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Oz: Arastirma, calisanlara saglanan kararlara katilim atmosferinin ¢alisan sesliligine etkisinde paternalist liderlik
algismin diizenleyici roliiniin test edilmesi amaciyla tasarlanmistir. Bu kapsamda nicel arastirma yontemlerinden
yararlanilarak dis ticaret sektorleri arasinda yer alan imalat isletmelerinden 392 katilimcr ile arastirma yiiriitiilmiistiir.
Elde edilen veriler frekans, giivenirlik, agiklayic1 faktdr analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizlerine tabi
tutulmugtur. Pearson korelasyon analizi bulgularina gore kararlara katihm atmosferinin galisan sesliligi ve paternalist
liderlik algis1 ile pozitif yonde anlamli bir iligkisinin oldugu tespit edilmistir. Calisan sesliligi ve paternalist liderlik
algis1 arasinda da pozitif yonde anlamli bir iliski s6z konusudur. Bu durumda tiim degiskenlerin birbirleri ile pozitif
yonde iliskiye sahip olduklar1 goriilmiistiir. Ayrica kararlara katilim atmosferinin ¢alisan sesliligini istatistiksel olarak
anlaml ve pozitif yonde etkiledigi goriilmiistiir. Ancak kararlara katilim atmosferinin calisan sesliligine etkisinde
paternalist liderlik algisinin diizenleyici bir roliiniin bulunmadig: tespit edilmistir. Bu bulgular dogrultusunda kararlara
katilim atmosferi olusturulmas: durumunda g¢alisanlarin seslilik gosterebilecegi ve bu durumda liderlik tarzlarinin
kolaylastirici roliine ihtiyag duyulmayabilecegi sonucuna ulagilabilir. Arastirma modeli ile daha 6nce karsilagilmamast

aragtirmanin 6zgiin yoniinii ortaya koymaktadir ve bu yonii ile literatiire katki saglayacagi beklenmektedir.

Anahtar Kelimeler: Kararlara Katilim Atmosferi, Calisan Sesliligi, Paternalist Liderlik
Jel Kodlar1: M10, M12, M19

The Moderating Role of Paternalistic Leadership Perception in the Effect of Decision
Participation Atmosphere on Employee Voice

Abstract: The research is designed to test the moderating role of paternalistic leadership perception in the effect of the
atmosphere of participation in decision-making on employee voice. In this context, the research was conducted with
392 participants from manufacturing enterprises in the foreign trade sector by utilising quantitative research methods.
The data obtained were subjected to frequency, reliability, explanatory factor analysis, correlation analysis, and
regression analysis. According to the findings of Pearson correlation analysis, it was determined that the atmosphere of
participation in decisions has a significant positive relationship with employee voice and paternalistic leadership
perception. There is also a significant positive relationship between employee voice and perception of paternalistic
leadership. In this case, it is seen that all variables have a positive relationship with each other. In addition, it has been
observed that the atmosphere of participation in decisions has a statistically significant and positive effect on employee
voice. However, it was determined that the perception of paternalistic leadership does not have a moderating role in
the effect of the atmosphere of participation in decisions on employee voice. In line with these findings, it can be
concluded that if an atmosphere of participation in decisions is created, employees may show vocalisation, and in this
case, the facilitating role of leadership styles may not be needed. The fact that the research model has not been
encountered before reveals the original aspect of the research and is expected to contribute to the literature with this

aspect.
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1. Giris

Kararlar, karar verme siirecini etkileyen faktorlerin degiskenlik gosterebilmesinden
oOtiirli Orgiitlin stratejik amagclaria ulasma ihtimalini etkilemekte ve gelecegi sekillendiren
bir gii¢ ve 6neme sahip olabilmektedir (Oriicii vd., 2024, s. 5). Bu yonii ile kararlarin {ist
yonetim birimlerince alinmasi beklenirken tali kararlarin alt kademede calisan kisilerin
goriisleri de dikkate alinarak alinmasi ¢aligsanlara verilen degerin bir gostergesi olabilir.
Ayni zamanda igin mutfaginda ya da sahada yer alan ¢alisanlarin, sorunlar1 ya da
iyilestirmeleri gorebilmeleri daha ¢ok miimkiindiir. Bu nedenle kararlara katilimin
saglandig1 bir ortamin ya da atmosferin olusturulmasi yoneticilere daha fazla bilgi akisi
saglayabilir. Kararlara katilim saglayabilen ¢alisanlarin isyerlerinde seslilik gosterecegi de
beklenmelidir. Calisan sesliligi gerek bireyin kendisine gerekse orgiitlere sundugu
kazanimlarinin ortaya ¢ikmasiyla birlikte bilimsel arastirmalarda da yer almaya baslayan
bir konu olmaktadir (Cengiz, 2024, s. 116). Calisan sesliligi ayn1 zamanda ¢alisanlarin
karar alma siireglerindeki rollerini de nitelendirmektedir (Akgemci vd., 2019, s. 75).
Ayrica kararlara katilim imkan1 olmayan ¢alisanlarin ise érgiit sorunlariin ¢éziimiinde
seslilik gostermeleri beklenmemelidir.

Ote yandan calisan sesliligi kimi durumlarda liderlik stillerine bagh olabilmektedir.
Caliganlar, liderin davraniglarinda sert bir mizagla karsilastiklarinda fikirlerini ifade
ederken c¢ekimser olabilirler. Ayrica yoneticilerin benimsemis oldugu dogru liderlik
stilleri de Orgiit amaglarina ulasilmasinda 6nemli bir role sahiptir. Ciinkii liderlik,
yonetimi, insanlara ilham verme becerisini, ¢alisanlarla etkili bir etkilesimi ve verimli
iletisimi bir araya getirebilen bir 6zelliktir (Yunpeng & Zaman, 2023, s. 3803). Bu liderlik
stillerinden bir tanesi ise paternalist liderliktir. Cin, Japonya ya da Kore gibi uzak dogu
kiiltiirlerinin temel &zelliklerinden biri olan paternalizmde, Konfiigyiis Ogretilerinde
oldugu gibi calisanlarin amirlerine sadakat ve saygi gostermesi beklenirken bunun
karsiiginda amirlerin bir baba gibi onlar1 sahiplenmesi ve korumasi gerektigi
beklenmektedir (Ugar & Giilmez, 2023, s. 43). Babacan liderlik olarak da adlandirilan bu
liderlik stilinde bir aile ortami olusturulmaya calisiimaktadir. Aile ortaminda ise
calisanlarin daha rahat bir sekilde kendilerini ifade etmeleri beklenmektedir.

Arastirma, kararlara katilm atmosferi icerisinde yer alan c¢alisanlarin seslilik
eylemlerini gergeklestirme egilimleri ve bu olasi etkide paternalist liderligin diizenleyici
bir roliintin olup olmadiginin test edilmesi amaciyla planlanmistir. Bu kapsamda ilk
olarak degiskenlerin tanimlarna ve literatiirde yer alan giincel arastirmalara yer
verilmistir. Daha sonra veri toplama ve analiz siiregleri tamamlanarak sonug ve 6nerilerde
bulunulmustur.

2. Kavramsal ve Kuramsal Cerceve

Bir kimsenin herhangi bir konu hakkinda duygulari ya da bilgisayar yazilimlari ile
yaptigl se¢im “karar” olarak ifade edilmekte ve bu durum bir siire¢ olarak ele
almmaktadir. Karar verme siireci; amag¢ belirleme ya da sorun tanimlama, sorunu
saptama, secenekleri bulma ve degerlendirme, en uygun olami se¢gme ve uygulama
adimlarindan olusmaktadir (Oge & Canbolat, 2019, s. 65; Bediik, 2024, s. 151). Katilim ise
yoneticiyle ¢alisan arasinda ya da yoneticiyle ¢alisanlardan olusan bir grup arasinda
ortaklasa bir sekilde karar verilmesidir (Locke vd., 1987, s. 66). Literatiirde “karara
katilma”, “yonetime katilma”, “katilmali yonetim” ya da “karari paylasma” gibi
kavramlarin “kararlara katilma” ile benzer sekilde kullamildig1 goriilmektedir (Cengiz,
2011, s. 39). Kararlara katilimda 6rgiit {iyelerinin karar verme siirecine katilmasi ve bazen
de karar1 baslatmalar1 s6z konusu olmaktadir (Biyik vd., 2016, s. 101). Kararlar belirli
birtakim amaclar gerceklestirmeye uygun oldugu takdirde rasyoneldir. Bu yonii ile
kisiler genellikle rasyonel kararlar vermeye calismaktadir (Goksoy, 2014, s. 254).

Calisanlar karar verme siirecine dahil olduklarinda daha ¢ok motive olmakta ve
uygulamada yeni fikirlerin olusmasina, bilginin ve is birliginin daha ¢ok artmasina katki
saglayabilmektedirler (Goksoy, 2014, s. 256). Yoneticiler alinacak kararlarda ¢alisanlarin



Fiscaoeconomia 2026, 10(1)

yeteneklerine gore kararlara katilim atmosferi olusturmalidirlar. C)rgﬁt tiyelerinin
alnacak kararlardan etkilenme ihtimalleri oldugu igin karar alma siirecinde aktif rol
oynamalar1 bu bakimdan 6nemlidir. Yoneticiler, iiyelerin diisiincelerini kii¢iimsemeyerek
saygl gostermeli ve onlar1 dinleyerek, konu ile ilgili tartismalara dahil ederek alinan
kararlarin etkililigini ve verimliligini artirabilir (Koylii & Giind{iz, 2019, s. 282). Kararlara
katilim ayni zamanda orgiitiin enformasyon isleme kapasitesini artirdig1 ve ¢alisanlarin
orgiitsel hedef ve amaglar1 daha belirgin bicimde netlestirmelerini sagladig: icin son
derece yararlhidir (Hung vd., 2006, aktaran Bagc1 & Akbas, 2016, s. 99). Ayrica karar alma
siirecine katilim, ¢alisanlarin sahiplik duygusunu artirarak c¢alismalara goniillii katilima
olanak saglar ve alinacak kararlar ile ilgili calismalarda ¢alisanlarin alacag: sorumluluk
diizeylerini artirmaktadir (Demirtas & Alanoglu, 2015, s. 87).

Arastirmanin bir diger degiskeni ise calisan sesliligidir. Seslilik sorunlar1 ¢6zmek igin
harekete gecmeyi, 6neriler sunmayi, gesitli kuruluslardan yardim talep etmeyi ve ¢alisma
kosullarini iyilestirmek igin ¢aba gostermeyi ifade eder (Landau, 2017, s. 143). Calisan
sesliligi ise bireyin Orgiitii ve orgiitiin isleyisiyle alakali konularda elestirilerde bulunmak
yerine Orgiitiin gelisim gostermesi ve daha iyi yerlere gelmesi igin pozitif ve yapic
davranislar gostermesidir (Yavuz & Giil, 2023, s. 2581). Calisanlarin sadece psikolojik
olarak giivende olmasi, adalet temelli ya da kisisel ¢ikar giidiileri dogrultusunda seslilik
gostermelerinin yaninda orgiit yanlisi giidiileri de seslilige etki etmektedir (Huang vd.,
2023a, s. 963). Calisan sesliligi kadar ¢alisan sessizligi de 6nem verilmesi gereken bir diger
konudur. Seslilik olumlu yonde karsilanirken calisanlarin sessiz kalmasi orgiitler igin
biiyiik bir problem olarak goriilmelidir (Morrison, 2023, s. 87). Ayrica ¢alisan sesliliginin
ozellikle kisinin kendini rahatca ifade edebildigi bir orgiit ortaminda olustugu
soylenebilmektedir (Edmondson, 2003, s. 1420).

Calisan sesliligi konusunda yapilan ¢alismalara bakildiginda Hosseini & Ferreira
(2023) etik liderligin calisan sesliligine zemin hazirlayici bir roliiniin oldugunu tespit
etmigstir. Ayrica paternalist liderlik de ¢alisan sesliligine pozitif yonde etki etmektedir
(Cakar, 2023). Huang vd. (2023b) calisan sesliligi kavramini sistematik bir derleme olarak
konaklama sektorii igin ele almistir. Benzer sekilde Cengiz (2024), calisan sesliligine
yonelik genel bir bibliyometrik degerlendirmede bulunmustur. Yavuz & Giil (2023) ise
kapsayic liderlik ile psikolojik sahiplenme arasindaki iliskide galisanin sesliliginin tam
araci degisken rolii oynadig1 sonucuna ulasmistir. Ayrica ¢alisan sesliliginin etik iklime
etki ettigi ileri siirilmektedir (Bilen vd., 2023). Otantik liderlik ise hem c¢alisan sesliligine
hem de lidere giivene pozitif yonde etki etmektedir. Ayni zamanda lidere giiven, ¢alisan
sesliligine olumlu olarak yansimaktadir (Kenar, 2023). Calisanlarin sorumluluk 6zelligi
de psikolojik giivenlik algisini pozitif yonde etkileyerek calisan sesliligini artirmaktadir
(Cam & Kus, 2024).

Yiriitiilen arastirmalarda kararlara katiim ile Orgiitsel politika algis1 arasinda
negatif yonde (Bryik vd., 2016), orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonde (Koylii & Giindiiz,
2019) ve is doyumu arasinda pozitif yonde istatistiksel olarak anlamli bir iligkinin varlig
tespit edilmistir (Bagci & Akbas, 2016; Demirtas & Alanoglu, 2015). Ayni zamanda hubris
liderlik algisinin kararlara katilim davranisi tizerinde negatif yonde bir etkisinin oldugu
(Oriicii vd., 2024) goriilmektedir. Kararlara katilimin 6zellikle orgiitsel baglhlik ve is
doyumu gibi degiskenleri pozitif yonde etkilemesi kavramin yapic etkilerini ortaya
koyan bir husustur.

Arastirmanin son degiskeni ise paternalist liderliktir. Paternalizm terimi, Latincede
“koruyucu bir baba gibi davranmak” manasina gelen pater (baba) kelimesinden
tiremistir (Suber, 1999, s. 632). Paternalist liderlik ise otoriter karar alma ile ¢alisanlara
yonelik sefkat ve babacan rehberlik duygusunu birlestiren bir liderlik tarzi olarak
karakterize edilmektedir (Susanto vd., 2023, s. 28-29). Paternalist liderlik kavrami ilk
olarak Silin (1976) tarafindan ortaya atilmistir. Silin (1976) o6zellikle Cin toplumunda
yaygin olan, klasik bati liderlik tarzindan farkli olarak liderin Orgiitte calisanlara
“ebeveyn” gibi davrandigl, calisanlarin da liderin yonetimine kosulsuz itaat ettigi ve
glivendigi bir liderlik tiirtine isaret etmektedir. Paternalist lider, ¢calisanlarin gerek isle
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ilgili sorunlarini ¢ézmekte gerekse haklarinin korunmasini saglamaktadir. Ayni zamanda
calisanlarin mutluluklarini paylasmakta, egitimlerine katk: saglamakta, bireysel ve ailevi
sorunlarinin ¢oziilmesinde yarar saglamaktadir. Bu sayede 6rgiit icerisinde bir aile ortamu
olusturmaktadir (Otken & Cenkci, 2012, s. 525-526; Cheng & Wang, 2015, s. 641). Tungel
& Celik (2024) paternalist liderlik ile orgiitsel vatandashik davramnis: arasindaki iliskileri
incelemeye g¢alismistir. Tarsuslu & Cogkun (2024) paternalist liderligin is performansi
tizerindeki etkisinde orgiitsel adalet algisinin aracilik rolii {istlendigini tespit etmistir.
Taksi Deveciyan (2024) ise paternalist liderlik literatiiriine yonelik yiiriittiigi
bibliyometrik analiz galismasinda paternalist liderlik ile en sik incelenen degiskenin
otoriter liderlik tipi oldugunu tespit etmistir.

Kuramsal agidan arastirma degiskenleri ele alindiginda ilk olarak kararlara katilim
atmosferinin dnemine vurgu yapan en énemli kuramin Herzberg tarafindan gelistirilen,
Cift Faktor Teorisi oldugu goriilmektedir. Hijyen ve motivasyon faktorlerinden olusan
teoriye gore isin kendisiyle ve calisanlarla ilgili olan isin ilgingligi, basari, taninma,
kararlara katilim, gelisme, ilerleme ve sorumluluk artirma gibi faktorler doyum saglayic
veya giidiileyici faktorlerdir (Delice & Giil, 2012, s. 18). Bu durumda kararlara katilim
atmosferinde bulundugunu kabul eden ¢alisan, daha ¢ok motive olabilecektir. Ayrica
sosyal miibadele kurami (Blau, 1964) cercevesinde kararlara katilim atmosferi bir
odiillendirme seklinde de ele alinabilir. Calisan sesliligini a¢iklamaya calisan kuramlar
arasinda ise yine sosyal miibadele kuramimin oldugu goriilmektedir (Akgemci vd., 2019,
s. 761). Zira calsanlar seslilik gostermesi durumunda bir beklenti igerisinde
olabilmektedir. Benzer sekilde paternalist liderlik de sosyal miibadele kurami
kapsaminda aciklanabilmektedir. Kurama gore taraflarin odiillendirme beklentisi
(dikkate alinma, saygl gorme ya da arkadashik vb.) icinde sosyal iliskilere girdigi ileri
suriilmektedir. Taraflar arasindaki iligki herhangi bir zorunluluga dayandirilmamaktadir
(Karabulut & Aytemiz Seymen, 2020, s. 64).

Gerek literatiir gerekse degiskenleri agiklamaya yardimci olan kuramlardan bir
tanesi olan sosyal miibadele teorisi kapsaminda degiskenlerin birbiri ile ilintili oldugu
olabilecegi goz 6niinde bulundurularak onerilen arastirma modeli Sekil 1’deki gibi olup
ileri siiriilen hipotezler asagida sunulmustur.

Paternalist Liderlik

Kararlara Katilim

Calisan Sesliligi
Atmosferi

Sekil 1. Aragtirma Modeli

Hi: Kararlara katilim atmosferi ¢alisan sesliligine pozitif yonde etki eder.
H»: Kararlara katilim atmosferinin calisan seslilige etkisinde paternalist liderligin
diizenleyici etkisi vardir.

3. Yontem

Nicel aragstirma yontemi ile yiiriitiilen arastirmada veri toplama yontemi olarak
anket tekniginden yararlanilmigtir. Arastirmanin evrenini Karaman ilinde faaliyet
gosterip yiiksek ihracat rakamlarmma ulasan biskiivi, kek, sekerleme ve gofret
iireticilerinde gorev yapan c¢alisanlar olusturmaktadir. Bu evrenin secilme nedeni
Tirkiye'nin ilk 500 biiytik sanayi kurulusu siralamasinda bu sirketlerin sikg¢a yer
almasindan kaynaklanmaktadir. Ayni zamanda bu sirketlerin ¢alisan sayis1 oldukca
yiiksek diizeydedir. Karaman imalat sektoriinde 19 bini askin, Organize Sanayi
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Bolgesinde ise 11 bini askin personel ¢alismakta olup bu bakimdan Karaman, Tiirkiye
genelinde bulunan 324 organize sanayi bolgesi icerisinde 24. sirada yer almaktadir (KOSB,
2024). Genel olarak calisanlarin yaklasik 14 bini biskiivi, kek, sekerleme ve gofret
sektoriinde isttihdam edilmektedir (KTSO, 2024). Kolayda érneklem yontemine gore %95
giiven aralig1 ve %5 hata pay1 hesaplamasi ile en az 384 katilimciya ulagilmasinin evreni
temsil edecegi hesaplanmustir.

Arastirmada kullanilan veri toplama formu dort kisstmdan olugsmaktadir. flk kistmda
demografik bilgilerin tespit edilmeye calisildig sorular yer almaktadir. Diger kisimlarda
ise kararlara katilim atmosferi 6lgegi, calisan sesliligi dlcegi ve paternalist liderlik dlcegine
yer verilmistir.

Katilm atmosferi 0lcegi, Stale & Vogel (1997) tarafindan gelistirilmis ve
Cihangiroglu (2009) tarafindan Tiirkge gegerlik-giivenirlik ¢alismasi yapilan bes soruluk
ve tek boyutlu bir 6lgektir. Calisan sesliligi 6lgegi, Van Dyne & LePine (1998) tarafindan
gelistirilmis ve Arslan & Yener (2016) tarafindan Tiirkge gecerlik-giivenirlik galismasi
yapilan 6 soruluk ve tek boyutlu bir 6lgektir. Paternalist liderlik 6lgegi ise ilk olarak Aycan
(2006) tarafindan 21 soru olarak gelistirilmis ve daha sonra Aycan vd. (2013) tarafindan
10 soru olarak cok dilli kisa forma doniistiiriilen bir 6lcektir. Olcek iig boyuttan
olusmaktadir. Olgekler besli Likert tip ile kullanilmistir. Arastirmanin ytriitiilmesi i¢in
Selcuk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Bilimsel Etik Kurulundan
03.12.2024 tarih ve 19/227 sayili karar numarasi ile etik kurul izni alinmistir. Veriler Aralik
2024’te anketorlitk hizmeti araciligy ile yiiz ylize olarak sektordeki iki farkli sirket
calisanlarindan elde edilmistir.

4. Bulgular

Arastirmada ilk olarak katilimcilarin demografik &zellikleri frekans analizi ile
incelenmistir. Bulgular Tablo 1’deki gibidir.

Tablo 1. Katilimcilarim Demografik Dagilimlar: (n=392)

Degisken % Frekans Degisken % Frekans

Cinsiyet Egitim Diizeyi

Kadin %98,7 387 Hkégretim %69,9 274

Erkek %1,3 5 Lise %27,0 106
Medeni Durum Onlisans %1,5 6

Evli %70,4 276 Lisans %1,0 4

Bekar %29,6 116 Lisansiistii %0,5 2
Yas Mesleki Deneyim

18-25 %8,2 32 0-5yil %32,9 129

26-30 %7,9 31 6-10 y1l %22,4 88

31-36 %11,7 46 11-15 y1l %20,9 82

37-42 %23,0 90 16-20 y1l %10,2 40

43 ve lizeri %49,2 193 21 yil ve {izeri %13,5 53

Tablo 1’e gore katilimcilarin ¢gogunlugu kadin (%98,7), evli (%70,4), 43 ve iizeri yasta
(%49,2), ilkdgretim egitim diizeyinde (%69,9) ve 0-5 yil is deneyimine (%32,9) sahiptir.
Elde edilen verilerin giivenirliklerinin tespiti i¢in Cronbach Alpha degerinden
yararlanilmis olup katiim atmosferi Olgegi 0,938, calisan sesliligi Olgegi 0,940 ve
paternalist liderlik 6lgeginin Cronbach Alpha degeri ise 0,944 olarak tespit edilmistir.
Buna gore elde edilen verilerin yiiksek diizeyde giivenilir olduklar1 kabul edilmistir.

Frekans analizi sonrasinda olgeklerin birbirleri ile iliskilerinin tespiti i¢in korelasyon
analizinden yararlanilmistir. Korelasyon analizi bulgular1 Tablo 2’deki gibidir.
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Tablo 2. Pearson Korelasyon Analizi Bulgular1 (n=392)

Paternalist Liderlik =~ Kararlara Katilim Atmosferi ~ Calisan Sesliligi

Paternalist Liderlik 1 0,672** 0,731**
Kararlara Katilim Atmosferi 1 0,817**
Calisan Sesliligi 1

** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 2’'ye gore tiim Olgeklerin birbirleri ile yiiksek diizeyde ve pozitif yonde
istatistiksel olarak anlamli iliski igerisinde olduklar1 tespit edilmistir. Bu deger paternalist
liderlik ile ¢alisan sesliligi arasinda daha da yiiksektir. Bu durum paternalist liderligin
calisan sesliliginde onemli bir roliiniin olduguna isaret olabilir. Bu asamadan sonra
dogrulayic: faktor analizi (DFA) 6ncesinde dlceklerin 6rneklem yeterliliginin tespiti icin
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testinden yararlamilmistir. Kararlara katilim o6lgegi KMO
degeri .849 olarak tespit edilmis olup X? degeri, 1825,201’dir. Bartlett Kiiresellik ise testi
anlamlidir (p<0,001). Calisan sesliligi 6lcegi KMO degeri 0,881 olarak tespit edilmis olup
X2 degeri 2300,409'dur. Benzer sekilde Bartlett Kiiresellik testi anlamlidir (p<0,001). Son
olarak paternalist liderlik 6lgegi icin KMO degeri 0,908 olarak tespit etmistir. X? degeri ise
3235,113 olup Bartlett Kiiresellik testi anlamlidir (p<0,001). Yiiksek KMO degerlerinin,
orneklem biiytiikliigiiniin yeterli oldugunun bir kamiti oldugu kabul edilmistir.

Bu asamadan sonra ise oOlgeklerin yapr gecerliliginin dogrulanmasi i¢cin DFA
analizlerine gecilmistir. Sekil 2'de kararlara katilim atmosferi 6lgegine uygulanan tek
faktorlii DFA modeli bulgular1 yer almaktadir.

Madde 1 (e1)
Madde 2
it : Madde 3 a7
Madde 4 (e4)
Madde 5 (5)

Sekil 2. Kararlara Katilim Atmosferi Olgegi Tek Faktorlii DFA Modeli

Atmosferi

Sekil 2’de yer alan bulgular dogrultusunda faktor yiiklerinin 0,50 degerinin tizerinde
yer almasi (0,77-0,95) modelin dogrulanmasi 6ncesinde kabul edilmesi gereken bir 6n
kosul olarak degerlendirilmistir. Sekil 3'te ise ¢alisan sesliligi dl¢egine uygulanan tek
faktorlit DFA modeli analiz sonuglarina yer verilmistir.
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Sekil 3. Calisan Sesliligi Olgegi Tek Faktorlit DFA Modeli
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Sekil 3’te yer alan bulgular dogrultusunda faktor yiiklerinin 0,50 degerinin tizerinde
yer almasi (0,90-0,96) modelin dogrulanmas: dncesinde kabul edilmesi gereken bir 6n
kosul olarak degerlendirilmistir. Sekil 4'te ise paternalist liderlik 6lgegine uygulanan
birinci diizey ¢ok faktorlii DFA modeli analiz sonuglarina yer verilmistir.
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Sekil 4. Paternalist Olgegi Birinci Diizey Cok Faktorlii DFA Modeli

Sekil 4’'te yer alan bulgular dogrultusunda faktor yiiklerinin 0,50 degerinin tizerinde
yer almasi1 (0,75-0,90) modelin dogrulanmas: 6ncesinde kabul edilmesi gereken bir 6n
kosul olarak degerlendirilmistir.

Sekil 2, Sekil 3 ve Sekil 4’te yer alan her bir 6lgegin standardize yol katsayilarinin 0,50
degerinin iizerinde olmas1 uygulanan modelin fit oldugunun bir gostergesi olarak kabul
edilebilir (Guirbiiz, 2021). DFA modelleri bulgularmna gore elde edilen uyum iyiligi
degerleri ise Tablo 3'teki gibidir.

Tablo 3. Olgeklerin Dogrulayic Faktor Analizi Modeli Uyum lyiligi Indeksleri

indeksler Kararlara Katilim Calisan Paternalist iyi Uyum Kabul Edilebilir
Atmosferi Sesliligi Liderlik Degerleri Uyum Degerleri
Xz/df 1,846 2,726 4,645 <3 3<(X?/df)<5

RMSEA 0,047 0,066 0,052 <0,05 <0,08
SRMR 0,009 0,008 0,042 <0,05 <0,08
NFI 0,997 0,995 0,954 >0,95 >0,90
AGFI 0,972 0,951 0,957 >0,95 >0,90
CFI 0,999 0,997 0,936 >0,95 >0,90

Kaynak: Giirbiiz (2021)

Tablo 3’teki bulgulara gore kararlara katilim atmosferi 6l¢eginin tiim indeksleri iyi
uyum degeri sergilemistir. Calisan sesliligi 6lceginde RMSEA degeri kabul edilebilir
uyum iyiligi degerine sahipken diger indeks degerleri iyi uyuma sahiptir. Paternalist
liderlik olgeginde ise X?/df, RMSEA ve CFI degerleri kabul edilebilir diizeyde uyum
degerine sahipken diger indeks degerlerinin iyi uyuma sahip oldugu tespit edilmistir.
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Biitiin bulgular birlikte degerlendirildiginde elde edilen verilerle oOlgeklerin yap1
gecerliliginin saglanmis oldugu goriilmiistiir.

Verilerin gegerlik-giivenirlik testlerinden sonra hipotezlerin test edilmesi i¢in Hayes
(2018) tarafindan SPSS yazilimi altinda ¢alismasi icin gelistirilen Process Macro Model 1
isimli eklentiden yararlanilmistir. Bulgular Tablo 4’teki gibidir.

Tablo 4. Diizenleyici Etkiye Yonelik Regresyon Analizi Bulgular1 (N=392)

.. Standardize Edilmemis .. . Standart
Degiskenler Giiven Aralig:
Beta Katsayisi Hata
Sabit 2,14* [2,07,2,21] 0,033 64,76
(X) Kararlara Katihim 0,62* [0,54, 0,69] 0,037 16,56
(W) Paternalist Liderlik 0,35* [0,27, 0,43] 0,041 874
XW 0,046 [-0,03, 0,09] 0,025 1,83

Dipnot: R=0,85, R?=0,73, *p<0,001

Tablo 4’teki bulgular dogrultusunda regresyon analizine dahil edilen tiim tahmin
degiskenlerinin, calisan sesliligi tizerindeki degisimin %73’linii acikladigl tespit
edilmistir. Ayrica kararlara katilim atmosferinin ¢alisan sesliligini istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif yonde (b=0,62, p<0,001) etkiledigi goriilmiistiir. Bu bulguya gore Hi
kabul edilmistir. Paternalist liderlik algis1 da ¢alisan sesliligine istatistiksel olarak anlamli
ve pozitif yonde (b=0,35, p<0,001) etki etmektedir. Ancak kararlara katilim atmosferinin
calisan sesliligine etkisinde paternalist liderlik algisinin diizenleyici roliiniin olmadig1
bulgulanmistir. Bu durumun tespitinde giiven aralig1 degerlerinin 0 (sifir) icermesi ve
istatistiksel olarak anlamli bir deger olusmadig1 gz 6niinde bulundurulmustur (p>0,5).
Bu bulguya gore Hz reddedilmistir.

5. Sonug

Bu aragtirmada dis ticaret faaliyetinde bulunan biskiivi, kek, sekerleme ve gofret
sektorlerinde ¢alisan bireylerin kararlara katilim atmosferi, calisan sesliligi ve paternalist
liderlik algilar1 arasindaki iliskiler incelenmis ve paternalist liderlik algisinin, kararlara
katilim atmosferi ile ¢alisan sesliligi arasindaki iliskide diizenleyici rolii olup olmadig: test
edilmistir. Elde edilen bulgular, kararlara katilim atmosferinin ¢alisan sesliligi iizerinde
anlamli ve pozitif bir etkisinin bulundugunu gostermektedir. Ancak kararlara katilim
atmosferi ile calisan sesliligi arasindaki iliskide diizenleyici bir rol iistlenmemektedir. Bu
sonug, literatiirdeki baz1 6nceki ¢alismalarla benzerlik gostermektedir. Ornegin, Detert &
Burris (2007), calisanlarin sesliligi tizerinde 6rgiitsel iklimin, 6zellikle de ¢alisanlarin karar
siireclerine katilma diizeylerinin belirleyici bir rol oynadigini ortaya koymustur. Benzer
sekilde Morrison (2011), calisanlarin seslilik davramnislarinin, yoneticilere duyulan
giivenin yani sira katilimer yonetim uygulamalariyla da desteklendigini ifade etmektedir.
Bu baglamda, mevcut arastirmada kararlara katilim atmosferinin dogrudan calisan
sesliligi tizerinde etkili olmasi, Orgiitsel diizeyde demokratik bir iletisim kiiltiirliniin
calisanlar1 daha agik ve proaktif davranislara yonlendirdigini gostermektedir.

Ote yandan paternalist liderlik algisinin galisan sesliligi {izerindeki dogrudan etkisi,
bu liderlik tarzinin ¢alisanlara sagladig: psikolojik giivenlik hissi ile agiklanabilir. Aycan
(2006) paternalist liderligin ¢calisanlara yonlendirme, destek ve koruma sagladigini, bunun
da calisanlarin goriislerini dile getirmelerini kolaylastirdiginm belirtmektedir. Nitekim bu
calismada da paternalist liderligin, ¢alisanlarin sesliligini olumlu etkiledigi gézlenmistir.
Ancak paternalist liderligin kararlara katilim atmosferi ile ¢alisan sesliligi iliskisini
diizenleyici bir sekilde etkilememesi, calisanlarin karar siireglerine aktif olarak dahil
edildigi durumlarda liderin tarzindan bagimsiz olarak seslilik davranisi
sergileyebildiklerini ortaya koymaktadir. Bu bulgu, calisanlarin orgiitsel katilim
olanaklarinin, liderlige olan baglilik ve algilarin Otesinde islevsel oldugunu
gostermektedir.
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Bu sonuglar, literatiirde yer alan smirli sayida calismayla hem benzerlik hem de
farklihik gostermektedir. Cakir (2023), paternalist liderligin calisan sesliligi {izerindeki
pozitif etkisini vurgulamis; ancak bu ¢alismada oldugu gibi, soz konusu liderlik tarzinin
baglamsal degiskenler {izerindeki diizenleyici roliine dair agik sonuglara ulasamamustir.
Bu durum, ¢alisan sesliligi gibi orgiitsel davranislarin ¢ok boyutlu yapisini ve baglamsal
kosullara duyarliligin bir kez daha gozler 6niine sermektedir.

Arastirmanin bulgular1 1s1§1nda bazi pratik ¢ikarimlar yapilabilir. Calisanlarin karar
siireclerine aktif sekilde katildig: bir 6rgiitsel atmosferin insa edilmesi, sesliligi artirmanin
en etkili yollarindan biridir. Kararlara katilim, calisanlarin sadece fikirlerini dile
getirmelerini degil, ayn1 zamanda orgiite aidiyet duygusunun gelismesini de saglar. Bu
nedenle yoneticilerin, ¢alisanlara yalnizca goriislerini ifade etme imkani sunmalar: degil,
ayni zamanda bu goriislerin karar alma siireclerine yansitilmasini saglamalari
gerekmektedir. Ayrica paternalist liderlik, dogrudan calisan sesliligini tesvik edici bir
unsur olmakla birlikte, karar siireclerinin seffaf ve katilimci hale gelmesi durumunda bu
etki smirl kalabilmektedir. Bu baglamda yoneticilerin sadece bireysel destek sunmakla
yetinmeyip, kurumsal diizeyde katilimi tesvik eden sistemler kurmalar1 onemlidir.
Ornegin  oneri sistemlerinin etkinlegtirilmesi, geri bildirim mekanizmalarin
giiclendirilmesi ve ¢alisan fikirlerinin somut ¢iktilara doniistiiriilmesi bu siirecin 6nemli
pargalaridir.

Gelecek arastirmalar agisindan ise bu c¢alismanin belirli bir sektorde ve belirli bir
liderlik tipi c¢ercevesinde gerceklestirilmis olmast Onemli bir siurlilk olarak
degerlendirilebilir. Bu nedenle ilerleyen ¢alismalarda farkl: sektorlerde, farkl kiiltiirel
baglamlarda ve farkl liderlik stilleri ile benzer modellerin test edilmesi 6nem arz
etmektedir. Ozellikle doniistimctii, hizmetkar ya da etik liderlik gibi alternatif liderlik
yaklagimlariin kararlara katilim atmosferi ve calisan sesliligi iliskisine nasil etki ettigi
arastirilmalidir. Ayrica, calisan sesliligini etkileyen diger bireysel ve Orgiitsel
degiskenlerin belirlenmesi, bu alandaki kuramsal derinligi artiracaktir. Nitel yontemlerle
desteklenecek ¢alismalar, ¢alisanlarin sesliligi hangi kosullarda tercih ettiklerini ve hangi
engellerle karsilastiklarin1 daha detayli bigimde ortaya koyabilir. Son olarak, kesitsel tipte
zamana zaman Yyiriitiillecek arastirmalar ile bu degiskenler arasindaki iliskinin zaman
igerisindeki yonii ve giicli daha net bigcimde anlasilabilecektir.
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The Moderating Role of Paternalistic Leadership Perception in the Effect of Decision Participation Atmosphere on Employee

Voice
Yasar Aysegiil Oguz
Extended Summary

Participation in decisions means that organizational members participate in the decision-making process and sometimes initiate the
decision. Providing such an environment indicates that there is an atmosphere of participation in decisions. Employees are expected
to be more vocal in an atmosphere of participation in decisions. Employee voice is the individual's showing positive and constructive
behaviors for the organization to develop and improve, instead of criticizing the organization and its functioning. Paternalistic
leadership is characterized as a leadership style that combines authoritative decision-making with compassion and paternalistic
guidance towards employees. Therefore, the research was conducted to test the moderating role of the paternalistic leadership’s
perception in the effect of the atmosphere of participation in decision-making on employee voice in the foreign trade sector. In the
research conducted with a quantitative research method, the questionnaire technique was used as a data collection method. The
population of the research consists of employees working in biscuit, cake, confectionery, and wafer manufacturers operating in
Karaman province and reaching high export figures. According to the convenience sampling method, it was calculated that reaching
at least 384 participants with a 95% confidence interval and 5% margin of error would represent the universe. The data collection
form used in the research consists of 4 parts. The first part includes questions to determine demographic information. The other parts
include the atmosphere of participation in decision-making scale, employee voice scale, and paternalistic leadership scale. The
atmosphere of participation scale is a 5-question, unidimensional scale developed by Stale & Vogel (1997) and validated in Turkish
by Cihangiroglu (2009). The employee voice scale is a 6-question and unidimensional scale developed by Van Dyne & LePine (1998),
and validity and reliability study in Turkish was conducted by Arslan & Yener (2016). The paternalistic leadership scale was first
developed by Aycan (2006) as a 21-question scale and then converted into a 10-question multilingual short form by Aycan et al.
(2013). The scale consists of 3 dimensions. The scales were used with a five-point Likert-type scale. The research was conducted with
392 participants from manufacturing enterprises in the foreign trade sector, and the data obtained were subjected to frequency,
reliability, explanatory factor analysis, correlation analysis, and regression analysis. The regression analysis applied to test the
hypotheses was conducted through Model 1 of the Process Macro plug-in. Ethics committee approval was obtained from the relevant
institution before the study was conducted.

Firstly, according to the frequency analysis findings, it was determined that the majority of the participants were female, married, in
the age group of 43 and above, graduated from primary education, and had 0-5 years of work experience. Then, according to the
Pearson correlation analysis findings, it was determined that the atmosphere of participation in decisions has a significant positive
relationship with employee voice and paternalistic leadership perception. There is also a significant positive relationship between
employee voice and perception of paternalistic leadership. In this case, it is seen that all variables have a positive relationship with
each other. After testing the research hypotheses, it was found that the atmosphere of participation in decisions has a statistically
significant and positive effect on employee voice. According to this finding, Hypothesis 1 is accepted. Paternalistic leadership
perception also has a statistically significant and positive effect on employee voice. However, it was determined that the perception
of paternalistic leadership does not have a moderating role in the effect of the atmosphere of participation in decisions on employee
voice. According to this finding, Hypothesis 2 is rejected. In light of the findings of the study, some practical implications can be
drawn. Building an organizational atmosphere in which employees can actively participate in decision-making processes is one of
the most effective ways to increase voice. Participation in decisions enables employees not only to voice their opinions but also to
develop a sense of belonging to the organization. Therefore, managers should not only provide employees with the opportunity to
express their views, but also ensure that these views are reflected in decision-making processes. In addition, although paternalistic
leadership directly encourages employee voice, this effect may be limited if decision-making processes become transparent and
participatory. In this context, it is important for managers not only to offer individual support but also to establish systems that
encourage participation at the organizational level. For example, activating suggestion systems, strengthening feedback mechanisms,
and transforming employee ideas into concrete outputs are important parts of this process. In line with these findings, it can be
concluded that employees may show vocalization if an atmosphere of participation in decisions is created, and in this case, the
facilitating role of leadership styles may not be needed. Therefore, employees can express their voice when they feel themselves in
an atmosphere of participation in decisions. In this respect, employees are not affected by paternalistic leadership perceptions while
expressing their criticisms and opinions that they think are for the benefit of the organization. By providing employees with an
atmosphere of participation in decisions, new workflow processes, methods, prevention of waste, and reduction of customer
complaints may benefit the organization from many more opinions because it is not possible for managers to know each unit as
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closely as employees. Since employees have a lot of experience in their own units, their opinions are of great importance. In terms of
future research, the fact that this study was conducted in a specific sector and within the framework of a specific leadership type can
be considered an important limitation. Therefore, it is important to test similar models in different sectors, in different cultural
contexts, and with different leadership styles in future studies. In particular, it should be investigated how alternative leadership
approaches, such as transformational, servant, or ethical leadership, affect the relationship between the atmosphere of participation
in decisions and employee voice. In addition, determining other individual and organizational variables affecting employee voice
will increase the theoretical depth in this field. Studies supported by qualitative methods can reveal in more detail under which
conditions employees prefer employee voice and which obstacles they face. Finally, the direction and strength of the relationship
between these variables over time will be more clearly understood with cross-sectional studies over time.



