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Oz

Liderlik tarzlarmmin c¢alisanlar iizerinde etkili oldugu bilinmektedir. Tiirk kiiltiirii diisiiniildiigiinde
paternalist liderlik tarzimin da ¢aliganlarin is tatminini ve performansini etkilemesi beklenmektedir. Bu
nedenle ¢alismanmin amaci paternalist liderlik tarzimin ¢alisamin is tatmini ve performanst iizerindeki
etkisini ortaya koymaktadir. Bu kapsamda 2006 sonrast kurulan iiniversitelerde gérev yapan 149 arastirma
gorevlisi tizerinde anket ¢alismast uygulannustir. Elde edilen veriler SPSS programi ile analiz edilmigtir.
Veriler analiz edilirken faktor, korelasyon ve regresyon analizleri kullamlmigtir. Arastirma sonucunda
paternalist liderlik tarzimin ¢aliganin is tatmini ile performansini anlamli ve olumlu yonde etkiledigi
sonucuna ulasimistir. Bununla birlikte paternalist liderlik boyutlarindan aile ortamu ile sadakat ve
memnuniyet beklentisinin i¢sel is tatminini; ¢alisanlara ilgi alt boyutunun ise dissal is tatminini daha ¢ok
etkiledigi tespit edilmistir. Aile ortami ile sadakat ve memnuniyet beklentisi, performansi anlamli ve olumlu
etkilemesine ragmen ¢alisanlara ilgi alt boyutunun performansi etkilemedigi bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Paternalist Liderlik, Calisan Performansi, Is Tatmini, Arastirma Gérevlisi
Abstract

Leadership styles are known to be effective on employees. When Turkish culture is considered, it is expected
that the paternalist leadership style will affect the job satisfaction and performance of the employees.
Therefore, the aim of the study is to reveal the effect of paternalist leadership style on employee's job
satisfaction and performance. In this context, a survey study was carried out on 149 research assistants
working in universities established after 2006. The data were analyzed with SPSS program. Factor,
correlation and regression analyzes were used to analyze the data. As a result of the study, it was concluded
that paternalist leadership style has a significant and positive effect on the job satisfaction and performance
of the employee. On the other hand, it has been determined that from the paternalist leadership dimensions,
loyalty and satisfaction expectations with the family environment affect internal job satisfaction while the
sub-dimension of interest to employees is mostly related to external job satisfaction. Although the loyalty
and satisfaction expectancy with the family environment affected the performance significantly and
positively, it was found that the sub-dimension of interest did not affect the performance.
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1.Giris

Babacan liderlik olarak adlandirilan paternalist liderlik son zamanlarda yonetim literatiiriinde
arastirmalara konu olmaya baslamistir. Paternalist liderlik otorite, sorumluluk alabilen,
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yardimsever ve dogrudan karar alabilen goriintiisii sergileyen fakat bir baba gibi tatli-sert bir
liderlik profilini yansitmasi acisindan yonetim literatiiriinde karmagik ve tartigmali bir liderlik
tarzidir. Paternalist liderlik yaklagimi aslinda gii¢lii bir disiplini ya da otoriteyi, babacan bir
yaklasim ve ahlaki diiriistliikle harmanlayan bir liderlik yaklagimidir (Farh ve Cheng, 2000: 94).
Babacan lider olarak ifade edilen paternalist liderler isletme icerisinde bir aile ortami olusturmayt,
astlart ile yakin iligkiler kurarak is disindaki alanlarda da calisanlar ile kisisel iliskiler kurmay1
tercih etmektedirler. Bununla birlikte bu tiir liderler ¢calismalarinin otoriteye ve statiiye dikkat
etmelerini beklemektedirler (Koksal, 2011). Boyle bir yaklasim ¢alisanlarin ¢aligma ortamlarini
aile ortami gibi algilamalarina, liderlere itaat etmelerine, is dis1 konularda da liderden yardim
istemelerine ve onun otoritesine saygi gostererek liderin en iyisini bildigini diislinmelerine neden
olmaktadir (Erben, 2004: 351).

Paternalist liderlik bireysel bakis acisinda sahip Bati toplumlarinda olumsuz bir olgu olarak
algilanmaktayken (Aycan, 2001), Asya ve Orta Dogu iilkelerinde is ortaminin uygarlastirilmasi
ve maneviyatinin gelistirilmesini saglamaktadir (Erben ve Giineser, 2008). Paternalizm
yoneticilerin tatli-sert ve babacan otoritesini tanimladigindan dolayr Bati toplumlar1 bunu bir
ikilem olarak gormekte ve anlayamamaktadirlar. Tiirkiye gibi kolektivizmin agirlikli oldugu
toplumlarda ise, calisanlar yoneticilerinin 6zel hayatlartyla da ilgilenmesinden mutlu
olmaktadirlar. Fakat Bat1 kiiltiirlerinde bu durum 6zel hayata miidahale olarak kabul gérmektedir
(Pellegrini ve Scandura, 2006). Bu nedenle Aycan ve Kanungo’ya (2000: 47) gbre Paternalizm,
kiiltiirleri birbirinden ayiran 6nemli bir 6zellik olarak ifade edilmektedir.

Aycan vd. (2000: 206)’ne gore hem topluluga baglilik algis1 hem de gii¢ mesafesi yiiksek olan
Tiirkiye, Cin, Pakistan gibi iilkelerde paternalist liderlik algis1 yiiksek seviyelerdedir. Ozellikle
Tirkiye gibi kolektivist bir bakis agisimin sahip oldugu toplumlarda giiniimiiz yogun rekabet
ortaminda sadece c¢aligsanlara gerekli kaynaklarin saglanmasi, onlara fazla iicret verilmesi yeterli
olmamaktadir. Bunun yaninda informal bir iletisim ortaminin olusturulmasi, etkilesim halinde
kalinmasi ve sikintilarinin paylasilmasi da gerekebilmektedir. Boyle oldugunda calisanlar bir
karsilik olarak ¢ok calisir, lidere karsi saygili ve hiirmetkar davranarak islerini daha iyi yapmaya
gayret ederler (Schroeder, 2011: 3). Bu noktada kiiltiirel bir olgunun eseri olarak kargimiza gikan
paternalist liderlik tarzinin calisanlar iizerinde nasil bir etkisinin oldugunu ortaya koymak
onemlidir. Ciinkii s6z konusu liderlik tarzinin Tiirkiye gibi gelismekte olan bir iilkede calisanlart
nasil motive edecegi konusunda bir fikre varmak hem calisanlari motive etme adina {ist diizey
yoneticilere yol gosterecek hem de firma yararina sonuglar dogurabilecektir. Bu kapsamda
calismada paternalist liderlik algisinin ¢alisanin is tatmini ve performansi iizerindeki etkisi ortaya
konulmaya caligilacaktir.

Bu baglamda ¢aligmanin giris bdliimiinii takip eden boliimiinde bir kuramsal gergeve ¢izilerek
arastirma  hipotezleri olusturulacaktir. Ardindan c¢alismanin arastirma metodolojine
deginilecektir. Sonrasinda arastirma kapsaminda elde edilen bulgular sunulacak ve sonug boliimii
ile calisma sonlandirilacaktir.

2. Kuramsal Cerceve
2.1. Paternalist Liderlik

Paternalizm fikrinin, devletin vatandaglar1 koruyarak onlara yardim saglamasi konusunda bir rol
iistlendigi refah ideolojisinden geldigi ifade edilmektedir (Aycan vd., 2000: 197). Oyle ki babacan
liderlik olarak da ifade edilen paternalist liderlik, 6zellikle ataerkil topluluklarda goriilmekte ve
liderin ¢alisanlara bir aile reisi gibi muhafaza edici, korumaci ve onlarin sorunlariyla ilgilenen
yapida davranmasi seklinde tanimlanmaktadir (Westwood, 1997). Westwood ve Chan (1992) ise
bu liderlik tarzini, bir baba gibi calisanlarina ilgi gosteren, saygi duyan ve giiglii otoriteye sahip
bir liderlik tarzi olarak adlandirmaktadirlar. Benzer sekilde Gelfand vd. (2007)’ye gore paternalist
liderlik, astlarin g¢alisma hayatlarinin istleri tarafindan aile anlayis1 ¢cergevesinde yonlendirildigi
ve buna karsilik itaat ve sadakatin beklendigi hiyerarsik bir iliski olarak ifade edilmektedir. Yani
iist ve ast arasinda ebeveyn ve evlat iligskisinde oldugu gibi bir iligski s6z konusudur. Ciinkii {ist
asti korumakta, yonlendirmekte ve onun iyiligine olacagim diislindiigii kararlar1 onun adina
vermektedir. Bunun karsiliginda astin iistiine karg1 itaat ederek baglilik gdstermesi umulmaktadir
(Aycan, 2001). Kisaca paternalist liderlik liderlere kars1 kisisel sadakatin ve sorgusuz itaatin
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lizerine insa edilmis bir liderlik tarzidir. Ozellikle de ataerkil aile yapismin hakim oldugu
toplumlarda siklikla goriilen bir tarz olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Aslinda paternalist liderlik tarzinda giiclii disiplin ve otorite babacan bir yardimseverlik ve ahlaki
diiriistliik ile harmanlanmis bir yaklagima isaret etmektedir (Farh ve Cheng, 2000: 94; Hayek vd.,
2010: 371). Bu liderlik tarzinda beklenen liderin bir baba gibi bireyin aile hayatina yakin bir
sekilde ilgilenilmesidir. Bu miidahale Tiirkiye gibi toplulukcu kiiltiirlerde arzu edilen bir husustur.
Oyle ki, gii¢ mesafesinin yiiksek oldugu ve kolektivist kiiltiirlerde insancil, giiler yiizlii, hosgoriilii
ve samimi, sefkat gosteren, koruyan ve destekleyen ayni zamanda da otorite sahibi olup kontrol
eden ve bir disiplin kurmus olan liderlik beklentileri artmaktadir (Paga, 2000: 239). Calisanlarin
beklentilerine cevap veren bdyle bir liderlik tarzinin da ¢alisanin etkinligi, verimliligi ve
performansi konusunda 6nemli bir etkisinin olabilecegi diistiniilebilir.

Bu noktada babacan liderlik olarak ifade edilen paternalist liderlik tarzinin ¢alisanlar lizerindeki
etkisini anlamak adia baz1 teori ve kuramlardan yola ¢ikmak dogru olacaktir. Oncelikle deger
uyumu kuramina bakilabilir. Ciinkii liderin gorevinin segilen degerleri temsil eden sosyal bir yap1
yaratmak oldugu diisiiniildiigiinde lider, orgiitiin bu degerleri siirdiirmesi i¢in calismaktadir
(Sagnak, 2004). Yazinda kisi-is, kisi-orgiit, kisi-grup, kisi-iist gibi farkli agilardan ele alinmis olan
deger uyum kurami c¢alisanlarin algiladiklar1 degerleri ile kendi degerleri arasindaki uyumu ifade
etmektedir (Kristoff-Brown vd, 2005). Oyle ki, kuram bireyler ve ¢alistiklar drgiitiin kiiltiirel
degerlerinin Dbirbiriyle uyusma derecesini ifade edilmektedir (Lamm vd., 2010). Bunun
saglanmasi noktasinda da lider 6nemli bir yer tutmaktadir. Ozellikle Tiirkiye gibi kolektivist
toplumlarda paternalist liderlik tarzinin kisi-6rgiit uyumunu gelistirmekte dnemli rol iistlendigi
sOylenebilir. Clinkii paternalizm Tiirkiye gibi kolektivist toplumlarin degerleriyle uyumludur. Bu
tiir toplumlarda birey liderin 6zel hayatina dahil olmasini beklemektedir. Ayrica paternalizm
ve sorumluluklarini ortaya koymaktadir (Aycan, 2001: 2). Bu nedenle boyun egme, bagkalart
adina sorumluluk alma ve birbirine bagli olma ¢ok 6viildiigii toplulukeu kiiltiirlerde, paternalizme
kars1 olumlu tutum sergilenmektedir.

Bu kapsamda kisi ve orgiitin deger uyumunun artmasiyla birlikte bireyin performansinin
artmasinin ve drgiit igin olumlu sonuglar dogmasi Is Uyum Kurami tarafindan ifade edilmektedir
(Argyris, 1957; Dawis ve Lofquist, 1984). Ozellikle calisanlar kendi degerleriyle uyum gdsteren
davraniglara maruz kaldiklarinda liderlerine karsi saygi ve giiven duymasiyla bu uyum
gerceklesmektedir (Becker, 1992). Boyle orgiitlerde ¢alisan kendisini orgiitiin bir pargasi olarak
gordiigiinden dolay1 ¢alisanin performansimi olumlu etkilemesi beklenmektedir. Cilinkii hem
kisisel hem de kiiltiirel degerlerle uyumlu liderlerle galistigini diisiinen bireyler liderin kendilerine
ve islerine yonelik baska beklentilerini de deger uyumu gergevesinde degerlendirerek faaliyet
gostermektedirler (Greenberg, 1990).

Temel insani degerler kuramu farkl kiiltiirlerde ortaya c¢ikan ortak degerlerin varligina isaret
etmektedir (Schwartz, 2012). Bununla birlikte kisisel onceliklere ve hiyerarsiye bagl bireysel
farkliliklar iizerine de vurgu yapmaktadir. Bu baglamda toplumsal kiiltiir bireyin deger yargilarina
etki ederken zamanla bireysel degerler de toplumsal kiiltiire etki etmektedir (Morris ve Fu, 2001).
Ozellikle liderlik tarzlar iizerinde oldukca fazla calismalar yapan Aycan’a (2008) gére drgiitiin
kiiltiiriine etki eden faktorler olarak liderlerin yansittig1 degerler ve calisanin buna yonelik algilar
onemli bir arastirma konusudur. Oyle ki yazinda galisan-lider uyumunun orgiite yararl olacagini
ifade eden calismalar 6nem kazanmaya baslamustir (Chuang ve Shen, 2008). Aycan (2008)
paternalist liderlik tarzinin Tiirkiye gibi topluluk¢u toplumlarda etkili ve verimli sonuglar elde
etmek i¢in uygun bir liderlik tipi oldugunu savunmaktadir. Kisisel degerler ve orgiitsel deger ve
normlar arasindaki uyumu ifade eden kisi-orgiit deger uyumu, kisilerin birbirleriyle etkilesiminin
kestirilebilirligini arttirmaktadir. Ayrica rol belirsizligi ve ¢atismay1 da azaltarak benzer degerlere
sahip bireyler arasindaki iligkilerde daha ¢cok doyum elde edilmesine neden olmaktadir (Meglino
ve Ravlin,1998). Kisi kendi degerleri ile orgiit degerleri uygunluk gosterdiginde mutlu olmakta
ve orgiitle iliskilerini devam ettirmektedir. Orgiitteki yiiksek kisi-orgiit uyumu ise is doyumu ve
devamliligini olumlu etkiler (Chatman, 1991). Kisi-orgiit degerlerinin uyumu, orgiitsel baglilik,
is doyumu ve orgiitsel vatandaslikla olumlu ve devamsizlik ve is goren devri ile ise olumsuz iligki
igerisinde oldugunu ele alan ¢alismalara rastlanmaktadir (6rnegin, Feather, 1979; Meglino vd.,
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,1989; O'Reilly vd., ,1991; Posner, 1992; Posner ve Schmidt, 1993; McDonald, 1993; Cable ve
Judge, 1996).

Bu baglamda arastirma kapsaminda kisi-list uyumu aslinda degerlerin paylasim ve 6nemini
kapsamaktadir (Chatman, 1991; McDonald, 1993). Bu degerler 6nemli olmasina ragmen tek
basma yeterli degildir. Bu nedenle orgiitsel degerlerin 6nemli goriilmesi veya arzu edilmesi
gerekmektedir. Calisanlarin deger sistemleriyle orgiitiin deger sistemlerinin uyusmamasi zaman
zaman yasanan c¢alisanlarin zorluklarla kargilagsmalarina neden olmaktadir. Bu noktada astlari ile
benzer deger yonelimlerine sahip olan yoneticilerin daha diislinceli, sicak ve gilivenilir
algilandiklar1 goriilmektedir (Turgut, 1998). Bu baglamda Tiirk kiiltiirii acisindan 6énemli olan
paternalist liderlik algisi kapsaminda bu uyumun &rgiitsel uyumu da arttiracagi 6n goriilmiistiir.

2.2. Is Tatmini

Klasik orgiit yaklasimlarinda ¢ok fazla dikkate alinmayan hatta yok sayilan is tatmini modern ve
modern sonrasi yonetim yaklasimlari ile birlikte 6nem verilmeye baslanan ve giliniimiizde ise
calisma ortamlarindaki 6nemli kavramlardan bir tanesi halini almistir. Yazin incelendiginde is
tatmininin bir¢ok arastirmaci tarafindan tanimlandig1 goriilmektedir. Bu arastirmacilardan Davis
(1988) is tatminini, ¢aliganlarin islerinden duyduklart hosnutluk ya da hosnutsuzluk seklinde
tanimlamaktadir. Bagka bir tanimlamada is tatmini, ¢caliganin igine yonelik duygularinin toplamini
ifade etmektedir. Ugboro ve Obeng (2000), is tatminini bireyle ¢alisma hayat1 arasindaki uyumun
bir sonucu olarak ortaya ¢ikan memnuniyet duygusu ve ¢alisanin igine kars1 sergiledigi pozitif bir
tutum olarak tanimlanmaktadir. Bir bagka tanimlamada ise ig tatmini, isten elde edilen maddi
cikarlar ile is gorenin beraber calismaktan keyif aldigi is arkadaslari ve bir seyler ortaya
¢ikarmanin sagladigi mutluluk olarak ifade edilmektedir (Eren, 2006).

Cesitli yazarlar tarafindan farkli sekillerde ifade edilen is tatmini ya da tatminsizligi sadece is
hayatin1 degil devaminda da 6zel hayat1 dahi etkileyebilmektedir. Ciinkii giinliikk hayatlarinin
biiyiik bir ¢ogunlugunu ¢alisarak geciren bireylerin is hayatinda yasadiklar1 duygu ve diisiinceler
0zel hayatlarina kadar etki edebilmektedir. Bu nedenle is tatmini bireylerin sadece is yerindeki
degil 6zel hayatlarindaki mutluluklarini da olumlu etkileyebilmektedir. Ciinkii is tatmini bireyin
isine yonelik gosterdigi tepki ya da duygularin toplamini ifade etmektedir. Yani ¢aligan bireylerin
iglerindeki rollerine kars1t gosterdikleri olumlu tutumlar is tatmini; olumsuz tutumlar ise is
tatminsizligi olarak ifade edilebilir (Vroom, 1967). Orgiit icerisinde c¢alisan bireylerin
davranislarini etkileyen en énemli unsurlarin basinda is tatmini gelmektedir. Orgiit icerisindeki
calisan isinde tatmin oldugunda, ¢alisanlarda orgiitsel baglilik, 6rgiitsel vatandaglik gibi olumlu
davranisglar artarken orgiitsel stres, orgiitsel mobbing algisi gibi olumsuz davraniglarin azalmasi
saglanmaktadir. Bu tiir bir durum genel anlamda da yapilan isin kalitesinin artmasina neden
olmaktadir. Is tatminsizliginin ise isten ayrilma niyeti, ise devamsizlik gibi olumsuz &rgiitsel
davranis bigcimlerine neden olma ihtimali agisindan orgiitiin maliyetlerini de olumsuz etkilemesi
s0z konusu olmaktadir (Carikgi, 2001). Bu kapsamda is tatmini ig yasaminin bir kalite ol¢iitii
olarak da ifade edilebilmektedir (Schultz ve Schultz, 1998).

Yazin incelendiginde is tatmininin olusumunda hem igsel hem de digsal faktorlerin etki ettigi
gortilmektedir. Weiss vd. ne (1967) gore; ¢alisanin yeteneklerini sergilemesi, kisisel ¢ikarlar elde
etmesiyle ilgili duygulari, yaptigi ¢caligmalardaki bagimsizligy, isletme ile etik degerler konusunda
gosterdigi uyumu, caligma ortaminda giiven duyabilmesi, sosyal imkanlara sahip olmasi gibi
faktorler i¢sel tatminini tanimaktadir. Luthans’a (1992) gore digsal tatmini ise; is yerindeki genel
calisma sartlari, igin 6zellikleri, verilen 6diiller, isletmenin politikasi, yonetim sekli, ticretler gibi
faktorler tammmlamaktadir. Kisacasi igsel tatmin bireyin ¢alisima ortaminda hissettigi tatmini ifade
ederken, digsal tatmin ¢alismasi karsihiginda elde ettigi tatmini ifade etmektedir.

[s tatminini ya da tatminsizligini etkileyen faktorler ise temelde 3 kategoride ifade edilebilir.
Bunlar iicret, yiikselme imkani, isin niteligi, politikalar, ¢alisma kosullar1 ve kurum imaj1 gibi
orgiitsel faktorler; ihtiyaclar ve istekler gibi bireysel faktorler ve her iki faktoriin de hem ¢ikis
hem de ¢6zliim noktasini olusturan is arkadaslar1 ve amirlerin tutumlar: gibi grupsal faktorlerdir.
Hangi faktdr nedeniyle olursa olsun c¢alisanin is tatminsizligi Orgiitin 6nemli kayiplara
ugramasina neden olacaktir. Ciinkii isinden tatmin olan ¢alisanin veriminin ve performansinin
artmas1 Orgiitiin de verimliligi ve performansini olumlu etkileyecektir. Bu yiizden is gdorenlerin
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verimliliginin ve performansinin {ist diizeye c¢ikartilmasi ve isglerinden tatmin olmalarinin
saglanmasinda grupsal faktorler oldukca Onemli bir yer tutmaktadir. Aksi halde hem is
tatminsizligi artacak hem de orgiitiin diisiik performans gosteren, mutsuz, devamsizligin yiiksek
oldugu ve isgiicli devir hizinin arttig1 bir 6rgiit olmasi kaginilmaz olacaktir. Bu baglamda bireysel
ve Orgiitsel faktorlerin ¢éziimlenmesi noktasinda grupsal faktdrlerden yonetici ya da amir olarak
bilinen kisilerin liderlik tarzlari is tatmini ac¢isindan 6nem arz etmektedir.

2.3. Calisan Performansi

Performans oOrgiitlerin rekabet ortaminda ayakta kalarak yagsamlarini devam ettirmeleri igin
oldukca 6nemlidir. Bir¢ok arastirmaci tarafindan tanimi yapilan performanst Pugh (1991) kisi ya
da orgiitiin bir faaliyette hedefe ulagma derecesi olarak ifade etmistir. Akal’a (1992) gore ise
performans, sistemin belirli bir zaman sonucundaki ¢iktisi ya da ¢alismasinin sonucudur. Bing6l
(2003) de performansi, belirlenen kosullara gdre bir isin yerine getirilme diizeyi ya da is gorenin
davranig bi¢cimi olarak tanimlamaktadir. Fakat yazin incelendiginde son zamanlarda aslinda
performansin sadece sonuglara odaklanmadigy, siiregle ilgili bir kavram olarak degerlendirildigi
de goriilmektedir. Bu nedenle performansi gorevi etkin bigimde yiiriitmek ve tamamlamak olarak
ifade etmek daha dogru olacaktir (Pinar 2012).

Caliganlarin bireysel olarak gosterdikleri performans orgiitler icin en 6nemli performans
kriterinden bir tanesi olarak ifade edilebilir. Ciinkii ¢aliganin bireysel performansi ne kadar iyi
olursa orgiitlerin performansi da o diizeyde yiiksek olacaktir (Sehitoglu ve Zehir 2010:144). Oyle
ki, orgiitler rekabet ortaminda ayakta kalabilmek ve hedefine ulagabilmek igin yaptiklari iste
yiiksek performans gosteren galisanlara ihtiya¢ duymaktadirlar. Calisanin performansinin yiiksek
olmasi, orgiitler i¢in oldugu kadar calisanlarin kendisi i¢in de dnemlidir. Ciinkii isini dogru ve
geregi sekilde yapan cgaliganlarin basar1 saglamalari o kisiler igin bir gurur vesilesidir. Bdyle bir
durumda calisanin performansi daha da yliksek gelir. Performansin artmasi bireyler i¢in dnem
tagiyan iicret, kariyer, sosyal itibar gibi bir¢ok is sonucunun da temel kosulunu olusturmaktadir
(Sonnentag ve Frese, 2002).

3. Literatiir Taramasi

Neo-Klasik yonetim yaklagimi ile birlikte yonetim biliminde insan unsuru 6n plana ¢ikmistir.
Modern yonetim ve sonrasinda ortaya ¢ikan post modern yaklagimlar sonucunda insana daha fazla
deger atfedilmeye baglanmistir. Insan ile lider arasindaki iletisim énemli hale gelmeye baslamis
ve insan iligkileri yonetici ve liderler i¢in 6nemli bir hal almigtir. Kisacasi modern yonetim
anlayisindan bu tarafa insan iligkileri liderlik Slciitii olarak ele alinan bir kavramdir. Yazin
incelendiginde birgok arastirmacinin liderlik tarzlari ile orgiitsel sonuglar arasinda bir iligki
olduguna isaret ettigi goriilmektedir. Chen (2004) birgok ¢alismada ¢aliganlarin desteklendigi bir
liderlik tipi ile ¢alisma ortaminda ¢alisan kisilerin daha fazla memnun olduklarinin, érgiite olan
bagliliklarinin yiikseldiginin ve yaptiklar1 isten daha fazla tatmin olduklarinin ifade edildigini
belirtmektedir. Ciinkii liderin ¢alisanlar1 degerlendirmesinin ve yonlendirmesinin yaninda onlara
isleriyle ilgili gerekli destegi saglamaktan sorumlu oldugu da bir gercekliktir (Eisenberger vd.,
2002). Bu kapsamda liderin destegi ¢alisanlarin tutum ve davranislarina 6nemli katki sunmakta
ve calisanin da orgiitiine iliskin olumlu algilar gelistirmesine neden olmaktadir (DeConinck ve
Johnson, 2009). Oyle ki calisanlarin 6rgiit icerisinde bagli oldugu lideriyle olan iletisiminin,
iligkisinin ve etkilesiminin kalitesi arttiginda is tatmini ve performansi da bundan 6nemli 6l¢iide
etkilenmektedir. Bu kapsamda yerli ve yabanci yazinda farkli sektorlerde liderlik tarzlar ile is
tatmini ve ¢alisan performans: arasindaki iliskiye odaklanan c¢aligmalara da rastlamak
miimkiindiir. (6rn, Bryman, 1992; Babin ve Boles, 1996; Fuller vd., 1999; Gleason-Wynn ve
Mindel, 1999; Pillai vd., 1999; Currivan, 1999; Griffin vd.2001; Loke, 2001; Seo vd.2004; Dilek,
2005; Jensen ve Luthans, 2006; Emery ve Berker, 2007; Diimen, 2008; Tutar, 2008; Hamidifar,
2010 ; Yavuz, 2010; Kurt, 2010; Tas ve Onder, 2010; Wong ve Laschinger, 2012; Tiiresin, 2012;
Ahmad vd., 2013; Korkmaz vd., 2013; Calkin, 2014; Taksim, 2014; Karakoyunlu, 2014; Basar
ve Basim, 2015; Akman vd., 2015; Kale, 2015; Ayan, 2015; Bitmis vd., 2015; 1yig1'in vd., 2015;
Biyik vd., 2017; Yilmaz, 2018)

Yabanci yazin incelendiginde Fuller vd. (1999) yaptiklari arastirmada Amerika’da hemsireleri
orneklem olarak se¢miglerdir. Aragtirma kapsaminda doniisiimcii liderligin ¢aliganlarin is tatmini
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tizerinde pozitif bir etkisinin oldugunu ifade etmislerdir. Pillai vd. (1999) yaptiklar1 arastirma
sonucunda liderlik davranisi ile is tatmini arasindaki iligskiyi a¢iklayan sonucglara ulagmislardir.
Loke (2001) Singapur’da saglik sektdriinde calisanlar iizerinde yapmis oldugu arastirmada
liderler davraniglar ile ¢alisanin i tatmini arasinda anlamli bir iligki tespit etmistir. Bagka bir
arastirmada ise Ahmad vd. (2013) Malezya saglik sektoriinde 33 hemsire iizerinde yaptiklar
calismada liderlik tarzlarinin is tatmini iizerindeki etkisini arastirmiglardir. Arastirma sonucunda
doniistimeii liderligin etkilesimsel liderlige gore is tatminini daha fazla etkiledigini ifade
etmislerdir. Hamidifar (2010) Iran’da egitim sektdrii iizerinde yaptig1 calismada liderlik tarzlari
ile is tatmini arasindaki iliskiyi ele almistir. Arastirmaya katilan 400 kisiden elde edilen sonuclara
gore calisanlarin is tatminini en ¢ok etkileyen liderlik stillerinin doniisiimcii ve etkilesimsel
liderlik oldugunu bulmuslardir. Magsood vd. (2013) ise Pakistan’da telekomiinikasyon
sektoriinde liderlik tarzlar ile is tatmini arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Arastirma sonucunda
calisanlarin is tatminini olumlu etkileyen liderlik tarzinin doniistimcii liderlik tarzi oldugunu ifade
etmislerdir. Gharibvand vd. (2013) caligmasinda ise yar1 iletken sektoriinde ¢alisan 180 ¢alisan
iizerinde gergeklestirdikleri ¢calismada doniistimcii liderlik ile is tatmini arasinda iliski olduguna
isaret etmislerdir. Luthans ve Jansen (2006) kiiciik isletmelerde calisan 179 kisi iizerinde
yaptiklari ¢alismada otantik liderlik tarzinin ¢alisanlarin is tatminini olumlu ve yiiksek diizeyde
etkilediklerini sOylemislerdir. Wong vd (2013) ise Kanada’da 600 hemsire iizerinde yaptiklar
calismada otantik liderlik, performans, is tatmini iligkisini ele almislardir. Arastirma sonuglari
otantik liderlik tarzinin ¢alisanlarin is tatminini olumlu yonde etkiledigine kanit sunmaktadir.
Madlock (2008) tarafindan yapilan ¢aligmada ise liderlik tarzi, caliganin haberlesme becerisi ve
is tatmini arasindaki iliski 116 erkek ve 104 kadin ¢alisan {izerinde incelenmistir. Elde edilen
sonugclar liderlik tarzi ile i tatmini arasinda anlaml bir iligki oldugunu ortaya koymaktadir. Voon
vd. (2011) Malezya’da ¢esitli bakanliklar biinyesinde ¢alisan 110 kadin ve 90 erkek olmak iizere
200 kisi tizerinde liderlik tarzlarinin ig tatmini etkisini incelemiglerdir. Elde edilen bulgular
neticesinde; is tatminini en ¢ok etkileyen liderlik tarzlarinin doniistimsel ve etkilesimsel liderlik
oldugunu ortaya koymustur.

Yerli yazin incelendiginde ise Dilek (2005) 319 TSK caligami iizerinde yaptigi calismada
doniisiimeii ve islemsel liderlik algisinin is tatmini iizerinde etkisini incelemistir. Arastirma
sonucunda her iki liderlik tiirliniin is tatminini anlamli bir sekilde etkiledigi sonucuna
ulasmislardir. Kurt (2010), Istanbul, Kocaeli ve Bursa'da faaliyet gdsteren 15 firmadan 58
yoOnetici lizerinde yapilan ¢alisma sonucunda doniisiimcii liderligin is tatmini ilizerinde pozitif
yonlii ve anlamli bir etkisinin oldugu bulunmustur. Tas ve Onder (2010) Siileyman Demirel
Universitesi'nde gerceklestirdikleri arastirmada liderlik davramslarinin is tatminine etkisini
incelemislerdir. Arastirma sonucunda 101 c¢alisandan elde edilen veriler is odakli liderligin is
tatminini daha ¢ok etkiledigi bulunmustur. Korkmaz vd. (2013) havacilik sektoriinde ¢alisanlar
tizerinde gergeklestirdikleri galigmada liderlik tarzlari ile is tatmini arasindaki iliskiyi 194 kadin
ve 19 erkek olmak iizere 213 Tiirk Hava Yollar1 galisani iizerinde incelemislerdir. Arastirma
sonuclarina gore doniisiimcii liderlik algist arttikga ig tatmini azalmaktadir. Serbestlik taniyan
liderlik algisinin artmasi ise is tatminini arttirmaktadir. Biyik vd., (2017) bir beyaz esya firmasinin
genel miidiirliigiinde goérev yapan 171 personel iizerinde gergeklestirdikleri arastirmada
orgiitlerde etik liderlik algisinin c¢alisanlarin tatminine etkisini incelemislerdir. Arastirma
sonugclari, orgiitlerde yoneticilerce uygulanan etik liderligin is tatminini olumlu yonde etkiledigini
gostermektedir. Yilmaz (2018) hizmet sektdriinde ¢alisan 441 kisi lizerinde yaptigi arastirmada
karizmatik liderlik ile is tatmini arasindaki iligkiyi incelemistir. Aragtirma sonuglari karizmatik
liderligin is tatminini azalttigin1 ortaya koymustur.

Tiim bu agiklamalar ¢ercevesinde liderlik tarzlarinin galiganlarin is tatminini ve performanslarini
etkiledigine kanit saglamaktadir. Fakat liderlik tarzlari ile ilgili genel bir kabule varmak i¢in
kiiltiirel unsurlara da dikkat ¢gekmek 6nemlidir. Ciinkii baz1 kiiltiirlerde ¢alisanlar sicak ve samimi
iligkiler sonucu daha fazla is tatmini gosterirken bazi kiiltiirlerde ¢alisanlarin daha calisma
ortaminda daha mesafeli olunmasini bekledikleri goriilmektedir. Bu durumda sicak ve samimi
iligkiler performansi ve is tatminini olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Tiirkiye ag¢isindan
diistiniildtigiinde kiiltiirel baglam paternalist liderligi 6n plana ¢ikarmaktadir.
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Bu kapsamda diger liderlik tarzlari ile olan iligkisi diisliniildiiglinde de paternalist liderlik tarzi
dikkat cekmektedir. Yazin incelendiginde paternalist liderligin otoriter liderlige iliskin
ozelliklerin bir kismina sahip bir liderlik tarzi oldugu goriilmektedir. Paternalist liderler
calisanlarin fikirlerini almalarina ragmen son karar1 verme haklarini ellerinde tutmaktadirlar.
Ozellikle fikir alma asamasi basta olmak iizere amac olustururken de calisanlarin katilimi
gerceklesmektedir. Ancak bu durum alman fikirlerin uygulamaya yansimasini gerekli
kilmamaktadir (Aycan ve Kanungo,2000). Kisacasi paternalist liderler ¢alisan1 dikkate almalarina
ragmen kontrolii kaybetmezler. Fakat otoriter liderden farkli olarak caliganlarla bir ailenin
cocuguyla ilgilendigi gibi bir durum s6z konusudur. Bu durumda paternalist liderlikte hem ilginin
hem de denetimin oldugu gorilmektedir (Koksal,2011; Erben ve Giineser, 2008). Bu alg1
calisanlar agisindan otoriter liderligin olumsuz algisini olumluya ¢eviren bir bakis agisina neden
olabilir.

Doniistimcti liderlik ile paternalist liderlik iliskisi incelendiginde, vizyonunu ¢alisan ile paylasan
doniistimeii liderlerin ¢alisanlari ile agik iletisim kurmalari paternalistik bir 6zellik olarak ifade
edilebilir. Ayrica doniisiimcii liderligin yardimsever paternalist liderlik tarzina benzer sekilde
astlara kars1 bir kisisel ilgi igerdigi de goriilmektedir (Erben ve Giineser, 2008). Fakat yardimsever
paternalist liderlik batidaki kisisellestirilmis ilgi boyutundan farklidir. Cilinkii doniisiimcii
liderlikten farkli olarak paternalist liderlikte bu yardimseverlik ¢alisanin kigisel konularina kadar
girmektedir (Cheng vd., 2004). Déniisiimcii liderin takipgilerinin ihtiyag, inang ve deger
yargilarimi degistiren yapist diigiiniildiigiinde dogu kiiltiirlerinde paternalist liderlige denk
geldigini soylemek yanlis olmayacaktir.

Paternalist liderlik ile karizmatik liderlik birlikte ele alindiginda her ikisinin de kisisel tarzlar
icerdigini sdylemek uygundur. Ciinkii karizmatik lider ¢alisanlarin sadece gorevlerini yerine
getirmeleriyle ilgilenmez. Ayrica ¢alisanlarin kisisel sayginliklarini, karizmalarini, entelektiiel
gelisimlerini arttirmalart hususunda motivasyon saglamaktadir. Bu noktada paternalist liderlik
tarzin1 benimseyenler otorite, kontrol ve imaj gelistirme gibi 6zellikler gosterirken, karizmatik
liderlik tarzini1 benimseyenler ise kisisel karizma ve entelektiiel tesvik gosterirler (Tiiresin, 2012).

Yazm incelendiginde paternalist liderlik ile ilgili hem yerli hem de yabanci yazinda son yillarda
artan bir sekilde ¢alismalar yapildig1 goriilmektedir (6rn, Aycan, vd.,2000; Aycan ve Kanungo,
2000; Farh ve Cheng, 2000; Pasa, 2000; Pasa, vd., 2001; Aycan ve Pasa, 2003; Cheng vd,2004;
Yetim ve Yetim, 2006; Aycan,2006; Collins-Nakai, 2006; Inbarasu, 2008; Erben ve
Glineser,2008; Aksoy,2008; Pellegrini ve Scandura, 2008; Niu vd., 2009; Chu ve Hung, 2009;
Chu ve Yang, 2009; Mutlu, 2010; Caliskan, 2010; Pellegrini vd., 2010; Yardimeci, 2010; Kdksal,
2011; Yaman, 2011; Tiresin, 2012; Chou, 2012; Wu ve Chan, 2012; Kurt, 2013; Aycan vd., 2013;
Chen vd., 2014; Erden, 2014; Caliskan, 2015; Aslan, 2015; Burak, 2016; Nal ve Tarim, 2017,
Mansur vd., 2017; Yildiz, 2017; Yener ve Arslan, 2017; Sevgi, 2018). Son yillarda bu ¢aligmalar
igerisinde is tatmini ve ¢aligma performanslarina odaklanan galismalar hem yerli hem de yabanci
yazinda hizla artmaya baslamistir. Fakat hizla artmaya baslamasina ragmen diger orgiitsel
davranis konulariyla (6rgiitsel baglilik, lider-iiye etkilesimi, mobbing gibi) olduk¢a fazla sayida
ele alinan paternalist liderligin is tatmini ve ¢alisan performansina etkileri sinirli sayida ¢alismada
incelenmistir (Yetim ve Yetim,2006; Chu, 2010; Pellegrini vd., 2010; Nal ve Tarim, 2017).

Yazin incelendiginde Uhl-Bien vd., (1990) Japonya’da faaliyet gosteren 5 biiyiik firmada ¢aligan
1075 yoneticisi lizerinde gerceklestirdikleri ¢alismada paternalizm algisinin ¢aligsanin is doyumu
ile pozitif iligkili oldugunu ifade etmislerdir. Pellegrini ve Scandura (2006) Tirkiye’de
gercgeklestirdikleri ¢alismada iiretim, finans, yasal ve iletisim olmak iizere 4 farkli sektorde ¢alisan
185 calisan lizerinde gergeklestirdikleri ¢calismada ¢alisanin paternalist liderlik algisi ile is tatmini
arasinda pozitif yonde bir iliskiyi tespit etmislerdir. Pellegrini ve vd., (2010) Hindistan ve
Amerika’da iki biiyiik iiniversitenin MBA programlarinda calisan toplam 422 kisi tizerinde
arastirma gergeklestirmislerdir. Bu ¢alisanlardan 207 tanesi Hindistan, 215 tanesi ise Amerika’da
calisan ve benzer Ozelliklere sahip kisilerdir. Aragtirma sonuglar1 paternalist liderlik tarzinin
Hindistan’da daha yiiksek olduguna kanit saglamaktadir. Ayrica paternalist liderligin
Hindistan’da ¢alisanlarin iy doyumunu olumlu yonde ve anlamli bir sekilde etkiledigi fakat
Amerika’daki calisanlarda anlamli bir etkisinin olmadigimi ifade etmislerdir. Chou (2012)
Tayvan’da gerceklestirdigi ¢alismada Bilimsel Arastirmalar Parki'nda ¢alisan 259 kisi tizerinde
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yapmis oldugu ¢alisma sonucunda paternalist liderlik alt boyutlarindan yardimsever ve ahlaki
liderligin is doyumunu olumlu yonde etkiledigini bulmuslardir. Fakat diger bir alt boyut olan
otoriter liderligin is doyumunu olumsuz etkiledigini tespit etmislerdir.

Yerli yazin incelendiginde ise Yetim ve Yetim (2006) Mersin’deki KOBI’ler iizerinde yaptig1
calismayr toplam 1140 calisan kisi iizerinde gerceklestirmislerdir. Arastirma sonucunda
paternalist liderlik algisinin ¢alisanin is doyumunu olumlu yonde etkiledigini ileri siirmiislerdir.
Yardimci (2010), yaptigi ¢alismada 17 farkli bankada 214 calisan iizerinde gerceklestirdigi tez
calismasinda paternalist liderligin tiim alt boyutlar ile birlikte ig tatminini olumlu ve anlaml bir
sekilde etkiledigini ifade etmislerdir. Yaman (2011) 310 o6zel hastane calisan1 {izerinde
gerceklestirdigi calismada paternalist liderlik tarzinin alt boyutlarindan yardimsever ve ahlaki
liderlik yaklagimlarinin ¢aliganlarin is performanslarini olumlu ve anlamh sekilde etkiledigini
belirtmislerdir. Nal ve Tarim (2017), yapmis olduklar1 ¢alismay1 Kastamonu, Cankir1 ve Karabiik
illerinde bulunan iki kamu ve iki 6zel hastanede c¢alisan 683 saglik personeli iizerinde
yapmiglardir. Arastirma sonucunda paternalist liderlik algisinin artmasi saglik ¢alisanlarinda i
doyumunu olumlu y6nde etkiledigi bulunmustur.

Liderlik tarzlarinin is tatmini ve performansi gibi 6rgiit odakli konular tizerindeki etkilerinin iki
ana varsayim g¢ercevesinde toplanabilecegi ifade edilmektedir. Bunlardan birincisi diger biitiin
kosullarin sabit oldugu diistintildiigiinde ¢alisanlarda énemli bir duygusal etki yaratan liderlik
tarzlarinin, duygusal bir etkiye sebep olmayanlara gore is tatmini ilizerinde daha fazla etki
yarattigidir. Ikinci varsayim ise is tatminine iliskin en iyi sonuglarin tek bir liderlik tarzi ile degil
farkli tarzlarin benimsenmesi ile miimkiin olabilecegidir. Bu kapsamda 6zellikle babacan bir tarzi
ifade eden paternalist liderligin 6zellikle kiiltiirel agidan birinci varsayimi diger liderlik tarzlar
ile olan iliskileri neticesinde ikinci varsayimi da karsilama potansiyelinin oldugunu séylemek
dogru olacaktir. Ayrica ozellikle Tiirkiye’de ¢alisanlarin hayatlari boyunca en 6nemli gordigii
kisiler aileleri ve arkadaslaridir. Bu nedenle aile ve arkadaslarin, ¢alisanin islerine yonelik daha
fazla bilgiye sahip olmalar1 ¢alisgan1 moral motivasyon yoniinden destekleyerek is tatminini ve
performansini arttirmaktadir (Lam vd., 2003). Bununla birlikte is ortaminda farkli yontemlerle
olusturulacak aile ortami ¢aliganin 6rgiite karst olumlu davranislarini siirekli hale getirebilir. Tiim
bu acgiklamalar ¢ergevesinde paternalist liderligin 6zellikle kiiltiirel baglam dikkate alindiginda
Tiirkiye gibi kolektivist kiiltiirlerde hem is tatmini hem de performansina olumlu etkisi beklenen
bir durumdur. Bu baglamda asagidaki model ve hipotezler gelistirilmistir.

Is Tatmini
Paternalist Liderlik
Aile Ortami

Galiganlara Ilgi

Memnuniyet Beklentisi Cahsan Performansi

Sekil 1. Arastirma Modeli

Is Tatmini bashg1 altina i¢sel ve digsal ayrimini koymalisiniz.

Sekil 1°de goriilen arastirma modeli ¢ergevesinde ve yazin taramasi sonucunda arastirmanin
hipotezleri su sekilde ifade edilebilir.

H;i: Paternalist liderlik algisi1 attikca arastirma gorevlilerinin igsel is tatmini artmaktadir.

Hia: Kurumdaki aile ortam arttikga arastirma gorevlilerinin igsel is tatmini artmaktadir.
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Hip: Kurumda calisanlara ilgi arttikga arastirma gorevlilerinin igsel i tatmini artmaktadir.

Hic: Kurumdaki memnuniyet beklentisi arttikca arastirma gorevlilerinin igsel is tatmini
artmaktadir.

Ho: Paternalist liderlik algisi attik¢a arastirma gorevlilerinin digsal is tatmini artmaktadir.
Haa: Kurumdaki aile ortam arttikga arastirma gorevlilerinin dissal is tatmini artmaktadir.
Hap: Kurumda calisanlara ilgi arttikga arastirma gorevlilerinin dissal is tatmini artmaktadir.

Ha.: Kurumdaki memnuniyet beklentisi arttikga arastirma gorevlilerinin digsal is tatmini
artmaktadir.

Ha: Paternalist liderlik algisi attikca arastirma gorevlilerinin performansi artmaktadir.
Haza: Kurumdaki aile ortami arttik¢a arastirma gorevlilerinin performansi artmaktadir.
Ha3p: Kurumda calisanlara ilgi arttik¢a arastirma gorevlilerinin performansi artmaktadir.

Hsc: Kurumdaki sadakat ve memnuniyet beklentisi arttikga arastirma gorevlilerinin performansi
artmaktadir.

4. Arastirma Metodolojisi

Paternalist liderlik tarzinin ¢alisanlarin i tatmini ve performansi iizerindeki etkisini incelemeyi
amaglayan bu calisma kapsaminda egitim seviyesi anlaminda olduk¢a basarili olan bireylerin
anketlere verecekleri cevaplarin daha dogru sonuglar doguracagi ve {iniversite egitimi igerisinde
akademinin alt kademe calisanlar1 olarak iist yonetim ile degisik konularda iliski icerisinde oldugu
diisiincesinden yola cikilarak caligmanin evrenini arastirma gorevlileri olusturmustur. Bu
kapsamda o6zellikle 2006 sonrasi kurulan {iniversitelerin bir¢ok konuda oldugu gibi is tatmini ve
calisan performansi ile ilgili durumlariin 2006 6ncesi kurulanlardan farkli oldugu diistintilerek
evren 2006 sonrasi kurulan iiniversitelerde calisan arastirma gorevlileri ile sinirlandirilmistir.
Ayrica 2006 sonrast kurulan iiniversitelerin daha az aragtirmaya konu olmasi boyle bir ayrimin
yapilmasini gerekli kilmistir. S6z konusu evrene, hazirlanan anket formlari ulagtirilarak veriler
anket yontemi ile toplanmigtir. Evrene ulagmak icin bazi anketler yiiz yiize anket toplama yontemi
ile elde edilmis katilimer sayisini arttirmak igin ise, s6z konusu {iniversitelerin bazilarinin mail
adreslerine anketin linkini iceren mailler dogrudan gonderilmistir. Maillerin spama diismesi
riskine karst ise kurulan sosyal aglar araciligi ile Universitelerde gorev yapan caligma
arkadaslarina da anketler bu aglar vasitasiyla iletilmistir. Ayrica sosyal medya araciligi ile de
bazi siteler iizerinden linkler paylasilarak anket sorularindan cevaplar elde edilmistir. Caligmada
kullanilan ankete iliskin link kaynakc¢a kisminda goriilebilmektedir.

Tiim bu yontemlerle toplamda 212 arastirma gorevlisinden anket elde edilmistir. Fakat anketler
incelendiginde 2006 6ncesi kurulmus iiniversitelerden gelen yaklasik 60 anket elenmistir. Ayrica
eksik veri igerdigi tespit edilen 3 adet anket ¢ikartilmig ve 149 anketin veri analizi i¢in uygun
oldugu tespit edilmistir. Bu durumda arastirmanin 6rneklemi 149 arastirma gorevlisi olarak ortaya
¢ikmustir.

Yararlanilan soru formalar1 hazirlanirken paternalist liderlige iliskin sorular i¢in Aycan vd.,
(2013) paternalist liderlik lgeginin kisa versiyonundan yararlamlmstir. Olgek 611 Likert tipi bir
olgektir. Olgegin orijinali bozulmamasi ve Tiirkgeye ¢evrilmesi Aycan tarafindan yapildigindan
dolayr bu o&lgek direkt kullamlmustir. Olgekteki ifadelere verilen cevaplar 1- Kesinlikle
Katilmiyorum; 2- Katilmiyorum; 3- Kismen Katilmiyorum; 4- Kismen katiliyorum; Katiliyorum
ve 6- Kesinlikle Katiliyorum seklinde diizenlenmistir. s tatminine iliskin sorular icin ise Weiss
vd. (1967) tarafindan gelistirilen ve Baycan’in (1985) Tiirkceye cevirdigi Minnesota Is Tatmini
Olgegi’nden yararlamlmustir. 5°1i likert tipinden olusan &lgekteki ifadeler 1- Hi¢ Memnun
Degilim; 2- Biraz Memnunum; 3- Orta Diizeyde Memnunum; 4- Memnunum ve 5- Cok
Memnunum seklinde ifade edilmistir. Calisan performansi igin ise Goris vd. nin (2000) 6l¢eginin
Aslan (2015) tarafindan Tiirk¢eye ¢evrilen versiyonu kullanilmistir. Bu 6lgek ise, 1- Kesinlikle
Katilmiyorum; 2- Katilmiyorum; 3- Fikrim Yok; 4- Katiliyorum ve 5- Kesinlikle Katiliyorum
seklinde cevaplar iceren 5°1i Likert tipi bir 6l¢ektir.
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Paternalist liderlik 6lgegi toplamda 10 soru ve 3 boyuttan olusurken; is tatmini 6l¢egi toplam 20
soru ve calisan performansina iligskin 6l¢ek ise 6 soru ve tek boyuttan olusmaktadir. Bu kapsamda
anket formunun ilk béliimiinde tanimlayici bilgiler yer almustir. Ikinci boliimde paternalist
liderlige iliskin sorular; ii¢lincii boliimde is tatminine iliskin sorular ve son bdliimiinde ise ¢alisan
performansina iligkin sorular sorularak anket formu sona ermistir.

Veriler analiz edilirken ise oncelikle 6l¢eklerde yer alan sorularin kag boyut altinda toplandigin

tespit etmek amaciyla faktor analizi yapilmistir. Sonrasinda paternalist liderlik algisi, is tatmini
ve ¢aligan performansi arasindaki iligkileri 6lgmek amactyla korelasyon analizi yapilmistir. Son
olarak paternalist liderlik algisinin ¢alisanlarin is tatminine ve ¢alisan performansina etkisini
Ol¢ciimlemek amaciyla regresyon analizleri gerceklestirilmistir.

5. Bulgular

Bu boliimde anket araciligr ile katilimcilardan elde edilen verilere uygulanan analiz bulgular1 yer
almaktadir. Bu kapsamda 6ncelikle aragtirmaya katilan aragtirma gorevlilerine iliskin demografik
ozelliklerin yer aldigi tanimlayict bulgulara deginilmistir. Aragtirmaya katilanlarin bilgilerini
iceren tanimlayici bulgular Tablo 1’de 6zetlenmektedir.

Tablo 1. Tamumlayic1 Bulgular

Cinsiyet N %
Erkek 96 64,4
Kadin 53 35,6

Yas
18-22 3 2,0
23-27 67 45,0
28-32 65 43,6
33 ve lizeri 14 9,4
Ogrenim Asamasi

YL Ders 30 20,1

YL. Tez 33 22,2

Dr. Ders 23 15,4

Dr. Tez 45 30,2

Dr. Bitmis 18 12,1
Kadro Tiirii
50d 64 43,0
33a 53 35,5
oYp 32 21,5
Diger (35 vb.) 0 0,00
Toplam 149 100

Tablo 1 incelendiginde arastirmaya katilan arastirma gorevlilerinin 96 tanesi (% 64,4) erkek, 53
tanesi ise (% 35,6) kadindir. Yas acisindan bakildiginda arastirmaya katilanlarin biiyiik
cogunlugunun (% 88,6) yaslar1 23 ile 32 yas araliginda yer almaktadir. Aslinda Tiirkiye
baglaminda lisans egitiminin 21 ile 23 yasinda bittigi diisiiniildiigiinde ve yiiksek lisans ile
doktoranin ortalama siiresinin 6 yil oldugu diistiniildiiglinde 6rneklem igerisinde yer alan
aragtirma gorevlilerinin yaglarinin olduk¢a normal dagildigi sOylenebilir. Bununla birlikte
orneklemde yer alan arastirma gorevlilerinin 63 tanesi (% 42,3) yiiksek lisans, 68 tanesi (% 45,6)
doktora asamasindadir. Doktorasini bitirip doktor unvanina sahip 18 arastirma goérevlisi de (%
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12,1) érneklemde yer almaktadir. Orneklem kadro tiirii acisindan incelendiginde ise arastirma
gorevlilerinden 64 tanesi (% 43,0) 50d statiisiinde, 53 tanesi (% 35,5) 33 a statiisiinde ve 32 tanesi
(% 21,5) OYP statiisiinde calismaktadir.

Tanimlayici bulgularin ardindan veri analizlerine gecilmis ve 6ncelikle s6z konusu 6l¢eklerde yer
alan sorularin hangi boyutlar altinda toplandigini tespit etmek amaciyla faktdr analizleri
gerceklestirilmistir. Bu kapsamda veri setine faktor analizi yapilmadan 6nce veri setinin analize
uygun olup olmadiginin test edilmesi 6nemlidir. Veri setinin faktor analizi i¢in uygunlugu Bartlett
testi ve Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testleri yardimiyla anlagilmaktadir. Bu analizlere iligkin
sonuglar tiim olgeklerde veri setinin faktor analizine uygun oldugunu goéstermektir. Verilerin
uygunlugunun tespit edilmesinin ardindan verilere Kesfedici Faktor Analizi (KFA) uygulanmis
olup KMO, Bartlett test, faktor yiikleri ve gilivenirlik analiz sonuglar1 Tablo 2, 3 ve 4’de
sunulmustur.

Tablo 2. Paternalist Liderlik Ol¢cegi KFA Bulgular

ifadeler Faktérler
o 1 2 3
(Yoneticim .....)
Aile Ortam
Calisanlarina kars1 bir aile bilyiigii (baba/anne veya agabey/abla) gibi davranir. ,885
Calisanlarina bir aile biiyligii gibi 6giit verir. 874
Isyerinde aile ortanm yaratmaya dnem verir ,896
Bir ebeveynin ¢ocugundan sorumlu olmasi gibi, her ¢alisanindan kendini 786
sorumlu hisseder. '
Cahsanlara ilgi
Ihtiyaclar1 oldugu zaman, ¢alisanlarina is disi konularda yardim etmeye 827
hazirdir.
Calisanlarinin 6zel glinlerine (6rn, nikah, cenaze, mezuniyet vs.) katilir. ,835
Calisanlardan birinin 6zel hayatinda yasadig1 problemlerde arabuluculuk 850
yapmaya hazirdir.
Memnuniyet Beklentisi
Calisanlarinda sadakate, performansa verdiginden daha fazla 6nem verir. ,785
Calisanlarina gosterdigi ilgi ve alakaya karsilik, onlardan baglilik ve sadakat ,929
bekler.
Calisanlari i¢in neyin en iyi oldugunu bildigine inanir. ,911
Cronbach Alfa Genel: ,946 971 ,943 ,925
Actklanan Varyans 35,535 27,770 27,295
Aciklanan Toplam Varyans 90,600
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,894
Bartlett's Test of Sphericity- Approx. Chi-Square / p degeri 1856,861 / 0,000

Paternalist liderlik 6lcegine iliskin gerceklestirilen faktor analizi sonucunda paternalist liderlik
Olceginin orijinal dlgekte oldugu gibi 3 boyut altinda toplandigi goriilmektedir. Bu boyutlardan
aile ortam1 boyutu 4 ifadeden, ¢aliganlara ilgi boyutu ve memnuniyet beklentisi boyutlar1 3’er
ifadeden olusmaktadir. Olgegin birgok farkli dille birlikte orijinalinin yazarlar tarafindan
Tiirkgeye de ¢evrilmis olmasi 6lgegin agiklanan varyans oranimin da oldukea yiiksek ¢ikmasini
saglamistir.
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Tablo 3. is Tatmini Ol¢egi KFA Bulgular

ifadeler Faktorler
(Isimin .............. yoniinden ne kadar memnunum?) ! 2
i¢csel Tatmin

Siirekli bir seylerle mesgul olabilme imkan1 ,839
Tek basina ¢alisma imkani ,855
Zaman zaman farkli seyler yapabilme imkani ,858

,845
Vicdanima ters diismeyen seyleri yapabilme imkani 647
Siirekli bir ise sahip olabilme imkani ,763
Baskalarina ne yapacaklarint sdyleme imkani 757
Yeteneklerimi kullanabilme imkani , 761
Kendi kararimi verme 6zgiirligii ,731
Is yaparken kendi yéntemlerimi deneme imkéni 773
Yaptigim iyi bir is karsiliginda aldigim 6vgii ,780
Isimden elde ettigim basar1 duygusu ,758

Digsal Tatmin
Yoneticimin personellerine kars1 davranis tarzi ,822
Yoneticimin karar verme konusundaki yeterliligi ,901
Firma politikasini uygulama imkani ,898
Bu iste ilerleme imkanim ,839
Aldigim ticret ,764
Calisma kosullar ,902
Calisma arkadaglarimin birbiriyle anlasmast ,889
Atilan ifade

Bagkalariyla bir seyler yapabilme imkani Binisik madde
Cronbach Alfa ,969 ,975
Aciklanan Varyans 43,460 36,466
Aciklanan Toplam Varyans 79,926
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,945
Bartlett's Test of Sphericity- Approx. Chi-Square / p degeri 3866,895 / 0,000

Is tatmini &lgeginin faktdr analiz sonuclar1 incelendiginde 1 ifade (Baskalariyla bir seyler

yapabilme imkan1) binisik etki gosterdigi i¢in analiz disinda kalmaktadir. Bu ¢ergevede 6lgcegin
toplam 19 maddesinin iki faktore dagildigr goriilmektedir. Bu faktorler 12 ifadeden olusan igsel
tatmin ve 7 ifadeden olusan digsal tatmindir. Bu faktorlerin toplam varyansin % 79,926’sin1

acikladig tespit edilmistir.
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Tablo 4. Cahsan Performansi Ol¢egi KFA Bulgular

ifadeler Faktorler
(isimin .............. yoniinden ne kadar memnunum?) 1

Islerimi zamaninda tamamlarim. ,835
Hedeflerimi gergeklestiririm ya da asarim. ,894
Problem ¢iktiginda hizla ¢ézerim. ,903
Mutlaka kalite standartlarinda ya da tizerinde iriinler tiretirim. ,851
Gorevlerimi zamaninda tamamlarim ,904
Bir sorun ¢iktiginda ¢abuk tepki verir, hemen harekete gecerim. ,898
Cronbach Alfa ,942
Aciklanan Varyans 77,687
Aciklanan Toplam Varyans 77,687
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,924
Bartlett's Test of Sphericity- Approx. Chi-Square / p degeri 765,936 / 0,000

Calisan performansi 6l¢egine iligkin faktdr analiz sonuglar ise 6lgegin orijinal 6lgekte oldugu
gibi 6 ifadeli tek faktor altinda toplandigina kanit saglamaktadir. Bulgular sonucunda tek faktorlii
bu yapinin toplam varyansin % 77,687’sini agikladig1 goriilmektedir.

Elde edilen verilerin i¢ tutarliliginin hesaplanmasi i¢in giivenilirlik analizi (Cronbach’s Alpha)
uygulanmistir. Cogunlukla alfa (o) katsayisinin alt limiti olarak 0,70 kabul edilmektedir. Ancak,
kesfedici aragtirmalarda alfa (o) katsayisinin 0,60’1n iistiinde oldugu kabul edilir. Degisken sayisi
arttikca bu degiskenlerin aralarindaki korelasyon katsayisi da artacagi icin dlgegin giivenilirligi
artacaktir. Bu arastirmada paternalist liderlik 6l¢eginin toplam giivenilirlik degeri 0,946 olarak
tespit edilmistir. Alt boyutlar agisindan bakildiginda ise aile ortami, calisanlara ilgi ve
memnuniyet beklentisi alt boyutlarinin giivenilirlikleri sirasiyla 0,971; 0,943 ve 0,925 olarak
hesaplanmustir. Is tatmini dlgeginin giivenilirlik analizi sonucunda giivenilirligi 0,975 olarak
tespit edilmistir. Is tatmininin i¢sel tatmin boyutunun giivenilirligi 0,969, digsal tatmin boyutunun
giivenilirligi ise 0,975 olarak hesaplanmis iken; ¢alisan performansi dl¢eginin giivenilirligi de
0,942 olarak bulunmustur.

Hipotezlere iliskin analizlere gegmeden once 6lgeklere verilen cevaplarin normal dagilim gosterip
gostermedigi belirlenmeye calisilmistir. Sosyal bilimlerde yapilan g¢aligmalarda normallik
testlerinden ziyade degiskenlerin carpiklik ve basiklik degerlerine bakmak verilerin normal
dagilim sergileyip sergilemedigi konusunda karar vermek i¢in yeterli goriilmektedir. George ve
Mallery’ye (2010) gore carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerlerinin -2 ile +2
araliginda yer almasi degiskenlerin normal dagildigia isaret etmektedir. Yapilan analizler
sonucunda c¢alismada kullanilan degiskenlere iliskin carpiklik ve basiklik degerlerinin kabul
edilebilir araliklarda oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda verilerin normal dagildig:
goriilmiistiir. Boylelikle ¢alisma kapsaminda yapilmasi planlanan korelasyon ve regresyon
analizlerine ge¢ilmistir. Degiskenlerin ortalama, standart sapma, normallik varsayimini gosteren
basiklik ve carpiklik degerlerine iligkin bulgular Tablo 5’te dzetlenmistir.
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Tablo 5. Normallik Varsayimina fliskin Bulgular

FAKTORLER Istatistik Sonug¢ Ortalama S. Sapma
Aile Ortanm Carpiklik -,023 3,35 1,5417
Basiklik -,1,203
Calisanlara flgi Carpikik ,036 3,35 1,4962
Basiklik ,395
Memnuniyet Beklentisi Carpiklik | -,224 3,65 1,4739
Basiklik -,853
Paternalist Liderlik Carpiklik | -135 3,45 1,2939
Basiklik -1,013
is Tatmini Carpiklik | -095 2,99 1,0571
Basiklik -1,051
igsel Tatmin Garpiklik | 007 2,79 1,1950
Basiklik -1,184
Dissal Tatmin Carpiklik | -229 3,11 1,0905
Basiklik -1,086
klik -,409
Calhisan Performansi Garpikh 3,46 ,9623
Basiklik -, 735

Normallik varsayimi incelendikten sonra korelasyon analizi yapilmis ve yapilan korelasyon
analizleri paternalist liderligin is tatmini ile yiiksek derecede; calisan performansi ile de orta
derecede anlamli bir korelasyona sahip oldugunu ortaya koymustur. Bununla birlikte bulgular
paternalist liderligin aile ortami alt boyutunun hem igsel is tatmini hem de calisan performansi ile
en cok iliskisi olan boyut oldugunu gostermektedir. Ayrica digsal is tatmini ile en gok iligkili olan
paternalist liderlik boyutunun ise ¢alisanlara ilgi alt boyutu oldugu goriilmektedir. Yine ¢alisan
performanst ile en ¢ok iligkisi olan tatmin tiirii ise i¢sel tatmindir. Korelasyon analizine iliskin

bulgular Tablo 6’da 6zetlenmistir.

Tablo 6. Korelasyon Analiz Bulgulari

Degiskenler 1 2 3 4 S 6 7
1- Paternalist Liderlik 1
2- Aile Ortami ,889 1
3- Calisanlara ilgi ,884* 737 1
4- Memnuniyet Beklentisi ,806 ,548 ,542* 1
5- Is Tatmini 177 ,696™ ,732™ ,574™ 1
6- i¢csel Tatmin ,803* , 763" ,635" | ,540™ | ,960" 1
7- Dissal Tatmin ,679™ ,581™ ,765™ ,536™ ,899™ , 741" 1
8- Calisan Performansi ,489™ ,450™ ,402™ ,410™ ,686™ ,755™ 467

Korelasyon analizinin ardindan aragtirma hipotezlerini test etmek iizere regresyon analizleri

gerceklestirilmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 7’°de sunulmustur.
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Model I Ozeti
Bagimsiz
F R R2 Diiz. R? D.W. P
Degiskenler
42,487 ,684 ,468 ,457 1,751 ,000
Paternalist Liderlik (Hi) Bagimli Degisken: I¢csel Tatmin
B t P
Sabit 1,137 5,921 ,000
Aile Ortamzt (H1a) ,383 4,143 ,000
Calisanlara Ilgi (His) ,169 1,822 ,071
Memnuniyet Beklentisi (Hic) ,236 »3,154 ,002
Model II Ozeti
Bagimsiz
F R R2 Diiz. R2 D.W. P
Degiskenler
101,708 ,823 ,678 ,671 1,971 ,000
Paternalist Liderlik (Hz) Bagimli Degisken: Dissal Tatmin
B t P
Sabit ,347 2,117 ,036
Aile Ortamzt (Hza) ,407 5,636 ,000
Calisanlara Ilgi (Hzs) 414 5,758 ,000
Memnuniyet Beklentisi (Hz) ,093 1,600 ,112
Model III Ozeti
Bagimsiz
F R R2 Diiz. R2 D.W. )
Degiskenler
15,611 ,494 ,244 ,228 1,399 ,000
Paternalist Liderlik (H3) Bagimli Degisken: Is Performanst
B t P
Sabit 2,201 10,901 ,000
Aile Ortamzt (Hza) ,267 2,409 ,017
Calisanlara Ilgi (Hss) ,087 ,793 ,429
Memnuniyet Beklentisi (Hsc) ,217 2,439 ,016

Tablo 7’de goriilen ve Regresyon analizi sonucunda ortaya ¢ikan bulgular incelendiginde
arastirma gorevlilerinin paternalist liderlik alt boyutlarindan aile ortami ile sadakat ve
memnuniyet beklentisi alt boyutlarinin igsel is tatminini 0,01 diizeyinde olumlu ve anlamli yonde
etkiledigi tespit edilmistir. Calisanlara ilgi alt boyutunun ise 0,10 diizeyinde anlamli etkisinin
oldugu gorilmektedir. Bununla birlikte alt boyutlardan c¢alisanlara ilgi ve aile ortami olusturmak
digsal is tatmini iizerinde 0,01 diizeyinde anlaml1 iken; memnuniyet beklentisi anlaml bir etki
yaratmamaktadir. Ayrica c¢alisanlara ilgi alt boyutu diger boyutlara gore digsal is tatminini daha
fazla (B: ,414) etkilemekte iken; aile ortami alt boyutu ise ig¢sel is tatminini daha fazla etkileyen
(B: ,383) degiskendir. Paternalist liderligin ¢alisan performansina olan etkisini inceleyen analiz
sonuglari ise paternalist liderligin iki boyutunun anlamli ve olumlu yonde bir etkisinin oldugunu
ortaya koymaktadir. Alt boyutlardan calisanlara ilgi, ¢alisan performansini anlamli bir sekilde
etkilemez iken; aile ortami ve memnuniyet 0,05 diizeyinde olumlu ve anlamli bir sekilde ¢alisan
performansini etkilemektedir. Bu baglamda paternalist liderlik i tatminini olumlu ve anlaml bir
sekilde etkiler iken; ¢alisan performansini kismen etkilemektedir.
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6. Sonuc¢

Kiiltiirel baglamda topluluk¢u ve samimi yaklagimin 6n plana ¢iktig1 Tiirkiye’de babacan liderlik
olarak adlandirilan paternalist liderligin is tatmini ve calisan performansina etkisini ele alan bu
calismada elde edilen sonuglar incelendiginde paternalist liderligin is tatminini anlamli ve olumlu
bir sekilde etkiledigi tespit edilmistir. i¢sel is tatmini agisindan bakildiginda paternalist liderligin
aile ortam alt boyutundan daha fazla etkili oldugu goriilmektedir. Aslinda s6z konusu sonug
kiiltiirel baglamla uyumlu bir sonugtur. Ciinkii aile ortami alt boyutu daha ¢ok bir aile biiyiigii
gibi ¢alisana yaklasilmasini ve bir aile biiyiligii gibi ¢aliganina karsi liderin sorumluluk hissetmesi
gerektigini ifade etmektedir. Boyle bir ortamda bazen {icret, caligsma kosullart gibi digsal tatmin
unsurlar1 yetersiz olsa da igsel olarak daha ¢ok tatmin olmus calisanlar karsimiza ¢ikmaktadir.
Dissal tatmin ise daha ¢ok ¢alisanlara ilgi alt boyutundan etkilenmektedir. Ciinkii ¢alisanlara ilgi
alt boyutu liderin ihtiya¢ oldugu durumlarda ¢alisanlarina ev kurma, ¢ocuk okutma, saglik vs.
yardim etmeye hazir oldugunu ifade etmektedir. Bununla birlikte bu boyutta lider ¢alisanin 6zel
giinlerine de katilim saglamaktadir. Boyle bir durumda caliganlarin; yoneticinin personellerine
kars1 davranig tarzlari, ¢aligma kosullari gibi dissal tatmini igeren tatmin diizeyinin artmasi da
olagan bir sonugtur.

Paternalist liderligin calisan performansina etkisi incelendiginde ise sadakat ve memnuniyet
beklentisi ile aile ortaminin c¢alisan performansini anlamli ve olumlu bir sekilde etkiledigi
goriilmiigtiir. Fakat calisana ilginin igsel tatmini etkilemesine ragmen performans tizerinde
anlamli bir etkisi bulunamamistir. Bu sonu¢ gdstermektedir ki, ¢alisanlarin performansinin
artmasini digsal tatmini tetikleyen unsurlardan ¢ok i¢sel tatmini tetikleyen unsurlar saglamaktadir.
Ayrica paternalist liderligin, 6zellikle is yerinde sadakat ve aile ortami olusturulmasi unsurlarinin
Tirkiye gibi kolektivist ve gelismekte olan iilkelerde performans iizerinde etkili oldugunu
sOylemek dogru olacaktir. Ciinkii Tiirk toplumu aslinda candan ve samimi davrananlar1 daima
seven ve onlar i¢in elinden gelenin fazlasini yapan bir yapiya sahip bir toplumdur. Bununla
birlikte daha ¢ok iicret, ¢calisma kosulu gibi maddi unsurlari igeren digsal unsurlar ile benzesen
calisana ilgi boyutunun ¢alisan performansi iizerinde bir etki yaratmamasinin sebebi ise liderin
kendisi ile is disinda da ilgilenmesini yanlis yorumlamasi olabilir. Ciinkii yine Tiirk kiiltiiri
yonetici ve galigan arasindaki mesafenin korunamadigi durumlarda c¢alisanlarda rehavetin
yasandig1 bir kiiltiirel yapiy1 yansitmaktadir. Bu durumda ¢aliganlar is disinda da liderleri ile vakit
gecirdiklerinde aslinda liderlerinin kendilerinden beklentilerinin arttiginin degil onlara bir
ayricalik taninmasini bekler hale gelebilirler. Bu ayricalik beklentisi biz iglerimizi yarim hatta
yanlig yapsak da yoneticim beni elestirmez ya da beni isten atamaz diisiincesini dogurabilir. Bu
durumda da ¢alisan performansinin diigmesi s6z konusu olabilmektedir.

Tiim bunlarin yaninda paternalist liderligin ¢alisanin hatali davraniglari karsisinda ikinci bir sansi
calisana vermesi, c¢alisan kotli bir performans gosterdiginde bunun nedenlerini aragtirmasi
calisanlarin orgiitsel davraniglarini olumlu yonde etkilemesini saglayabilir. Paternalist liderler
ozellikle calisanlarin basa ¢ikamadig1 durumlarda onlara gereken destegi saglayan, egitimi veren
ve yonlendirmeyi yapmaya gayret eden bir yapida olduklarindan dolay1 ¢alisanlarin da 6rgiit igin
olumlu davraniglar beslemesi s6z konusu olmaktadir. Kiiltiirin 6rgiitsel degerlere olan etkisi
dikkate alindiginda paternalist liderligin, Tiirkiye gibi topluluk¢u ve samimi kiiltiirlerin, sosyo-
kiiltiirel yapisina uygun bir liderlik tarzini yansittigini sdylemek dogru olacaktir. Bu nedenle
orgiitlerde gorev alan yoneticilerin ¢alisanlarina yaklasirken s6z konusu bu kiiltiirel olguyu da
dikkate alarak hareket etmeleri hem bireyin hem de o6rgiitiin kazanmasini saglayacak ve kazan
kazan mantig1 ile hem ¢alisan isinde doyuma ulasarak ve etkili performans sergileyecek hem de
bireyin sergiledigi performans orgiitiin basarisini iist seviyelere ¢ikartacaktir.
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EXTENSIVE SUMMARY
Introduction

Paternalist leadership, called also as fatherly leadership, has recently become the subject of
research in management literature. The paternalist leadership reflects a leadership profile that can
take responsibility, be helpful, authoritative and take decisions directly; however, it looks like a
father profile that has both sweet and rigid character. This kind of leadership is a complex and
controversial leadership style. While paternalist leadership is perceived as a negative phenomenon
in Western societies with an individual perspective (Aycan, 2001), it makes possible the
civilization and spirituality of the business environment in Asia and Middle East countries (Erben
and Giineser, 2008). Since paternalism defines the sweet-rigid and fatherly authority of the ruler,
Western societies perceive this as a dilemma and thus do not comprehend it. In collectivist
societies such as Turkey, the employees are happy as to their managers’ interests in their private
lives. However, this situation is accepted in Western cultures as an intervention in private life
(Pellegrini and Scandura, 2006). Therefore, according to Aycan and Kanungo (2000: 47),
paternalism can be expressed as an important feature that distinguishes cultures from each other.

According to Aycan et.al. (2000: 206), paternalistic leadership perception is high in countries
such as Turkey, China and Pakistan in which has both a high sense of loyalty to the society and a
high level of power distance. Especially, in societies that have the collectivist perspective, such
as Turkey, it is not enough to provide the employees with the necessary resources and to give
them a high wage in today’s intensely competitive environment. In addition, it may be necessary
to create an informal communication environment and stay in interaction with them and to share
their problems. Thus, as a response, the employees make an effort to work better and try to be
respectful and deferent to their leader (Schroeder, 2011: 3). It is important to demonstrate how
the paternalist leadership style, which is the result of a cultural phenomenon, has an impact on the
employees. Because, the results of such a research, especially for Turkey case, will guide high-
level executives both in order to motivate the employees and also give results to the benefit of the
firm. Therefore, in this study the effect of paternalist leadership perception on the job satisfaction
and performance of the employee will be examined. In this context, research hypotheses will be
formed by drawing a theoretical framework in the section following the introduction of the study.
Then the research methodology of the study will be mentioned. Finally, the findings of the study
will be presented and the study will be concluded with the conclusion section.

Theory and Empirical Method

In domestic and foreign literature, it is possible to come across studies focusing on the relationship
between leadership styles in different sectors and job satisfaction and employee performance (eg,
Bryman, 1992; Babin ve Boles, 1996; Fuller vd., 1999; Gleason-Wynn ve Mindel, 1999; Pillai
vd., 1999; Currivan, 1999; Griffin vd.2001; Loke, 2001; Seo vd.2004; Dilek, 2005; Jensen ve
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Luthans, 2006; Emery ve Berker, 2007; Diimen, 2008; Tutar, 2008; Hamidifar, 2010 ; Yavuz,
2010; Kurt, 2010; Tas ve Onder, 2010; Wong ve Laschinger, 2012; Tiiresin, 2012; Ahmad vd.,
2013; Korkmaz vd., 2013; Calkin, 2014; Taksim, 2014; Karakoyunlu, 2014; Basar ve Basim,
2015; Akman vd., 2015; Kale, 2015; Ayan, 2015; Bitmis vd., 2015; lyigiin vd., 2015; Biyik vd.,
2017; Yilmaz, 2018).

When the foreign literature is examined, Fuller et al. (1999) in their study States have selected
nurses as a sample in the United States. They have stated that transformational leadership has a
positive effect on the job satisfaction of employees. Pillai, et.al. (1999) have found results that
explain the relationship between leadership behavior and job satisfaction. Loke (2001) has found
in their study on healthcare workers in Singapore that there is a significant relationship between
the behavior of the leaders and the job satisfaction of the employees. Dilek (2005) has examined
the effect of transformational and operational leadership perception on job satisfaction. At the end
of the study, it is concluded that both leadership types significant affect the job satisfaction. Kurt
(2010) has found that transformational leadership has a positive and significant effect on job
satisfaction as a result of the study conducted on 58 managers from 15 firms operating in Istanbul,
Kocaeli and Bursa. Ahmad, et.al. (2013) have examined the effect of leadership styles on job
satisfaction in their study on 33 nurses in Malaysian health sector. As a result of the research, they
have stated that transformational leadership affects job satisfaction more than interactive
leadership. Magsood et al. (2013) have examined the relationship between leadership styles and
job satisfaction in the telecommunications sector in Pakistan. As a result of the study, they have
stated that the transformational leadership style positively affects the job satisfaction of the
employees. Gharibvand et al. (2013), in their study on 180 employees working in the
semiconductor sector have pointed out that there is a relationship between transformational
leadership and job satisfaction. Biyik et al. (2017) have examined the effect of ethical leadership
perception on employee satisfaction in their study conducted on 171 staff who work as a general
manager of a white goods firm. The results of the research show that ethical leadership applied
by managers in organizations positively affect job satisfaction. Yilmaz (2018) has investigated
the relationship between charismatic leadership and job satisfaction in his study conducted on 441
people working in the service sector. The research results have revealed that charismatic
leadership reduces job satisfaction.

When the literature is examined, it is seen that there has been an increasing number of studies on
paternalist leadership in both Turkish and foreign literature in recent years. (eg, Aycan, vd.,2000;
Aycan ve Kanungo, 2000; Farh ve Cheng, 2000; Pasa, 2000; Pasa, vd., 2001; Aycan ve Pasa,
2003; Pellegrini vd., 2010;; Mansur vd., 2017; Yildiz, 2017; Yener ve Arslan, 2017; Sevgi, 2018).
In recent years, studies focused on job satisfaction and work performances have begun to increase
in both domestic and foreign literature. However, despite the rapid increase, paternalist leadership
which is studied in terms of other organizational subjects (organizational loyalty, leader-member
interaction and mobbing) has been rarely examined in terms of its effects on job satisfaction and
employee performance (Yetim ve Yetim,2006; Chu, 2010; Pellegrini vd., 2010; Nal ve Tarim,
2017). When considered all these explanations, it is normal to expect that paternalist leadership
has a positive effect on both job satisfaction and performance in collectivist cultures such as
Turkey, when considered in the framework of the cultural context.

Job Satisfaction (JS)
Paternalist Leadership
Family Environment (FE)
Interested in Employees (IE)
Expectation of loyalty and Job Performance (JP)
deference (ELD)
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Figure 1. Research Model

Methodology

The sampling of the study consists of 149 research assistants. Data have been collected by survey.
A short version of Aycan et.al. (2013) scale was used for questions related to paternalist leadership
in preparing questionnaires.Scale is a 6-point Likert-type scale. Because the original scale has
been translated into Turkish by Aycan, in order not to change it, it is directly used in the study.
Answers to the expressions in the scale are prepared as follows: 1- Strongly Disagree; 2- |
Disagree; 3- Partially Disagree; 4- Partly agree; 5- | agree and 6 - Strongly Agree. For questions
related to job satisfaction, Weiss et al. (1967) and their Minnesota Job Satisfaction Scale, which
was translated into Turkish by Baycan (1985), is used. Expressions on the scale of 5-point Likert
type are expressed as follows: 1- | am not satisfied at all; 2- A Little Satisfied; 3- Intermediate
Satisfaction; 4- Satisfied and 5- Very Satisfied. For the performance of employees, the version of
Goris et al. (2000), translated into Turkish by Aslan (2015), is used. In this 5-point Likert type
scale, there are answers such as 1- Strongly Disagree; 2- | disagree; 3- No Idea; 4- Agree and 5-
Strongly Agree.

When analyzing the data, factor analysis is conducted to determine the size of the questions in the
scales. Correlation analysis is then performed in order to measure the relationships between
paternalist leadership perception, job satisfaction and overlapping performance. Finally,
regression analyzes are conducted to measure the effect of paternalist leadership perception on
job satisfaction and employee performance.

Empirical Findings

The sampling of the study consists of 149 research assistants. Datas have been collected by
survey. For the questions regarding paternalist leadership, short version of the paternalist
leadership scale of Aycan et.al. (2013) is used. Scale is a 6-point Likert-type scale. Because the
original scale has been translated into Turkish by Aycan, in order not to change it, it is directly
used in the study. Answers to the expressions in the scale are prepared as follows: 1- Strongly
Disagree; 2- | Disagree; 3- Partially Disagree; 4- Partly agree; 5- | agree and 6 - Strongly Agree.
For questions related to job satisfaction, Weiss et al. (1967) and their Minnesota Job Satisfaction
Scale, which was translated into Turkish by Baycan (1985), is used. Expressions on the scale of
5-point Likert type are expressed as follows: 1- | am not satisfied at all; 2- A Little Satisfied; 3-
Intermediate Satisfaction; 4- Satisfied and 5- Very Satisfied. For the performance of employees,
the version of Goris et al. (2000), translated into Turkish by Aslan (2015), is used. In this 5-point
Likert type scale, there are answers such as 1- Strongly Disagree; 2- | disagree; 3- No Idea; 4-
Agree and 5- Strongly Agree.

When analyzing the data, factor analysis is conducted to determine the size of the questions in the
scales. Correlation analysis is then performed in order to measure the relationships between
paternalist leadership perception, job satisfaction and overlapping performance. Finally,
regression analyzes are conducted to measure the effect of paternalist leadership perception on
job satisfaction and employee performance.

Conclusion

As a result of the factor analysis conducted on the paternalist leadership scale, it is seen that the
paternalist leadership scale is collected under 3 dimensions as in the original scale. Family
dimension of these dimensions consists of 4 statements, and interest dimension and expectation
of satisfaction dimension consist of 3 statements respectively. The fact that the scale was
translated into Turkish by the authors with many different languages led to a high rate of variance.
When the factor analysis results of the job satisfaction scale are examined, 2 expressions (from
time to time to do different things and the wages | receive) are excluded from the analysis because
they show adjacent effects. In this context, it is found that 18 items are distributed to one factor
and this factor explains 72,723% of the variance. Factor analysis results related to the employee
performance scale provide evidence that the scale is collected under a single factor with 6
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expressions as in the original scale. As a result of the findings, it is seen that this single factor
structure explains 77.687% of the total variance.

The assumption of normality is examined and it is concluded that the datas are distributed
normally. Correlation analysis is performed after assumptions of normality. Correlation analyzes
showed that paternalist leadership has a high degree of correlation with job satisfaction, and has
a moderate degree of correlation with employee performance. Moreover, the findings show that
the family environment sub-dimension of paternalist leadership is the dimension that has the most
relation with both job satisfaction and employee performance. After the correlation analysis,
regression analysis is performed. The findings of the analysis are summarized in Table 1.

Table 1. Analysis Results

g GG Model I Summary
F R R2? Diiz. R? D.W. P
Variables
42,487 ,684 ,468 ,457 1,751 ,000
Paternalist Leadership (Hi) Dependent Variable: Intrinsic Satisfaction
B t P
Constant 1,137 5,921 ,000
FE (Hiq) ,383 4,143 ,000
IE (H1) ,169 1,822 ,071
ELD (H;c) ,236 3,154 ,002
Tadependent Model II Summary
F R R2 Diiz. R? D.W. P
Variables
101,708 ,823 ,678 ,671 1,971 ,000
Paternalist Leadership (Hz) Dependent Variable: Extrinsic Satisfaction
B t P
Constant ,347 2,117 ,036
FE (Hzq) ,407 5,636 ,000
IE (H3zs) ,414 5,758 ,000
ELD (Hz) ,093 1,600 ,112
GG Model III Summary
F R R2 Diiz. R? D.W. P
Variables
15,611 ,494 ,244 ,228 1,399 ,000
Paternalist Leadership (Hs) Dependent Variable: Job Performance
B t P
Constant 2,201 10,901 ,000
FE (Hsq) ,267 2,409 ,017
IE (Hsp) ,087 ,793 ,429
ELD (Hsc) ,217 2,439 ,016
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