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Ozet

Bu arastirmanin amaci yoneticilerin paternalist liderlik davraniglart ile birey-orgiit
uyumu arasindaki iliskiyi ortaya koymaktir. Arastirma Aydin Kusadasi ilgesinde
faaliyet gosteren 5 yildizli otellerde gorev yapan 233 calisan ile gerceklestirilmistir.
Paternalist liderligin boyutlar1 ve birey-orgiit uyumu i¢in faktor analizi ve giivenirlik
analizi; degiskenler arasindaki iliskiyi test etmek i¢in korelasyon analizleri ve
paternalist liderligin birey oOrgiit uyumu iizerindeki etkisini belirleyebilmek i¢in
regresyon analizi yapilmistir. Yapilan analizler sonucunda elde edilen bulgulara gore
paternalist liderligin igyerinde aile ortami yaratmak, calisanlarina kars1 mesafeyi ve
otoriteyi korumak ve sadakat beklemek boyutunun birey-orgiit uyumu iizerinde
anlamli ve pozitif yonde bir etkisi oldugu gortliirken ilgi ve destek boyutunun birey-
orgiit uyumu tizerinde anlamli bir etkisi olmadigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Paternalizm, Paternalist Liderlik, Birey-Orgiit Uyumu
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A Research on Managers’ Paternalistic Leadership
Behaviors and
Person- Organization Fit

Abstract

Theaim ofthisresearchistoreveal therelationship between the paternalistic leadership
behaviors of the managers and the person-organization fit. The research was carried
out with 233 employees working in 5 star hotels operating in Aydin Kusadasi district.
Factor analysis and reliability analysis were made for the dimensions of paternalist
leadership and person-organization fit, correlation analyzes were performed to
test the relationship between variables, and regression analysis was performed to
determine the effect of paternalist leadership on person-organization fit. According
to the findings, it is seen that the dimensions of paternalistic leadership which are,
creating family atmosphere in the workplace, maintaining distance and authority
against their employees, and expecting loyalty have a significant and positive effect
on the person-organization fit, while the dimension of interest and support does not
have any significant effect on the person-organization fit.

KeyWords: Paternalism, Paternalist Leadership, Person-Organization Fit

1. Giris

Giliniimiiz diinyasinda yasanan degisimler ile birlikte yoneticilerin
liderlik tarzlar1 oOrgiitlerin  kiiresel rekabet ortaminda basarili
olmalarinda ¢ok daha etkili bir duruma gelmistir. Orgiitlerin yasanan
bu degisimlere ayak uydurabilmeleri yoneticilerin liderlik tarzlari
ile dogrudan iliskilidir. Bunun sebebi olarak yoneticilerin liderlik
tarzlariin c¢alisanlar {izerinde Onemli bir etkisinin bulunmasini
gosterebiliriz. Ozellikle emek yogun bir sektdr olan turizmde
isgorenlerin  yoneticilerin  liderlik  tarzlarindan  etkilenilecegi
diistiniilmektedir. Bundan dolay1 orgiitlerin kiiresel rekabet ortaminda
hedefledikleri sonuglara ulasabilmeleri icin, isgorenleri bir araya
getirerek isgorenlerin ortak giiglerini yonetip orgiit icindeki kisisel ve
ortak hedefleri bagdastiracak liderlik davraniglarina gereksinimleri
vardir (Kiling, 2018: 2).
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Calisanlarin iizerinde etkisi olan liderlik tarzlarmin basinda da
paternalist liderlik gelmektedir. En basit ifade ile paternalist liderlik,
isgorenlere bir ebeveyn gibi davranmasi seklinde tanimlanabilir
(Aycan, 2006). Paternalist liderlik, yoneticilerin isgilerin is dis1
yasamlar1 ve kisisel sorunlariyla kisisel ¢ikarlarini ele aldiklarini ve
calisanlarin refahini artirmaya ve hedeflerine ulagmalarina yardimci
olmaya calistiklarini1 gosterir (Pasa vd., 561: 2001).

Isgorenlerin orgiitiin degerleri ile uyum saglamasi ve y®neticisinin
liderlik tarzi ¢alisanin isletmedeki gelecegini etkilemektedir. Paternalist
liderlik kolektivist kiiltlirlerde ¢alisanlarin tutumlari lizerinde olumlu
bir etkiye sahiptir, ¢linkii paternalist liderlerin iggorenlere sagladigi
destek ve onlarla yakindan ilgilenmesi ¢alisanlarin kisisel ihtiyaglarini
karsilayabilir ve calisanin davranislarini olumlu yonde etkileyebilir
(Pelegrini ve Scandura, 2008: 572). Yapilan ¢alismalara bakildiginda
paternalist liderligin isgorenlerin tutum ve davraniglari lizerinde
olumlu etkiler yarattig1 tespit edilmistir (Chen vd., 2014: 2). Tiirkiye
gibi geleneksel, hiyerarsik ve kolektivist yapilarla siniflandirilan
toplumlarda, orgiitsel hayatta genellikle paternalist liderlik tarziyla
sikca karsilagilmaktadir (Yesiltas vd., 2020: 3).

Yoneticinin liderlik tarzi calisganin Orglitle olan uyumunu da
etkileyecegi diisiintildiigiinde ¢alisanlarina bir aile biiytigii bir baba gibi
davranan paternalist liderlik tiirii de isgorenlerin drgiite olan uyumunu
olumlu yonde etkileyecegi varsayilmaktadir. Birey-orgiit uyumu ise
en basit ifade ile, orgiitteki isgorenlerin degerleri ile orgiitiin degerleri
arasindaki uyum olarak tanimlanabilir (Chatman, 1989).

Calisanlarin 6rgiite olan uyumlarinda yoneticinin davranislarinin etkisi
biiytiktiir. Paternalist liderlikte yonetici ¢alisanlara babacan davranislar
sergilemektedir. Yoneticisinin kendisine bu sekilde yaklastigini géren
caliganlarin kendilerini 6rgiitleri ile bagdastiracagi ve orglitleriyle olan
uyum diizeylerinin de artacagi diisiiniilmektedir. Stiphesiz birey-orgiit
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uyumu yiiksek olan c¢alisanlarin gosterecegi performans da yiiksek
olacaktir. Dolayisiyla yoneticilerin igyerinde gosterdigi davraniglar
calisanlarina yaklasim big¢imleri, onlara ilgi ve destek gOstermesi
onemlidir.

Bu c¢aligmada da emek yogun bir sektdr olan turizmde konaklama
isletmelerinde yoneticilerin babacan liderlik davraniglarinin birey
orgilit uyumuna olan etkisi aragtirllmistir. Calismada ilk olarak ilgili
kavramlar agiklanmigtir. Sonrasinda arastirma kismina gecilmis
ve analizler yapilarak yorumlanmistir. Elde edilen sonuglarla alan
arastirmalarina katki saglanacag diisiiniilmektedir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Paternalizm

Paternalizm, bireylerinrefahina, esenligine, mutluluguna, ihtiyaclarina,
cikarlarina veya degerlerine atifta bulunmaktadir ve bu nedenlerle
gerekcelendirilerek bagkalarinin 6zerkligine miidahale ile karakterize
edilmektedir. Paternalizm, patronun babalik rolii iistlendigi belirli bir
sosyal iligkiyi tanimlamak i¢in “pater”’den (yani babadan) tiiretilen bir
kavramdir. Iscilere karsilik gelen cocuk roliinii atfeder ve bu sekilde
patronun is¢ilerine miidahalesini hakli ¢ikarir (Rodriguez ve Rios,
2008: 324).

Merriam Webster sozliigiine gore paternalizm “bir kisinin, orgiitiin
vb. insanlar1 koruyan ve onlara ihtiya¢ duyduklari seyi veren, ancak
onlara herhangi bir sorumluluk veya se¢im 6zgiirliigli vermeyen tutum
veya eylemleridir” (https://learnersdictionary.com, Erisim tarihi:
03.11.2021).

Oxford Sozliigli’ne goreise paternalizm, “Bir hiikiimetin veyaisverenin,
yOnetilen veya istihdam edilen insanlari, onlara ihtiyaglari olan seyleri
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saglayarak korudugu, ancak onlara herhangi bir secim o6zgiirligi
vermedigi sistemdir” (https://www.oxfordlearnersdictionaries.com,
Erigim tarihi: 03.11.2021). Diger tanimlara bakildiginda, bir kisinin
digerinin kosullarini iyilestirme girisimini degil, bunun yerine “kendi
isteyerek veya istemeyerek kendisine zarar verecegi zaman, kendisine
zarar vermesini dnleme” niyetini vurgulamaktadir (Barnett, 2015:221).

Hasta bir kisiden 1yi bir hasta olmasi, yani doktorunun tavsiyelerine
giivenmesi beklenir ¢iinkii ne yapacagini en iyi o bilir. Ayni gliven
iscilerden de beklenir. Kalip beklentilerine uymalar1 onlart iyi
calisanlara doniistiirecektir (Rodriguez ve Rios, 2008: 324). Paternalist
amaglar iyiliksever gorlinmektedir; ancak, iyi niyetli diizenlemeler
ozgirlik ve sorumlulugu smirladiginda paternalist araglar zorlayici
bir hale gelebilmektedir (Parmaksiz, 2016: 43).

Bilimsel literatiir, paternalizmi bir anakronizm olarak gérmektedir.
Bu goriis, Jermier (1998) ‘in demokratik toplumlarin bireysel
takdiri lizerindeki sinirlar hakkinda olumsuz bir goriise sahip oldugu
argiimaniyla desteklenmektedir. Buna bagli olarak, paternalizmin
orgiit literatiiriinde ¢ok az ilgi gérmesi ve bu kavramin ¢agdas orgiit
arastirmalarinda ¢ok az deger tasidigi kabul edilmesi de sasirtici
degildir. Paternalizm, bireyleri, bir isletmeyi veya ulusu yonetmeye
yonelik bir sistem, ilke veya uygulamadir. Felsefe ve siyaset bilimi
arastirmacilart paternalizmi, bir kisiye kendi istekleri disinda yarar
saglayan, i1yiligi saglama veya koruma amacl her tiirlii eylem olarak
tanimlamaktadirlar.  Sosyoloji arastirmacilart ise paternalizmi,
esitsizlik iligkileri i¢inde bir kontrol araci olarak kullanilan ideolojik
bir ikna ve giliciin patrik tarafindan tutuldugu ve kisisel personel
araciligiyla yonetildigi bir yonetim bi¢imi olarak tanimlamaktadirlar
(Martinez, 2003: 228).

Paternalizm, ydneticilerin sirkete kisisel bir ilgi duydugunu gosterir.
Calisanlarin is disinda yasamlarmi siirdiiriir ve calisanlarin kisisel
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refahin1 artirmaya c¢alisir. Paternalist kiiltiirlerde, yetkili kisiler
ebeveyn roliinii tistlenir ve altindaki diger kisilere koruma saglamayi
bir yiikiimliiliik olarak goriir. Paternalist bir iliskide, ¢alisanlar goniillii
olarak lidere baglidir ancak bu durum olumsuz olarak goriilmiistiir.

Tiirkiye’de ise bu tiir bir iliski, lider ile is¢i arasindaki, toplumsal olarak
kabul edilen ve hiyerarsideki alt kisilerce giicenilmeyen gii¢ esitsizligi
varsayimima dayanmaktadir.10 ulusu kapsayan kiiltlirler arasi bir
caligsmada, Tiirkiye paternalist degerlerde ¢ok yiiksek bir puan almistir.
Bunun nedeninin Tirk aile yapisindan kaynaklaniyor olabilecegi
distintilmistiir. Clinkii ailede olusturulan normlar, toplumdaki diger
kurumlara da yayilir ve giic dagilimindaki esitsizliklerin kabuliinii
tesvik eder.

Ayrica Ortadogu’da liderlik kavramimin kokleri geleneksel askeri
liderlik kavramlarina dayanmaktadir. Tiirk is kiiltiirlinde de paternalist
liderligin etkinligini, askeri kiiltiiriin isyeri de dahil olmak iizere sosyal
kurumlarda hiyerarsik iligkiler olusturma ve siirdiirmedeki etkisine
baglanabilir. Bunu 1960 ve 1980 darbesiyle iliskilendirebiliriz.
Osmanl1 imparatorlugu’nun biraktig1 yiiksek diizeyde yapilandirilmis
bir biirokrasinin mirasi, otoriter yonetim uygulamalarini1 pekistiren
sosyal hayatin her alanina hakimdir (Pellegrini ve Scandura, 2006:
267).

2.2. Paternalist Liderlik

Paternalist liderlik, tarihsel olarak erken kapitalist isletmelerde yaygin
bir yonetim tarzi olarak goriilmekteydi (Sheer, 2010: 123). Paternalizm
bir yonetim kavrami olarak ele alindiginda, paternalizmi yasal bir
otorite bi¢imi olarak inceleyen Max Weber’in ilk calismalarina
dayanmaktadir. “Ekonomi ve Toplum” kitabinda Weber (1968) ii¢ tiir
mesru egemenligi ayirt etmektedir. Bunlari; geleneksel, karizmatik ve
biirokratik olarak simiflandirmaktadir. Paternalist liderlik, astin iiste
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kisisel bagliligi ve sorgulamaya agik olmaksizin astin {iste itaat1 gibi
degerlere dayanmaktadir.

Weber geleneksel baba otoritesinin kokenlerinin  model aldigi
ataerkil hanede bulundugunu belirtmektedir. Padavic ve Earnest
(1994), paternalizmin gilinlimiizde de devam ettigini ve ¢alisanlarin
onemli maddi ve ruhsal ihtiya¢larini karsiladigini ileri stirmiislerdir.
Ayrica igverenlerin paternalizmi stratejik listelerinde uygun bir
secenek olarak gormeleri gerektigine vurgu yapmislardir (Pellegrini
ve Scandura, 2008: 568). Aycan (2014: 1)’a gore paternalist liderlik
yaygin olarak Asya, Orta Dogu, Latin Amerika ve Afrika orgiitlerinde
uygulanmaktadir.

Paternalist liderlik, kuvvetli disiplin ve otoriteyi baba sefkati ve
ahlaki diiriistliikle ele alan bir liderlik tiiriidiir (Dedehanov, Bozorov
ve Sung, 2019: 2). Paternalist liderlik, liderin calisanlara is ve
0zel hayatlar ile ilgili konularda bir ebeveyni andiracak sekilde
yol gosterdigi ve neticesinde baglilik ve hiirmet bekledigi ast-iist
iliskisini ifade etmektedir. Paternalist liderlik iki agidan elestirilebilir:
Isveren ve calisan cikarlar1 arasinda adil bir dengeyi koruyacagia
giivenilemeyecegi ve ¢alisanin ahlaki kurumuna yeterince saygi
gostermeyecegi (Warren, 1999: 53).

Kant (1974)'a gore eger bir hiikiimet, bir baba olarak, halka ve
cocuklarina kars1 hayirseverlik ilkesi iizerine kurulmugsa, diger bir
deyisle, eger tebaalari, onlara neyin gergekten yararli veya zararh
oldugunu sdyleyemeyen, devlet baskaninin mutluluklarini neyin
olusturmasi gerektigine karar vermesini beklemek ve ayni zamanda
bunu arzulayacak kadar kibar olmak zorunda olan paternalist bir
hiikiimet olsayd1 boyle bir hiikiimet, akla gelebilecek en kotii despotizm
olurdu. Higbir hakka sahip olmayan tebaanin her 6zgiirliigiinii iptal
eden bir anayasa olurdu. Haklara sahip olan insanlar i¢in tasavvur
edilebilir tek hiikiimet, babacan yerine vatansever bir hiikiimettir ve
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ayni zamanda hayirsever bir hiikiimdar icin tasavvur edilebilecek tek
hiikiimettir (Kant, 1974: 58-59).

2.3. Paternalist Liderlik Tiirleri

Paternalist liderligi ti¢ boyutta ele alan Farh ve Cheng, bu boyutlar
otoriter, yardimsever ve ahlaki liderlik olarak siniflandirmaktadirlar.
Otoriter liderlik iistiin astlar iizerinde otorite ve denetim kurmasini
saglamasini ileri siirmektedir ve ¢alisanlardan kayitsiz sartsiz ahenk
beklemektedir. Otoriter liderlik {istiin asta ¢esitli kurallar koyma,
nasihat verme boyutlarina dikkat ¢ekmektedir. Yardimsever liderlik,
isgorenler agisindan olumlu ¢iktilar alabilmek amaciyla ortaya konan
bireysel ve tamamlayici bir paternalist lider tutumudur. Yardimsever
liderlik tiirii astin {iste kars1 giiveninin olusma siirecinde etkili olacak
bir liderlik tiirii olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Son olarak ahlaki
liderlik, liderin bireysel olarak diiriistliigline ve liderde var olan ahlaka
dair bir paternalist liderlik tiirii olarak ele alinmaktadir. Yoneticinin
diiriist olmasi, sorumluluklarinin bilincinde olmasi ve bencil olmamasi
prensipleriyle ilgili olan bir liderlik tarzidir (Farh ve Cheng 2000: 94).
Ug boyutun kékleri de derinden Cin kiiltiirel degerlerine dayanmaktadir
(Sheer, 2010: 124).

Aycan (2006:449), paternalist liderligi 5 boyutta ele almistir:

1. Isyerinde bir aile ortami yaratmak: Astlarina baba gibi davranmak
hem mesleki hem de kisisel yasamlarinda astlara baba gibi tavsiye
vermek.

2. Astlarla yakin ve bireysel iliskiler kurmak: Ustiin her astla kisisel

olarak samimi iliskiler kurmasi ve her ast1 sahsen tanimasi (bireysel
problemler, aile hayati vb. agidan)
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3. Is dist alana dahil olmak: Ustiin astlarinin ve yakin aile tiyelerinin
onemli etkinliklerine (6rnegin diigiin ve cenaze torenleri vb.)
katilmak, ihtiyag duymalar1 halinde astlarina yardim (6rnegin
finansal) saglamak.

4. Sadakat beklemek: Astlardan sadakat ve baglilik beklemek,
calisanlarin sirketteki bir acil duruma aninda miidahale etmesini
beklemek.

5. Yetkiyi/statiiyii  siirdiirmek:  Statii  farkliliklarmma  (pozisyon
dereceleri) onem vermek ve calisanlarin buna goére davranmasini
beklemek.

2.4. Birey-Orgiit Uyumu

Bir ¢alisana “Calisma ortaminin ¢ok keyifli oldugu, patronun ¢ok
destekleyici oldugu ve olmasi gereken ise sahip olmaniz gereken
kurulusta ¢alismak ister miydiniz?” diye sorulursa Oncelikle
“Gergekte bu miimkiin mii?” diye size bir soru yoneltecektir. Ancak,
teklifi kesinlikle begenecektir. Bir igverene sorulan ikinci durumu
hayal edin, “Son derece kararli, hevesli, pozitif ve son derece bagh
bir ¢alisani igse almak ister misiniz?” Cevabi kesinlikle evet olacaktir.
Biitiin bu anlatilanlar gercek hayatta miimkiindiir. Isin sirr1, calisan
ve organizasyon arasindaki miilkemmel eslestirmedir. Ancak, bu
kombinasyon nasil elde edilmektedir? Bu sorunun cevabi birey orgiit
uyumundan gegmektedir (Jani ve Saiyed, 2017: 53)

Giliniimiizlin yikict is ortami goz Ontine alindiginda, kuruluslar, etkin
orgiitsel isleve katkida bulunmaya istekli ¢alisanlar1 aramaktadirlar.
Giliniimliz sirketlerinin bu hayali gergeklestirmek icin sadece
teknolojiden anlayan ve duygusal olarak zeki insanlar1 ise almalari
degil, ayn1 zamanda birey- 6rgiit uyumunu saglamanin daha da zorunlu
oldugunun bilicinde olmalar1 gerekmektedir (Kasekende, Nassima ve
Otengei, 2020: 226).
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Kristof-Brown (1996), bu anlasilmasi gii¢ yapiyr anlamlandirmak
amactyla 1996 oOncesi birey-Orgiit uyum literatiiriinlin ¢ogunu
derlemistir. Literatiir taramasina dayanarak, Kristof-Brown (1996),
genel birey-0rgiit uyumuna iliskin daha kapsamli bir kavramsallagtirma
olusturmak i¢in biitlinlesmis bir uyum tanimi Onermistir (Grobler,
2016: 1420).

Cogunluklabireyler, 6zelliklerinin 6rgiit ortamina uygun oldugu, beceri
ve yeteneklerinin en iyi sekilde kullanildig: orgiitleri segerler. 1991°de
Bowen ve digerleri ve 1996°da Kristof, rekabetci is ortami insa etmek
icin birey-orgiit uyumunun adanmis iggiliciinii idare etmenin anahtari
oldugunu gozlemlemislerdir. Kristof, birey-orgiit uyumunu su sekilde
tanimlamaktadir; (a) en az bir varlik diger varligin gereksinimlerini
karsiladiginda veya (b) aym birincil ihtiyaglar karsiladiginda (c)
ikisini de paylastiginda. Bu tanim, birey Orgiit uyumuna iliskin
coklu kavramsallastirmalar1 tanimaktadir ve tamamlayici bakis
acilarinin ayni anda ele alinmasmi saglamaktadir (Kristof, 1996:
4-5). Birbirlerinden farkli bireylerin birbirleriyle ayn1 olmayan bagka
orgiitlere ilgi duyduguna iligkin savdan tiiretilen birey-orgiit uyumu
isgorenlerin ve is sliregleri uyumunun ve uyum yaratmanin dnemine
deginmektedir. (Morley, 2007: 110).

Birey-orgilit uyumu, calisan ve Orgiit arasindaki uyumlulugu ifade
etmektedir. Bu uyumluluk arz- talep eslesmesi ile saglanabilmektedir.
Bu, bir tarafin digerinin ihtiyaci olan1 sagladigi anlamina gelmektedir.
Pek ¢ok aragtirma, is tutumu ve is performansinin yani sira cironun
yordayicisi olarak birey orgiit uyumunu gostermektedir. Temel olarak
teoriyi daha anlamli kilan iki 6nemli katki, insan kaynaklar1 yonetimi
alaninda, ¢alisanlara daha iyi is performansi saglamak i¢in hos caligma
kosullar1 saglamaya yonelik kademeli degisim ve Cekim-Segim-
Yipranma gergevesidir (Jani ve Saiyed, 2015: 55).
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Ise alim ve segime birey-6rgiit uyumunun uygulanmasi, Schneider’in
(1987) Attraction- Selection-Attrition (ASA) modelinde ortaya
cikmistir (Carless, 2005: 412). ASA, (Attraction- Selection-Attrition)
Cekim-Se¢im-Y1pranma sozciiklerinin bas harflerini simgelemektedir.

Bir organizasyon bir siiredir var oldugunda, oradaki insanlar
(goriintiste) kisisel olmayan nitelikleri nedeniyle oradaki insanlarin
davrandiklar1 gibi davranmaya baglamaktadirlar. O ortama ¢ekildikleri,
onun tarafindan secildikleri ve onunla kaldiklar1 i¢in kendileri gibi
davranmazlar. Farkl tiirdeki organizasyonlar, farkl tiirdeki insanlar
ceker, secer ve elinde tutar ve bu durum organizasyonlarin neden
birbirlerinden farkli goriiniip hissettiklerini belirleyen ASA (Attraction-
Selection-Attrition) dongiisiiniin bir sonucudur (Schnedier, 1987:
440). Isyerinde birey orgiit uyumu duygusunu gelistiren kisilerin
orgiitleriyle 6zdeslesmeleri, kendilerini ise vermeleri ve bir aidiyet
duygusu gelistirmeleri beklenilmektedir (Dahleez, Aboramadan ve
Bansal, 2020: 494).

(Cekim-se¢im-yipranma modelinde, Schneider (1987), hem insanlarin
hem de orgiitlerin, ¢alisanlarin ve organizasyonun temel olarak en
iyl uyumu elde ettigi bir ortam gelistirmek amaciyla bir se¢im ve
yipranma siireci boyunca ¢alistiklarini savunmaktadir (Conner, 2013:
200). Bunedenle, spesifik bir 6rnek olarak, ASA (Attraction-Selection-
Attrition) modeli, bireylerin kendi degerlerine ve ilgi alanlarina uyan
organizasyonlara ilgi duyduklarin1 varsaymaktadir (Lee ve Wu, 2011:
6417).

Gergekte, kuruluslar is ortamlarina uyan farkl tiirde insanlar ise alir,
secer ve elinde tutar. ASA (Attraction-Selection-Attrition) teorisine
gore, bireyler benzer degerlere sahip orgiitlere ilgi duyarlar ve orgiitler
secim stlirecinde bu tiir bireyleri ise alma egilimindedirler. (Jani ve
Saiyed, 2015: 56). Aslinda, Schneider’in (1987) ASA (Attraction-
Selection-Attrition) modeli, birey 6rgiit uyumu degerlendirmelerinin

37



Hali¢ Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi 2022, 5/1: 27-59 Seving F. vd.

bir organizasyonun degerleri ile basvuranin degerleri arasindaki
uyusmaya dayanmasi gerektigini belirtir. Teori, degerler uyumunun
birey-orgiit uyum degerlendirmelerini etkilemesi gerektigini one siirse
de, gecmiste yapilan bazi aragtirmalar bu tahmini desteklememistir
(Cable ve Judge, 1997: 547).

Orgiitsel iiyeligin insanlar iizerindeki etkisi ve insanlarm &rgiit
iizerindeki etkisi, insanlar hakkinda toplanan ve orgiitler hakkinda
toplanan bilgiler araciligiyla tahmin edilir. Orgiitsel normlar ve
degerler birey-orgiit uyumunun bir grup tirliniidiir; grubun tiim tiyeleri
ayni1 degerlere sahip olmasa da aktif tiyelerin cogunlugu grubun belirli
bir degeri i¢in grubun desteginin farkinda olacagi konusunda hemfikir
olacaktir.

Birey-orgiit uyumu, orgiitlerin norm ve degerleri ile kisilerin degerleri
arasmdaki uyum olarak tanimlanmaktadir. Orgiit iiyeliginin bireyin
deger ve davraniglari lizerindeki etkilerini ve bir bireyin orgiitiin norm
ve degerleri iizerindeki etkilerini belirlemek i¢in Oncelikle kisinin
degerleri ile oOrgiitiin degerleri arasindaki anlagmanin derecesini
degerlendirmeliyiz.

Chatman (1989: 339), birey-0rgiit uyumunu, oOrgiitlerin norm ve
degerleriile kisilerin degerleri arasindaki uyum olarak tanimlamaktadir.
Chatman’a gore birey-orgiit uyumunun orgiitsel ¢iktilar1 kisinin norm
vedegerlerine uyumu, bireysel ¢ciktilarin ise kisinin degisen degerlerine,
orgiitsel vatandaslik davranisi ve gorev siirelerinde uzamalar olarak
belirlenmistir (Polat¢1 ve Cindiloglu, 2013: 302). Sekil 1’de modele
yer verilmektedir.
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Sekil 1. Birey-Orgiit Uyumu Modeli

Orgiitsel Nitelikl
Orgiitsel Nitelikler ST

Secimi Orgiitsel Sonuclar Ornek:

® Deger

1. Normlarda/
Degerlerde
(Benimseme, \ Degisiklikler

e Normlar

. S Birey-Orgiit "
Yogunluk, Icerik) | ¥ A Bireysel Sonuglar Ornek:
Uyumu
1. Degisen Degerler
Bireysel Nitelikler 2. Orgiitsel Vatandashk
Secim Davranisi
e Degerler

(Yogunluk, icerik)

Kaynak: Chatman J. A. (1989). Improving Interactional Organizational Resarch: A model of
Person-Organization Fit, The Academy of Management Review, 14(3), 333-349.

2.5. Paternalist Liderlik ve Birey-Orgiit Uyumu Arasindaki fliski

Liderlik, insan kaynaklar1 perspektifinden organizasyonun performansi
icin zorunludur ¢iinkii liderlik prosediirlerden c¢ok calisanlarla
ilgilidir. Yapilan bir ¢aligma da liderler ve orgiitler tarafindan adil
davranildiginda, calisanlar ile ¢evreye uyum saglamak icin giicli
bir bag gelistirdiklerini ortaya koymaktadir. Bu durum birey-orgiit
uyumunu, ¢alisanlarin orgiitle iliskilerini ekonomik degisimden ziyade
sosyal degisim acisindan yeniden tanimlamalarini saglamaktadir.
(Noshen, Nawab ve Zahid, 2020: 107).

Reichers, yoneticilerin calisanlar i¢in Onemli bir odak noktasi
oldugunu savunmustur. Calisan, lider tarafindan kendi degerlerine
uyum gosteren davraniglar gordiigii takdirde lidere olan giiveni ve
saygisi artacaktir (Becker, 1992: 234). “Bir yonetici olarak etkili bir
sekilde calisabilmeniz i¢in astlarinizin sizin hakkinizda ne diisiinmesi
gerekir?” sorusuna alinan yanitlarin kanitladigi gibi, en yaygin
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olarak ifade edilen temalardan biri, adil olarak algilanmanin 6nemi
etrafinda toplanmistir. “Personel, onlara adil davrandigimi diisiiniirse,
ofis politikas1 hakkinda karar verdigim hemen hemen her sey kabul
edilebilir” diislincesi yoneticilerde hakimdir. Birgcok yoOneticinin
bunu diislinmesinin sebebi, calisganin yoneticinin adil oldugunu
diistinmesiyle birlikte birey-orgiit uyumunun saglanacagi ve ¢aligan
performansinin artacagi ¢iktilarinin olmasidir (Greenberg, 1990).

3. Arastirma
3.1. Amacg ve Yontem

Bu arastirmanin temel amaci, paternalist liderlik davraniglariin
birey-orgiit uyumu ile olan muhtemel iligkisini ortaya koymaktir.
Bu baglamda paternalist liderlik alt boyutlarinin birey-6rgiit uyumu
izerindeki etkisini agiklamak arastirmanin amacini olusturmaktadir.
Ilgili yazinda pasternalist liderlik ve birey-6rgiit uyumu arasindaki
iliskiyi ele alan herhangi bir arastirmaya rastlanilmamistir. Dolayisiyla
bu durum arastirmanin dnemini arttirmaktadir.

Bu calismada babacan liderlik tarzi anlamina gelen paternalist
liderligin ¢alisanlarin birey-orgiit uyumunu olumlu yonde etkileyecegi
varsayllmaktadir. Bu varsayim sonucunda ve arastirmanin amact
1s1ginda  arastirmanin - modeline ve hipotezlerine asagida yer
verilmistir. Bu ¢alismada ortaya konulan aragtirma modeli Sekil 2°de
yer almaktadir. Modeldeki oklar, paternalist liderlik ve alt boyutlar1 ile
birey-orgiit uyumu arasindaki iliskiyi gostermektedir. Katilimcilarin
paternalist liderlik algilarinin birey-0rgiit uyumu {izerinde etkili
oldugu varsayimi modelde gosterilmeye ¢alisiimistir.
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Sekil 2. Arastirma Modeli

Paternalist Liderlik

Alt Boyutlar:

- . |
1. Is yerinde aile ortami yaratmak Birey-Orgiit Uyumu

2. llgi ve destek
3. Sadakat beklemek

4. Calisanlarina karsi mesafeyive

otoriteyi korumak

H1: Paternalist liderlik birey-orgiit uyumunu pozitif yonde ve anlamli
bir sekilde etkilemektedir.

Hla: Paternalist liderligin “is yerinde aile ortami yaratmak’ boyutu
birey érgiit uyumunu pozitif yonde ve anlamli bir sekilde etkilemektedir.

H1b: Paternalist liderligin “ilgive destek’boyutu birey orgiit uyumunu
pozitif yonde ve anlami bir sekilde etkilemektedir.

Hlc: Paternalist liderligin “sadakat beklemek ’boyutu birey orgiit
uyumunu pozitif yonde ve anlamli bir sekilde etkilemektedir.

H51d: Paternalist liderligin “¢alisanlarina karsit mesafeyi ve otoriteyi
korumak” boyutu birey érgiit uyumunu pozitif yonde ve anlamli bir
sekilde etkilemektedir.

3.2. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Arastirmada Olg¢eklerin kullanimi i¢in daha 6nce 6lgegi gelistirenlerle
iletisime gecilerek Olceklerin kullanim izni alinarak anket formu
hazirlanmistir. Anket formu 3 kisimdan olusmaktadir. Birinci kisimda
katillm gosterenlerin demografik Ozelliklerine iliskin sorular yer
alirken ikinci kisimda paternalist liderlik 6l¢egi bulunmaktadir.
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Ucgiincii kisimda ise birey-orgiit uyumu dlgegi yer almaktadir. Asagida
aragtirmada kullanilan 6lgeklere dair bilgiler yer almaktadir.

Paternalist Liderlik Olgegi: Calismada Aycan (2006) tarafindan
gelistirilen paternalist liderlik 6l¢geginden yararlanilmistir. Paternalist
liderlik 6lgegi 21 maddeden olusmaktadir ve 5 boyutludur. Aycan
(2006; 449) calismasinda paternalist liderligi 6lgegini, a) Is yerinde
aile ortami yaratmak (Ornek madde: Calisanlarma karsi bir aile
bliyligii baba/anne veya agabey/abla gibi davranir.), b) Calisanlara
bireysel ilgi gdstermek (Ornek madde: Calisanlariyla birebir iligki
kurmak onun i¢in ¢ok onemlidir.), ¢) Calisanlara is dis1 konularda
destek olmak (Ornek madde: Calisanlarinin 6zel giinlerine (6rn., nikah,
cenaze, mezuniyet vs.) katilir.), d) Sadakat beklenmek (Ornek madde:
Calisanlaria gosterdigi ilgi ve alakaya karsilik, onlardan baghlik ve
sadakat bekler.), ) Calisanlara kars1 mesafeyi ve otoriteyi korumayi
(Ornek madde: Isle ilgili konularda ¢alisanlarin fikrini sorar, ama
son karar1 kendisi verir.) olmak {izere bes boyut altinda incelemistir.
Anket formunda yer alan ifadeler, 1=Kesinlikle katilmiyorum ve
5=Kesinlikle katiliyorum arasindaki 5°li Likert tipinde hazirlanan
olgekler yardimiyla dl¢tilmiistiir.

Birey-Orgiit Uyumu Olgegi: Arastirmada Netemeyer, Boles, McKee
ve McMurrian (1997) tarafindan gelistirilen birey-6rgiit uyumu
olceginden yararlamlmistir. Olgek, Elg¢i vd., (2008) tarafindan
Tiirkge’ye uyarlanmistir. Birey oOrglit uyumu 0Olcegi 4 ifadeden
olusmakta olup tek boyutludur. Bu 6l¢ekte 6rnek maddeler “Calistigim
isletmenin degerleri, benim diirtistliikle ilgili diisiincelerimle
uyumludur” ve “Calistigim isletmenin degerleri, benim hakkaniyetle
ilgili diisiincelerimle uyumludur” seklindedir. Anket formunda yer
alan ifadeler, 1=Kesinlikle katilmiyorum ve 5=Kesinlikle katiliyorum
arasindaki 5’li Likert tipinde hazirlanan o6l¢ekler yardimiyla
Olctilmiistiir.
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Veri toplama araglarindan elde edilen verilerin normal dagilima
uygunlugu basiklik ve carpiklik testiile test edilerek verilerin analizinde
kullanilacak testlerin parametrik veya non-parametrik testlerden
hangisinin olacagi belirlenmistir. Basiklik ve carpiklik degerlerinin
-1 ile +1 arasinda olmasi arzulanmaktadir. Bununla birlikte -2 ile +2
arasindaki degerlerin de kabul edilebilir sinirlar iginde oldugu ifade
edilmektedir (Kunnan, 1998; Karaatli; 2006). Olceklerdeki maddelerin
basiklik skorlariin -,887 ile -,321 arasinda, ¢arpiklik skorlarinin ise
-,581 1ile ,578 arasinda oldugu gozlemlenmistir. Buradan hareketle
verilerin normal dagilima sahip oldugu ifade edilebilir. Veriler normal
dagilima uygun oldugundan dolay:1 arastirma da parametrik testler
tercih edilmistir.

3.3. Arastirmanin Calisma Grubu

Arastirmanin ¢alisma grubunu Aydin ili Kusadasi ilgesinde faaliyet
gosteren 5 yildizli otellerdeki c¢alisanlar olusturmaktadir. Aydin’in
Kusadasi ilgesinde bakanlik onayli 10 tane 5 yildizli otel yer alirken
otellerdeki insan kaynaklar1 yetkilileriyle iletisime ge¢ilmistir ve bu
otellerde toplamda 875 tane calisanin oldugu bilgisi alinmustir. ilgili
evrende arastirma yapmak i¢in gerekli olan orneklem sayisi Bag
(2006: 45) tarafindan Onerilen 6rneklem hesaplama yontemi (n=N.
t2.p.q/d2.(N1)+t2.p.q) ile belirlenmistir. Verilen formiile gére olmasi
gereken minimum 6rneklem sayisi 68 olarak hesaplanmistir (p=0.05;
d=0.05; t=1.96).

Kolayda 6rnekleme yonteminin kullanildig1 arastirmada 314 adet anket
dagitilmistir. Anketlerden 251 tanesinden geri doniis saglanmustir.
Anketlere geri doniis oran1 yaklasik %80’°dir. Ancak 18 tane anket
eksik ya da hatali oldugundan analizlere dahil edilmemistir. Boylelikle
toplamda 233 tane anket lizerinden analizler yapilmistir.

43



Hali¢ Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi 2022, 5/1: 27-59 Seving F. vd.

3.4. Analiz ve Bulgular
3.4.1. Demografik Ozellikler

Aragtirmaya katilanlarin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim seviyesi,
kademe ve caligma siiresi gibi degiskenlere iliskin profil 6zellikleri
cikarilmistir. Analiz sonucunda elde edilen sonucglar Tablo 1°de
verilmistir.

Tablo 1: Demografik Ozellikler Tablosu

Frekans Yiizde
Kadin 93 39,9
Cinsiyet Erkek 140 60,1
Toplam 233 100
18-24 48 20,6
25-31 78 33,5
Yas 32-38 64 27,5
39-45 34 14,6
46 ve Ustil 9 39
Evli 104 44.6
Medeni Durum Bekar 129 55,4
[Ikdgretim 37 15,9
Lise 99 42,5
Egitim Seviyesi Onlisans 53 22,7
Lisans 42 18
Lisansiistii 2 9
Ustkademe 15 6,4
Ortakademe 43 18,5
Kademe Altkademe 56 24
Caligan 119 51,1
1 yildan az 70 30
2-4 yil 100 42,9
Calisma Siiresi 5-7 yil 32 13,7
8-10 yil 17 7,3
11 yil ve iistii 14 6
Toplam 233 100
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Tablo 1’de gorildiigli iizere ¢alisamaya katilan 233 kisiden yiizde
%39,9’luk kismu kadin, %60,1°lik kismi erkektir. Katilimcilarin
yaslara gore dagilimi incelendiginde %33,5 ile ¢ogunlugun 25-31
yas araliginda olup sadece %3,9’luk kisminin 46 yas ve istii oldugu
goriilmektedir. Katilimcilarin %44,6°s1 evli olup %55,4 1 bekardir.
Katilimeilarin - egitim seviyeleri incelendiginde %42,5’nin lise
mezunu iken %?2’sinin lisanststii olusturmaktadir. Kademe agisindan
katilimcilar incelendiginde gogunlugu

%51,1 ile calisanlar olustururken en az %6,4 ile iist kademe
olusturmaktadir. Katilimcilarin ¢aligma siirelerine gore dagilimlar
incelendiginde %42,9’unun 2-4 y1l arasinda ¢alistiklar1 goriilmektedir.
11 y1l ve lizeri ¢alisan katilimcilarin orani ise %6°dir.

3.4.2. Gegerlilik Analizi

Arastirmada kullanilan Olg¢eklerin yapr gegerligini belirleyebilmek
icin aciklayict faktor analizleri yapilmistir. Arastirmada kullanilan
Olgeklere tek faktor analizi uygulanarak oOlceklerin hangi alt
boyutlardan olustugu tespit edilmistir. Ilk olarak verilerin faktor
analizine uygunlugunu test etmek i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve
Barlett Kiiresellik testi yapilmistir. KMO degerinin 0,60 ve iistiinde
olmasi 6rneklemin faktor analizi i¢in yeterli olacagi Barlett Kiiresellik
testinin ise anlamli olmasi (p<0,05) faktor analizinin anlamli oldugunu
ve faktor analizinin yapilabilecegi anlamina gelmektedir (Glirbiiz
ve Sahin, 2018: 319). Yapilan analizler sonucunda ilgili 6lgeklerin
Kaiser- Meyer-Olkin (KMO) degeri ,923 iken Barlett Kiiresellik testi
anlamlidir (X?= 5048, 984 ve p<0,01). Bu sonuglarla beraber verilerin
faktor analizine uygun oldugu goriilmistiir. Analiz sonucunda elde
edilen sonuclar Tablo 2’de verilmistir.
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Tablo 2: Faktor Analizi Tablosu

SORULAR FAKTORLER

Seving F. vd.

Isyerinde aile ortami yaratmak 1 2 3 4

(Amirim) Calisanlarina kars1 bir aile biiytgi |,805
(baba/anne veya agabey/abla) gibi davranir.

(Amirim) Caliganlarina bir aile biiyugi gibi |,876
ogiit verir.

(Amirim) Isyerinde aile ortami yaratmaya |,829
Onem verir.

(Amirim) Bir ebeveynin ¢ocugundan |,742
sorumlu olmast gibi, her c¢alisanindan
kendini sorumlu hisseder.

(Amirim) Calisanlarin1  digaridan  gelen |,741
elestirilere karsi korur.

(Amirim) Calisanlartyla bire bir iligki [,738
kurmak onun i¢in ¢ok 6nemlidir.

Ilgi ve destek 1 2 3 4

(Amirim) Calisanlartyla yakindan (6rnek; ,744
kisisel sorunlar, aile yasantisi vs.) ilgilenir.

(Amirim)  Calisanlariyla  iligkilerinde ,702
duygusal tepkiler gosterir; seving, iizlintd,
kizginlk gibi duygularini disa vurur.

(Amirim)  Calisanlarmm  gelisimini ,138
yakindan takip eder.
(Amirim) Gerektiginde ¢alisanlar1 adina ,740
onaylarini almaksizin bir seyler yapmaktan
¢ekinmez.
(Amirim) Calisanlarin  6zel —giinlerine ,760

(6rnek; nikah, cenaze, mezuniyet vs. ) katilir.

(Amirim)  Ihtiyaglari oldugu  zaman, ,702
calisanlarina is digi konularda (6rnek; ev
kurma, ¢ocuk okutma, saglik vs.) yardim
etmeye hazirdir.

(Amirim)  Calisanlardan  birinin ~ 6zel ,631
hayatinda yasadigi problemlerde (6rnek;
esler arast problemlerde) arabuluculuk
yapmaya hazirdir.
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SORULAR FAKTORLER
Sadakat Beklemek 1 2 3 4 5
(Amirim) Calisanlartyla ilgili kararlar ,161

alirken (Ornek; terfi, isten ¢ikartma),
performans en dnemli kriter degildir.
(Amirim) Calisanlarinda sadakate, ,809
performanslarina verdigi onemden daha
fazla 6nem verir.

Calisanlarina karsi mesafeyi ve otoriteyi | 1 2 3 4 5
korumak

Amirim) Calisanlart icin neyin en iyi ,659
oldugunu bildigine inanir.

(Amirim) Isle ilgili ¢ahsanlarmn fikrini 814
sorar ama son karari kendisi verir.

(Amirim) Isle ilgili her konunun kontrolii ,805
altinda ve bilgisi dahilinde olmasini ister.

(Amirim) Calisanlariyla  yakin  iligki ,769
kurmasina ragmen aradaki mesafeyi de

korur.

Birey Orgiit Uyumu 1 2 3 4 5
Kisisel degerlerimin ¢alistigim kurumla ,803

uyum i¢inde oldugunu diistiniiyorum.

Caligtigim kurumun degerleri benim diger ,819
insanlarla ilgili diisiincelerimle uyumludur.

Calistigim  kurumun  degerleri  benim ,767
dirtistliikle ilgili degerlerimle uyumludur.

Calistigim  kurumun  degerleri  benim ,140
hakkaniyetle ilgili diisiincelerimle aynidir.

21 maddeden ve 5 boyuttan olusan paternalist liderlik 6l¢eginde
yapilan agiklayici faktdr analizi sonucunda 14. (Amirim ¢alisanlarina
gosterdigi ilgi ve alakaya karsilik onlardan baglilik ve sadakat bekler)
ve 17. (Amirim ¢alisanlarina karsi tatli-serttir) maddeleri binisik madde
oldugundan o6lgekten c¢ikarilmistir. Bu durumda sadakat bekleme
boyutunun madde sayist literatiirde genel kabul goren 3 maddenin
altina diistiigi gortilmiistlir. Cok faktorlii 6l¢eklerde bazi boyutlarin
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2 madde ile de Olgiilebilecegi belirtilmektedir (Kline, 2015’ten akt.
Aydin vd., 2019:7) ve literatiirde iki madde ile Olgiilen faktorler
de bulunmaktadir (6rn. Yoo ve Donthu, 2001; Gosling vd., 2003).
Bununla birlikte bu ¢alismada ‘““galisanlarina bireysel ilgi gostermek™
boyutu ile “calisanlarina is dist konularda destek olmak™ boyutu tek
boyut altinda toplanmistir. Bu yeni boyut ¢alismada ““ilgi ve destek”
boyutu olarak adlandirilmigtir. Bu arastirma i¢in segilen 6rneklemdeki
katilimcilarin her iki boyuttaki maddeleri benzer/¢ok yakin faktorler
olarak degerlendirdikleri goriilmektedir. Nitekim daha dnceki birgok
calismada orijinal Olgek boyut sayisindan farkli boyutlara ulasan
calismalar da bulunmaktadir (6rn. Yolcu ve Cakmak, 2017; Ball1 ve
Balli, 2019; Erkmen ve Emel, 2013). Boylelikle paternalist liderlik
Olcegi 4 boyutta degerlendirilmistir. 4 sorudan olusan birey-orgiit
uyumu ise tek boyut olarak degerlendirilmistir. Tabloda da gorildigi
tizere her bir ifade dogru boyutlara yiiklenmektedir. Degiskenlere iliskin
aciklanan toplam varyans ise %74,754 tiir. Sonu¢ olarak calismada
kullanilan 6lgeklerin her bir boyutunun gegerli oldugu tespit edilmistir.

3.4.3. Giivenirlik Analizi

Paternalist liderlik ve birey-orgiit uyumu Olceklerinin giivenirligi i¢
tutarlilik (Cronbach Alfa) ile test edilmistir. Ilgili sonuglar Tablo 3’te
verilmistir.

Tablo 3: Guivenirlik Analizi Tablosu

Olcekler Cronbach Alpha
Paternalistik Liderlik ,941
Is yerinde aile ortami yaratmak 944
Ilgi ve destek ,903
Sadakat beklemek ,766
Caliganlarina karsi mesafeyi ve otoriteyi korumak 910
Birey- orgiit uyumu ,933
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Tablo 3’te goriildiigii lizere paternalist liderlik oOlcegine iliskin
yapilan giivenirlik analizi sonucunda boyutlarin giivenirlik katsayilar
sOyledir; i yerinde aile ortami yaratmak boyutunun Cronbach Alpha
kat sayis1 ,944, ilgi ve destek boyutunun Cronbach Alpha kat sayisi
,903, sadakat beklemek boyutu Cronbach Alpha kat sayis1,766 ve
son olarak ¢alisanlarina kars1 mesafeyi ve otoriteyi korumak boyutu
Cronbach Alpha kat sayis1 ,910 olarak hesaplanmistir. Paternalistik
liderligin genel olarak giivenirlik katsayisi ise ,941°dir. 4 ifadeden
olusan birey-0rglit uyumu Olgeginin giivenirlik kat sayis1,933’tiir.
Tiim bu analizler neticesinde ¢caligmada kullanilan 6l¢eklerin giivenilir
oldugu goriilmektedir.

3.4.4. Korelasyon Analizi

Calismanin bu boliimiinde elde edilen verilerin ortalamalarina, standart
sapmalarina ve degiskenler arasindaki korelasyon katsayilarina yer
verilmistir. Degiskenler arasindaki iliski diizeyini belirlemek ig¢in
korelasyon analizi yapilmistir. Analiz sonucunda elde edilen sonuglar
Tablo 4°te verilmistir.

Tablo 4: Korelasyon Analizi Tablosu

Degiskenler ORT. S.S. 1 2 3 4 5 6
L.Isyerinde aile ortami yaratmak 3,76 875 1

Z.ilgi ve destek 3,64 ,994 ,519** 1

3.Sadakat beklemek 3,56 ,932 ,349** ,463** 1

4.Caliganlarina karst mesafeyive 3,80 ,839 ,552%% 521%* ,566** 1
otoriteyi korumak
5.Paternalist liderlik genel 3,609 717 ,760** ,808** ,758** ,826%* 1

6.Birey orgiit uyumu 3,60 935 ,680%* ,489%* ,429%* 561** ,681*%* 1

N=233; ** p<0.01
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Tablo 4’te goriildiigli lizere ortalama degeri en yiiksek olan ¢alisanlarina
karsi mesafeyi ve otoriteyi korumak olurken, standart sapmasi en
yiiksek olan ise ilgi ve destek oldugu goriilmiistiir. Tiim degiskenler
arasinda ¢esitli seviyelerde pozitif yonde anlamli iligkilerin oldugu
tespit edilmistir. En yiiksek iligki paternalist liderlik genel ile mesafe
ve otoriteyi korumak boyutu arasindaki iliski iken (r=,826), en diisiik
iliski ise sadakat beklemek ile is yerinde aile ortami1 yaratmak arasinda
(r=,349) oldugu goriilmiistiir.

3.4.5. Regresyon Analizi
Paternalist liderligin birey orgiit uyumu iizerindeki etkisini belirlemek

icin, coklu regresyon ve basit dogrusal regresyon analizleri yapilmistir.
Analiz sonucunda elde edilen sonuglar Tablo 5°te verilmistir.
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Tablo 5: Coklu Dogrusal Regresyon ve Basit Dogrusal Regresyon Tablosu

Constant
Paternalist liderlik

Constant ,143 227 ,631 ,529
Is yerinde aile
T ,533 ,062 ,499 8,652 ,000
ilgi ve destek ,079 ,054 ,084 1,453 ,148
Sadakat beklemek ,116 ,057 ,116 2,041 ,042
Mesafe ve otoriteyi | 107 | 470 | 176 | 2,789 006
korumak

Tablo 5’te goriildiigii tizere Model 1°de otel yoneticilerinin paternalist
liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin birey Orgiit uyumu tzerindeki
etkisini belirlemek i¢in basit dogrusal regresyon analizine yer
verilmistir. Tablo 5°te de goriildiigii tizere otel yoneticilerinin paternalist
liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin birey 6rgiit uyumu tizerinde pozitif
yonde ve anlaml bir etkisi oldugu gortilmektedir (B =681, p<0.01).
Ayrica paternalist liderlik birey 6rgiit uyumundaki degisimin %46’sin1
aciklamaktadir.
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Model 2’de ise otel yoneticilerinin paternalist liderlik alt boyutlarinin
birlikte birey oOrgiit uyumu iizerindeki etkisine yer verilmistir.
llgili degiskenler birey orgiit uyumundaki degisimin %352’sini
aciklamaktadir. Standartlastirilmis regresyon katsayilarina gore
yordayict degiskenlerin calisanlarin birey orgiit uyumu diizeyleri
tizerindeki goreli onem sirast; igyerinde aile ortami yaratmak ($=,499),
mesafe ve otoriteyi korumak (B=,176), sadakat beklemek (B=,116),
ilgi ve destek (B=,0,84)’tliir. Anlamlilik testlerine bakildiginda ise
bagimsiz degiskenlerden is yerinde aile ortam1 yaratmak (p<0.01) ve
mesafe ve otoriteyi korumak (p<0.01) ve sadakat beklemek (p<0.01)
degiskenlerinin ¢alisanlarin birey o6rgiit uyumu iizerinde anlamli bir
etkisi oldugu gortiliirken ilgi ve destek ve degiskeninin ise ¢alisanlarin
birey oOrgiit uyumuna anlamli bir etkisi olmadig1r goriilmektedir.
Calismada kabul edilen ve reddedilen hipotezlere Tablo 6’da yer
verilmistir.

Tablo 6: Calismada Kabul Edilen ve Reddedilen Hipotezler Tablosu

Hipotezler Degerlendirme

H]I: Paternalist liderlik birey érgiit upumunu pozitif yonde ve | KABUL
anlaml bir sekilde etkilemektedir

Hla: Paternalist liderligin “is yerinde aile ortami yaratmak” | KABUL
boyutu birey orgiit uyumunu pozitif yonde ve anlamh bir sekilde
etkilemektedir

H1b: Paternalist liderligin “ilgi ve destek” boyutu birey orgiit| RET
uyumunu pozitif yonde ve anlami bir gekilde etkilemektedir.

Hlc: Paternalist liderligin “sadakat beklemek” boyutu| KABUL
birey orgiit uyumunu pozitif yonde ve anlaml bir sekilde
etkilemektedir

Hld: Paternalist liderligin “calisanlarina karsi mesafeyi ve| KABUL
otoriteyi korumak” boyutu birey orgiit uyumunu pozitif yonde
ve anlaml bir sekilde etkilemektedir
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4. Sonug¢ ve Degerlendirme

Aydin Kusadasi il¢esinde faaliyet gdsteren 5 yildizli otelde g¢alisan
ve anket uygulamasina goniillii olarak katilan 233 otel calisani
ile yiiriitilen bu calismada otel yoneticilerinin paternalist liderlik
davraniglarinin birey-orgiit uyumu tizerindeki etkisi arastirilmistir.
Calismada elde edilen veriler ve yapilan analizler neticesinde
paternalist liderlik ve birey-6rgiit uyumu arasinda pozitif yonde
iliskiler oldugu tespit edilmistir. Calismada paternalist liderligin
birey-orgiit uyumu {izerindeki etkisini test etmek amaciyla regresyon
analizi yapilmistir. Yapilan analizler sonucunda elde edilen bulgulara
gore yoneticilerin paternalist liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin
birey-orgiit uyumu algilar1 tizerinde etkisinin oldugu tespit edilmistir.
Diger bir ifade ile yoneticilerin paternalist liderlik davraniglarinin
artmasi bireylerin orgiitleri ile olan uyumunu arttirmaktadir. Calisma
sonucunda paternalist liderligin isyerinde aile ortami yaratmak,
calisanlarina kars1 mesafeyi ve otoriteyi korumak ve sadakat bekleme
boyutlarinin ¢alisanlarin  birey-orgiit uyumunu istatiksel agidan
pozitif yonde ve anlamli bir sekilde etkiledigi ortaya konulmustur.
Paternalizmin Tiirkiye gibi kollektivist toplumlarin degerleriyle
uyumlu oldugunu ifade eden Tekin de (2019) benzer sekilde 6zellikle
Tiirkiye gibi kollektivist toplumlarda paternalist liderlik tiirliniin birey-
orgilit uyumunu gelistirecegi tlizerinde durmustur. Aycan (2008) da
paternalist liderlik tiiriiniin Tiirkiye gibi topluluk¢u kiiltiirlerde etkili
ve verimli ciktilar elde etmek i¢in uygun bir liderlik tiirii oldugunu
ifade etmektedir. Nosheen vd., (2020) ise ¢alismalarinda paternalist
liderligin, ¢aliganlarin motivasyonunu saglama ve orgiit ile psikolojik
olarak baglama agisindan diger liderlik yapilarindan farkli oldugunu
ifade etmekte ve bu durumun kisi ile orgiit arasinda yliksek bir uyum
saglayacagini belirtmektedirler. Bu ¢aligmada da bir¢ok faktoriin birey-
orglit uyumunu arttirdigr gozlemlenmistir. Dolayisiyla ¢alismanin
literatiir ile benzer sonuglar iirettigi sdylenebilir.
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Diger taraftan paternalist liderligin ilgi ve destek boyutunun ise
calisanlarin birey-0rgilit uyumunu anlamli bir sekilde etkilemedigi
goriilmiistiir. Bunoktada uyumun saglanmasinda ilgi ve destegin yeterli
olmadig1 ve birtakim araci veya diizenleyici degiskenler sayesinde
kigi-Orgiit uyumunun saglanabilecegi sdylenebilir. Ornegin algilanan
orgiitsel destek, orgiitsel giiven, is tatmini, yeterli licret, motivasyon
gibi birtakim degiskenlerin arastirma modeline eklenmesi, ilgi ve
destek ile birey-orgiit uyumu iligkisini daha iyi anlamamiza yardimci
olabilir.

Calismada bireylerin oOrgiitleri ile uyumlarin1 en yiiksek diizeyde
etkileyen boyut igsyerinde aile ortami1 yaratmak olarak tespit edilmistir.
Yoneticilerin calisanlariyla birebir iletisim kurmasi, disaridan gelen
elestirilere kars1 onlar1 korumasi, ¢alisanlarina tavsiyelerde bulunmasi
gibi davraniglar gostermesi bireyler i¢in Onemlidir. Kendine bu
sekilde yaklasildigini goren bireyler orgiitii ile kendini daha c¢ok
bagdastiracaktir.

Isletmede bir lider, 6rgiitte arkadas/aile ortami yaratmali ve ¢alisanlaria
bir baba gibi davranmalidir. Sadece calisanlarin is sorunlariyla
ilgilenmekle kalmamali, ayn1 zamanda ellerinden gelenin en iyisini
yapabilmeleri i¢in kisisel sorunlarini da tartismalidirlar (Anwar, 2013:
110). Baz1 paternalist liderler, isletmede aileye benzeyen bir ¢calisma
kiltiirii  gelistirmektedirler. Paternalist liderlik altinda, liderlerin
astlarinin kisisel yasamlariyla ilgilenmeleri, hatta evlilik sorunlari
gibi ailevi meselelerde arabuluculuk yapmalar1 beklentisi vardir. Bu
yaklagimin dogasi, cogu geleneksel organizasyonun, aileyi isletmeden
ayirt etmenin neredeyse imkansiz oldugu bir aile sirketi olmasina
dayanmaktadir. Sonug olarak, ise giren herhangi bir kisi bir sekilde
aileye girmektedir (Sposato, 2019: 4).

Paternalist liderlik, liderin calisanlarina bir baba gibi davranacagi
anlamma gelmektedir. Yonetici calisanlarla ilgilenmeli ve onlara
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mimkiin olan her sekilde yardimci olmalidir. Yonetici, ¢alisanlara
karsi ilgili olursa c¢aligsanlar bu ilgiye karsilik lidere ve organizasyona
daha fazla sadik kalacaktir. Yonetici, ¢alisanlarin kisisel sorunlarini
da ¢6zmeye ¢alismalidir ¢iinkii ¢calisanin 6zel hayatinda bazi sorunlari
varsa, isine tam olarak odaklanamaz, bu nedenle bu sorunu ¢dzmek
gerekmektedir (Anwar, 2013: 109).

Yiiksek derecede birey-orgiit uyumu elde etmek isletmeler agisindan
arzu edilen bir durumdur. Ciinkii bu durum isle ilgili olumlu sonuglar
dogurmaktadir. Birey-0rgiit uyumu is memnuniyeti ve g¢alisanlarin
performansini belirlemede gii¢lii bir faktordiir. Genel olarak, siirekli
degisen is yeri ve nesiller aras1 ¢alisma tutumlarindaki degisimlere
ragmen, birey-0rglit uyumu, calisanlarin i memnuniyeti ve
performansinin belirlenmesinde 6nemli bir etkiye sahip olmaya devam
etmektedir (Farooqui ve Nagendra, 2014: 128).

Sonug olarak otel isletmelerinde yoneticilerin otoriter davranislar
sergilemeleri, c¢alisanlara ilgi ve destek gostermeleri 6zetle babacan
bir sekilde yaklagsmalar1 ¢alisanlar tizerinde orgiit ile olan uyumlaria
olumlu etki yaptig1 soylenilebilir. Her calismada oldugu gibi bu
calismaninda bazi smirliliklar1 bulunmaktadir. Oncelikle ¢alismada
Covid-19 nedeniyle az sayida orneklem ile calisilmistir. Elde edilen
sonuglar ¢alismanin sadece Kusadasi’nda bulunan 5 yildizli otellere
yapilmasi nedeniyle, calismanin yapildig1 turizm sektoriine dair
bir genelleme yapilmasinin sdz konusu olmayacagidir. Gelecekte,
Tiirkiye’de mevcut olan farkli sektdrlerde ve bolgelerde daha biiyiik
bir orneklem ile yapilacak olan c¢alismalar bu sorunu g¢ozmekte
yardimei1 olabilir.
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