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OZET

Paternalist liderlik, takipgileri tarafindan otoriter, sorumluluk alan, dogrudan
karar verici ve yardimsever goriintiisii baskin 6zellikler gsteren, ayni zamanda tatli-sert
babacan bir lider profili ¢izmektedir. Diger yandan, isgdrenin Orgiitiin daha verimli
faaliyet gostermesine yonelik, kendisine yiiklenen gorev taniminin da Gtesine gecerek,
orgiit icin fayda saglayacak davranista bulunmasi ve kendini orgiite adamasi, orgiitsel
vatandaslik davranigi olarak ifade edilmektedir. Arastirmanmin amaci; Konya ilinde
faaliyet gosteren isletmelerde Paternalist liderlik ile Orgiitsel vatandaslik davranisi
arasinda iliski olup olmadigini ortaya koymaktir. Amaca yonelik olarak, 261 kisi
iizerinde gergeklestirilen anket calismasi sonucu elde edilen veriler; frekans analizi,
acimlayict  faktor analizi, korelasyon ve regresyon analizleri yapilarak
degerlendirilmistir.
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A STUDY ON THE RELATIONSHIP BETWEEN PATERNALIST
LEADERSHIP AND ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR

ABSTRACT

Paternalistic leadership is a leader profile that is described as being authoritarian,
taking responsibility, making decisions directly, predominantly charitable and helpful
and at the same time fatherly and sometimes harsh and sometimes lenient. On the other
hand, when employees exhibit behavior aimed at benefiting the organization and devote
themselves to the organization beyond their job definition in order to enable the
organization to function better, this is called organizational citizenship behavior. The
purpose of the study is to reveal whether there is a relationship between paternalistic
leadership and organizational citizenship behavior in businesses operating in Konya. To
this end, data obtained from a survey administered to 261 people were evaluated after
they were subjected to frequency analysis, exploratory factor analysis, and correlation
and regression analyses.

Key Words: Paternalistic leadership, organizational citizenship behavior,
relationship between paternalistic leadership and organizational citizenship behavior.

Jel Code: M19

GIRIS

Orgiitler, belirli bir amaca yonelmis, onceden diisiiniilerek
yapilandirilan ve koordine edilen faaliyet sistemleri olarak tasarlanmis ve
dis gevre ile baglantis1 bulunan sosyal varliklardir (Daft, 2004: 11). A¢ik
sistem yaklagimi perspektifinde diisiiniildiiglinde, Orgiitler dinamik bir
ozellik gosterirler. Dis ¢cevredeki uyarilara saglikli tepkiler veremeyen ve
oOrgiit ici siiregler ile ¢cevre faktorleri arasinda denge kuramayan orgiitlerin
yasam siiresi daha kisa olmaktadir. Orgiitleri dis cevredeki gelismelere
gore uyarlama problemi {ist diizey yoneticilerin temel ugras alanlarindan
birisidir. Bu probleme ¢oéziim arayiglart da yonetim ve Orgiit alaninda
birgok diisiincenin ortaya ¢ikmasina neden olmus (Erdem, 2007: 63), bu
gelismeler, oOrgiitiin yiikledigi sorumluluklarin da Otesine gegen bir
anlayis olan orgiitsel vatandaslik kavramimin 6nem kazanmasina yol
acmuistir.

Yasanilan giiniimiiz yogun rekabet ortami yoneticilerin kendilerine
verilen sorumluluklar, resmi gorevlerinin niteligi, liderlik yapmalarini ve
liderlik vasiflarina sahip olmalarim1 gerektirmektedir. Organizasyon
yapilarmin basiklagsmasi, giliclendirme uygulamalari, takim bazinda
organizasyon, kazanilmis otorite gibi kavramlar pozisyona dayanan resmi
otoriteyi kullanan “yonetici” yerine lider kavramini 6n plana ¢ikarmistir
(Kogel, 2010: 569). Etkili bir yonetici olmak igin gereken yetenekler,
etkili bir lider olmak i¢in de gereklidir (Sperry, 2007: 2). Etkili bir lider
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iyi bir dinleyicidir, sozsiiz iletisimi kuvvetlidir, algilamasi yiiksektir,
haysiyetlidir, degerleri vardir, vizyon yaratir-hedefler koyar, zaman
yonetimi iyidir, stresle bas edebilir, ¢atigmalar1 ¢ozebilir, giivenilirdir,
glicliidiir, etkileyicidir, sorunlara ve kisilere empati ile yaklasir (Fritz vd.,
1999: 5). Dolayisiyla etkili liderlik bir is organizasyonunu basarili kilar.
Yoneticilerden beklenen liderlik davramiglarmin kiltiirden  kiiltiire
farklilik gosterdiginin ortaya ¢ikmasiyla birlikte, farkli kiiltiirel degerlere
sahip toplumlarda g¢alisanlar tarafindan istenilen liderlik davraniglarinin
ve yaklagimlarinin neler oldugu incelenmeye baglanmistir (Cerit, 2012:
38). Liderlik tiplerinden olan “Paternalist liderlik” yonetim literatiiriinde
gelismekte olan bir aragtirma alanidir.

1. PATERNALIST LIDERLIK

Literatiirde yapilan liderlik aragtirmalari genelde Bati ve Dogu
kiiltiirleri acisindan farkliliklar arz etmektedir. Bu baglamda yapilan
arastirmalarin birgogu Bati liderlik tarzini inceleme konusu yapmaktadir.
Aragtirmalar neticesinde ortaya cikan sonuglarin evrensel bir nitelik
tagidig1 sdylenememektedir. Dolayisiyla, Batida olusturulan bir liderlik
modelini Dogu toplumunda faaliyet gosteren bir orgiite uygulamak c¢ok
dogru sonuglar vermeyebilecektir. Liderlik yaklasimina iligkin bu
eksikligin  giderilmesi icin, Ozellikle Dogu kiiltiirine mensup
arastirmacilar  1970°1i yillardan glinlimiize kadar birgok ¢aligma
yapmiglardir (Farh ve Cheng, 2000: 86-91).

Gunlimiize kadar yapilan ¢aligmalar, 6zellikle dogu toplumlarinin
paternalist liderlik oOzellikleri sergiledigini gostermektedir. Paternalist
lider, astina bir ebeveynin ¢ocuguna gosterdigi ilgiye benzer bir yaklagim
sergilemektedir. Liderle ¢alisan arasindaki iliskiyi agiklamak igin
arastirmacilar, babacanlik veya hamilik anlamina gelen “paternalist”
iligki terimini kullanmislardir. Bu iliski paternalizmin yardimsever
liderlik boyutunu agiklamaktadir. Bu iligki boyutu daha ziyade
kollektivist toplumlar icin gegerli olan bir durumdur. Diger taraftan,
bireyci kiltiirlerde liderin astinin kisisel hayati ve aile yasantisini
ilgilendiren konulara karigmasi1 arzu edilen bir durum degildir.
Tirkiye’nin de kollektivist bir kiiltiir karakteristigine sahip oldugu
diisiiniildiigiinde, paternalizmin o6rgiitlerimiz i¢in de énemli bir kavram
oldugu agiktir (Koksal, 2011: 102).

Paternalist lider, ¢alisanlarin1 kendi iyilikleri igin bir baba tavriyla
koruyan ve gozeten, meslek ve 6zel hayatlarina dahil olan bir yoneticinin
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uyguladigr liderlik tipi olarak diisiiniilebilir. Caliganlara gerekli kaynaklar
saglanir, grup disindan gelebilecek elestirilere karsi korunur ve galiganlar
da bunlarin karsiliginda c¢ok calisir, lidere karsi saygili, hiirmetkar ve
sadik olurlar (Schroeder, 2011: 3). Paternalist Orgiitlerde yoneticinin
calisanlara yonelik ilgi ve kontrol alami isle ilgili konularla sinirh
kalmadigindan informal bir iletisim ortam1 tiim calisanlarca
benimsenmekte ve desteklenmektedir (Erben, 2004: 353). Ayrica,
paternalist lider i¢in ¢alisan bir¢ok kisinin, rgiitlerini, daha yiiksek ticret
veya daha iyi imkanlar igin terk etmeyecekleri varsayilmaktadir (Erben
ve Gilineser, 2008: 965).

Paternalist lider, bir aile olarak algilanan orgiitteki diger insanlara
ailenin bir parcasi olduklarini hissettirir. Bunun i¢in yeni bir faaliyeti
nasil uygulayacaklarin1 onlara agiklar, gerektigi ve arzu edildigi gibi
onlar1 yeri gelince odiillendirir veya uyarir. Calisanlar, sorumluluk
almaya tesvik edilirler ve problemleri onceden tarif edildigi gibi
coziimlediklerinde babacan patronlarinin mutlu olacagini bilirler.

Paternalist liderin ¢alisanlar1 motivasyonu, hayranlik uyandiran bir
yolla uygulanan hakimiyete, istinliige ve kontrole dayanir. Bunun
anlamu liderlik uygulanan kisilerin bagimli olmasidir. Calisanlar dogru
davranir ve itaat ederlerse kendilerini babacan lidere sevdirirler ve daha
motive olmus bir sekilde hareket ederler. Ancak bu durum ¢aliganlarin
inisiyatif almasim1 ve bagimsiz davranmasini engelleyerek Orgiitsel
amaglara katilimlarin1 zayiflatir. Boylece orgiitsel yenilik (inovasyon) ve
yaraticilik azalir ya da babacan liderin “tamamdir” demesine kadar
ertelenmis olur. Bunun ¢6ziimii, ¢alisanlara daha katilimci olma firsati
vererek saygilarini  kazanmak ve problem ¢6zme yeteneklerini
gelistirmeye tesvik etmektir (Blake ve McCanse, 1991: 121).

Ote yandan paternalist lider, otokratik lider ozelliklerinin bir
kismina sahip olmakla beraber, otokratik liderden farkli olarak
takipgileriyle bir ailenin ¢ocuklariyla ilgilendigi gibi ilgilenmektedir. Bu
noktada hem bir ilgi hem de bir denetimin s6z konusu oldugunun altin
cizmek gerekmektedir. Lider ya da yonetici kendisini calisanlarin
ailesinin bir pargast olarak gordiigiinden, kimi zaman calisanlara
sormaksizin onlar adma bir takim kararlar alip uygulamaktadir.
Paternalist Ozelliklere sahip lidere, babacan tavri ve is ortaminda
yaratmaya calistig1 aile atmosferi yiiziinden genelde olumlu yaklagilirken,
bu tip liderlerin baz1 ¢alisanlari kayiracagi ve kendisine daha sadik olarak
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degerlendirdikleri calisanlara ayricalikli yaklasacaklari da
diisiiniilmektedir ki, bu durum kisilerarast farkli muameleye ve
kayiriciliga neden olabilmektedir (Aycan, 2001: 5).

Aycan (2006) paternalist liderligi 1) Is yerinde aile atmosferi
yaratma, 2) Calisanlarla yakin ve bireysel iliskiler kurma, 3) Is ile ilgili
olmayan alanlarda calisanlarla ilgilenme, 4) Ilgili olma ve
yonlendirmenin karsiliginda calisanlardan baglilik ve itaat etmelerini
bekleme, 5) Hiyerarsik statiiyii koruma ve otorite olusturmay1 kapsayan
sekilde bes boyut altinda incelemistir. Paternalist liderlik, yaygin olarak
Fahr ve Cheng (2000) tarafindan yapilan i¢ boyutlu siniflamayla
tanimlanmigtir. Bu boyutlar otoriter liderlik, yardimsever liderlik ve
moral liderlik olarak adlandirilmustir. Otoriter Liderlik; Otoriter liderler
sorgulanamaz ve mutlak otoritelerini ortaya koyarlar ve astlar1 ile
iligkilerinde bu otoritelerini vurgularlar. Astlar1 iizerinde mutlak bir
kontrol kurarlar ve onlardan emirlerine kesin olarak uymalarini ve itaat
etmelerini beklerler. Yardimsever liderlik; Caliganlarimin iyiligi ve
mutlulugu igin onlarla kisisel, uzun siireli ve hayatlarinin her alanim
kapsayan sekilde ilgi gosteren ve destek olan liderlik tarzidir.
Yardimsever lider ¢alisanin isle ilgili sorunlarimin da digina ¢ikarak,
kigisel, 6zel ve ailevi alanlardaki sorunlariyla da ilgilenir. Moral liderlik;
Lider giicilinii sadece kisisel ¢ikarlari i¢in degil ¢alisanlarinin ve kurumun
tiimiiniin iyiligi i¢in kullanir. Diiriist, kisisel ¢ikarlarini is ¢ikarlarindan
ayirabilen, drnek bir tarz sergiler.

Paternalist liderlik, boyutlar1 baglaminda degerlendirildiginde, bati
ve dogu kiiltiirlerinin farkli kodlar tasimasi nedeniyle dogu kiiltiirleri
acisindan kabul gorme derecesi yiiksek bir liderlik tipolojisi olarak
diisiiniilebilir.

2. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI (OVD)

OVD, formal is tamimlarmin 6tesinde, belirlenmis rol gereklerini
ve beklentilerini asan, is gorenlerin orgiite katkida bulunmak icin istekli
olarak gosterdikleri rol fazlasi davranislar1 ifade eder (McDonald, 1993;
Schnake ve Dumler 2003). Bu kavram, orgiitiin sosyal ve psikolojik
ortamina katkida bulunarak, Orgiitsel amaglarin gergeklestirilmesine
yardimel olan goniilliiliik esasina dayali bireysel davraniglari anlatir
(Lievens ve Anseel, 2004). isin formal gereklerinin 6tesinde, bigimsel ya
da resmi gdrev tammlarinin {istiinde bir anlama sahip olan OVD, farkli
calismalarda, rol fazlasi davranislar, sosyal oOrgiit davraniglari, Grgiitsel
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spontanlik ya da sivil 6rgiitsel davranislar gibi degisik isimler de almigstir
(Wagner ve Rush, 2000).

OVD, orgiit agisindan istenilen-arzulanan ve orgiitsel etkililige
katkida bulunan bireysel davramslardir (Organ, 1997). Is arkadaslarina ve
meslektaslarina yardimci olma, igin ve siireglerin gelistirilmesi igin
Onerilerde bulunma, ise vaktinde gelmeye Ozen gosterme, calisma
zamanini etkili degerlendirme gibi davranislar, oOrgiitsel vatandaslik
kavran ile iliskilidir (Kaskel, 2000). Ise gelemeyen bir mesai arkadasina
yardimc1 olma, isin resmi olarak gerektirmedigi, ancak orgiit agisindan
onemli olan seyleri yapmaya goniilli olma, is taniminin bir parcasi
olmasa bile, yeni gelen is gorenlerin sosyallesmelerine yardim etme,
diger is gorenlere zorluklari agsmalarinda destek olma, denetgilere ya da
yoneticilere iglerinde yardimci olma, onlara destek verme, 6rgiite katkida
bulunacak yeni ve yaratici diisiinceler 6nerme, gerekenden daha fazla ise
katiim gosterme (6rnegin, yasal hakkindan daha az izin alma) ve ise
gelemeyecegi zamanlar onceden haber verme gibi davranislar OVD
olarak degerlendirilmektedir (Kelloway vd., 2002).

OVD ile ilgili arastirmalarda genellikle Organ’m (1988), bes
boyuttan olusan tanimlamasindan yararlanilmigtir. Bu bes boyut: 1.
Digergamlik-Ozgecilik (Altruism), 2. Sivil Erdem (Civic Virtue), 3.
Bilinglilik-Vicdanlilik (Conscientiousness), 4. Nezaket (Courtesy) ve 5.
Sportmenlik-Centilmenlik  (Sportmanship)  bigiminde  siralanabilir
(Allison, vd, 2001; Lievens ve Anseel, 2004; Olciim-Cetin, 2004).
OVD’nin her bir boyutu farkli bigimlerde orgiitsel etkililige katkida
bulunur (Deluga, 1994). Baz1 ¢alismalarda, OVD’nin bunlardan farkli
boyutlart da tanimlanmig olmakla birlikte, arastirmalarda genellikle bes
boyutun kullanildigr gorilmektedir (Turnipseed ve Murkison, 2000:
Schnake ve Dumler, 2003; Sezgin, 2005: 323). Bu bes boyut soyle
agiklanabilir:

Digergamlik, igsgdrenlerin belirgin bir bigimde goniillii olarak diger
is gorenlere yardim etme yoluyla onlarin performanslarim ve etkililigini
artirmaya yonelik davranista bulunmalarim ifade eder (Olgiim-Cetin,
2004). Bu baglamda digergamlik, ise iliskin problemleri olan bir is
gorene yardimci olmak icin yapilan goniillii etkinlikleri igerir. Is
gorenlerin arag-gere¢ kullanmalarina, gorevlerini tamamlamalarina,
belirli bilgilere ulagsmalarina, bir projeyi ya da sunuyu zamaninda
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hazirlamalarma yardimci olmaya yonelik davranislar, digergamliga 6rnek
olarak verilebilir (Allison vd., 2001).

Sivil erdem, orgiitiin ¢ikarlarini en st diizeyde gozeterek, mesleki
ve sosyal anlamda orgiitiin iglevlerini destekleme, orgiite goniillii olarak
katilma ve orgiitle ilgili olma davramiglarini igermektedir (Allison vd.,
2001). Sivil erdem boyutu, orgiitiin politik yasamina katilim gdstermeye
doniik etkinlikleri igerir (Deluga, 1994). Orgiitsel politika ve karar verme
stireclerine goniillii katilim, diizenlenen toplanti, forum ve egitim
etkinliklerine devam etme, orgiitiin tehditlerini ve firsatlarin1 denetleme,
diizenlenen sosyal etkinliklere katilma ve destek verme gibi davranislar,
OVD’nin sivil erdem boyutunda yer almaktadir (Sezgin, 2005: 323).

Vicdanlhilik, roliin ya da gérevin minimum anlamdaki gereklerinin
Otesine giden davranislari ifade eder (Deluga, 1994: Allison vd., 2001;
Schnake ve Dumler, 2003). Vicdanlilik, ise devam etme, caligma
zamanini etkili kullanma ve is onamimda belirlenen c¢esitli kurallara
baglilik gibi davraniglara 6ncelik vermeyi esas alir (Sezgin, 2005: 324).

Nezaket, oOrgiitte diger isgorenlerin islerini etkileyecek
problemlerden sakinmalarima yardimct olacak davraniglar1 anlatir
(Podsakoff ve MacKenzie, 1994). Ayrica, OVD'nin nezaket boyutunda,
bireylere islerini etkileyecek davraniglarda bulunmadan 6nce diisiinceli
davranmalar1 ve kontrollii hareket etmeleri i¢in yardimci olmay1
igermektedir (Allison vd., 2001).

Sportmenlik, orgiitte karsilasilan giigliikler ve sikintilar karsisinda
sikayet etmeden ve olumlu bir tutum igerisinde ¢alismaya istekli olmay1
ifade eder. Bu boyutta, sorunlari problem etmeme anlayisi vardir (Allison
vd., 2001; Schnake ve Dumler, 2003). Goniilliilik ve centilmenlik olarak
da ifade edilebilen sportmenlik, isteki sikintilara karsi hosgoriilii olmay1
icerir ve isgdrenlerin sikayet etmeden bir¢ok zahmet ve zorluga

katlanmalar1 anlamina gelir. Boylece isin olumsuz taraftan {izerinde
yogunlagsmadan, olumlu c¢abalar {izerinde harcanan zaman artmis olur
(Ol¢iim-Cetin, 2004; Sezgin, 2005).

OVD baglaminda bu bes boyutun icsellestirilmesi halinde,
calisanlarin kendilerini Orgiite adadigi ve calismaktan keyif aldigi bir
ortamdan soz edilebilir.
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3. METODOLOJI

3.1. Arastirmanin Amaci, Kapsami ve Yontemi

Aragtirmanin amaci, Konya ilinde faaliyet gosteren igletmelerde
Paternalist liderlik ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda iliski olup
olmadigr sorusuna yanit aramaktir. Arastirmanin evreni, Konya Sanayi
Odasr’na kayith makine, tekstil, dokiim ve cam sektorlerinde faaliyet
gosteren, en az 25 yillik gecmisi olan ve en az 45 calisan1 bulunan 6
isletmedir. Sektor ve firma se¢iminde Konya ilinde sektdrel agidan dncii
ve ilgili sektdrde pazar pay1 biiylikliigii esas alinmistir. Bu isletmelerde
iki yil ve tizeri siiredir istihdam edilen galigsanlardan Temmuz-Ekim 2013
tarihleri arasinda veri toplanmistir. Veri toplama araci olarak anket
yontemi kullanilmistir. Calisanlara 350 anket formu dagitilmis ve
cevaplamalari istenmigtir. Ancak 280 anket formu geri donmiistiir. 19
anket formu eksik ya da hatali dolduruldugu i¢in degerlendirmeye
almmamugtir. Kalan 261 anket formu (% 74,57), 6rneklem olarak veri
tabanini olusturmustur.

Aragtirmanin anket kisminda Aycan’in (2006) “Paternalism:
Towards conceptual refinement and operationalization” adl1 ¢aligmasinda
gelistirdigi “paternalist liderlik 6lgegi” ve Basim ve Sesen’in (2006) iki
ayr1 ¢alisma (Williams ve Shiaw, 1999; Vey ve Campbell, 2004)
Olceginin gl¢li  yonlerini degerlendirerek hazirladiklart  “Grgiitsel
vatandaslik davranigi Olgegi”’nden yararlanilmistir. Kapsam olarak;
Paternalist liderlik; 1) is yerinde aile atmosferi yaratma, 2) ¢alisanlarla
yakin ve bireysel iliskiler kurma, 3) is ile ilgili olmayan alanlarda
calisanlarla ilgilenme, 4) ilgili olma ve yonlendirmenin karsiliginda
calisanlardan baglilik ve itaat etmelerini bekleme, 5) hiyerarsik statiiyii
koruma ve otorite olusturmayi kapsayan sekilde bes boyut altinda
incelenmistir. Orgiitsel vatandaslik davrams1 ise; 1) digergamlik, 2)
vicdanlilik, 3) nezaket, 4) centilmenlik, 5) sivil erdem boyutlartyla
incelenmistir.

Anket uygulamasi, 9 demografik soruyu icermekte olup, diger
iki boliim; paternalist liderlik o6lcegine iliskin 21 ifade ((1) hig
katilmiyorum, (2) katilmiyorum, (3) kararsizim, (4) katiliyorum, (5)
tamamen katiliyorum) ve orgiitsel vatandaglik davranisina iligkin 19
ifade ((1) hi¢ bir zaman, (2) nadiren, (3) bazen, (4) ¢ogu zaman, (5) her
zaman), 5’li Likert 6lgegine gore diizenlenmistir. Katilimcilari verdikleri



SU iiBF Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi Nisan 2014, Sayi 27 261

cevaplarin  degerlendirilmesinde SPSS 17.0  programindan
yararlanilmustir.

3.2. Arastirmanin Kisitlari

Arastirma icin secilen ilin sadece Konya ile sinirli olmasit en
onemli kisiti olusturmaktadir. Bunun nedenleri olarak ulasilabilirlik,
maliyet ve zaman gibi faktorler sayilabilir. Yoneticilerin anket
calismasma izin vermede isteksiz davranmalart diger bir kisiti
olusturmustur. Ayrica ankete zaman ayirma ve anket doldurmaya olan
isteksizlik ve onlar1 tesvik edecek unsurlarin olmayisi da 6nemli bir kisit
olarak degerlendirilebilir.

3.3. Analiz ve Bulgularin Degerlendirilmesi

3.3.1. isgorenlerin Demografik Ozellikleri

Degerlemeye alinan 261 katilimciya ait demografik o6zellikler
tablo 1’de gosterilmektedir.

Tablo 1. Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine iliskin

Frekans Dagilim

Parametreler Kategoriler n %

19-28 26 10,0

29-38 60 23,0

Yas 39-48 105 40,2

49 ve iistii 70 26,8

L Erkek 248 95,0
Cinsiyet

Kadin 13 5,0

1-5 yil 32 12,3

6-10 yil 40 15,3

Calisma Siiresi 11-15yil o 234

16 —20 yil 59 22,6

21 yil ve iizeri 69 26,4

[Ikogretim 154 59,0

Lise 59 22,6

Egitim On Lisans 22 84

Lisans 22 84

Lisans istii 4 1,6

Ust yonetim 7 2,7

Pozisyon Orta kademe 16 6,1
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Ik kademe 30 11,5
Diger 208 79.7
Makine 92 35,3
Tekstil 87 33,3
Sektor T 35 134
Cam 47 18,0
n=261

3.3.2. Veri Toplama Aracimin Giivenirlik ve Gecerligi

Anket formunda yer alan Olceklerin giivenirliginin (igsel
tutarliliginin)  degerlendirilmesinde  Cronbach alfa katsayisindan
yararlanilmistir.  Tablo 2’de wverilerin analizi sirasinda toplam
puanlarindan (Olgegi meydana getiren maddelerin toplam puani)
yararlanilarak 6lgeklerin Cronbach alfa katsayilari sunulmustur. Degerler
igsel tutarliligin yiiksek oldugunu gostermektedir.

Tablo 2. Ol¢eklerin Giivenirlik Katsayilar:

Olcek Ol¢iim Madde Cronbach Alfa
Aralig Sayisi Katsayisi
Orgiitsel Vatandaglik 5’1 olgek (1-5 19 0,789
Davraniglari arast)
Paternalist Liderlik 5°1i 6lgek (1-5 21 0,950
Davranisglari arast)

Faktor analizi yapilmadan o©nce veri matrisinin korelasyon diizeyi
incelenmistir. Bunun i¢in degiskenler arasindaki karsilikli korelasyon
diizeyi ve faktor analizine uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
testiyle degerlendirilmistir. Tablo 3’de goriildiigii gibi arastirmada yer
alan temel olgeklerin KMO degerlerinin tamam 0,85’ten biiyiiktiir.
Bu degerlerin yiiksek diizeyde ¢ikmasi degiskenlerin faktor analizine tabi
tutulabilecegini ortaya koymaktadir. Barlett degerleri ise degiskenler
arasindaki iligkinin, analiz igin elveriglilik derecesini ve sonuglarin
istatistiksel anlamlilik tasidigina isaret etmektedir. Bu noktada KMO ve
Barlett testi sonuglar1 arastirmada kullanilan 6lg¢eklerin faktor analizi igin
uygun oldugunu ve bunun sonucunda anlamli gruplar olusabilecegini
gostermektedir.
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Tablo 3. Ol¢eklerin Kaiser Meyer Olkin (KMO) Degerleri

Olcekler KMO Barlett Testi Anlamlilik Deg. p
degerleri
Orgﬁtsel Vatandaslik 0,854 1,782 <.001
Davraniglari
Paternalist  Liderlik 0,928 3,527 <.001
Davraniglari

Arastirmanin temel degiskenlerinin yer aldig1 olgeklerin yapisal
gecerliliklerini  test etmek icin “acimlayici faktér analizinden”
yararlanilmistir. Agimlayict faktdr analizi sonucu, en uygun ¢Oziimii
bulmak amaciyla faktorlerin 1’den bityiitk 6z degere sahip olmalari,
faktor yiiklerinin 0,50°den biiyiik olmalar: ve faktor sayisimin toplam
varyansin 2/3’iinii acitklamasina dikkat edilmistir. 0,50 degerinin altinda
yiik degerine sahip maddeler analizden g¢ikarilmistir. Bununla birlikte
maddelerin tek bir faktorde yiiksek yiikk degerine, diger faktorlerde ise
diisiik yiik degerine sahip olmasi beklenmistir. Burada yiiksek iki yiik
degeri arasindaki farkin en az 0,40 olmasi beklenmistir. Fark daha az
olursa madde analizden g¢ikarilmistir. Faktor analizinde bagimsizlik ve
yorumlamada agiklik ve anlamlilik saglamak amaciyla varimax eksen
dondiirme teknigi kullamlnustir. Orgiitsel vatandaslik davranislari
Olgeginde 4. 5. 7. ve 14. sorular 6lgekten ¢ikartilirken; paternalist liderlik
davranisi Olgeginde ise 1. 8. ve 15. sorular Olgekten gikartilmigtir.
Orgiitsel vatandaslik davranislar1 6lgegi icin yapilan faktdr analizi
sonuglar1 Tablo 4’te, paternalist liderlik davranislar1 6lgegi igin yapilan
faktor analizi sonuglar1 Tablo 5°te 6zetlenmistir.
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Tablo 4. Orgiitsel Vatandashk Davramslari Olcegi Faktor Yapisi

Boyut Madde Faktor Yiikii Varyans | Cronbach's Oz Toplam
Alpha Deger | Varyans
B11l ,829
B10 , 799
) B8 780
Faktor I: 7575 744 26345 | 0941 | 4422
Vicdanhhk,
nezaket ve B9 .30
sportmenlik B13 120
B6 603 63,601
B19 ,856
B B18 ,820
Faktor2: 7575 791 21307 | 0943 |3525
Sivil erdem
B15 723
B16 ,639
Faktor 3: B2 851
Digergamhk | B1 ,844 15,948 0,944 1,444
B3 ,765

Degerlerin yiiksek oldugu gdzlemlenmistir. Orgiitsel vatandaslik
davranisglar1 faktor analizi sonucunda toplam varyansi % 63,601 olan iig
faktor ve paternalist liderlik davranislart ile ilgili toplam varyanst %
68,524 olan ii¢ faktdr olusmustur. Orgiitsel vatandaslik davranislari faktor
1; vicdanlilik, nezaket ve sportmenlik, faktdr 2; sivil erdem, faktor 3;
digergamlik ile paternalist liderlik davranislar1 faktor 1; is yerinde aile
atmosferi yaratma, faktor 2; calisanlarla yakin ve bireysel iligkiler kurma
ve faktér 3 ise hiyerarsik statiiyi koruma alt bagliklar1 altinda
toplanmustir.
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Tablo 5. Paternalist Liderlik Davramslar1 Olcegi Faktor Yapisi

Boyut Madde | Faktor Yiikii | Varyans | Cronbach's Oz Toplam
Alpha Deger | Varyans
C10 ,856
C9 , 733
Faktor 1: Cc7 730
ls'Iyerinde c3 /28 29,152 0,941 9,933
ate  [cu 723 ! ! ’
atmosferi
yaratma Cc6 107
Cc2 ,692
Ci16 ,557
Cl4 ,750
C17 , 746 68,504
Faktor 2: C13 741 ,
Cahsanlarla | C12 711
27,4 4 1,32
yakin iliski | C18 ,697 403 0,943 329
kurma c5 682
C4 ,580
C21 571
Faktor 3: C19 ,851
Hiyerarsik 11,060 | 0,944 | 1,036
statiiyul C20 ,825
koruma

3.3.3. Korelasyon Analizi

Arastirmanin temel amaci Orgiitsel vatandaglik davranislar1 ve
paternalist liderlik davraniglar1 arasindaki iliskileri analiz etmektir.
Yapilan faktor analizi ile bu temel kavramlari olusturan faktorler
belirlenmistir. Bu faktorler arasindaki iliskileri arastirmak amaciyla
Pearson Korelasyon analizi yapilmistir. Tek yonlii kuyruk testi ile yapilan
analiz sonuglar1 tablo 6’da goriilmektedir. Bilindigi iizere, korelasyon
katsayist 1,00 olmast milkemmel pozitif bir iligkiyi; -1,00 olmasi
miikemmel negatif bir iliskiyi; 0,00 olmas: iliskinin olmadigini gosterir.
Korelasyon katsayisinin 0,70-1,00 arasinda olmas1 yiiksek; 0,70-0,30
arasinda olmasi orta; 0,30-0,00 arasinda olmas ise diisiik diizeyde bir
iligki olarak tanimlanabilir.
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Tablo 6. Korelasyon Analizi

is yerinde
Vicdanhlik, Sivil aile Calisanlarla Hiyerarsik
nezaket ve erdem Digergamhik atmosferi yakn iliski statiiyii
sportmenlik yaratma kurma koruma
Viedanhhk, | r 1,000 ,168™ -,001 ,095 ,2017 1917
nezaket ve
sportmenlik p ,003 492 ,062 ,001 ,001
r ,168™ 1,000 -,450" ,595™ ,595™ 326"
Sivilerdem | p| 003 ) ,000 ,000 ,000 ,000
Digergamhik | I -,001 -,450" 1,000 -,286" -,288" -,247"
p 492 ,000 , ,000 ,000 ,000
s yerinde r ,095 595" -,286" 1,000 815 427"
aile p
atmosferi ,062 ,000 ,000 , ,000 ,000
yaratma
Calisanlarla | r ,201" ,595™ -,288" 815" 1,000 468"
yakin iligki
kurma p ,001 ,000 ,000 ,000 ' ,000
Hiyerarsik r 1917 326" -,247" 427" 468" 1,000
statiiyii
koruma p ,001 ,000 ,000 ,000 ,000

Not : **Korelasyon 0.01 diizeyinde anlaml1.

Tablo 6°da, Paternalist liderlik davraniglar1 (is yerinde aile
atmosferi yaratma, caligsanlarla yakin iligki kurma, hiyerarsik statiiyii
koruma) ile bundan etkilenen orgiitsel vatandaslik davranislart
(vicdanlilik, nezaket ve sportmenlik, sivil erdem, diger gamlik) arasindaki
korelasyonlar goriilmektedir. Buna gore;

Vicdanlilik, nezaket ve sportmenlik ile sivil erdem arasinda
(r=0,168 ve p=0,003); calisanlarla yakin iliski kurma (r=0,201 ve
p=0,001) ve hiyerarsik statiiyii koruma (r=0,191 ve p=0,001) arasinda
pozitif yonde diisiik diizeyde bir korelasyon bulunmaktadir.

Sivil erdem ile diger gamlik arasinda (r=-0,450 ve p=0,000);
negatif yonde orta diizeyde; is yerinde aile atmosferi yaratma arasinda
(r=0,595 ve p=0,000); ¢alisanlarla yakin iliski kurma arasinda (r=0,595
ve p=0,000) ve hiyerarsik statiiyii koruma arasinda (r=0,326 ve p=0,000)
pozitif yonde orta diizeyde korelasyon bulunmaktadir.

Diger gamlik ile is yerinde aile atmosferi yaratma arasinda (r=-
0,286 ve p=0,000); calisanlarla yakin iliski kurma arasinda (r=-0,288 ve
p=0,000) ve hiyerarsik statiiyii koruma arasinda (r=0,247 ve p=0,000)
negatif yonde orta diizeyde korelasyon bulunmaktadir.

Ayrica, paternalistik alt boyutlar1 olan is yerinde aile atmosferi
yaratma ile galisanlarla yakin iligki kurma arasinda (r=0,815 ve p=0,000)
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pozitif yonde yiiksek diizeyde ve hiyerarsik statiiyli koruma arasinda
(r=0,427 ve p=0,000) pozitif ydnde orta diizeyde korelasyon
bulunmaktadir. ilaveten, ¢alisanlarla yakin iliski kurma ile hiyerarsik
statiiyli koruma arasinda (r=0,468 ve p=0,000) pozitif yonde orta diizeyde
korelasyon bulunmaktadir. Korelasyonlar istatistiki olarak anlamlidir
(p<0,05).

3.3.4. Regresyon Analizi

Paternalist liderlik davranmiglar1 ile Orgiitsel vatandashk
davraniglar1 arasinda regresyon analizi tablo 7°de yer almaktadir.

Tablo 7. Paternalist Liderlik Davramslar fle Orgiitsel Vatandashk

Davranislar: Arasindaki Regresyon

Bagimh Degisken R R? | Diizeltilmis F p
R2
Orgiitsel Vatandaslik 0,391 | 0,153 0,143 15,422 | 0,000
Davranislari

Bagimsiz Degisken: Paternalist liderlik davramslart (is yerinde aile atmosferi yaratma, galisanlarla
yakin iliski kurma, hiyerarsik statiiyii koruma)

Diizeltilmis belirleyicilik R? degeri ile bagimli degiskendeki
degisimin ne kadarmin bagimsiz degiskenle agiklanabildigi tablo 7’°de
goriilmektedir. Lineer regresyon analizi yapildiginda; orgiitsel
vatandaglik davranisinin % 14,3’iiniin paternalist liderlik davranisi ile
iligkili oldugu ortaya ¢ikmaktadir (R*=0,143, p=0,000). Aralarindaki
iligki istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05).

SONUC

Arastirma sonucunda 261 katilimer {izerinde, paternalist liderlik
davranisglar ile orgiitsel vatandaslik davranislari arasinda iliski bulundugu
tespit edilmistir. Faktor analizi sonucunda oOrgiitsel vatandaslik
davraniglariin faktér 1; vicdanhlik, nezaket ve sportmenlik, faktor 2;
sivil erdem, faktor 3; digergamlik ile paternalist liderlik davraniglari
faktor 1; is yerinde aile atmosferi yaratma, faktor 2; ¢alisanlarla yakin ve
bireysel iligkiler kurma ve faktér 3 ise hiyerarsik statiiyii koruma alt
basliklar1 altinda toplandig1 gozlenmistir. Ulasilan sonuglar, literatiirle
paralellik gostermektedir. Ozellikle ataerkil toplum o6zelligi tasiyan
toplumlarda paternalist liderlik kabul goren bir liderlik tipolojisi olarak
benimsenmektedir. Asagida bu alanda yapilan bazi g¢alismalar yer
almaktadir:
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Rehman ve Afsar (2012) babacan liderlik ile organizasyonel
vatandaslhik arasindaki iligskiyi arastirmistir. Calismada 350 kisiye
ulagilmistir. Calismada babacan liderlik davramigmin organizasyonel
vatandaslik davranisini pozitif etkiledigi sonucuna ulagilmstir.

Chu ve Yang (2009) babacan liderlik ile calisma ahlaki
arasindaki iligkiyi incelemis, bu kapsamda 428 kisiye ulagmustir.
Calismada yardimseverlik ve ahlakli olma davraniginin galigma ahlakini
pozitif etkiledigi bunun yaninda otoriterligin calisma ahlakini negatif
etkiledigi ortaya ¢ikmistir. Babacan liderligin, ast ist iligkisine ve ¢aligma
ahlakina yiiksek oranda etkisinin oldugu bulunmustur.

Paoching ve Chichun (2009) babacan liderlik ile organizasyonel
vatandaslik arasindaki iligkiyi arastirmistir. Calismada 348 kisiye
ulagtlmigtir. Caligmanin sonucuna gore yardimseverlik ve ahlaki olma
davraniginin organizasyonel vatandaslik davranisini pozitif etkiledigi,
bunun yaninda otoriterligi negatif etkiledigi ortaya c¢ikmustir. Ayrica
babacan liderligin organizasyonel vatandaglik davranigini artirdig: tespit
edilmistir.

Cheng vd. (2004) tarafindan yapilan arastirmada, paternalist
liderligin otoriterlik boyutunun etkisinin ahlaki boyutun etkisiyle zaman
icinde kayboldugu, paternalist liderligin yardimseverlik boyutunun ise
izleyenlerin yoneticileri veya Orgiitleri ile 6zdeslesmelerinde ¢ok biiyiik
etkisinin oldugu bulunmustur. Diger yandan, Aycan ve Kanungo (2000:
50), arastirmaya katilan on {ilke arasinda Tiirkiye’nin paternalizm ve
topluluga baglilik boyutlarinda ikinci sirada yer aldigini gostermislerdir.
Aragtirma bulgularina gore, ¢alisanlar yonetici veya liderin paternalist
olmasini beklemektedirler.

Soylu (2011), Tiirk isletmelerinde, farkli sektorlerde galisan, mavi
ve beyaz yakali personel {iizerinde yaptig1 arastirmasinda, ¢ikarct
paternalizm ile isyerinde psikolojik yildirma arasinda pozitif bir iligki
olup olmadigin1 aragtirmistir. Tersi sekilde, yardimsever paternalist
liderlik ile isyerinde psikolojik yildirma arasinda negatif bir iliski
oldugunu varsaymis ve bu sonuca ulagmustir.

Erben ve Giineser (2008: 955), Istanbul’da farkli sektorlerde
calisan 142 kisi iizerinde yaptiklari calismada, yardimsever paternalist
liderligin duygusal baglilik {izerinde orta derecede bir etkisi oldugu ve
devam bagliligi iizerinde ise giicli bir etkisi oldugu sonucuna
ulagsmiglardir.
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Pellegrini ve Scandura (2006: 274), Istanbul ve Gebze’de bulunan,
bes farkli orgiitte calisanlar {izerinde yaptiklar1 bir arastirmada,
paternalizmin hem yiiksek kalite lider-iiye degisim iliskilerini hem de
calisanin is tatminini etkiledigi sonucuna ulasmislardir.

Uysal, vd., (2012) arastirma sonuglarinda hastane yoneticilerinin
caligsanlar tarafindan babacan (paternalist) liderlik boyutunda
algilanmasinin is iiretkenligini artirdigi hipotezini dogrulamistir. Cilinki
acik olan sudur ki bu modelde lider tiim calisanlarin her seyden 6nce
insan oldugunu bilmektedir ve ayrica liderin performansi etkileyenler
dahil biitiin sorunlarin ¢oziimiiyle 6zel olarak ilgilidir.

Ote yandan, ataerkil toplum o6zelligi olmayan bat1 tarzi
toplumlarda paternalist liderlik 6zelligi benimsenmemektedir. Bunun
temel nedeni, batili toplumlarin bireyci yapisidir. Paternalizmin kisisel
ilgi boyutu batili kiiltiirler igin, “calisanin 6zel hayatina miidahale”
seklinde algilanmaktadir. Bu kiiltiir farkliligi orgiitlere de yansimus, ister
Doguda ister Batida faaliyetlerini siirdiirsiin, her érgiitiin farkl bir kiiltiir
gelistirmesine sebep olmustur. Bu kiiltiirel farkliliklar, paternalizm Dogu
kiiltiirlinde yer alan oOrgiitler icin daha uygun bir yaklasim olarak ortaya
¢ikmasina neden olmustur (Koksal, 2011: 120).

Oz anlatimla, paternalist liderlik tipolojisi toplumun kendine has
kodlar1 ile ilintili olup, basar1 ya da basarisizliginda, ilgili toplumun algi
bi¢imi belirleyici olmaktadir.
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