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Bu ¢alismanin amact paternalist liderlik ile is performansi ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskide cinsiyetin diizenleyici roliiniin incelenmesidir. Arastirmanin verileri
Konya ilinde ¢alisan beyaz yakali ¢alisanlardan yiiz yiize anket teknigi ile toplanmistir.
Kolayda ornekleme yontemi ile toplamda 426 beyaz yakali katiimci arastirma siirecine
dahil edilmistir. Katilimcilarin %55.4’tinii (n=236) kadinlar, %44.6 st (n=190) ise
erkekler olusturmaktadwr. Sektorel dagilimlart incelendiginde; 227 (%53.3) kisi kamu
sektorii, 199 (%46.7) kisi ozel sektor ¢alisamdir. Aragtirmanin veri toplama siirecinde
Demografik Bilgi Formu, Babacan/Paternalist Liderlik Olgegi, Is Performanst Olgegi ve
Isten Ayrilma Niyeti Olgegi kullamlmistir. Arastrmada ilk olarak 6&lgeklerin normal
dagilima uygun olup olmadiklar: test edilmis ve ardindan faktor analizleri yapilmistir.
Normallik analizlerinin ardindan ise korelasyon ve Process Macro analizleri ile arastirma
yiiriitiilmiistiir. Aragtrmanin bulgularina gére paternalist liderlik is performansin pozitif;
isten ayrilma niyetini negatif yonde yordamaktadir. Ayrica paternalist liderlik ile is
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performanst ve isten ayrilma niyeti iliskisinde cinsiyetin diizenleyici rolii anlamli degildir.
Calismanin sonunda gelecekte yiiriitiilecek arastirma énerileri sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Paternalist Liderlik, Is Performansi, Isten Ayrilma Niyeti,
Cinsiyet.

EXAMINING THE RELATIONSHIP BETWEEN PATERNALISTIC
LEADERSHIP, JOB PERFORMANCE AND TURNOVER INTENTION:
THE MODERATING ROLE OF GENDER

Abstract

The objective of this research is to explore the moderating effect of gender on the
link between paternalistic leadership and employees’ job performance and intention to
leave. The data were obtained via face-to-face questionnaires from white-collar workers in
Konya. A total of 426 white-collar participants were included in the research process with
the convenience sampling method. Of the employees, 236 (55.4%) were female and 190
(44.6%) were male. An examination of sectoral distribution revealed that 227 participants
(53.3%) were employed in the public sector, while 199 participants (46.7%) worked in the
private sector. Demographic Information Form, Paternalistic Leadership Scale, Job
Performance Scale and Turnover Intention Scale were used in the data collection process.
The study began by testing the normality of the scales, after which factor analyses were
conducted. Following the assessment of normality, the study proceeded with correlation
analyses and PROCESS Macro procedures. The findings indicated that paternalistic
leadership was a positive predictor of job performance and a negative predictor of turnover
intention. Conversely, gender did not have a significant moderating effect on the relationship
between paternalistic leadership and either job performance or turnover intention. The study
concludes with recommendations for future research.

Keywords: Paternalistic Leadership, Job Performance, Turnover Intention,
Gender.

GIRIS

Is hayatinda is arkadaslari arasinda kurulan iliskilerin yani sira ast-iist
arasinda kurulan etkilesimler de olduk¢a 6nem tagimaktadir. Liderin sahip oldugu
olumlu ya da olumsuz niteliklere bagli olarak; orgiit igerisindeki calisanlarin
performans ve verimliligi belirgin bir bi¢imde etkilenmektedir. Yukl’a (2010) gore
liderlik, bireylerin ve gruplarin ortak amaclara ulagmalarini kolaylagtirmak adina
bagkalarini etkileme siireci olarak tanimlanmaktadir. Bu siireg, bireylerin neyin nasil
yapilacagini anlamalarini ve kabul etmelerini saglamayi icermektedir. Etkili bir lider
caligsanlarin ihtiyaclarini anlar ve bunlari karsilamak i¢in uygun stratejiler gelistirir.
Bunun sonucunda caliganlarin motivasyonunu artirarak is performansini gelistirme,
iletisimi iyilestirme, i memnuniyetini yiikseltme, takim is birligini giiclendirme ve
caligsana gelisim firsatlar1 saglama gibi is yerinde olumlu bir atmosfer olusturarak
bireysel ve orgiitsel basarilar1 destekler (Eren & Titizoglu, 2014; Kogak &
Oziidogru, 2012; Mutlu vd., 2019). Liderin daha olumsuz olarak algilandig1
durumlarda ise ¢alisanin performans ve verimliliginde azalma, duygusal ve
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psikolojik problemlerin bir getirisi olarak isten ayrilmaya kadar uzanan bir siireg
ortaya ¢ikabilmektedir (Cekmecelioglu, 2014; Senocak, 2015). Ancak lider ile
calisgan arasinda olusan etkilesimin diizeyi, c¢alisma ortaminin sartlarma ve
demografik 6zelliklere gore de degisim gosterebilmektedir. Bu noktada, paternalist
liderlik tarzi, ¢alisanlarin gereksinimlerini karsilamak igin liderlerin miidahalesinin
gerekliligini vurgulayan bir yaklagim olarak 6ne ¢ikmaktadir. Ote yandan paternalist
liderligin olumlu ya da olumsuz algilanmasi kiiltiirden kiiltiire gore farklilik
gosterebilmektedir (Aycan, 2006; Uhl-Bien vd., 1990). Paternalist liderligin
etkinliginin farkli sosyo-kiiltiire] baglamlarda anlasilabilecegini ve bu liderlik
tarzinin kiiltlirel baglama gore nasil algilandiginin 6nemli oldugu vurgulanmaktadir
(Aycan, 2006, s. 462-463).

Bu ¢alismanin amaci dogrultusunda alan yazin incelendiginde paternalist
liderlik ile is performansi (Chen vd., 2014; Ugurluoglu vd., 2018; Tekin, 2019) ve
isten ayrilma niyeti (Aksoy, 2008; Ugurluoglu vd., 2018) degiskenlerinin birbirinden
bagimsiz arastirmalarda c¢alisildigi goriilmektedir. Ayrica bu degiskenler ile
yiriitiilen arastirma bulgulariin da Tirkiye’deki alan yazinda siirli oldugu
gorlilmektedir (Hatipoglu vd., 2019; Sungur vd., 2019). Ek olarak bu arastirmada
yer alan orgiitsel degiskenlerin cinsiyet acgisindan farklilasip farklilasmadigina
yonelik bazi bulgulara sahip olmasi (Cetin & Varoglu, 2015; Koksal & Giirsoy,
2019), bu siirecte cinsiyetin diizenleyici bir role sahip olabilecegini
sorgulatmaktadir. Ote yandan paternalist liderlik, is performansi ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskide cinsiyetin diizenleyici roliniin incelendigi arastirma
bulgusuna da rastlanmamistir. Elde edilecek arastirma bulgularina baglh olarak;
calisanlarin algiladiklari liderlik tarzi gergevesinde is performanslari ve isten ayrilma
niyetleri hakkinda bilgi edinilebilmesi ve alan yazindaki cinsiyet degiskeni ile ilgili
belirsizlige yeni bir perspektif sunabilmesi acisindan bu g¢aligmanin orgiitsel
psikoloji/davranis alan yazinina katkida bulunacag diistiniilmektedir.

Kavramsal Cerceve ve Gelistirilen Hipotezler

Paternalist liderlik; disiplinli ve otoriter bir yaklagimm yani sira
yardimseverlik ve diiriistliik davranislarini bir araya getirerek olusturulan biitiinciil
bir yonetim tarz1 olarak tanimlanmaktadir (Farh & Cheng, 2000, s. 94). Paternalist
liderler, orgiitlerinde ¢aligan bireylerin 6zel hayatlarinda da ¢alisanlarina birebir ilgi
gostererek; calisanlarin iyi olusunu ve Orgilite olan aidiyetlerini artirmay1
hedeflemektedirler (Oz & Kilig, 2010, s. 682). Paternalist liderlik tarzinda hem
mesleki hem de 6zel yasamlarina rehberlik etme, yardimer olma; kisisel veya
profesyonel yagsamlarinda galisanini koruma ve ¢alisana yakinlik géstermeye yonelik
bir ortam olusturmak 6nem tagimaktadir (Aycan, 2006, s. 448). Ayrica paternalist
liderlik genel olarak, bireyin iyiligini gozetme amaciyla hareket eden bir kisi ya da
grubun, bu siirecte bireyin kendi tercih ve arzularini ikinci plana almasi seklinde de
goriilebilmektedir (Pellegrini & Scandura, 2008). Tiirkiye gibi kolektivizmin ve gii¢
mesafesinin yiiksek oldugu {ilkelerin kiiltiirlerinde paternalist liderlik, duygusal
baglarin giiclii oldugu, bireysellik yerine toplumsalligin vurgulandigi bir liderlik
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tarz1 olarak one c¢ikmaktadir (Ozer & Yurdun, 2012, s. 75). Paternalist liderlik
davraniglari; is yerinde aile ortami olusturma, astlarla samimi ve birebir iligkiler
kurma, is dig1 alanlara katilim gosterme, ilgi ve rehberlik yapma karsiliginda
calisgandan sadakat bekleme, statii hiyerarsisini siirdiirme ve otorite kurma
davraniglari olarak bes boyutta kavramsallastirilmistir (Aycan, 2006, s. 448-449). Bu
baglamda paternalist liderin rolii; ¢alisanin hem kisisel hem de mesleki yasamina
dair tavsiyelerde bulunma, aile iiyeleri ile iligkiler kurma ve aile i¢i konularda
arabuluculuk yapma, ¢alisanini bireysel yasaminda tanima, ¢alisanlardan hiyerarsik
diizene uyum saglamalarmi ve Orgiite bagliliklarini siirdiirmelerini destekleme
seklinde 6zetlenebilir.

Paternalist liderlik tarzinin olumlu ve olumsuz ¢alisan davranislarina sebep
olabilecegine yonelik Onemli goriis ayriliklart bulunmaktadir. Bu baglamda,
paternalist liderligin calisanlar iizerindeki etkisi kiiltiirel baglama gore farklilik
gosterebilir. Ozellikle Tiirkiye gibi kolektivist toplumlarda, paternalist liderligin
yaygin kabul gordigii ve orgiitsel yapilar iizerinde belirleyici bir etkisinin oldugu
ifade edilmektedir (Koksal, 2011). Ancak bireysellik diizeyi yliksek toplumlarda ya
da calisanlarin 6zerklik ihtiyacinin 6n planda oldugu orgiit yapilarinda, bu liderlik
tarz1 asirt kontrol edici veya miidahaleci olarak algilanabilir ve caligsanlarin
motivasyonunu olumsuz etkileyebilir (Civit & Goncii-Kose, 2024; Ergin, 2023;
Zheng, 2016). Dolayistyla paternalist liderligin ¢alisanlar tizerindeki etkileri, liderin
bu tarzi nasil uyguladigina, caliganin algisina ve orgiitsel baglama bagl olarak
degiskenlik gostermektedir. Bu ¢ok katmanli yapi icinde &zellikle dikkat ¢eken
konulardan biri, paternalist liderligin is performansi ile arasindaki iliskinin
incelenmesidir (Ugurluoglu vd., 2018; Yu vd., 2014; Zheng, 2016). Bu noktada,
paternalist liderligin c¢alisanlarin ig performansin1i  nasil  sekillendirdigine
odaklanmak, liderlik tarzlarinin orgiitsel c¢iktilar iizerindeki somut g¢iktilarini
degerlendirmek agisindan 6nem arz etmektedir.

Is performansi, ¢alisanin belirli bir iste gerceklestirdigi gorevleri ne kadar
etkin ve tretken bir sekilde yerine getirdigini ifade etmektedir (Motowidlo &
Scotter, 1994, s. 477). Is performansi; isin dogasima, ise bagl beklentilere ve
calisanin kisisel Ozelliklerine bagh olarak degisim gosterebilmektedir (Bakker &
Demerouti, 2007, s. 313). Arastirmalar, c¢alisanlarin motivasyonu, is doyumu,
orgiitsel baglilik, liderlik stili ve stres gibi bir¢ok faktoriin is performansini
etkilendigini ifade etmektedir. Alan yazinda paternalist liderlik ve is performansi ile
bir arada yiiriitiilen caligmalar incelendiginde, paternalist liderlik ile ¢alisanlarin is
performanslar pozitif iliskilidir (Chen vd., 2014; Hatipoglu vd., 2019). Kisacas1
calisanlarin liderlerinden gordiikleri destek, gliven ve yonlendirme gibi unsurlarin,
is performansi ile iligkili oldugu goriilmektedir. Paternalist liderligin sundugu
yapisal ve duygusal unsurlarin, calisanlarin ige yaklasim tarzlari, sorumluluk algilar
ve liretkenlik diizeyleriyle birlikte degerlendirildigi calismalar (Ali, 2024; Chou vd.,
2015; Mahmoud & Shaheen, 2022), bu liderlik bi¢iminin is performansi baglaminda
dikkate alinmasi gereken bir unsur oldugunu ortaya koymaktadir. Bu dogrultuda
alan yazin ile de desteklenen hipotez asagidaki gibidir:
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H: Paternalist liderlik tarzi, is performansin pozitif yonde yordamaktadir.

Isten ayrilma niyeti, ¢alisanin su an calistig1 isinden ayrilmay1 planladig
veya is arayisl i¢inde oldugu durumu ifade etmektedir (Mobley, 1977, s. 237).
Caliganlarin isten ayrilma niyeti; ¢calisma kosullar1 (Robbins & Judge, 2013), iicret
(Dessler, 2011), is tatmini (Spector, 2008), orgiitsel adalet (Colquitt vd., 2001),
liderlik tarzi (Northouse, 2016) gibi bir¢ok faktérden etkilenmektedir. Liderlik tarzi,
calisanin Orgiite olan bagliligi ve kaliciligr agisindan 6nemli bir degisken olarak
degerlendirilmektedir. Bu ¢ercevede, paternalist liderligin ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetleriyle nasil iliskilendigine dair alan yazinda gesitli bulgular yer almaktadir
(Aksoy, 2008; Kara vd., 2020; Lv & Fan, 2016; Ozer & Yurdun, 2012; Ugurluoglu
vd., 2018). Tirkiye’de yiiriitiillen arastirmalar incelendiginde de c¢alisanlarin
algiladiklar1 paternalist liderlik davranmislar ile isten ayrilma niyetleri arasinda
negatif iligkiler vardir (Aksoy, 2008; Sungur vd., 2019; Ugurluoglu vd., 2018). Bu
dogrultuda olusturulan arastirmanin hipotezi asagidaki gibidir:

H,: Paternalist liderlik tarzi, isten ayrilma niyetini negatif yonde
yordamaktadir.

Paternalist liderlik tarzi ile ilgili alan yazinda karsit goriisler de soz
konusudur. Bu liderlik tarzinin olumlu ya da olumsuz olarak algilanmasinin kiiltiirler
arasinda farklilik gosterebileceginden soz edilmektedir (Aycan, 20006, s. 446). Bu
liderlik stili, kolektivizmin ve giic mesafesinin fazla oldugu kiiltiirlerde (Bkz.
Tiirkiye), duygusal baglarin giiclii oldugu ve bireysellikten ziyade toplumsalligin
vurgulandigi bir 6zellik gostermektedir (Ozer ve Yurdun, 2012). Kiiltiire 6zgii
degerlendirmelerde ele alman temel degiskenlerden bir tanesi de cinsiyete yonelik
karsilagtirmalar1 icermektedir. Cinsiyet acisindan bakildiginda, paternalist liderlik
tarzinin kadinlar ve erkekler arasinda farklilik gosterip gdstermedigine yonelik alan
yazin bulgularinda fikir birliginin olusmadigi goriilmektedir (Cesur vd., 2019; Nal
& Tarmm, 2017; Kose & Tiiresin-Tetik, 2015). Ozellikle Tiirkiye gibi kolektivizmin
ve giic mesafesinin yiliksek oldugu toplumlarda da kadinlarin daha iligkisel odag;
erkeklerin ise kolektif odagi siirdiirme egiliminde oldugu alan yazinda
dogrulanmistir (Brewer & Gardner, 1996; Hofstede, 2001; Sargut, 2010). Bulgular
ve kolektivist kiiltiir baglaminda degerlendirildiginde paternalist liderlik tarzi; kadin
calisanlar agisindan daha olumlu algilanabilir ve c¢alisanlar desteklenmis
hissedebilirler. Bunun sonucunda ise kadin calisanlarin is performansinda artis
goriilebilirken isten ayrilma niyetinde azalma olmasi beklenir. Ote yandan erkek
calisanlar agisindan disiiniildiigiinde paternalist liderlik tarzi daha az olumlu
algilanabilir. Kolektif odag1 yiiksek bireyler, lider tarafindan saglanan duygusal bag
kurma istegini olumsuz algilayabilir. Bunun sonucunda ise ¢aliganlarin is
performanslari ve isten ayrilma niyetleri olumsuz sekillerde etkilenebilir. Alan yazin
dogrultusunda olusturulan hipotezler agagidaki gibidir:

Hj: Paternalist liderlik ile is performansi arasindaki iligkide cinsiyetin
diizenleyici rolii bulunmaktadir.
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Hy: Paternalist liderlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide cinsiyetin
diizenleyici roli bulunmaktadir.

YONTEM

Arastirmada kolayda 6rnekleme yontemi kullanilarak kamu ve 6zel sektorde
caligsan beyaz yakali katilimcilara ulasilmistir. Degiskenler arasindaki iligkiler ve bu
iligkide cinsiyetin diizenleyici roliiniin incelenmesi amaciyla iligkisel tarama modeli
kullanilmigtir. Bu arastirma, KTO Karatay Universitesi Insan Arastirmalar Etik
Kurulu tarafindan 27.10.2023 tarihinde yapilan toplantida 2023/07/20 nolu karar
sayisinda uygun goriilmiistiir.

Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Konya ilinde yasayan ve en az 6 aydir is hayatinda
olan beyaz yakali katilimcilar olusturmaktadir. Beyaz yakali ¢aliganlara kolayda
ormeklem yontemi kullanilarak ulagilmistir. G*Power'a (siiriim 3.1.9.7) gore, orta
diizeyde bir etki biiyiikligii (f2=.15), 0.05 alfa, %95 gii¢c ve 3 yordayici degisken
varsayildiginda, en az 119 katilimciya ihtiyag vardir (Cohen, 1992). Yiiz yiize anket
ile hizmet sektoriinde ¢alisan 236 (%55.4) kadin ve 190 (%44.6) erkek olmak iizere
toplamda 426 beyaz yakali katilimci, arastirmada yer almaktadir. Bu agidan
orneklem biiylikligiiniin yeterli diizeyde oldugundan s6z edilebilir. Arastirmaya
katilan beyaz yakalilarin yas araligi 21-63 (Ort.= 34.39, S= 7.85) olarak ifade
edilmektedir. Sektorel dagilim incelendiginde, beyaz yakali ¢alisanlarin 199’u
(%46.7) kamu sektorii ve 227°si (%53.3) ozel sektdr ¢alisanidir. Katilimeilarin
toplam ¢aligma siireleri 1-36 yil (Ort.= 11.33, S=7.64) ve kurum i¢i ¢alisma siireleri
1-33 yil (Ort.= 7.83, S= 6.80) araliginda degisim gostermektedir. Katilimcilarin
tanimlayici 6zellikleri Tablo 1°de verilmistir.

Tablo 1: Katilimcilari Tanimlayici Ozellikleri

DEGISKEN n %
Cinsiyet

Kadin 236 554
Erkek 190 44.6
Egitim Durumu

Lise 18 4.2
On Lisans 62 14.6
Lisans 250 58.7
Lisanstistii 96 22.5
Medeni Durum

Evli 278 65.3
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Bekar 143 33.6
Diger 5 12
Sektor

Ozel 199 46.7
Kamu 227 53.3
TOPLAM 426 100,0

Veri Toplama Araclan

Aragtirmada beyaz yakali calisanlara iligkin kisisel bilgilere ulagmak
amactyla Demografik Bilgi Formu, Babacan/Paternalist Liderlik Olgegi, Is
Performans: Olgegi ve Isten Ayrilma Niyeti Olcegi kullamlmstir. Olgekler, acik
erisim olmalarina ragmen kullanim izinleri igin arastirmacilara e-posta atilarak
izinleri alinmigtir.

Demografik Bilgi Formu: Orneklemi olusturan katilimcilar hakkinda bilgi
toplamak amaciyla cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, c¢alistig1 sektor,
toplam galigtig siire, calistig1 pozisyon ve kurum igerisinde ¢alistig siire ile ilgili bir
demografik bilgi formu olusturulmustur.

Babacan/Paternalist Liderlik Ol¢egi: Aycan (2006) tarafindan gelistirilen
olcegin kisa formu Aycan vd. (2013) tarafindan revize edilmistir. Olgegin kisa formu
tek boyut; 10 ifade icermektedir. Olcekte 5°1i Likert kullanilmistir. Olgegin i
tutarlilik katsayist .83 tiir.

Is Performansi Olgegi: Caliskan ve Koroglu (2022) tarafindan gelistirilen
olgek, 11 maddeden olusmaktadir. Olgek, gorev performansi ve baglamsal
performans olmak iizere 2 alt boyuttan olusmaktadir. Olcekte 5°li Likert
kullamlmigtir. Olgek gelistirme siirecinde iiniversite dgrencileri, saglik sektorii
caliganlar1 ve sanayi sektorii ¢calisanlart olmak {izere 3 farkli 6rneklemden elde edilen
giivenirlik katsayilari, goérev performansi icin sirasiyla 89, .92 ve .93; baglamsal
performans icin sirasiyla .86, .90 ve .92 olarak bulunmustur. Olgegin toplam ig¢
tutarlilik katsayilar1 da sirasiyla .87, .91 ve .94 ’tiir.

Isten Ayrilma Niyeti Olcegi: Mobley vd. (1978) tarafindan gelistirilen
olcegin uyarlama ¢aligmasi Oriicii ve Ozafsarlioglu (2013) tarafindan yapilmustir.
Olgek 3 maddeden ve tek boyuttan olusmaktadir. Olgekte 5°1i Likert kullanilmustur.
Olgegin toplam ig tutarlilik katsayis1 .90 dir.

Verilerin Analizi

Arastirmada cinsiyet, yas, calisilan sektor gibi demografik &zelliklerin
incelenmesinin ardindan 6l¢tim araglarinin normallik dagilimlari, Cronbach Alpha
katsayilar1 ve agimlayici faktor analizi bulgularma yer verilmistir. Degiskenler arasi
iligkilerin incelenmesi amaciyla da korelasyon analizi yapilmistir. Son olarak
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modelin etkilesim etkisini ortaya ¢ikarmak amaciyla SPSS 26 programi ve Process
Macro (Hayes, 2018) eklentisi kullanilarak Model 1 test edilmistir.

Arastirmanin Siirhliklar:

Aragtirma verileri yliz ylize veri toplama yontemi kullanilarak
gergeklestirilmistir. Bu siiregte ise ¢alisanlara ulasmadan Once 6rgiit yoneticilerinden
uygulama izinleri alinmistir. Bu da beyaz yakali ¢alisanlara is yerlerinde, mesai
icerisinde ulasildig1 i¢in takim lideri veya yoneticileri tarafindan kontrol edildiklerini
diisiinmelerine sebep olmus olabilir. Bunun sonucunda ise ¢alisanlarin, yoneticileri
tarafindan degerlendirilme kaygilarindan kaynakli daha yanli yanitlar vermis olma
ihtimalleri s6z konusu olabilir. Tkinci bir simirlilik ise ¢alisanlara verilen uygulama
anketlerini mesai igerisinde, ¢alisirlarken doldurmus olmalarindan kaynakli olabilir.
Caligma esnasinda c¢alisanlara verilen anketlerin doldurmalari istenmistir. Bu da
beyaz yakali ¢alisanlarin ankete odaklanamamalarina sebep olmus olabilir. Son
olarak arastirmanin genellenebilirligi noktasinda; ¢aligmanin kesitsel bir arastirma
modeline sahip olmasi da bir diger sinirlilik olarak ifade edilebilir.

BULGULAR

Aragtirma bulgularinda ilk olarak 6l¢lim araglarinin normallik dagilimlari
incelenmistir. Tabachnick ve Fidell’e (2013) gore normallik dagilimi ile ilgili olarak
basiklik ve carpiklik degerlerinin -1,5 ve +1,5 aralifinda yer almasi onkosul
niteligindedir. Elde edilen bulgular incelendiginde degiskenlerin normallik
varsayimlarina uygun olduklart saptanmistir. Buna gore normallik dagilimlar1 Tablo
2’de sunulmustur.

Tablo 2: Degiskenlerin Normal Dagilimlari

Carpikhk Basikhk
Paternalist Liderlik -.579 242
is Performansi -213 -.180
isten Ayrilma Niyeti 724 -219

Faktor Analizine Iliskin Bulgular

Aragtirmada yer alan Olgiim araglarinin bu calisma i¢in gegerligi ve
giivenirligi test edilmistir. Olgeklerin gegerliginin kontrolii amaciyla dogrulayic
faktor analizi; glivenirligi i¢in ise Cronbach alfa katsayilarinin sonuglar1 verilmistir.

Babacan/Paternalist Liderlik Olgegi: Yapr gegerliginin incelenmesi
acisindan yapilan dogrulayici faktdr analizi bulgularina gore dlgegin hem iyi uyum
hem de kabul edilebilir uyum degerlerine sahip oldugu sonucuna ulasilmistir (}2/df=
3.66, GFI=.95, AGFI= .90, NFI= .95, CFI= .97, RMSEA= .07). Bu degerlerin
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sonucunda 10 madde ve tek faktdrden olusan Paternalist Liderlik Olgegi, dogrulayici
faktor analizinde herhangi bir yapisal degisiklige gerek duyulmadan son halini
almistir. Bu ¢alismanin ig tutarlilik katsayisi ise .90 dur.

Is Performansi Olgegi: Yap1 gegerliginin incelenmesi agisindan yapilan
dogrulayict faktor analizi bulgularma gore dlgegin hem iyi uyum hem de kabul
edilebilir uyum degerlerine sahip oldugu sonucuna ulasilmistir (}2/df= 3.40,
GFI=.95, AGFI= .91, NFI= .93, CFI= .95, RMSEA= .07). Bu degerlerin sonucunda
11 madde ve iki faktdrden olusan Is Performansi Olgegi, dogrulayici faktor
analizinde herhangi bir yapisal degisiklige gerek duyulmadan son halini almistir. Bu
calismanin i¢ tutarlilik katsayilar1 goérev performansi igin .81; baglamsal performans
icin .80 ve 6lgegin toplami i¢in ise .85 olarak bulunmustur.

Isten Ayrilma Niyeti Olgegi: Yap1 gegerliginin incelenmesi agisindan
yapilan dogrulayici faktdr analizi yapilmistir. Ancak iic maddelik bir tek faktorli
Olgek genellikle sifir serbestlik derecesine (degrees of freedom) sahiptir. Bu
durumda model sadece tanimlanabilir (just-identified) oldugu i¢in uyum indeksleri
(fit indices) hesaplanmaz ve bazi ¢iktilar goriinmez. Ug maddelik yapi igin
giivenilirlik (6rn. Cronbach alpha) ve dogrulayici analiz yerine agiklayici faktor
analizi (AFA) ya da Tau esdeger modellerin kullanilmasi uygundur (Czerwinski &
Atroszko, 2023). Tau esdeger modeli (Tau-equivalent model), psikometri ve 6lgme
teorisinde kullanilan bir dl¢iim modeli tiiriidiir. Ozellikle kisa dlgeklerde (6rnegin 3
maddeli olgeklerde), klasik dogrulayici faktér analizine (DFA) alternatif olarak
oOnerilir. Aragtirmanin bulgularina gore 6l¢egin iyi uyum degerlerine sahip oldugu
sonucuna ulagilmigtir (32/df= 0.72, GFI=.99, AGFI= .99, NFI= .99, CFI= .99,
RMSEA= .01). Bu degerlerin sonucunda 3 madde ve tek faktdrden olusan Isten
Ayrilma Niyeti, dogrulayici faktor analizinde herhangi bir yapisal degisiklige gerek
duyulmadan son halini almigtir. Bu ¢aligmanin i¢ tutarhilik katsayisi ise .86°dir.

Calisma Degiskenlerine Ait Istatistiksel Gostergeler ve iliskisel
Bulgular

Normal dagilim kosullarmin saglanmasi (Tabachnick ve Fidell, 2013)
sonucunda Pearson korelasyon analizi bulgularina yer verilmistir. Korelasyon
analizi bulgular1 Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3: Degiskenler Arasindaki Korelasyon Iliskileri

Degiskenler Ort. S. 1 2 3
1. Paternalist Liderlik 34.63 8.32 1 317** -.364**
2. Is Performansi 46.31 5.54 1 -370%*
3. Isten Ayrilma Niyeti 6.69 3.18 1

*p<.05, **p<.01

Tablo 3’te yer alan bulgular incelendiginde paternalist liderlik ile is
performansi arasinda pozitif yonde anlaml iliskiler s6z konusudur (r=.31, p<.001).
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Ote yandan isten ayrilma niyeti ile paternalist liderlik (r=-.36, p<.001) ve is
performansinin  (r=-.37, p<.001) negatif yonde anlaml iligkiler gdsterdigi
goriilmektedir.

Hipotez Testlerine iliskin Bulgular

Aragtirmanin  modeli dogrultusunda diizenleyici analiz bulgularmin
incelenmesi amaglanmistir. Modelde IBM SPSS 26 programi i¢in PROCESS makro
eklentisi (Model 1) kullamilmigtir (Hayes, 2018). Verilerin degerlendirilmesinde
%095 giliven araliginda 5000°li bootstrap yontemi kullanilarak orneklemin temsil
yetenegi giliclendirilmistir. Gliven araliklarinin -1 ve +1 deger araliklarinda yer
almamasina iliskin sonuglarin anlamlilig1 degerlendirilmistir. Ilk olarak paternalist
liderlik ile is performans:t arasindaki iligkide cinsiyetin diizenleyici rolii
incelenmistir. Bulgulara ait degerler Tablo 4’te verilmistir.

Tablo 4: Paternalist Liderlik ile Is Performans1 Arasindaki iliskide Cinsiyetin
Diizenleyici Rolii

DEGISKENLER B SH t p LLCI ULCI
Sabit 38.602 1.35 28.42 .0001 35.93 41.27
Paternalist Liderlik (X) 23 .03 5.94 .0001 31
Cinsiyet (W) .62 2.30 27 .78 -3.90 5.16
Etkilesim Etkisi (X.W) -03 06 -6l 53 -16 .08
.. R R? F
Modelin Ozeti
32 .10 16.67 .0001
Paternalist liderlik ile is performansi arasindaki iligkide cinsiyetin

diizenleyici rolii incelenmistir. Paternalist liderlik puanlar i performansini pozitif

yonde yordamaktadir (B=.23, SH=.03, %95 GA [.15, .31]). Ote yandan cinsiyetin is

performans1 puanlart iizerinde yordayici bir etkisi sdz konusu degildir (B=.62,

SH=2.30, %95 GA [-3.90, 5.16]). Buna ek olarak paternalist liderlik ile is

performansi arasindaki iligkide cinsiyetin etkilesim etkisi bulunmamaktadir (B=-.03,

SH=.06, %95 GA [-.16, .08], p>.05). Kisacas1 paternalist liderlik ile is performansi

arasindaki iliskide cinsiyetin diizenleyici rolii s6z konusu degildir.

Tablo 5: Paternalist Liderlik ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskide

Cinsiyetin Diizenleyici Rolii
DEGISKENLER B SH t p LLCI ULCI
Sabit 11.208 .76 14.61 .0001 9.70 12.71
Paternalist Liderlik(X) -.13 .02 -6.07 .0001 -.17 -.09
Cinsiyet (W) 1.10 1.30 .84 39 -1.45 3.66
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Etkilesim Etkisi (X.W) -.02 .03 -.59 .55 -.09
. R R? F P
Modelin Ozeti
.36 13 22.17 .0001

Paternalist liderlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide cinsiyetin
diizenleyici rolii incelenmistir. Paternalist liderlik puanlarinin isten ayrilma niyetini
negatif yonde yordadig1 goriilmektedir (B=-.13, SH=.02, %95 GA [-.17, -.09]). Ote
yandan cinsiyetin isten ayrilma niyeti puanlarn iizerinde yordayici bir etkisi
bulunmamistir (B=1.10, SH=1.30, %95 GA [-1.45, 3.66]). Buna ek olarak paternalist
liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda cinsiyetin etkilesim etkisi bulunmamaktadir
(B=-.02, SH=.03, %95 GA [-.09, .04], p>.05). Kisacas1 paternalist liderlik ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskide cinsiyetin diizenleyici rolii sz konusu degildir.

TARTISMA

Bu aragtirmada paternalist liderlik, is performansi ve isten ayrilma niyeti
iligkisinde cinsiyetin diizenleyici rolii ele alinmigtir. Bu dogrultuda degiskenler
arasindaki korelasyon analizleri ve Hayes (2018) tarafindan gelistirilen PROCESS
Macro eklentisi ile de regresyon analizi ve diizenleyici analiz bulgular
degerlendirilmistir.

Arastirmada yer alan degiskenler arasindaki korelasyon bulgular
degerlendirildiginde; paternalist liderlik ile is performansi arasinda pozitif ve orta
diizeyde iliskiler goriilmektedir. Ote yandan isten ayrilma niyeti ile paternalist
liderlik ve is performansi arasinda da negatif ve orta diizeyde iligkiler bulunmustur.
Bu bulgular literatiir ile de desteklenmektedir. Paternalist/babacan liderlik egilimine
sahip bireylerin, caligsanlarina icten ve aile odakli bir yaklagim sergileyerek basarili
bir sekilde rehberlik ettikleri ve bu liderlik tarzinin isten ayrilma niyeti tizerindeki
azaltic1 etkisi arastirmalarla da desteklenmektedir (Ozer ve Yurdun, 2012). Kat1 ve
Toptas (2021) c¢alisanlarin algiladiklar1 paternalist liderlik davraniglarn arttikga is
performanslarmin da arttigin1 bulmuslardir. Ek olarak Cekmecelioglu (2014)
caliganlarin verimlilik ve is performanslarinin diismesi sonucunda ise veya orgiit
hedeflerine odaklanmakta zorlandiklarmi; bunun sonucunda da isten ayrilma
egilimlerinin arttigim bildirmistir.

Arastirmanin hipotezleri baglaminda elde edilen sonuglar incelendiginde H;
ve H» dogrulanmaktadir. Paternalist liderligin is performansini pozitif; isten ayrilma
niyetini negatif yordadig1 goriilmektedir.

Aragtirmanin bulgularina gore calisanlarin paternalist liderlik algilan
arttikca is performanslarinda da artig s6z konusudur. Bu sonug, paternalist liderligin
caligsanlara sagladigi destekleyici, koruyucu ve rehberlik edici yapi1 sayesinde
caligsanlarin gorevlerini daha yiiksek motivasyonla ve sorumluluk bilinciyle yerine
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getirdiklerini sdylemek miimkiindiir. Is atmosferinde samimiyet ve etkilesim, yogun
caligma ortaminda is performansini artirmanin 6nemli bir unsuru olabilir. Ayrica,
liderin yardimsever ve duyarli bir tutum sergilemesi, ¢alisanlar arasinda birliktelik
ve is birligini destekleyerek, is performansini olumlu yonde etkileyebilecegini
gostermektedir (Le & Tran, 2020). Ote yandan paternalist liderlik algis1 yiiksek
caligsanlarin, icinde bulunduklar1 orglitte aile gibi hissetmeleri, lider-calisan
iligkisinde bir giiven unsuru olusturabilir. Bunun sonucunda da calisanin isten
ayrilma niyetinin azaldigi soOylenebilir. Aragtirmanin bulgular1 alan yazin ile
tutarlilik gostermektedir. Tekin (2019) liderlik tarzlar1 {izerine yurittigi bir
aragtirmada, paternalist liderlik tarzinin calisanlarin hem is tatminini hem de
performansini pozitif yordadigini gostermistir. Kara vd. (2020) tarafindan ytriitiilen
aragtirmada ise paternalist liderligin isten ayrilma niyetini negatif yordadigi
bulunmustur.

Bu arastirma kapsaminda olusturulan diger hipotezler ise degiskenler
arasindaki iliskide cinsiyetin diizenleyici roliinlin incelenmesi iizerine
kurgulanmistir. Elde edilen bulgular dogrultusunda ise Hsz ve Hs4 dogrulanmamustir.
Kisacasi degigkenlerin birbirleri ile iliskisinde cinsiyet agisindan farkliliklar s6z
konusu degildir. Alan yazinda bu konu ile ilgili degiskenler ile cinsiyetin farklilagip
farklilagsmadigina bakildiginda fikir birliginin saglanmadigi goriilmektedir (Findikls,
2016; Cesur vd., 2019; Nal & Tarim, 2017; Lin vd., 2017; Tiirkoglu & Yurdakul,
2017). Ancak alan yazinda 6zellikle cinsiyetin paternalist liderlik (Eagly vd., 2007;
Pellegrini & Scandura, 2008), is performansi (Hyde vd., 2009) ve isten ayrilma niyeti
(Griffeth vd., 2000) agisindan farklilasmadigini gdsteren ¢aligmalar da mevcuttur.
Eagly vd. (2007) tarafindan ydriitiilen arastirmada cinsiyetin paternalist liderlik
tarzinin etkileri iizerinde diizenleyici bir rol oynamadigini; liderligin bu etkilerinin
cinsiyetten bagimsiz oldugunu gostermektedir. Pellegrini ve Scandura’ya (2008)
gore de paternalist liderlik tarzinin cinsiyetten bagimsiz olarak is performansim
artirmada benzer etkilere sahip oldugu vurgulanmaktadir. Kisacasi, liderin cinsiyeti
ne olursa olsun, paternalist liderlik tarzinin ¢alisanlarin is birligi yapma istegini
artirdigi ve duygusal baghiliklarini giliclendirdigi gozlemlenmektedir (Chen vd.,
2014). Liderlik baglaminda vyiiriitilen benzer caligmalarda da ydneticilerin
destekleyici liderlik tarzlarin1 benimsemeleri ve bu tarzin hem erkek hem de kadin
calisanlar {izerinde benzer olumlu etkiler yarattigini gosteren bulgular da alan
yazinda yer almaktadir (Kelloway vd., 2012; Nielsen vd., 2008). Tiirk kiiltiirinde,
geleneksel cinsiyet rolleri ve sosyal normlar, kadinlarin ve erkeklerin is hayatindaki
davraniglarini ve beklentilerini biiyiik 6l¢iide sekillendirmektedir. Kagit¢ibasi (1982)
tarafindan belirtildigi gibi, Tiirk kiiltliriindeki cinsiyet normlar is yerindeki liderlik
tarzlarint ve calisan davranislarini da etkileyebilmektedir. Ancak bu caligmanin
bulgularina ek olarak alan yazinda paternalist liderligin is performansi ve isten
ayrilma niyeti {izerindeki olumlu etkilerinin cinsiyetten bagimsiz oldugu
gorlilmektedir. Aycan vd. (2000) tarafindan da belirtildigi lizere paternalist liderlik,
calisanlarin is birligi yapma istekleri ve duygusal bagliliklarini arttirma davraniglar
temelinde ifade edilebilmektedir. Paternalist liderlik, c¢alisanin refahimi ve

496



Paternalist Liderlik Is.... DEU Journal of GSSS, Vol: 28, Issue. 1

profesyonel gelisimini desteklemeyi amaglayan sicak, koruyucu ve yonlendirici bir
liderlik tarzidir (Pellegrini & Scandura, 2008, s. 567). Bu liderlik tarzi, ¢alisanlarin
is ortaminda kendilerini degerli hissetmelerini ve islerine daha fazla baghlik
gostermelerini saglayabilir (Farh & Cheng, 2000, s. 94). Ek olarak, paternalist
liderligin ¢alisanlar iizerindeki etkisinin cinsiyetten bagimsiz olmasi, bu liderlik
tarzinin temel insani degerler ve evrensel liderlik ilkelerine dayandigim
gostermektedir. Bu baglamda calismanin bulgularina gore paternalist liderligin
calisanlarin cinsiyetine bakilmaksizin; ise yonelik performanslarini arttirdigini ve
isten ayrilma niyetlerinin azalmasinda rol oynadigini sdylemek miimkiindiir. Ayrica
paternalist liderlik tarzinin esnek ve kapsayici bir yapiya sahip oldugunu ve kiiltiirel
farkliliklara ragmen benzer olumlu sonuglar dogurdugu da ifade edilebilir.

SONUC VE ONERILER

Glinlimiizde lider-calisan iligkilerinin giiclendirilmesi, ¢alisanin orgiitsel
verimliliginin artmasina yonelik faaliyetlerin arttirilmasi ve isten ayrilmalarn
azaltarak calisana yonelik maliyetlerin korunmasi gibi pek ¢ok durum orgiitler
acisindan 6nem tasimaktadir. Bu baglamda caligsanin bir orgiitte kalmasinin temel
faktorlerinden  birisi  de  liderinin  gdstermis  oldugu  yaklasimlardan
kaynaklanmaktadir. Alan yazinda ¢esitli liderlik yaklasimlari mevcut olmakla
birlikte Tiirkiye gibi toplulukcu bir yapiya sahip iilkede var olan yakin iliskilerin is
ortaminda da yansimalarimi gérmek miimkiindiir. Bu yakin iligkiye dair yaklagim ise
paternalist liderlik olarak bilinmektedir. Ancak paternalist liderlik Bati
toplumlarinda istenmeyen bir yapiy1 temsil ederken; Tiirkiye gibi Dogu
toplumlarinda ise istendik bir yaklasim olarak ifade edilmistir (Aycan, 2006).
Yiritiillen arastirmada da beyaz yakali calisanlarin paternalist liderligi olumlu
algiladiklar1 goriilmiistiir. Bu liderlik yaklagimina sahip orgiitlerde is performansinin
yiiksek; isten ayrilma niyetlerinin diisiik oldugu bulgulanmistir. Ote yandan
paternalist liderlik ile is performansi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligskide
cinsiyetin farklilagsmadigi sonucuna da ulasilmistir. Paternalist liderlik, ¢alisanlarin
is yerinde kendilerini degerli ve desteklenmis hissetmelerine yol acabilir. Bu
durumun bir sonucu olarak paternalist liderlik, c¢alisanlarin is performansini
artirabilir ve isten ayrilma niyetini azaltabilir. Cinsiyet farkliligi olmaksizin bu
iligkinin gbzlemlenmesi, paternalist liderligin genel olarak pozitif bir etkisi oldugunu
ve cinsiyet farki gozetmeksizin tiim ¢alisanlar i¢in faydali olabilecegini gdsterir. Ek
olarak paternalist liderligin cinsiyete gore farklilasmadigi sonucu, modern is
yerlerinde cinsiyet esitligine yonelik olumlu bir gosterge olabilir. Bu dogrultuda hem
kadin hem de erkek ¢alisanlarin paternalist liderlikten benzer sekilde yararlandigini
ve bu liderlik tarzimin cinsiyet fark etmeksizin is yerinde olumlu sonuglar
dogurdugunu ifade etmek miimkiindiir.

Bu ¢aligma, Tiirkiye’de ¢alisan beyaz yakali 6rneklemden elde edilen veriler
dogrultusunda hazirlanmistir. Orneklem grubu olarak alinan beyaz yakalilar
haricinde mavi yakali ya da dezavantajli grup 6rneklemleri ile ¢alisilarak yeni bir
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alan yazmn olusturulabilir. Son olarak, paternalist lider tarafindan saglanan geri
bildirimler, i¢sel ve digsal motivasyon kaynaklarinin orgiit hedefleri temelinde
belirlenerek calisana sunulmasi, takdir ve 6diil mekanizmalarinin arttirilmast ve
orgiitsel baghlig: arttirmak i¢in etkinlikler diizenlenmesi gibi uygulamalar oldukca
onemlidir. Bu baglamda c¢alisanin hem is performansinin arttirilmasi hem de isten
ayrilma niyetinin azaltilmasinda paternalist liderligin 6nemli bir roliinlin olacag:
diistiniilmektedir.

Yazar Katki Oram ve Cikar Catismasi Beyam: MAHIR MUTLU, calisma
konsepti/tasarimi, veri toplama, yazi taslagi, malzeme ve teknik destek asamalarinda
katki saglamistir. BILGE SENA KURT, galisma konsepti/tasarimi, veri toplama,
yazi taslagi, malzeme ve teknik destek asamalarinda katki saglamistir. CAGRI
OVEN, calisma konsepti/tasarimi, veri toplama, yazi taslagi, malzeme ve teknik
destek asamalarinda katki saglamistir. NAZIM SEN, calisma konsepti/tasarimi, veri
analizi /yorumlama, igerigin elestirel incelemesi ve siipervizyon asamalarinda katki
saglamistir. Yazarlar, ¢aligmaya esit diizeyde katki saglamiglardir. Yazarlar arasinda
¢ikar catigmasi yoktur.

Tesekkiir: Bu calisma, TUBITAK 2209-A Universite Ogrencileri Arastirma
Projeleri  Destekleme Programi (1919B012300813 Numarali Proje) ile
desteklenmistir.
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