin %24 {inii
tahmin ettigi goriilmektedir. Modelde is yerinde aile ortami bagimli degiskeni negatif

yonlii, sadakat beklentisi ise pozitif yonlii etkilemektedir.

Tablo 4. Hiyerarsik Regresyon Analizi

Orgiitsel Kronizm Algisi
K1. I¢ grup yanliligi K2. Paternal kronizm  |K3. Karsilikli ¢ikar aligverisi
5 p degeri 5 p degeri 5 p degeri
Udim 1
Yag? -.03 .67 -12 .04 -.10 12
Cinsiyet” -.13 .03 -14 .01 -17 .01
Ogrenim diizeyi® -.19 .00 -.18 .00 -.16 .02
AR? .04 .06 .06
AF F(3,206) = 2.70" F(3,206) = 4.14™ F(3,206) = 4.31™
Udim 2
P1. Is yerinde aile ortam -.35 .00 -27 .02 -27 .04
P2. Bireysellesmis iligki -.16 A7 -.25 .02 -.20 .10
P3. Calisanlarin ig disi... -11 .34 -.16 .13 -.06 .63
P4. Sadakat beklentisi .38 .00 45 .00 .34 .00
IP5. Statii hiyerarsisi .10 .23 12 12 .07 43
AR? .32 .39 .24
AF F(5,201) = 20.12"" F(5,201) = 28.36™" F(5,201) = 13.98""

Not. N = 210. Adim 1’de kontrol degiskenleri girilmis, Adim 2’de paternalist lider davranis boyutlar
eklenmistir.
Yas (1 = 18-30, 2 = 31-40, 3 = 41-50, 4 = 51 ve iizeri). "Cinsiyet (1 = Erkek, 2 = Kadm). *Ogrenim (1 =
Ortadgrenim, 2 = Onlisans, 3 = Lisans, 4 = Yiiksek lisans ve doktora).
*p < .05, ™p < .01, ™p <.001.

Bir biitlin olarak arastirma bulgularina géz atildiginda, paternalist liderligin
orgiitsel kronizmi her {ic boyutunda pozitif yonde etkiledigi anlasilmaktadir. Ikinci
olarak, pozitif algilandig1 anlasilan 1yi niyetli paternalist lider davranis1 (is yerinde aile

ortami, bireysellesmis iliski, ¢calisanlarin is dis1 yasamlarina katilim) kronizm algisini her
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lic boyutta negatif yonde etkilemektedir. Bu etki, regresyon modelinde her boyutta P1
icin anlamli, paternal kronizm igin ek olarak “bireysellesmis iliski” boyutunda
istatistiksel olarak anlamli sonug tiretmektedir ve Hipotez 1’1 kismen desteklemektedir.
Diger deyisle calisanlar is yerlerini aile ortami olarak gordiiklerinde kronizm algisi
diismektedir. “Statii hiyerarsisi ve otorite” beklenenin aksine kronizm algisindaki
varyansa katki saglayamamustir. Ote yandan “sadakat beklentisi” paternalist liderlik
modelinin kronizm algis1 tizerindeki en etkili bilesenidir ve kronizm algisin1 gii¢li ve
anlamli bi¢cimde artirmaktadir; bu sonu¢ Hipotez 2’yi kismen desteklemektedir.
Demografik degiskenler icinde yas, yalnizca paternal kronizm boyutunda regresyon
modeline anlaml katki saglamaktadir. Yani yasin yiikselmesi paternal kronizm algisini
diisiiriir niteliktedir. Cinsiyet orgiitsel kronizm algis1 iizerinde etkilidir. Orneklemde yer
alana kadinlarin her {i¢ boyutuyla kronizm algis1 erkek katilimcilara oranla diisiiktiir.
Regresyon modelinde en etkili demografik degisken 6grenim diizeyi olmustur. Ogrenim
diizeyinin artig1 Orgiitsel kronizm algisin1 diisiirmektedir. Sonu¢ olarak bu c¢alisma,
paternalist liderlik davraniginin rgiitsel kronizm algisini etkiledigini, 6te yandan i¢erdigi
ikiliklere dayali olarak model bilesenlerinin Orgiitsel kronizm algisi iizerinde farkli

yonlerde etkide bulundugunu gostermektedir.

SONUC

Bu c¢alismada paternalist liderlik orgiitsel kronizm algisinin bir onciilii olarak
incelenmistir. Bulgular, paternalist liderligin ikili dogasinin kronizm iizerinde farkli
yonlerde etkilerde bulundugunu ortaya koymaktadir. Calismada kullanilan kavramsal
yapilar bakimindan; dogrulayici faktor analizleri mindr degisikliklerle paternalist liderlik
ve oOrgiitsel kronizm algis1 6l¢eklerinin gecerli ve giivenilir oldugunu ortaya koymaktadir.
Benzer arastirmalarda da bu tip mindr degisikliklerle 6lgeklerin kullanilabilir oldugu
degerlendirilmektedir (Or. Soylu, 2011). Korelasyon analizleri, iyi niyetli paternalist
liderlik bilesenleri olarak degerlendirilen “is yerinde aile ortam1”, “bireysellesmis iligki”,
ve “calisanlarin 1s dis1 yasamina katilma” boyutlar ile orgiitsel kronizm algisi arasinda
negatif yonli iliski oldugunu gostermistir. Regresyon analizi bunlar i¢inde “is yerinde
aile ortam1”nin 6nemli bir agiklayict oldugunu gostermistir. Ote yandan cikarci
paternalist lider davranis1 olarak degerlendirilebilecek “sadakat beklentisi” ile orgiitsel
kronizm algis1 arasinda gii¢lii pozitif yonlii iliski varken “statii hiyerarsisi ve otorite” ile

zayif negatif yonlii iliski goriilmektedir. Regresyon modeli de bu bulguyu biiyiik 6l¢iide
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desteklemektedir. Bu bulgu benzer arastirmalarda da gosterilmektedir. Soylu’nun (2011)
arastirmasinda paternalist liderlik faktorlerinden “is yerinde aile ortami” ve “sadakat
beklentisi”, is yerinde zorbalik algisi tlizerinde ilki negatif, ikincisi pozitif etkilerde
bulunmustur. “Statii hiyerarsisi ve otorite”nin bu ve diger baz1 ¢aligmalarda beklenen
sonuglar1 tiretmemesi, kullanilan 6lgme araci ve paternalist liderlik modellerine iliskin
genel bir elestiriyi akla getirmektedir. Buna gore mevcut paternalist liderlik modelleri iyi
niyet ve otorite (Hiller vd., 2019) veya iyi niyetli ve ¢gikarci (Soylu, 2011) boyutlarla tam
olarak ortiismemektedir. Hiller ve arkadaslar1 (2019), Aycan’in (2006) paternalist liderlik
modelinin daha ziyade iyi niyetli liderligi 6l¢tiigli ve otoriteye kismi bir vurgu yaptigini
da ileri stirmektedir. Burada belirtmek gerekir ki 6l¢iime iliskin belirtilen ikiligin aksine
bazi arastirmalarda paternalist liderlik boyutlarinin ilgili bagimsiz degiskenler tizerinde
ayn1 yonde tutarl etkilerde bulundugu da gosterilmistir. (6r. Gergek, 2018; Pelenk &
Acaray, 2019; Tekin, 2019). Bu ¢ercevede, Tiirkiye’de yaygin olarak kullanilan Cheng
vd. (2000) ve Aycan (2006) 6l¢iimlerinin yapisal farkliliklart ve etkilerinin arastirilmast,
paternalist liderlik yazinina katki saglayabilir. Ayrica, paternalist liderligin ¢oklu
dogasina odaklanan arastirmalarda “statii hiyerarsisi ve otorite” ile “yOneticiye giiven”
bir arada incelenebilir. Yazinda, paternalist-otoriter lider davranisiyla (Cheng vd., 2000)
ilgili bagimhi degiskenler arasinda yoneticiye glivenin aracilik rolii oynadig:
gosterilmektedir (Otken & Cenkci, 2012; Dedahanov vd., 2022). Bu durumda,
paternalist-otoriter lider davranisi, giic mesafesinden kaynaklanan kabule dayanan giiven
aracilifiyla (Chen vd., 2014) diger bagimli degiskenler iizerinde etkide bulunuyor
olabilir. Gliven konusunun Aycan (2006) 6l¢iimiindeki statii hiyerarsisi ve otoriteyle nasil

iligki sergiledigini gormek 1ilgi ¢ekici olacaktir.

Orgiitsel kronizm algisma iliskin Turhan (2014) &lgeginin arastirmalarda
cogunlukla tek boyutlu kullandig1 goriilmektedir (6r. Shaheen vd., 2017; Ali vd., 2022;
DeClercq vd., 2022; Elibol & Sever, 2022). Bu calismada ii¢ boyutlu yap1 bazi
modifikasyonlarla gegerli ve giivenilir bir 6l¢me araci olarak kullanilmistir. Genel olarak
paternalist lider davraniglarinin 6rgiitsel kronizm f{izerinde ikili etkisi, kronizmin farkli
boyutlarinda benzer yonde gergeklesmistir. Bunlar i¢cinde paternalist liderligin en giiclii
etkide bulundugu boyut, benzer sayiltilara dayanmasi sebebiyle paternal kronizm
olmustur. Paternal kronizm sadik astlarin kayirilmasi anlamina gelmektedir. Sadakat
beklentisi algis1 yiikseldik¢e “sadik astlarin kayrildigi™na iliskin algi yiikselmistir.

Tersine, ig yerine aile ortami ve bireysellesmis iligki algis1 sadakate dayali kayirma
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algisin1 negatif yonde etkilemistir. Orgiitsel kronizmin ikinci boyutu olarak i¢ grup
yanlilig1, i yerinde aile ortami ve sadakat beklentisi tarafindan benzer bicimde
etkilenmektedir. Bununla birlikte, is yerinde aile ortami algisi, en giiclii ters yonlii katkiy1
astlarla gayri resmi iliskilere dayanan yonetsel yanlilig1 ifade eden bu kronizm boyutunda
vermektedir. Diger boyutlarda, yoneticinin ¢alisan1 sahsen tanimasi veya is yasami
disinda 6zel yasamina katilmasi, gayri resmi iliskiye dayali bu yonetsel yanlilik algis
tizerinde etkili olmamustir. Diger bir deyisle, bu degiskenler anlamli ters yonlil iligkilere
sahip olmakla birlikte kronizm algisinda anlamli fark yaratmamaktadir. Oncekine benzer
bicimde, orgiitsel kronizmin diger bir boyutu olan karsilikli ¢ikar aligverisi algisi da is
yerinde aile ortami yaratilmasiyla azalmakta, ancak sadakat beklentisiyle daha giiclii

bicimde artmaktadir.

Arastirmanin diger bir katkis1 ve diger kronizm arastirmalarindan da bir 6lciide
ayrisan nokta, yazinda kullanilagelen cinsiyet, yas gibi kontrol degiskenleri disinda
dgrenim diizeyinin bu arastirmada 6nemli bir agiklayici olarak belirmis olmasidir. I¢ grup
yanliligin1 odaga alan Kolstad ve Wiig (2013) 6grenim diizeyinin pozitif etkisini
gostermis olsa da kronizm yazininda buna rastlanmamaktadir. Bir 6rnekte, Akuffo ve
Kivipold (2019) kronizmde bu iliskiye dikkat ¢ekmekle birlikte istatistiksel olarak 6nemli
bir etki tespit edememistir. Bu calismada 6grenim diizeyi kronizmin her boyutunda
varyans degisimini anlamli bi¢imde agiklamaktadir. Bu durum, egitim diizeyi
yiikseldik¢e kurulan sosyal baglara dayali olarak giiclin artmasiyla birlikte bu kisilerin
esitsizlikten daha fazla yararlanabilme ve miibadelede bulunabilme potansiyeline sahip
olmasindan kaynaklaniyor olabilir (Akuffo & Kivipdld, 2019). Ilerleyen arastirmalarda

0grenim diizeyinin kronizm algisina yonelik kaydedilen bu olas1 etkisi arastirilmalidir.

Sosyal miibadele kuramindan hareketle, ¢alisanlarin Grgiitle ve yoneticiyle olan
miibadele iligkisi sonucu olusabilecek veya degisebilecek tutum ve davraniglarin yine -
sirastyla- orgilit ve yoneticiye yonelecegine iliskin 6nermeler bulunmaktadir (Yiriir,
2019). Ilerleyen c¢alismalarda, bu kuramsal perspektifle orgiitsel kronizm algisiyla
iligkilendirilecek tutum ve davraniglarin orgiite mi yoksa yoneticiye mi yoneldigi 6nemli
bir aragtirma sorusu olabilir. Yine, ilerleyen arastirmalarda sosyal miibadele kurami
acisindan kayirmanin genel semsiyesi altinda kronizm ve nepotizmin farkini gérmek ilgi
cekici olabilir. Kronizmden kaynaklanan arkadasliga dayali miibadele yiikiimliiliigiiniin

aile bagina dayal1 olan kadar gii¢lii olmadig1 ve bu nedenle bu bagin her zaman 6rgiitsel
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yiikiimliiliklerin 6niine gegmeyebilecegi belirtilmektedir (Pearce, 2015). Arash ve
Tiimer (2008), daha ziyade politika kaynakli kayirmaya dayanan arastirmalarinda
nepotizmin olumsuz sonuglariin daha etkili oldugu gostermektedir. Bir biitiin olarak
kayirma tiirlerinin yaygin goriildiigi orgiitsel ortamlarda kronizme 6zgii farkliliklarin
anlasilmasi, iliskili bir¢ok orgiitsel tutum ve davranislarin daha iyi anlasilmasi igin firsat

saglayabilir.

Orgiitsel kronizm uygulamacilar agisindan da énemli ¢ikarimlara konu edilebilir.
Bu alandaki arastirmalar orgiitsel kronizmin gerek calisanlar gerekse -bu olgunun
liyakatle iligkili digsalligi itibariyla- toplumlar agisindan olduk¢a olumsuz bir algi
oldugunu ortaya koymaktadir. Bu nedenle her diizeyde yoneticiler, calisma barigini
korumak i¢in kronizmin 6niine gegecek yapisal ve prosediirel tedbirleri almalidir. Bu
caligmanin 6ne ¢ikan bulgularindan biri, Tirk kiltiirtiyle de iliskili olarak, paternalist
lider davranis1 olarak betimlenen is yerinde aile ortami saglamanin orgiitsel kronizm
algisin1 azalttigi hususudur. Bununla birlikte bu bulgu tek basina yanilticidir; zira ayni
zamanda yOneticinin, performansi bir kenara birakarak sadakate dayali islem yaptigi
yoniinde bir izlenim vermesi, kronizm algisim1 daha gii¢lii bicimde etkileyerek aile

ortaminin sundugu olumlu tabloyu tersine ¢evirmektedir.

Calismanin 6nemli bir kisit1 segilen 6rnekleme stratejisinden kaynaklanmaktadir.
Katilimcilarin  tespitinde homojenlikten kacinilmaya calisildiysa da tim uygun
orneklemelerde oldugu gibi bulgular evreni temsil etmeyebilir. Yine, ¢alismada beyaz
yakali calisanlar bulunmaktadir. Ilerleyen arastirmalarda mavi yakali calisanlari
kapsayacak Ikinci olarak, yukarida yazina géndermeyle belirtildigi gibi, tercih edilen
paternalist liderlik ve Orgiitsel kronizm 6lgekleri kapsayict olmayabilir. Bununla birlikte,
calismanin paternalist liderlik ve oOrglitsel kronizm algis1 arasindaki iligkinin

anlagilmasina ve bazi ¢ikarimlar yapilmasina katki sagladigi degerlendirilmektedir.

Destek bilgisi: Bu calisma, kamu, ticari veya kar amaci giitmeyen kuruluslar gibi
herhangi bir organizasyondan destek almamaistir

Cikar Catismasi: Bu ¢alismada herhangi bir ¢ikar catismasi bulunmamaktadir.

Etik Onay:: Insan katilimcilari igeren calismalarda gerceklestirilen tiim prosediirler,
kurumsal ve / veya ulusal arastirma komitesinin etik standartlarina ve 1964 Helsinki
deklarasyonuna ve daha sonraki degisikliklerine veya karsilastirilabilir etik standartlara
uygundur.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan tiim bireysel katilimcilardan
bilgilendirilmis onam formu alinmustir.
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