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0OZ: Orgiitlerdeki yonetim tarzlar1 ve liderlerin davramislari, isgorenlerin performansii yakindan
etkilemektedir. Bu etkiler son yillarda 6nemli ve kapsamli arastirma konularindan biri olmustur.
Kusaklar son donemlerde, sosyal medyada, giinliik hayatta ve is hayatinda {izerinde énemle durulan ve
farkliliklarin1 anlamak igin ¢aba gosterilen bir konu olmustur. Bu kapsamda, is hayatinda farkl 6zellik,
tutum ve diislince kaliplarina sahip ve ayni kosullarda ¢aligan farkli kusaklara yonelik ¢aligmalar gorece
onem kazanmistir. Bu calismanin amaci, emik yaklasim cergevesinde daha ¢ok Dogu kiiltiirlerinde
kabul goren ve calisanlarina bir baba figlirii gibi davranan paternalist liderligin, ¢alisanlarin is
performansi ve alt boyutlarina etkisi ve bu etkinin kugaklara gore degisip degismedigini arastirmaktir.
Bu amagla; Antalya, Balikesir ve Canakkale’de turizm sektdriinde ¢alisan, X,Y ve Z kusaklarina ait
306 kisiye anket uygulanmistir. Calismanin sonuglarina gore, paternalist liderlik ile is performansi (5 =
0.48, p < 0.01), baglamsal performans (5 = 0.51, p < 0.01) ve gorev performansi (f = 0.37, p < 0.01)
arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif iliskiler tespit edilmistir. Ayrica, paternalist liderlik ile is
performanst iliskisinde, X ve Y kusaklarinin (f = -0.26, p < 0.01) diizenleyici etkisi tespit edilmistir.
Baska bir ifadeyle, paternalist liderligin is performansi iizerindeki etkisi, X ve Y kusaklarina gore
anlaml diizeyde farklilagmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Paternalist liderlik, Is performansi, Gérev performansi, Baglamsal performans,
Kusaklar

ABSTRACT: Management styles and behaviors of leaders closely affect the job performance of
employees in organizations. These effects have been one of the most important and comprehensive
research topics in recent years. Recently, generations has been an important issue at social media, daily
life, and business life, and an effort has been made to understand generation differences. In this context,
studies on generations which have different characteristics, attitudes, and thought patterns in business
life and work under the same conditions have gained relative importance. The aims of this study within
the framework of the emic approach are to determine the effects of paternalistic leadership, which is
accepted in Eastern cultures and treats its employees as a father figure, on the job performance and job
performance subdimensions of employees and to investigate whether this effect differs according to
generations. To this end, a questionnaire was administered to 306 people belonging to the X, Y and Z
generations working in the tourism sector in Antalya, Balikesir, and Canakkale. According to the results
of the study, statistically significant and positive relationships were found between paternalistic
leadership and job performance (8 = 0.48, p < 0.01), contextual performance (# = 0.51, p < 0.01), and
task performance (8 = 0.37, p < 0.01). Additionally, in the relationship between paternalistic leadership
and job performance, the X and Y generations (f = -0.26, p < 0.01) have a moderator effect. In other
words, the effect of paternalistic leadership on job performance differs significantly according to the X
and Y generations.

Keywords: Paternalistic leadership, Job performance, Task performance, Contextual performance,
Generations.
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EXTENDED ABSTRACT

Literature review

In this study, paternalistic leadership, job performance (task performance and contextual performance)
and generations differences (X, Y and Z) are discussed. In paternalistic cultures, managers undertake
the parent's role. Paternalistic leaders try to preserve their subordinates and ensure their wellbeing. In
return, they are in the expectation of loyalty, respect and obedience from the subordinates. Paternalistic
leadership is perceived negatively by western societies due to a patriarchy relationship between the
leader and its subordinates (Pellegrini & Scandura, 2006: 267). Paternalistic leadership is one of the
most frequently studied and addressed issues in Eastern societies (such as Turkey) within the framework
of emic approach. Job performance is the concept related to the role responsibilities expected from the
employees, the skills they should have, and how much they fulfill the expected behaviors (Armstrong,
2006: 496). In the literature, job performance is considered as task performance and contextual
performance. Task performance is related to what is expected of employees due to their role. Contextual
performance refers to roles undertaken outside of the defined work (Armstrong, 2006: 715; Jawahar &
Carr, 2007: 332). The concepts of generation and generation differences are topics studied for many
years in areas such as anthropology, sociology, and social psychology (Hung et al., 2007: 838).
Generation can be described as human community, due to similar experiences (economic, social,
political etc) they have similar characteristics, thoughts, attitudes (Kupperschmidt, 2000: 66).

Within the framework of this descriptions, the purposes of this research are to determine the relationship
between paternalistic leader behaviors and job performance and to determine whether this relationship
differs in terms of X, Y and Z generations.

Methodology

The research is designed in descriptive genre. The population of the study consists of 720 people
working in 20 tourism enterprises operating in Antalya, Balikesir and Canakkale. The questionnaire was
applied by sharing links on the web between April 15 and April 30, 2021. The convenience sampling
method was used while applying the questionnaires. The study was conducted on a voluntary basis and
311 questionnaires were filled out. It was determined that five of the 311 questionnaires obtained were
filled inappropriately and they were removed from the data set. In this case, the final number of
guestionnaires included in the analysis was 306.

In the study, ten-item scale was used to measure paternalistic leadership consisted by Aycan et al.
(2006). The Cronbach alpha value of the scale was measured as 0.91. In the study, twenty-five-item
adapted from Goodman & Svyantek (1999: 261)’s job performance (task performance and contextual
performance) scale was used to measure job performance. The variables in the questionnaire were
measured with Likert type scales such as 1=Strongly disagree-5=Strongly Agree. The Cronbach alpha
value of the task performance scale was measured as 0.79. The Cronbach alpha value of the contextual
performance scale was measured as 0.82. Overall job performance scale’s Cronbach alpha value was
measured as 0.88. Generation cohorts are determined by the age ranges. The age ranges are based on
the 1965-1979 (Generation X), 1980-1999 (Generation Y) and 2000 and later (Generation Z)
classifications, which are frequently encountered in the literature (Crampton & Hodge, 2009: 1; Becton
et al., 2014: 3). “Kurtosis” and “skewness” values have been examined in order to determine whether
the data were normally distributed or not (Hair et al., 2010: 70; Eroglu, 2010: 212). Kurtosis and
skewness values of the variables of paternalistic leadership (kurtosis 0.26, skewness -0.60) and job
performance (kurtosis 1.79, skewness -0.77) were found to be within normal ranges (Cokluk et al., 2016:
16). In the study, confirmatory factor analysis was used to test previously determined and tested factors
(Pallant, 2007: 179). In the job performance scale, one item in task performance factor and four items
in contextual performance factor were omitted due to factor loads lower than 0.50 (Hair et al., 2010:
678).

In the study, correlation analysis was conducted to determine the relationship between paternalistic
leadership and job performance. Regression analysis was conducted to determine the impact of
paternalistic leadership on job performance. Finally, the moderating effect analysis was conducted to
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determine the effect of generational differences on the relationship between paternalistic leadership and
job performance. With these analyses, the following hypotheses have been tested.

Hypothesis 1: Paternalistic leadership has a statistically significant and positive effect on job
performance.

Hypothesis 1a: Paternalistic leadership has a statistically significant and positive effect on contextual
performance.

Hypothesis 1b: Paternalistic leadership has a statistically significant and positive effect on task
performance.

Hypothesis 2: Generations have a moderating effect in the relation of paternalistic leadership and job
performance.

Hypothesis 2a: X and Y generations have a moderating effect in the relation of paternalistic leadership
and job performance.

Hypothesis 2b: X and Z generations have a moderating effect in the relation of paternalistic leadership
and job performance.

Hypothesis 2c: Y and Z generations have a moderating effect in the relation of paternalistic leadership
and job performance.

Findings and discussion

Regression analysis was conducted to determine the effect of paternalistic leadership on job
performance. A significant and positive effect of paternalist leadership on job performance (5 =0.48, p
< 0.01), contextual performance (5 = 0.51, p < 0.01) and task performance (5 = 0.37, p < 0.01) were
determined. In addition, the moderating effect of generations on the relationship of paternalist leadership
and job performance were examined. According to the moderating effect analysis results, the moderating
effect of the X and Y generations (f = -0.26, p < 0.01) in the relationship between paternalistic
leadership and job performance has been identified. In other words, the effect of paternalistic leadership
on job performance differs significantly according to generations X and Y. On the other hand, the
moderating effect of the X and Z generations (# = -0.07, p > 0.05) and the Y and Z generations (5 =
0.12, p > 0.05) in the relationship between paternalistic leadership and job performance has not been
determined. According to the results of this analysis, hypothesis 1, hypothesis 1a, hypothesis 1b,
hypothesis 2a were accepted. Hypothesis 2b and hypothesis 2c were rejected. Hypothesis 2 was partially
accepted.

Results and recommendations

According to this research, it was concluded that paternalistic leadership has a significant and positive
effect on job performance. In addition, the moderating effect of the X and Y generations in the
relationship between paternalistic leadership and job performance has been determined. In other words,
the effect of paternalistic leadership on job performance differs significantly according to generations X
and Y. This result shows that paternalistic leadership is not as effective as on generation Y's job
performance unlike in the case of generation X's job performance. Accordingly, business managers
should approach generation Y with a more flexible and participatory management style, unlike the X
generation. This will be important as the generation Y participate to business life. On the other hand,
the moderating effect of the X and Z generations and the Y and Z generations in the relationship between
paternalistic leadership and job performance have not been determined. The main reason for this result
may be the small number of people generation Z in the sample due to the new entry of Generation Z
into business life. For this reason, keeping the sample larger in future studies and doing the study in
different sectors may provide clearer results.

As the number of generations working together in enterprises increases, studies on understanding the
characteristics of generations and managing these characteristics have started to appear more frequently
in the literature. However, research the personalities of the employees as well as the characteristics of
the generations will provide clearer results. It would be beneficial to research the generations with
Hofstede’s National Cultural Dimensions (Power distance, masculinity and femininity, uncertainty
avoidance etc) within the framework of the emic approach.
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Giris

Paternalist liderlik, gegmisten giiniimiize kadar gelen ataerkil davramislarin sergilendigi, daha ¢ok
kolektivist kiiltiir anlayisinin hakim oldugu toplumlarda goriilen bir anlayis1 kapsamaktadir. Paternalist
lider davraniglart baz1 toplumlarda ve kusaklarda kabul goriirken, bazi toplumlar tarafindan kabul
gormemekte hatta bu davramslar tuhaf karsilanmaktadir. Isgorenlerin, lider ile aralarindaki iliskinin
niteligi ve liderin davramislarinin, is performansini etkilendigi bilinmektedir. Isgorenlerin, orgiitiin
amaglarimi ve hedeflerini gerceklesmesinde gdostermis olduklari ¢aba olarak ifade edilen is performasi;
alanyazinda gorev performansi ve baglamsal performans seklinde iki baslik olarak ele alinmaktadir.
Gorev performansi, isgoérenlere tanimlanan isin niteligi ve analizini kapsayan gorev tanimlarinda
sergilemis olduklar1 ¢abay1 gostermektedir. Baglamsal performans, isgdrenlerin kendi yiikiimliiliikleri
disinda galigtiklar orgiitiin amaglarina ve hedeflerine ulasmada gdstermis olduklar1 kurumsal biitiinliige
katkilar1 olarak ifade edilebilir. Son yillarda, ¢alisma hayatinda farkli diisiinceler ve is anlayislarina
hakim olan kusaklarin is hayatinda birlikte ¢alistiklar1 gériilmektedir. Orgiitler agisindan biitiinliigiin ve
orgiit calisanlarinin siirece katiliminin 6nemli oldugu giiniimiiz kosullarinda, kusaklar arasindaki
farkliliklarin ig performansina yansimasi, bu arastirmanin problemini olusturmaktadir. Tiirkiye nin de
icinde bulundugu Dogu kiiltiirlerinde, paternalist lider davraniglarinin daha ¢ok kabul gordiigiiyle ilgili
arastirmalarin sayisi oldukga fazladir. Yapilan bu arastirma, kusaklar arasindaki farkliliklardan dolay1
Tiirkiye’de paternalist lider davranislarinin is hayatinda yogun olarak kendini géstermeye baglayan Y
kusaginda kabul gérmedigini gostermektedir. Bu ¢alisma, daha 6nce ortaya koyulan paternalist lider
davraniglarimin farkli kusaklar acisindan farklilasabilecegini sorgulamasi sebebiyle 6zgiin bir nitelik
tagimaktadir. Arastirmada, verilerin elde edilmesi amaciyla olusturulan 6l¢ek internet tizerinden link
araciligryla katilimcilara iletilmistir. Yaklasik 450 kisiye iletilen anketi 311 kisi doldurmustur. Ancak,
bazi katilimecilar anket formunu eksik ve Ozensiz bir sekilde doldurmasi nedeniyle caligmanin
analizlerinde 306 anket kullanilmistir. Ornekleme bakildiginda; X kusag 73 kisi, Y kusag1 145 kisi ve
Z kusagr 88 katilimcidan olusmaktadir. Bu durum, arastirmanin sinirliligint ve kisithiligim
olusturmaktadir. Calisma, simrl il ve calisan sayisi ile yapilmistir. Orneklemin genisletilmesi ve
calismanin farkli sektorlerde de yapilarak desteklenmesi gerekmektedir.

Literatiir taramasi

Paternalist liderlik

Paternalist liderlik tarzina gegmeden once paternalizm kavramina deginmekte fayda vardir. Paternalizm,
Latince “pater (baba)” kelimesinden tiiremistir ve digerlerine koruyucu (baba, ebeveyn gibi) bir sekilde
davranma, anlamina gelmektedir (Suber, 1999: 632). Paternalizm kavrami, kdken itibariyle kisilerin,
kurumlarin veya devletlerin bir baba figiiri (rolii) gibi {iyelerini korumasi, kollamasi ve ¢ikarlarini
gozetmesi olarak ifade edilebilir (Feinberg, 1971: 105). Alanyazinda, paternalizm ve paternalist liderlik
kavramlart Max Weber (1864-1920)’in calismalar1 ile temellendirilmistir. Weber paternalizm
kavramina, yasal hakimiyetin bir tiirii olarak deginmistir (Pellegrini ve Scandura, 2008: 568, Koksal,
2011: 104). Sonraki ¢alismalarda Silin (1976), Tayvan'daki liderlik davraniglarinin Bati kiiltiiriindeki
liderlik davraniglarindan otorite, astlarla olan iligkiler, kontrol mekanizmalar1 gibi konularda
farkliliklara odaklanmistir (Cheng vd., 2004: 91). Redding (1990) Hong Kong, Singapur, Tayvan ve
Endonezya'daki yetmis iki yonetici ile goriismeler yaparak isletmelerdeki yonetim uygulamalarim
incelemistir. Bu goriismeler sonucunda, paternalizmin kilit unsur oldugu farkli bir ekonomik kiiltiir (Cin
kapitalizmi) belirlemistir (Farh ve Cheng, 2000: 88). Westwood ve Chan (1992) ve Westwood (1997),
“Westwood paternalist liderlik modeli” olarak adlandirdiklart modelde paternalist liderligi, didaktik
liderlik, sayginlik olusturma, politik manipiilasyon, bigimsel olmayan iletisim, patronluk ve sosyal
mesafe gibi bilesenlerle birlikte ele almigtir (Westwood, 1997: 464).

Paternalist liderlik, birlikte ¢alistigi kisileri bir baba figiirii gibi koruyan, bunun karsiliginda ise onlardan
sayg1, baglilik ve sadakat bekleyen liderlik tiiriidiir (Aycan, 2006: 455). Baska bir deyisle paternalist
liderlik, disiplin ve otoriteyi babacan bir tavirla saglayan, astlariyla kisisel iliskiler kuran ve astlarim
koruyan, astlarina rehberlik eden ve bunlarin karsiliginda astlarindan baglilik ve sadakat bekleyen
liderlik tiirii olarak ifade edilebilir (Hayek vd., 2010: 371). Bu bilgiler 1s18inda paternalist liderlik,
calisanlarina aile bilyligliymiis gibi davranan, ¢aligma hayatlarinin yaninda giinliik hayatlar1 ile de
ilgilenen, ¢alisan kisiler hakkinda onlarin iyiligi i¢in kararlar aldigin1 diisiinen, ¢alisanlardan baglilik ve
sadakat bekleyen liderlik tipi olarak ifade edilebilir. Dogu kiiltiirlerinde paternalist anlayisin olumlu
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karsilandig1 sOylenebilir. Buna karsilik, Bati kiiltlirlerinde esit¢i ve bireysel bir anlayis hakim
oldugundan, giicli ve yetkiyi elinde bulunduran kisiler veya kurumlarin bu yetkiyi gereginden fazla
kullanmasi olumsuz bir durum olarak goriiliir (Tolay, 2020: 126). Alanyazin incelendiginde, paternalist
liderligin boyutlar1 birgok ¢alismaci tarafindan ve farkl sekillerde siniflandirildig: goriilmektedir. Farh
ve Cheng (2000: 98)’e gore paternalist liderligin “otoriter”, “yardimsever” ve “ahlaki” boyutlar
vardir. Otoriter boyutu, hiyerarsik yapi iginde liderin soziiniin gectigi, yukaridan asagiya iletisimin
kullanildig1, dar denetim alaninin oldugu ve siki kontroliin yapildigi, liderin astlari iizerinde
hakimiyetinin oldugunu, ifade etmek i¢in kullanilan boyuttur. Yardimseverlik boyutu, paternalist liderin
astlarina karsi ayni ailenin iiyesi gibi davranmasi, astlarina bireysel ilgi gostermesi ve sevecen
yaklagmast, astlarinin ¢ikarlarini korumasi ve is disinda da sosyal iliskilerinin devam etmesi vb. ile ilgili
boyuttur. Ahlaki boyut ise paternalist liderlerin kisisel ¢ikarlari igin otoriteyi kétiiye kullanmamast,
kisisel cikarlarla is ¢ikarlarin1 birbirine karistirmamasi, is ve kisisel iliskilerini 6rnek olacak sekilde
yonetmesi vb. Ozellikler ile agiklanan boyuttur. Kim (1994)’e gore paternalist liderligin “cikarct” ve
“iyi niyetli”, iki boyutu vardir. Bu iki boyut arasindaki fark liderin astlarina yonelik davraniglarini
giidiileyen giigtiir. Paternalizmin “Cikarct ” boyutunda yapilan is 6n plandayken, “iyi niyetli” boyutunda
ise astlarin iyiligini saglamak 6n plandadir. Bu nedenle “cikarci” boyutta astlara gosterilen comertlik ve
0zenin arkasindaki giidiileyici etken igin tamamlanmasiyla ilgili endise, “iyi niyetli” boyutta ise astlarin
iyiligine yonelik endisedir (Aycan, 2001: 6).

Is performanst

Performans; iggoérenlerden beklenenlerin ne derece iyi gerceklestirildigi ile ilgili kavramdir (Selamat ve
Heryanto, 2019: 142). Performans kavramin 6rgiit performansi, ig performansi, isgéren performansi ve
bireysel performans olarak bir¢cok boyutta ele almak miimkiindiir. Alanyazinda is performanst; kisilerin
calistiklar1 isletmelerin belirlemis oldugu hedeflere ve amaglara ulagmalarina katki saglayacak
faaliyetlerin ve davranislarin biitiinii, olarak agiklanmaktadir. Bu baglamda isgéren performansi, is ile
ilgili amaglara ve/veya standartlara ne lgiide ulasildigin1 gosterir (Uysal, 2015: 33; Ozer, 2019: 1014).
Yapilan ¢aligmalarda, performans yoOnetimi siireci ii¢ kategoride ele alinmistir. Bunlar; Denisi ve
Murphy (2017) tarafindan birinci kategoride yer alan performans ydnetiminin aciklanmasi ve
gelistirilmesine yonelik cabalarin ele alindig1 ve yapilan ilk ¢caligsma oldugu, ikinci kategoride yer alan
bireysel performansin iyilestirilmesine yonelik siireglere yonelik bakis agilar1 ve iiglincli kategoriyi
olusturan isletmelerin diizeylerine gore performansin iyilestirilmesine yonelik ¢aligmalardir (Denisi ve
Murphy, 2017: 427). Giiniimiizde, i3 performanst kavraminin isletmelerin yonetimlerinin is
tanimlarinda yer alan standartlar g6z oniine alinarak bireysel ve orgiitsel basar1 diizeylerine ulasmada
bir dl¢iit olarak kullanildig: goriilmektedir. Is performansi; iiretilen mal ve hizmetlerin miktar1 bigiminde
ifade edilmis olsa da, islevsel olarak kisilerin yetenekleri ve motivasyonlari arasindaki iliskinin etkinlik,
verimlilik ve ¢ikt1 kavramlarinin neticesi seklinde ifade edilmektedir (Cop ve Doganay, 2020: 37). Is
performansin yonetilmesi; kisilerin ve ekiplerin performansini tanimlama, 6lgme ve gelistirme ile
isletmenin kurulus amaglar ve gelecege yonelik hedefleri ile uyumlu hale getirme siirecidir (Aguinis
vd., 2012: 385).

Is hayatinda, bir isletmenin basarisinda ekip calismasinin rolii cok énemlidir. Ekip ¢alismasi genellikle
belirli bir diizeyde yetkinlikleri, becerileri ve gorevleri birlikte yerine getirmeye cabalayan g¢alisan
gruplart arasindaki is birligi olarak tanimlanir. Ekip performansi, biiyiik 6l¢iide ekip etkilesimine
baglidir. Calisanlarin sinerji iginde iyi bir performans yakalamasi olasiligi daha yiiksektir. Diger taraftan
ekip calismalari, kendi aralarindaki etkilesim nedeniyle ¢alisanlarin yenilik¢i ve yaratict fikirleri
kesfetmelerini saglayacaktir (Jawabreh vd., 2020: 651). Isletmelerin kiiresel boyutta rekabet
edebilmeleri i¢in 6zgiin fikirlere sahip olabilmeleri ¢ok 6nemlidir. Caligsanlar, rekabet avantajinin en
giiclii kaynaklarindan biridir. Ekip ¢aligmalar1 farkli 6zelliklere sahip calisanlarin biitiin yetkinlikleri,
yetenekleri ve becerilerini bir araya getirdigi i¢in isletmenin tiretkenligini artiracagi sdylenebilir. Ayrica
iistlenilen gorev ve yiikiimliiliiklerin sorunsuz bir sekilde yerine getirilmesini saglar ve ortaya ¢ikan
problemler daha hizli bir sekilde ¢oziime ulasir (Kibichii vd., 2016: 52).

Performans yonetimi, orglit sisteminin ve ¢alisanlarin etkin ¢aligmasini saglayan birgok amaca hizmet
eder. Bunlardan birincisi stratejik amaglardir. Calisan faaliyetleri isletme misyonu ve hedefleri ile
iliskilendirilerek gelecegin kosullarina gore yonlendirilir. Isletmenin amaglari, beklenen etkinlik ve
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verimlilik diizeyleri belirlenir. Calisanlarin bunlar1 benimsemesi, kisisel yeteneklerinin ortaya
cikarilmasi ve bagari elde etmek i¢in dnemli bir 6zellik olan inisiyatif kullanma ve risk alma egiliminin
gelistirilmesi saglanir. Bu sayede c¢alisanlarin, gérevlerin ve sorumluluklarin daha net anlagilmasi,
isletme amagclarinin kavranmasi, is performansi, isletmeye saglanan katkilar vb. konularda biling
kazanilir. Tkincisi, yonetsel amaglardir. Ucretlendirme, terfi, ddiillendirme, transfer, disiplin cezalari, is
feshi, sendikal isler, giivenlik ve saglik gibi konularda adil ve dogru karar verilmesi is siireclerine dair
bilgilere bagldir. Bu bilgiler olmadan yonetsel karar mekanizmasinin iglemesi gii¢ bir durum haline
gelir (Ozer, 2013: 40). Performans yonetiminin bir dier amaci, gérev tanimlarinda ve is gereklerinde
yer alan standartlara hangi diizeyde ulasildigina dair geri bildirim almaktir. Performans geri bildirimi
insan kaynaklar1 planlamasinin etkin olmasina, isgorenlerin giicli ve zayif yonlerinin farkina
varmalarina, egitim ihtiyaglarinin belirlenmesine, ¢alisanlarin gérev ve sorumluluklariyla ilgili dogru
kararlar almalarina yardimei olur. Gerektiginde orgiitde degisime gidilerek yeni bir yonetim felsefesi
benimsenir ve uygulanir. Bu sayede, faaliyetlerde ortaya g¢ikabilecek hata ve gecikmelerin, yeterli
niteligi olmayan isgdrenlerin, niteliksiz mal ve hizmet {iretiminin 6niine gegilebilir (Aguinis, 2013: 26).

Performans yonetimi, iggoren performansini iyilestirmek igin tasarlanmis, cok cesitli faaliyetler,
politikalar ve prosediirleri kapsamaktadir. Bu uygulamalar performans degerlendirme ile baglar, geri
bildirim, hedef belirleme ve egitimin yani sira 6diil sistemlerini de igerir. Bu nedenle isgérenlerin
performansinin degerlendirilmesi ile baslayan siire¢ daha sonra nihai amag olan igletme performansinin
iyilestirilmesi amaciyla tutarli bir bireysel performans iyilestirmeye odaklanir. Isletmeden isletmeye
degisen bu siireg; bir isletmenin isgdrenlerinin fiziksel ve biligsel yeteneklerini en iyi sekilde
yonlendiren c¢alisma ortaminin olusturulmasini amaglamaktadir. Performans yoOnetimi anlayist,
yoneticilerin ve iggérenlerin performansi birlikte gelistirmesi temeline dayanir (Kibichii vd., 2016: 52;
Denisi ve Murphy, 2017: 421).

Alanyazinda is performansina, gorev performansi ve baglamsal performans olarak iki baglikta
deginilmektedir. Borman ve Motowidlo (1997) yapmis olduklar1 ¢aligmalarda baglamsal performans
kavramini kullanmisglar ve orgiit i¢inde isgdrenlerin gorev ve baglamsal olmak tizere iki davranis sekli
sergilediklerini belirtmislerdir.

Gorev performansi

Gorev performansi; isgdrenlerin bir orgiitte ¢calisiyor olmalarina bagl olarak kendilerinden beklenen rol
davraniglaria yonelik ¢abalar ile ilgilir. Gorev performansi, iiretilen mal ve hizmetlerin 6rgiitiin sahip
oldugu temel teknik siirecleri ve bu siireglere destek saglayan davranis kaliplarimi kapsamaktadir
(Ozaydin ve Celik, 2020: 183). Gérev performansi, isgdrenlerin is tamimlar1 kapsaminda yapmakla
yikiimlii olduklar1 gorevlerle ilgili etkinlik ve verimliligin diizeyleridir. Gorev performanisi, is
performansinin bireysel kismmi yansitan boyuttur (Kaya ve Ding¢ Elmali, 2021: 123). Gorev
performansinin “teknik” ve “liderlik” olarak iki boyutu bulunmaktadir. Teknik goérev performansinda
teknik yeteneklerle birlikte, 6rgiitleme, planlama ve is kararlar1 etkinken, liderlik gorev performansinda,
amaglar kapsaminda yonlendirme, giidiileme, rehberlik etme, ve geri bildirim saglama bulunmaktadir
(Unlii ve Yiiriir, 2011: 184; Ozaydin ve Celik, 2020: 183).

Baglamsal performans

Baglamsal performans (igerik performansi) ise ¢alisanlarin is tanimlarinda yer alan yiikiimliiliiklerinden
daha fazlasini igermektedir. Baglamsal performans; tanimlanmis isin disinda iistlenilmis olan rolleri
ifade etmekte kullanilir. s arkadaslarma yardimci olma ve onlar1 desteklemekle birlikte, isle ilgili
verilen gorevlerde goniillii olma gibi davranislar da kapsamaktadir. Kurumsal biitiinliige katki saglayan
ve ¢aligma ortamini sosyal ve psikolojik acidan koruyan tiim eylemlerdir (Jawahar ve Carr, 2007: 332;
Unlii ve Yiiriir, 2011: 185; Cankir ve Celik, 2018: 56). Is arkadaslarina yardim etme, kisisel hosnutluk,
kurallara uyma gibi orgiitsel amaclarin gerceklesmesinde fazladan gosterilmesi gereken davraniglari
icerir (Kaya ve Ding Elmali, 2021: 123). Baglamsal performansa ¢alisma ortamini psikolojik ve sosyal
anlamda gelistirme, Is arkadaslarina yardim etme, kendi isini basariyla tamamlamada ve kendisinden
beklenen roller disindaki rollerde de istekli olma, orgiitiin kural ve prosediirlerini takip etme, operasyon
stirecinin islemesini saglama vb. drnek olarak verilebilir.
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Isletmeler ve isgdrenler igin gok dnemli olan performans yonetimi, insan kaynaklar1 ynetimi agisindan
hayati bir 6neme sahiptir. Bu nedenle isgorenlerin bireysel performanslarinin ve bununla birlikte isletme
performansinin iyi olabilmesi i¢in performans yonetim siirecinin saglikli bir sekilde yiiriitiilmesi
gerekmektedir. Isgdrenlerin siirekli degisen sartlara uyum saglayabilmesi; isin gerekliligine gdre
duygusal ve bilissel boyutlarla birlikte zorunludur ve bu durum uyum performansi olarak tanimlanir
(Kaya ve Ding Elmali, 2021: 123). Orgiitlerde performans yonetimi, amagclara ulasmanin énemli bir
kriteridir. Performans yonetiminde, isgdrenlerin performans degerlendirilmesinin adil ve seffaf olmasi,
biiyiik 6nem teskil etmektedir. Bu tespitler isgdrenlerin kendi zayif ve giiclii yonlerini gérmelerine ve
mesleki gelisimlerine katki saglayacaktir. Bu baglamda orgiitlerde performans degerlendirme; insan
kaynagmin seciminin c¢esitlendirilmesine, kisilerin basar1 ve basarisizliklarinin tespitine, giiglii
yanlarimin 6ne ¢ikartilmasina ve iggorenlerin kariyer planlamalarinin yapilmasina yardimci olmaktadir
(Cop ve Doganay, 2020: 37).

Kusaklar ve ozellikleri
Calismanin bu boliimiinde oncelikle kusak kavramina deginilmis, ardindan X, Y ve Z kusaklar
ozellikleri ¢ergevesinde ele alinmistir.

Kusak kavrami

Tiirk Dil Kurumu sézliigiinde kusak “yaklasik olarak ayni tarihlerde dogmus, ayni ¢agin sartlarim
dolayisiyla birbirine benzer sorunlari, sikintilar1 ve kederleri paylasmis, benzer ddevlerle yiikiimlii
olmus kisiler toplulugu”, seklinde agiklanmistir (tdk.gov.tr, 02.04.2021). Konuyla ilgili yapilan
calismalarda hangi kusagin hangi yas araliginda dogdugu hakkinda tam bir fikir birligi
bulunmamaktadir. Ancak kusaklar, belirli bir zaman diliminde dogmus olmanin getirdigi yasam
bigimlerinden tutum ve davraniglarina kadar benzerlik gdosteren, sosyal sartlarin gerekleri dogrultusunda
aym tarihsel olaylar1 deneyimlemis belirli kesimler olarak ifade edilmektedir (Toruntay, 2011: 64;
Ayhiin, 2013: 96). Yapilan ¢alismalara gore kusaklarin yasamin siirdiirdiikleri donemlere gore kendi
kiilttirel degerleri, her kusagin kendine 6zgii olumlu ve olumsuz 6zellikleri, kendilerine 6zgii diigiince
tarzlar1 ve deger yargilar1 bulunmaktadir. Genel anlamda eski kusaklar ile yeni kusaklar arasinda algilar,
tutumlar ve davraniglar agisindan farklilik goriilmektedir. Bu durum giinliik hayatta ve is hayatinda
kusaklararasinda anlagmazliklara neden olabilmektedir (Cakmak, 2013: 5). Her kusagin kendine 6zgii
Ozelliklerinin olmasi, is ve 6zel yasamlarinda farkli distinceler, algilar, tutumlar ve davraniglar olarak
kendini gostermektedir (Bayarcelik ve Hidir, 2020: 3).

X kusag1 donemi ve X kusaginin ozellikleri

1965-1979 tarihlerinde dogan kisiler X kusagi olarak ifade edilmektedir. Otoriteye saygili, verilen
gorevleri eksiksiz yerine getiren, diger kusaklara gére daha koruyucu, denge ve diizeni dnemseyen,
kanaat etmeyi bilen, idealleri olan, isine ve i yerine bagli, egitime 6nem veren, dengeli ve aktif bir hayat
goriisii olan, goniilli, istekli, ailesine diiskiin bir kusaktir (Deca, 2016: 3). Dogduklari tarih araliklarinda
gerceklesen ekonomik, sosyal ve siyasi olaylardan dogrudan etkilenmislerdir. Bu kusak, eskiyle yeniyi
birlikte yasayan ve otorite baskisiyla karsilasmis kayip kusak olarak da bilinmektedir (Salap, 2016: 33).
Bu duruma X kusaginin, hem siyah beyaz yayin yapilan tek kanalli siyah beyaz televizyonlari hem de
son sistem uydulardan bir¢ok yayin yapan televizyonlar1 gérmeleri 6rnek verilebilir. X kusagi otoriteye
saygili olan, islerine ve kendilerine verilen gorevlere bagli, gorevlerine kendilerini adayan, verilen isleri
en iyi sekilde ve zamaninda yapmaya ¢abalayan bir kusaktir. X kusagi yaptig1 isten zevk alan, otoriteyle
iletisimine dikkat eden ve igini dnemseyen bir kusaktir. X kusaginin en 6nemli 6zelliklerinden biri de
ailesine olan diiskiinliigii ve sadakat duygusunun yapmis olduklar1 ise ve is yerine yansimasidir.
Yaptiklar1 ise ve is yerine sadik olmalarinin yam sira aldiklar1 ticret ve isle ilgili giivence, bu kusak i¢in
son derece dnemlidir (Adigiizel vd., 2014: 173; Tas ve Kacar, 2019: 648). Yukaridaki bilgiler 1s18inda
X kusaginin otoriteye saygili, yoneticilere ve orgiitlerine sadik, kural ve prosediirlere bagl, kanaatkar
bir kusak oldugu sdylenebilir.

Y kusagi donemi ve ézellikleri

Yasayan kusaklar arasindaki farkliliklar1 en ¢ok goren ve hisseden Y kusagi, 1980-1999 yillar1 arasinda
dogan kisilerden olusmaktadir. Teknolojik gelismelerin etkisiyle sekillenmislerdir. Bu kusak,
ebeveynlerinin gece giindiiz calistiklarina ve yaptiklari islere sahit olarak biiyiimiistiir. is hayat1 ve
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dengesi iizerine kendi goriislerini sekillendirmiglerdir (Gaidhani vd., 2019: 2806). Bilgi ve iletigim
teknolojilerinin hizla ilerledigi kosullara bagli olarak teknolojinin yogun kullanildig: isleri tercih
etmektedirler. Y kusagi, teknolojik gelismelerle birlikte Ozellikle internetin etkilerini yasayan,
kazanmaya ve kazanca 6nem veren, is degistirmeyi tercih edebilen bir kusaktir. Gliniimiizde is hayatinda
yogun olarak bu kusagin iiyeleri bulunmaktadir (Toruntay, 2011: 74; Yiiksek Bilgili, 2013: 343).
Ebeveynlerinin aksine otoriteden, hiyerarsiden ve yonetilmekten hoslanmamak gibi 6zellikleri vardir.
Y kusagi, is hayatinda 6nemli ve koklii degisimlerin oldugu, teknoloji bagimliliginin arttig1 ve tiiketim
aligkanliklarinin degistigi bir doneme denk gelmistir. Deloitte firmasinin yapmis oldugu bir arastirmaya
gore Y Kusagimin diinya genelinde %46’smin ve Tiirkiye’de %63’1 teknoloji, medya ve haberlesme
sektorlerinde calismak istemektedir (Tas ve Kagar, 2019: 651). Kariyerlerinin isverenlerden ve
yoneticilerden ¢ok kendi ¢abalariyla gergeklestirebileceklerini diisiinen bir kusaktir. Bireyselcilige karsi
giiclii egilimleri vardir. Bireyselcilige egilimli olma, acik fikirlilik, degisime hizla uyum saglayabilme,
liberal olma ve pratik diistinme gibi 6zellikleri vardir (Park ve Park, 2018: 279). Y kusaginin X kusagina
gorece daha ozgilirliik¢li ve kigisel haklara 6nem verilen bir donemde biiylimesinden &tiirii islerine,
isyerlerine ve yoneticilerine daha az baglilik gosterdikleri tespit edilmistir (Tas ve Kagar, 2019: 655).
Bu bilgiler 1s181inda Y kusaginin is hayatinda esnek calisma sartlari, yatay 6rgiit yapilari, danisman
roliinde yonetim tarzi gibi 6zellikler bekledigi sdylenebilir.

Z kugagi donemi ve ozellikleri

2000 yili ve sonrasinda dogan ve is hayatina heniiz yeni girmeye baglayan kusak, Z kusagi olarak
tanimlanmaktadir. Z kusagi, internet cagi cocuklar1 olarak da adlandirilmaktadir. Ileri teknoloji
imkanlari icinde iletisim ve teknoloji odakli olan, yasam tarzlarinda sosyal medyay1 yogun kullanan ve
sosyal medyadan cok etkilenen bir kusaktir. Kendi islerini yapmayi seven girisimci bir yapiya
sahiptirler. Z kusagi, is beklentileri daha gercekgi olan ve gelecege daha olumlu bakan bir kusaktir
(Gaidhani vd., 2019: 2806). Ozgiirliiklerine diiskiin, kisitlamay1 reddeden, esnek kosullar tercih eden bir
kusaktir. Is hayatinda, bagimsiz ¢alismayi tercih eden ve yaptiklari isten dviinerek bahseden bir kusaktir
(Kagar, 2019: 17). Teknolojideki siirekli gelisim ile birlikte bilgiye kolay erigebilme olanaklarinin
artmasi, bu kusagin akilli telefonlar ve tabletler ile internet izerinden diinyadaki biitiin {ilkeleri ve yagam
sekillerini takip etmelerini saglamaktadir. Z kusagi, teknolojiyi en iyi sekilde kullanmay1 6grenmis ve
iglerini kisa ve ciddi bir sekilde yapmaya ¢aligan, zevklerine diiskiin ve kendilerine vakit ayirmay1 seven
bir kugaktir. Sonu¢ odakli bir kusak olarak tanimlanmalari miimkiindiir (Kiliglar vd., 2021: 537). Bu
bilgiler 1s18inda, Z kusaginin kurallardan, prosediirlerden hiyerarsik yapilardan ve otoriteden
hoslanmayan; esnek ¢alisma sartlarini tercih eden bir kusak oldugu sdylenebilir.

Tarihte ilk kez bu kadar farkli kusagin ayni1 is ortaminda birlikte ¢aligtig1 goriilmektedir (Aydin ve Basol,
2014: 2). Kusaklarla ilgili yapilan bilimsel ¢alismalar Y ve Z kusaklarinin X kusagina gore farklilastigini
gostermektedir. Yapilan ¢alismalarda; Y ve Z kusaklarinin sabirsiz, yonetilmeyi ve otoriteyi sevmeyen
ve siirekli sorgulayan kusaklar olarak; otoriteye saygili, isine ve ¢alisma arkadaglarina duyarli, miicadele
etmeyi bilen, kanaatkdr ve sabirli olma gibi o6zellikler agisindan X kusagindan farklilastiklarim
gostermektedir. Kusaklarin bu farkli 6zellikleri ise, is hayatina, yoneticilerine yonelik bakis agilarina ve
is performanslarina yansiyabilmektedir (Karaaslan, 2014; Saracel vd., 2016; Doganbasg, 2017).

Paternalist liderlik ve is performansu iliskisinde kusak farkliliklarinin etkisi

Degiskenler arasindaki iligkiler emik yaklasim ve ¢oklu kusak kurami ¢ergevesinde agiklanabilir.
Isletmelerin yonetim ve liderlik tarzlari, iilkelerin sosyokiiltiirel zellikleri tarafindan etkilenmektedir
(Tiiz, 2004). Sosyokiiltiirel ozelliklerin toplumlarin yonetim, liderlik, Orgiitsel davramis vb.
uygulamalarina etkisi, 6zellikle Hofstede (1980)’in ulusal kiiltlir boyutlarina yonelik arastirmalar ile
o6nem kazanmus, bir¢ok kuramsal ve gorgiil ¢alismanin konusu haline gelmistir (Aycan, 2001: 1; Sargut
ve Aktas, 2012: 2). Bu kapsamda, konuyu sosyokiiltiirel baglamda ele alirken etik ve emik yaklagimlara
deginmekte fayda vardir. Kagit¢ibagsi (1990)’na gore etik yaklagim, bir bilim dalindaki (sosyoloji gibi)
ilkelerin farkli kiiltiirel ortamlarda da gecerli olmasinin; emik yaklagim ise, her kiiltiirde bilimsel
ilkelerin farkli ve kendine 6zgili olmasinin kabulii olarak ifade edilebilir (Erkenekli, 2012: 223). Bagka
bir deyisle, liderlik tarzi ¢ercevesinde emik yaklasim, kisilerin hangi liderlik tarzlarini etkili olarak kabul
ettikleri, kiiltiirel ozelliklere bagli olarak farklilasip farklilagmadigim belirlemekte kullanilabilir
(Dorfman ve House, 2004: 53). Emik yaklasim cergevesinde ele alindiginda paternalizm, Dogu
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toplumlarina 6zgii olan ve Dogu toplumlarindaki yéneticilerden beklenen kiiltiirel bir dzelliktir. Ote
yandan paternalizm, Bati1 toplumlarinda olumsuz (otokratiklik vb.) bir kiiltiirel 6zellik olarak
algilanmaktadir (Aycan, 2001: 2). Diger bir ifadeyle, paternalizmi benimsemis kiiltiirlerde calisan
isgorenlerin yoneticilerine yonelik “sevgi” ve “korku” ikilemi, yoneticilerin ise “tatl” ve “sert”
davraniglar1 Bati’li bilim insanlar tarafindan aciklanmasi zor durumlar olarak degerlendirilmektedir
(Aycan, 2001: 3). Bu durum, farkli yonetim ve liderlik tarzi beklentisi i¢inde olan kisilerin lidere yonelik
tutumlarini, davranmiglarimi ve i yapmakla ilgili ¢abalarin1 bagka bir deyisle is performanslarin
etkileyebilmektedir.

Kusaklar deneyimlerine bagli olarak yoneticilere, yonetim tarzlarina, is ve ¢aligma hayatina bakis acilari
kapsaminda birbirlerinden farkli 6zelliklere sahiptir (Hu vd., 2004: 335; Stanley, 2010: 849). Coklu
kusak kurami, kusaklarin birbirlerinden farkli ekonomik, sosyolojik, kiiltiirel, politik vb. olaylari
deneyimlemeleri nedeniyle farkli diisiince ve davranis kaliplarini, is ve calisma hayatina bakis acilarini,
is yapma usullerini vb. agiklayan kuramdir (Egri ve Ralston, 2004: 211). Diger bir ifadeyle ¢oklu kusak
kurami, giinliik hayatta oldugu gibi is hayatinda da kusaklarin birbirlerinden farkli 6zelliklere (6zliik
haklarina, yonetim ve liderlik tarzlarina, is yapma usullerine, ¢alisma ortami ve kosullarina, glidiileme
araclaria vb.) sahip olabilecegi ve bu ozelliklerin is hayatina etkisi ile ilgili kuramdir. Coklu kusak
kurami, alanyazina Alman sosyolog Mannheim (1928) tarafindan yazilan ve 1952 yilinda Ingilizceye
cevrilerek “On the Problem of Generations” adiyla yaymlanan makale kapsaminda kazandirilmistir
(Taylor, 2008: 4). Ancak kurami, Inglehart (1977) ve Strauss ve Howe (1991) bilinir hale getirmis ve
kuram alanyazinda siklikla kullanilmaya baglanmistir (Giirbiiz, 2015: 41; Kuran, 2019: 25).

Coklu kusak kuramindan hareketle, ayni orgiitte birlikte ¢alisan farkli kusaklarin gesitli ve birbirlerinden
farkli ozelliklere sahip oldugu gbz Oniine alindiginda paternalist liderlik ve is performansi iligkisini
olumlu etkileyebilecegi (emik yaklasim gercevesinde) ancak X, Y ve Z kusaklar1 agisindan (farklilagan
ozellikleri cergevesinde) istatistiksel olarak anlamli farkliliklar ortaya ¢ikabilecegi sdylenebilir. Yazin
incelendiginde, Cheng ve Jen (2005: 34)’in Tayvan’da 6zel sektorde calisan 417 kisi ile yaptiklart
caligmada paternalist liderligin yardimseverlik boyutu (5 = 0.14, p < 0.01) ve ahlaki boyutu (5 = 0.22, p
< 0.001); Wu vd. (2012: 641-642)’nin Cin’de 239 kisi ile yaptiklar1 ¢alismada paternalist liderligin
yardimseverlik boyutu (f = 0.18, p < 0.001) ve ahlaki boyutu (8 = 0.15, p < 0.001); Chen vd. (2014:
810)’nin Tayvan’da faaliyet gosteren 27 farkli sirkette 601 kisi ile yaptiklar1 ¢aligmada paternalist
liderligin yardimseverlik boyutu (# = 0.12, p < 0.05) ve ahlaki boyutu (# = 0.11, p < 0.05); ile is
performans arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif iligki tespit edilmistir. Wu vd. (2011: 108)’nin
Cin’de 271 kisi ile yaptiklari ¢alismada paternalist liderligin yardimseverlik boyutu (5 = 0.16, p < 0.01)
ile is performans arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif iligki tespit edilmistir. Wang vd. (2018:
691)’nin 1151 Tayvan askeri ile yaptiklar1 ¢calismada paternalist liderligin yardimseverlik boyutu (8 =
0.21, p <0.01) ile is performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif iligki tespit edilmistir.
Ugurluoglu vd. (2018)’in Tiirkiye’de 267 hastane ¢aligani ile yaptiklari calismada paternalist liderligin
yardimseverlik boyutu (f = 0.15, p < 0.001) ile is performans arasinda istatistiksel olarak anlaml ve
pozitif iliski tespit edilmistir. Yukaridaki aciklamalar 1s181nda, paternalist liderlik ve is performansi
iligkisini kusaklar ¢ercevesinde ele almak alanyazina katki saglayacagi sOylenebilir. Bu bilgilerden
hareketle agagidaki ana hipotezler ve alt hipotezler gelistirilebilir:

Hipotez 1: Paternalist liderligin, is performansi {izerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkisi
vardir.

Hipotez 1a: Paternalist liderligin, baglamsal performans iizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif
bir etkisi vardir.

Hipotez 1b: Paternalist liderligin, gorev performansi {izerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir
etkisi vardir.

Hipotez 2: Paternalist liderligin, is performansi tizerindeki etkisinde kusaklarin diizenleyici bir roli
vardir.

Hipotez 2a: Paternalist liderligin, is performansi iizerindeki etkisinde X ve Y kusaklariin diizenleyici
bir rolii vardir.

Hipotez 2b: Paternalist liderligin, is performansi iizerindeki etkisinde X ve Z kusaklarinin diizenleyici
bir rolii vardir.
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Hipotez 2c: Paternalist liderligin, is performansi lizerindeki etkisinde Y ve Z kusaklariin diizenleyici
bir rolii vardir.

Yontem

Yontem bolmiinde, dncelikle arastirmanin modeli sekil yardimiyla gosterilmistir. Ardindan ¢alismanin
evren ve Oorneklemine, verileri toplama araglar1 ve tekniklerine, tanimlayici istatistikler ve korelasyon
analizi sonuglarina, regresyon analizi sonuglarina, diizenleyici etkiyi belirlemeye yonelik analizlere
deginilmistir.

Arastirmanin modeli
Bu calismanin arastirma modeli sekilde goriildiigi gibidir.

Sekil 1: Aragtirma modeli

Kusaklar
Is Performansi
Paternalist Liderlik } v » (Baglamsal Performans,
t Gorev Performansi)

Evren ve orneklem

Calismanin evreni, turistik otel sayisi ve otel ¢alisaninin yogun olmasindan 6tiirli Antalya, Balikesir ve
Canakkale’de faaliyet gdsteren 20 farkli turizm isletmesinden olusmaktadir. Orneklem biiyiikliigii, Bas
(2001)’den yararlanilarak tespit edilmistir (Bolat, 2017: 133). Orneklem biiyiikliigii %50 goriilme
sikl1g1, %5 hata pay1 ve %95 giiven aralig1 dlciitlerine gore, 251 olarak hesaplanmistir. Arastirmada,
tanimlayici arastirma tiirii se¢ilmistir. Anket uygulamada kolayda orneklem yontemi kullanilmistir.
Caligmanin anket uygulamasi, 15 Nisan-30 Nisan 2021 tarihleri arasinda internet araciligiyla anket
linkinin ilgili turizm igletmelerinin miidiir ve miidiir yardimcilar1 aracilig1 ile yapilmistir. Bu kapsamda
450 adet anket, sozkonusu isletmelerde ¢alisan kisilere yapilmistir. Caligmanin verileri, gonilliik temelli
ve onam formu gergevesinde elde edilmistir. 311 adet anket doldurulmustur. Anketlerin geri doniis orani
%69°dur. 311 anketin 5 adetinde ayni puanlarda yogunlagma oldugu goriilmiis ve bu anketler veri
setinden c¢ikartilmistir. Son olarak veri seti, 306 anketten olusmustur. Anket uygulamasi
https://forms.office.com internet sitesi araciligiyla, onam formu ve anket gizlilik politikasi ¢ergevesinde
yliriitiilmistiir. Anketteki degiskenler, 1=Kesinlikle katilmiyorum-5=Kesinlikle katiliyorum seklinde
hazirlanan Likert tipinde 6lgeklerle 6l¢iilmiistiir.

Orneklemde (306 kisi) kadinlarin oran1 %64,1 (n=196), erkeklerin oran1 %35,9 (n=110); %23.9 (n=73)
kisi 41-55 yas araliginda (X kusagi), %47,4 (n=145) kisi 21-40 yas araliginda (Y kusag1), %28,8 (n=88)
kisi 20 yas ve altindadir (Z kusagi); Evlilerin oran1 %33,3 (n=102), bekarlarin oran1 % 66,7 (n=204);,
Mezuniyet durumuna goére oranlar, ilkogretim %0,7 (n=2), ortadgretim %30,1 (n=92), 6n lisans %24,8
(n=76), lisans %35 (n=107), lisansiistii %9,5 (n=29) seklindedir.

Verileri toplama araglart ve teknikleri

Paternalist liderlik 6lgegi: Calismada, paternalist lider davraniglarin1 6lgmek i¢in Aycan vd. (2006)
tarafindan olusturulan 10 maddeli 6lcekten faydalanilmistir. Olgek tek boyuttan olusmaktadir. Olgege,
“yOneticim, ¢aligsanlarina karsi bir aile biiyiigii (baba/anne veya abi/abla) gibi davranir” 6rnek ifade
olarak verilebilir. Olgegin cronbach alpha degeri 0.91°dir. Sendogdu ve Erdirengelebi (2014:262)
yaptiklari ¢alismada 6lgegin cronbach alpha degerini 0.95; Cesur vd. (2015: 103) yaptiklar1 ¢calismada
dlgegin cronbach alpha degerini 0.87; Ozkacar (2020: 112) yaptig1 calismada 6lgegin cronbach alpha
degerini 0.91 olarak bulmustur.
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Is performans: dlgegi: Calismada, performans: 6lgmek amaciyla Goodman ve Svyantek (1999)’in is
performansini, baglamsal performans ve gorev performans: seklinde oSlctiigii iki basliklt 6lgek
kullanilmistir. Baglamsal performans 16, gorev performansi 9 madde ile olglilmiistiir. Baglamsal
performans oOlgegine, “isimin bir pargasi olmasa da bolimiimde ise yeni baslayan kisilerin ise
alismalarina yardimer olurum” o6rnek ifade olarak verilebilir. Gorev performansi Slgegine, “igin
amaglaria ulagsmasini planlarim ve verilen gorevi tamamlanmasi gereken zamanda tamamlarim” 6rnek
ifade olarak verilebilir. Olgeklerin cronbach alpha degerleri, baglamsal performansmn 0.82; gérev
performansinin 0.79; genel is performansinin 0.88’dir. Olgegi daha 6nce Bakker (2008), Demerouti
(2014), Polatc1 (2014) ve Harmanci (2018)’da kullanmigslardir (Eryilmaz, 2020: 202). Bu calismalarda
Bakker (2008: 407), cronbach alpha degerini 0.90; Demerouti vd. (2014: 64), 0.64; Polat¢1 (2014: 120)
cronbach alpha degerini baglamsal performansta 0,91, gérev performansinda 0,91 ve genel performansta
0,93 olarak bulmustur. Harmaneci (2018: 329), baglamsal performansin cronbach alpha degerini 0.80,
gorev performansinin cronbach alpha degerini ise 0.86; olarak tespit etmistir.

Kusaklar 6l¢egi: Kusaklar, demografik degiskenler kisminda yer alan yas araligina gore belirlenmistir.
Yas araliklari ise yazinda siklikla karsilasilan (Crampton ve Hodge, 2009: 1; Becton vd., 2014: 3) 1965-
1979 tarih araliginda doganlar X Kusagi, 1980-1999 tarih araliginda doganlar Y Kusagi ve 2000 y1l1 ve
sonras1 doganlar Z Kusag: olarak simiflandirilmistir. Orneklemi olusturan kisilerden (306 kisi) 73’ii
(%23.9) X kusagina, 145’1 (%47,4) Y kusagina, 88’1 (%28,8) Z kusagina aittir. Kusaklarin bu sekilde
siniflandiriimasini Keles (2011); Bale1 ve Bozkurt (2013); Adigiizel vd. (2014)’de kullanmaistir.

Verilerin analizi

Verilerin analizine gegmeden Once, veri setinin normal dagilip dagilmadigini tespit etmek amaciyla
“basiklik (kurtosis) ve ¢arpiklik (skewness) degerlerine” (Hair vd., 2010: 70; Eroglu, 2010: 212)
bakilmistir. Basiklik ve ¢arpiklik degerleri bazi ¢alismacilara (Mertler ve Vannatta (2005)) gore -1 ve
+1 arasinda olmasi durumunda (Cokluk vd., 2016: 16); baz1 ¢alismacilara (DeCarlo (1997)) gore ise -3
ve +3 arasinda olmasi durumunda verilerin normal dagildigi kabul edilebilir. Calismada paternalist
liderlik 6lgeginin (basiklik 0.26, ¢arpiklik -0.60) ve is performansi 6l¢eginin (basiklik 1.79, ¢arpiklik -
0.77) basiklik ve carpiklik degerlerinin normal araliklarda oldugu goriilmiistiir. Bu kapsamda veri
setlerinin normal dagildig1 sdylenebilir.

Dogrulayict faktor analizi

Faktor analizi, birbiri ile iliskili degiskenleri daha az sayida degiskene doniistiirerek az sayida faktor ile
analiz yapmay1 saglayan bir tekniktir. Calismada, daha &nce belirlenmis, ¢aligmalarda kullanilmis ve
test edilmis faktorleri test etmek amaciyla kullanilan dogrulayici faktér analizi yapilmistir (Pallant,
2007: 179; Islamoglu ve Almagik, 2016: 416). Dogrulayic1 faktdr analizi ergevesinde, standardize
¢coziimleme degerlerinin 1’in lizerinde ve 0.50’nin altinda olmamast; t degerlerinin 1.96’1nin altinda
olmamasi; ayrica uyum iyiligi indekslerinin de kabul edilebilir seviyede bulunmasi gerekir (Hair vd.,
2010’den aktaran Akgiindiiz ve Cakici, 2015: 34). Bu cercevede, caligmada kullanilan 6lgeklere
dogrulayici faktor analizi uygulanmigtir. Calismanin modelinde, paternalist liderligi 6lgmek icin tek
faktorden, is performansini 6l¢gmek icin iki faktdrden (baglamsal performans ve gdrev performansi)
yararlanilmistir. Paternalist liderlik 6lgeginin uyum iyiligi degerleri, kikare (X?) degeri 100.30, serbestlik
derecesi (df) 35, kikare serbestlik derecesi oram (X#/df) 2.86, kok ortalama kare yaklasimi hatasi
(RMSEA) 0.07, karsilagtirmali uyum indexi (CFI) 0.98, normlanmis uyum indexi (NFI) 0.97 ve
diizeltilmis uyum 1iyiligi indexi (AGFI) 0.90’dir. Paternalist liderlik 6l¢eginde biitiin faktor yiikleri
0.50’den yiiksek cikmistir. Ayrica tiim t degerlerinin de anlamli oldugu (t >-/+1.96) goriilmiistiir. Is
performansi dlgeginin uyum iyiligi degerleri, kikare (X?) degeri 703.39, serbestlik derecesi (df) 170,
kikare serbestlik derecesi orami (X?/df) 4.13, kok ortalama kare yaklasimi hatasi1 (RMSEA) 0.10,
karsilastirmali uyum indexi (CFI) 0.96, normlanmis uyum indexi (NFI) 0.94 ve diizeltilmis uyum iyiligi
indexi (AGFI) 0.77°dir. Is performansi &lgeginde baglamsal performansa ait 4., 8., 9., 10. maddeler ve
gbrev performansina ait 8. maddenin faktor yiikleri 0.50 (Hair vd., 2010: 678)’den diisiik olmasi
nedeniyle bu maddeler analizlere dahil edilmemistir.

Caligmanin uygulama (anket) kisminda kisilerin kendi kendini degerlendirmesi, paternalist liderlik
davranisglar1 ve is performansinin ayni 6lgeklerle, belirli bir siire zarfinda ve ayni katilimcilar araciligi
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ile doldurulmasindan 6tiirii ortak yontem yanliligi (varyansi) (Common Method Variance) ihtimali
olabilir. Ortak yontem varyansi bulunmasi durumunda, dl¢iilen degiskenler arasindaki iliskiler, gercekte
var olmayan bir sekilde bulunabilir, bu durum 6lcegin gecerliligini, Tip I ve Tip II sistematik dlgme
hatalarinin ortaya ¢ikmasina sebep olabilir (Bolat, 2017:150). Podsakoff vd. (2003: 889)’ne gore bu
egilimi tespit etmek amaciyla alanyazinda en yaygin kullanilan tekniklerden biri olan ve biitiin
degiskenlerin tek faktore yiiklendigi Harman’in tek faktor testi (Harman’s single factor test) yapilmistir.
Bu test sonucunda, ortak yontem yanliligindan (varyansindan) bahsetmek igin, ilk faktdriin toplam
varyansin biyiik kismini tek basina aciklamasi veya analiz sonucunda tek bir faktoriin bulunmasi
gerekir. Degiskenlerine ait toplam 35 ifadeye dongiisiiz faktor analizi yapilmistir. Dongiisiiz faktor
analizine gore, 6z degeri 1’den yiiksek dort faktdr bulunmustur. Toplam varyansin birinci faktor
%36,01’ini, ikinci faktér %12.34’linii, li¢lincli faktér %5.13’lnii ve son olarak dordiincii faktor
%3,94’1inii agiklamaktadir. Bu bilgiler 15181nda, ¢alismada ortak yontem yanlili1 (varyansi) 'nin oldugu
sOylenemez.

Tamimlayici istatistikler ve korelasyon analizi sonuclart

Paternalist liderlik, genel olarak is performansi, baglamsal performans ve gorev performansi arasindaki
iligkiler ile bu degiskenlerin ortalamalari, standart sapmalar1 ve gilivenilirlik degerleri (katsayilar1) Tablo
1’de gosterilmistir.

Tablo 1: Degiskenlerin ortalamalari, standart sapma degerleri, glivenirlik degerleri (katsayilari) ve
korelasyon katsayilart

Degiskenler Ort. SS 1 2 3 4
1. Paternalist Liderlik 3.63 0.80 (0.91)

2. is Performansi 4.02 0.54 0.48** (0.88)

3. Baglamsal Performansi 4.04 0.56 0.51** 0.95** (0.82)

4. Gorev Performansi 3.98 0.61 0.37** 0.90** 0.73** (0.79)

Not: Degiskenlere ait Cronbach Alpha degerleri parantez iginde verilmistir, N = 306; ** p <0.01

Tablo 1’deki gosterilen korelasyon analizi sonuglarina gore, paternalist liderlik ile is performansi (r =
0.48, p < 0.01); baglamsal performans (r = 0.51, p < 0.01) ve gorev performansi (r = 0.37, p < 0.01)
arasinda anlamli1 ve pozitif iligkiler tespit edilmistir.

Regresyon analizi sonuglart
Paternalist liderligin is performansi ve alt boyutlarina etkisini belirlemek amaciyla basit regresyon
analizi yapilmistir. Regresyon analizinin sonuglar1 Tablo 2’de gdsterilmistir.

Tablo 2: Paternalist liderligin is performansi ve alt boyutlarina etkisini belirlemeye yonelik basit
regresyon analizi

is Performansi Baglamsal Gorev

Degiskenler Performans Performansi
6 8 8

Regresyon Sabiti 2.830 2.751 2.950
1. Paternalist Liderlik 0.48** 0.51** 0.37**
F 93.177 105.804 49.262
R 0.484 0.508 0.373
R? 0.235 0.258 0.139

Not: Standardize edilmis beta () degerleri dikkate alinmigtir, N = 306; ** p < 0.01
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Regresyon analizi sonuglarina gore; paternalist liderligin, is performansi (f = 0.48, p <0.01), baglamsal
performans (8 = 0.51, p < 0.01) ve gorev performansi (8 = 0.37, p < 0.01) tizerinde istatistiksel olarak
anlaml ve pozitif etkisi oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglara gore, hipotez 1, hipotez 1a ve hipotez 1b
kabul edilmistir.

Paternalist liderligin is performansi iizerindeki etkisinde kusaklarin diizenleyici etkisini belirlemeye
yonelik analizler

Calismanin bu kisminda, paternalist liderligin is performansi iizerindeki etkisinde X, Y ve Z
kusaklarinin diizenleyici bir rolii olup olmadigi ile ilgili analizler yapilmistir. Diizenleyici etki analizleri
strastyla X ve Y kusaklari, X ve Z kusaklar1, Y ve Z kusaklar1 olarak analiz edilmistir.

Tablo 3: Paternalist liderligin is performansi tizerindeki etkisinde X ve Y kusaklarinin diizenleyici

etkisi
is Performansi

Degiskenler 8
Model
Regresyon Sabiti 4.035
1. Paternalist Liderlik 0.74**
2. X-Y Kusaklari 0.04
3. Paternalist Liderlik* X-Y Kusaklari -0.26**
F 29.147
R 0.538
R2 0.290

Not: Standartlastirilmamig beta (8) degerleri kullanilmigtir, N = 218; ** p < 0.01 * p < 0.05

Tablo 3’te paternalist liderlik ve is performansi iligkisinde X ve Y kusaklarinin diizenleyici etkisini
belirlemek amaciyla yapilan regresyon analizi sonuglar1 goriilmektedir. Bu sonuglara gore, X ve Y
kusaklarmin (f = -0.26, p < 0.01) diizenleyici etkisi tespit edilmistir. Diizenleyici etkiyi daha iyi anlamak
icin egim analizi sonuglarina bakilmistir. Bu sonuglara gore X kusaginda, paternalist liderligin is
performansi tizerindeki etkisi (5 = 0.48, p < 0.01); Y kusaginda ise (f = 0.22, p < 0.01)’dir. Paternalist
liderligin is performansi iizerindeki etkisi, X ve Y kusaklarina gére anlamli diizeyde farklilagsmaktadir.
Bu fark grafik yardimiyla da goriilebilir.

Grafik 1: Paternalist liderlik ve is performansi iliskisinde X ve Y kusaklarinin diizenleyici
etkisi
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Tablo 3 ve grafik 1’e gore, hipotez 2a kabul edilmistir.

Tablo 4: Paternalist liderligin is performansi tizerindeki etkisinde X ve Z kusaklarinin diizenleyici

etkisi
is Performansi

Degiskenler 8
Model
Regresyon Sabiti 4.177
1. Paternalist Liderlik 0.56**
2. X-Z Kugaklari -0.11
3. Paternalist Liderlik* X-Z Kusaklar -0.07
F 32.534
R 0.619
R? 0.383

Not: Standartlastirilmamis beta () degerleri kullanilmistir, N = 161; ** p < 0.01 * p < 0.05

Tablo 4’te de goriildiigli gibi paternalist liderlik ve is performansi iligkisinde X ve Z kusaklarmin
diizenleyici etkisini belirlemek i¢in regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonuglarina gore, X ve Z
kusaklarmin (f = -0.07, p > 0.05) diizenleyici etkisi tespit edilememistir. Bagka bir ifadeyle, paternalist
liderligin is performans: {izerindeki etkisi, X ve Z kusaklarina gore anlamli diizeyde
farklilasmamaktadir. Bu sonuca gore, hipotez 2b reddedilmistir.

Tablo 5: Paternalist liderligin is performansi iizerindeki etkisinde Y ve Z kusaklarinin diizenleyici

etkisi
is Performansi

Degiskenler 8
Model
Regresyon Sabiti 4.666
1. Paternalist Liderlik -0.01
2. Y-Z Kusaklari -0.28
3. Paternalist Liderlik* Y-Z Kusaklari 0.12
F 23.877
R 0.488
R? 0.238

Not: Standartlastirilmamig beta (5) degerleri kullanilmistir, N = 233; ** p < 0.01 * p < 0.05

Tablo 5’te de goriildiigii gibi, paternalist liderlik ve is performansi iliskisinde Y ve Z kusaklarinin
diizenleyici etkisini belirlemek igin regresyon analizi yapilmigtir. Bu sonuglara gore, Y ve Z kusaklarinin
(6 =0.12, p > 0.05) diizenleyici etkisi tespit edilememistir. Baska bir ifadeyle, paternalist liderligin is
performans lizerindeki etkisi, Y ve Z kusaklarina gore anlamli diizeyde farklilagmamaktadir. Bu sonuca
gore, hipotez 2c reddedilmistir.

Tablo 3, 4 ve 5’te yer alan analizlere bakildiginda hipotez 2a kabul edilirken hipotez 2b ve hipotez 2c
reddedilmistir. Bu ¢er¢evede, hipotez 2 kismen kabul edilmistir.

Bulgular ve tartisma

Calismanin bulgularma gore, paternalist liderligin is performansi ve alt boyutlar iizerindeki etkisini
belirlemek amaciyla regresyon analizi yapilmistir. Sonuglara gore, paternalist liderligin is performansi
(8 =0.48, p < 0.01), baglamsal performans (f = 0.51, p < 0.01) ve gérev performansi (f = 0.37, p <
0.01) iizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif etkisi tespit edilmistir. Ayrica paternalist liderligin
is performansi iizerindeki etkisinde kugaklarin diizenleyici etkisine bakilmistir. Diizenleyici etki analizi
bulgularin gore, paternalist liderlik ve is performansi iliskisinde X ve Y kusaklarinin (f = -0.26, p <
0.01) diizenleyici bulunmustur. Baska bir ifadeyle, paternalist liderligin is performansi tizerindeki etkisi,
X ve Y kusaklarma gére anlamli diizeyde farklilasmaktadir. Ote yandan paternalist liderlik ve is
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performansi iligkisinde, X ve Z kusaklarinin (f = -0.07, p > 0.05) ve Y ve Z kusaklarinin (8 = 0.12, p
> (0.05) diizenleyici etkisi tespit edilememistir. Bu analiz sonuglarina gére, hipotez 1, hipotez 1a, hipotez
1b, hipotez 2a kabul edilmistir. Hipotez 2b ve hipotez 2¢ reddedilmistir. Bu durumda, hipotez 2 kismen
kabul edilmistir.

Sonug ve oneriler

Glniimiizde orgiitlerde, isgiiclinii daha verimli kullanmak amaciyla aynmi orgiitte ¢alisan ancak farkli
deneyimleri nedeniyle is yapma usulleri, ise ve ¢alismaya bakis agilari, ise ve yoneticilere yonelik
tutumlari vb. konularda farkliliklara sahip kusaklari anlayabilmenin ve bu farkliliklar1 yonetebilmenin
Oonemi gorece artti1 sdylenebilir. Bu kapsamda bu ¢aligmada, Dogu kiiltiirlerine 6zgii olan paternalist
liderlik tarzinin ig performansina ve alt boyutlarina etkisi ve bu etkinin farkli kusaklar (X, Y ve Z)
acisindan degisip degismedigi; baska bir ifadeyle kusaklarin algi, tutum, davranis, ise ve calismaya
yonelik degerlendirmeleri agisindan paternalist liderligi nasil gordiikleri ve bunun is performanslarin
farklilastirip farklilastirmayacagi incelenmistir. Baska bir deyisle, bu ¢alismanin agagida siralanan dort
temel amaci vardir. Bu amaglar, paternalist liderlik ile is performansi arasindaki iliskiyi belirlemek,
paternalist liderlik ile is performansi iligskisinde X ve Y kusaklarinin diizenleyici etkisinin olup
olmadigini belirlemek, paternalist liderlik ile is performansi iligkisinde X ve Z kusaklarinin diizenleyici
etkisinin olup olmadigimi belirlemek, paternalist liderlik ile is performansi iliskisinde Y ve Z
kusaklarinin diizenleyici etkisinin olup olmadigini belirlemek, seklinde siralanabilir.

Calismanin sonuglari 6zetlenecek olursa; paternalist liderlik ile is performansi ve alt boyutlar1 arasindaki
iligkiyi belirlemek icin yapilan analizlere gore; paternalist liderlik ile is performansi, baglamsal
performans ve gorev performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif iligkiler tespit edilmistir.
Alanyazindaki ¢aligmalara bakildiginda, paternalist liderlik ile i performansi arasindaki iligkiye yonelik
sonuglar, Cheng ve Jen (2005), Wu vd. (2011), Wu vd. (2012), Chen vd. (2014), Wang vd. (2018:691)
ve Ugurluoglu vd. (2018)’nin ¢aligmalarint destekler niteliktedir. Ayrica, paternalist liderlik ile is
performansi iligkisinde X ve Y kusaklariin diizenleyici etkisini belirlemek i¢in yapilan regresyon
analizine gore, X ve Y kusaklarinin (f = -0.26, p < 0.01) diizenleyici etkisi tespit edilmistir. Diger bir
deyisle, paternalist liderligin is performansi iizerindeki etkisi, X ve Y kusaklarina gére anlamli diizeyde
farklilagmaktadir. Paternalist liderlik ile is performansi iliskisinde X ve Z kusaklarmin diizenleyici
etkisini tespit etmek i¢in yapilan regresyon analizine gore, X ve Z kusaklarinin (f = -0.07, p > 0.05)
diizenleyici etkisi tespit edilememistir. Paternalist liderlik ile is performans: iliskisinde Y ve Z
kusaklarinin diizenleyici etkisini saptamak i¢in yapilan regresyon analizine gore, Y ve Z kusaklarmin (f
=0.12, p > 0.05) diizenleyici etkisi saptanamamustir.

Paternalist liderligin is performansi, baglamsal performans ve gorev performansi iizerindeki etkisi
alanyazinda yapilan diger gorgiil caligmalarda da (Cheng ve Jen, 2005) bulunan sonuglara benzer sekilde
anlamli ve pozitif etki, seklindedir. Ayrica paternalist liderligin, is performansi iizerindeki etkisinde X
ve Y kusaklarimin diizenleyici bir rolii oldugu tespit edilmistir. Diger bir ifadeyle, paternalist liderligin
is performansi tizerindeki etkisi, X ve Y kusaklara gore anlamli diizeyde farklilagmaktadir. Grafik
1’den de anlasilacag: gibi paternalist lider davranislar attik¢a X kusaginin is performansi, Y kusagina
gore daha fazla artmaktadir. Buradan hareketle Y kusagimin, X kusagina gorece daha esnek caligma
sartlarini tercih ettigini sdylemek miimkiindiir. Baska bir deyisle, Y kusag: i¢in esnek (zaman, mekan
vb agilardan) ¢alisma sartlari, kararlara katilim, danisman roliinde yoneticiler, esnek 6rgiit yapilari gibi
beklentiler is performanslarini olumlu etkileyecektir. X kusagi zamanla is hayatindan ¢ekilmesi ve yerini
Y ve Z kusaklarina birakmasi, orgiitlerin Y ve Z kusaginin ¢alisma hayatindan beklentilerini daha fazla
onemsemelerini gerektirecektir. Ote yandan, paternalist liderligin, is performans {izerindeki etkisinde
X ve Z, Y ve Z kusaklarmin diizenleyici bir rolii beklendiginin aksine tespit edilememistir. Bunun
nedeni; Z kusagmin orneklem biiyiikliigii, ekonomik kosullarin olumsuz etkisi, Kiiltiirel anlamda
kolektivist (topluluk¢u) toplumun sosyal etki cergevesindeki baskisi, ¢alismanin giic mesafesinin
yiiksek oldugu bir toplumda yapilmis olmas1 gibi nedenlere bagli olabilir.

Alanyazin incelendiginde paternalist liderlik, is performansi ve kusak kavramlarimin énemsenen ve
siklikla galigilan konular arasinda oldugu goriilmektedir. Bu ¢er¢evede, calismanin paternalist liderlik,
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ve is performansi iligskisinde farkli kusaklar1 degerlendirmesi konusunda yazina 6nemli bir katki
saglayacag1 sOylenebilir.

Aragtirma veri toplanan bolgelerle (Antalya, Balikesir ve Canakkale) sinirlidir. Calismanin degiskenleri,
uygulama sirasinda kullanilan 6lgeklerin giivenilirlik ve gecerlik boyutlartyla sinirlidir. Daha sonraki
calismalarda, daha genis bir 6rnekleme ulagmak ve arastirmay:1 farkli sektorlerde de yapmak calismanin
genellenebilirligin icin faydali olacaktir. Caligmada sosyal begenilirlik, Ol¢lilmemistir. Sosyal
begenilirlik; kisilerin kendi algi, tutum, diisiince ve fikirlerinden ¢ok, topluma ve sosyal ¢evreye gore
cevaplar verme egilimi olarak ifade edilebilir (Crowne ve Marlowe, 1960: 349-350). Sonraki
calismalarda (6zellikle is performansi 6lgiiliirken), sosyal begenilirligi 6lgmek amaciyla anket formuna
sosyal begenilirlik 6l¢ekleri eklemek faydali olacaktir. Diger yandan, is performansim 6lgerken kendi
kendini degerlendirme ve tek yontem kullanilmustir. Is performansim dlgerken birden farkli yontemin
kullanilmas1 (360 derece performans degerlendirmesi, coklu doniit sistemi gibi) ve degerlendirme
hatalarma diisiilmemesini, daha saglikli sonuglara ulagsmay1 saglayacaktir (Ilsev, 2014: 185; Ertiirk,
2018: 225).

Kusak, ayn1 zaman araliginda (yaklasik 20-25 yil) benzer olaylar1 deneyimleyen insan toplulugu, olarak
tanmimlanabilir (Ryder, 1985: 845). Kisiler, benzer deneyimler aracilifiyla kendi kusak iiyeleri ile benzer
ozellikler gosterirken; diger kusak iiyelerinden orgiitlerden beklentiler, is ve ¢alisma hayatina verilen
Oonem, yoneticilere ve is arkadaslarina yonelik tutum vb. agilardan farklilagabilirler. Ancak bu
farklilagsma ve farklilasmanin etkilerini sadece kusaklar acisindan ele almak yanlig olur. Baska bir
deyisle calismaya kisilik, kisilik tipleri, kisilik modelleri (bes faktor kisilik modeli gibi), orgiit kiiltiiri,
kisi is uyumu vb. gerceveden bakmak alanyazina katki saglayacaktir. Ote yandan, paternalist lider
davraniglart emik yaklagim gercevesinde ele alimmistir. Benzer sekilde emik yaklagimdan hareketle
calismay1 Hofstede (1984: 82-84) ve Hofstede (2011: 15)’in ulusal kiiltlir boyutlar1 ile birlikte (6zellikle
giiclin toplumda nasil dagildig: ile ilgili bir kavram olan giic mesafesi (aralig1), belirsizligin toplum
tarafindan nasil algilandigi ile ilgili bir kavram olan belirsizlikten kaginma ve diger boyutlar olan bireyci
toplumlar/gogulcu toplumlar, eril toplumlar/disil toplumlar) ele alinmasinin ve degerlendirilmesinin
yazina katki saglayacagi soylenebilir.

Alanyazinda da ifade edildigi gibi, paternalist liderler ¢alisanlarindan baglilik ve sadakat beklerken
karsiliginda onlar1 koruyup kollamak, onlarin yerine iyilikleri i¢in kararlar almak vb. 6zelliklere sahiptir.
Ancak politik becerisi yliksek olan kisiler sosyal acikgdzliiliik, kisilerarasi iligkilerde etkileme, iliski
kurma ve samimi goriinme (Ferris vd., 2007: 297) becerileri araciligiyla liderlerini etkileyerek i¢ grupta
yer alarak amaglarina daha hizli ulasabileceklerdir (Farh ve Cheng, 2000: 92-93). Buradan hareketle
paternalist liderligi, politik beceri ve lider iiye etkilesimi kapsaminda da ele almak faydali olabilir.
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Arastirmacilarin katki orami beyani

Yazarlar ¢calismaya esit oranda katki saglamistir.

Cikar catismasi beyani

Bu ¢aligsmada herhangi bir potansiyel ¢ikar ¢atismasi bulunmamaktadir.
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