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oz

Bu arastirmamin amaci, paternalist liderlik algisimin ¢aligan sesliligi iizerindeki etkisini
ortaya koymaktir. Bu amagla tamami gida sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde ¢alisan 123
katilimcidan anket teknigi ile veri toplanmistir. Kullamlan anket formu, Paternalist Liderlik Olgegi
ve Calisan Sesliligi Olcegi ile birlikte orneklemin demografik ozelliklerini Glgmek iizere hazirlanmus
sorulardan olusmaktadir. Analiz sonuglarina gore, paternalist liderlik 6l¢eginin tiim alt boyutlari (is
yerinde aile ortam, is dist yasama katilma, sadakat ve itaat beklentisi) ile ¢calisan sesliligi arasinda
porzitif yonlii anlaml korelasyon bulunmaktadir. Ayrica paternalist liderligin is disi yasama katilma
alt boyutu, calisan sesliligi iizerinde pozitif yonlii anlamli etkiye sahiptir.
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JEL Swniflandirmasi: M10, M54

The Effect Of Paternalistic Leadership On Employee Voice: A Research On
Employees In The Food Industry

ABSTRACT

The aim of this study is to reveal the effect of employee’s perception of paternalist leadership
on their voice behavior. For this purpose, a survey was applied to 123 participants working in the
food industry. The questionnaire consists of Paternalist Leadership Scale, Employee Voice Scale and
demographic questions. According to the results, there are significant positive correlations between
all sub-dimensions of paternalist leadership scale (family environment at workplace, involvement in
non-work domain of employees’ lives, expectation of loyalty and deference) and employee voice. In
addition to this, as a sub-dimension of the paternalistic leadership, “involvement in non-work domain
of employees’ lives” has significantly positive effect on employee voice.
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GIRIS

Liderin bir oOrgiitte yapilan islerin biitiiniine hakim olmas: bugiinkii
kosullarda hemen her sektdrde ¢ok gii¢ hale gelmistir. Verilen kararlarin niteligi ve
orgiit isleyisinin etkinligi konusunda astlarin diisiince ve goriislerine olan ihtiyacin
artigina paralel olarak, giinimiiziin yiksek profilli ¢alisami igin isi ile ilgili
konularda s6z sahibi olma pratigi, is motivasyonunu ve Orgiite karsi tutumu

sekillendiren 6nemli bir faktor olarak belirmektedir. Bu noktada, caligsanlarin
pozitif bir tutum ve proaktif bir yaklasimla ise iliskin bilgi, goriis ve onerilerini dile
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getirmeleri olarak tanimlanabilecek calisan sesliligi kavrami dnemli bir olgu olarak
ortaya cikmaktadir. Arastirma sonuglari g¢alisan sesliligini; verilen kararlarin
kalitesini artirma, orgiitsel 6grenme ve gelisime katki saglama, calisanlarin ige karsi
olumlu tutumlar gelistirmelerine yardimeci olma gibi pek ¢ok olumlu ¢iktr ile
iligkilendirmektedir (Morrison, 2011). Diger taraftan, ¢calisanlarin yapici fikirlerini
paylagma, yani seslilik ortamina destek verme egilimleri, yoneticileri tarafindan
goriislerine deger verildigi, esenliklerinin 6nemsendigi yoniindeki orgiitsel destek
algilart arttik¢a gliclenmektedir (Duan vd., 2014). Bir orgiitte, cok seslilik ikliminin
ingas1, dogru liderlik bigiminin benimsenmesi ve dogru ast-iist iletisiminin tesis
edilmesi ile yakindan iliskili goriinmektedir.

Toplumsal kiiltlirlimiiziin bir parcast olan paternalist degerlerin is
yasaminda da kendisini hissettirdigi ve tlilkemizde orgiit kiiltiiriinii sekillendiren
onemli bir faktdr oldugu bilinmektedir (Aycan ve Kanungo, 2000). Yapilan
arastirmalar, geng nesli temsil edenler de dahil olmak iizere, iilkemiz ¢alisanlarinin,
liderlerinden, kendilerine aile sicakligi hissettirmesi, hem is hem 6zel yasama
iligkin ihtiyaglarina kol kanat germesi gibi babacan tavirlar bekledigini
gostermektedir (Glircan, 2018). Bu anlamda, disiplin ve otoriteyi babacan bir ilgi
ve yardimseverlik ile biitiinlestiren paternalist liderlik modeli (Westwood, 1997),
tilkemizde hakim liderlik ikliminin anlasilmasinda &zel 6neme sahiptir. Buna
ragmen, s6z konusu liderlik iletisimi igerisinde ¢alisan sesliligi davraniglarinin ne
sekilde gerceklestigi biiyiik 6l¢iide karanlikta kalmaktadir.

Arastirmanin  amaci, paternalist liderlik algisinin  galisan sesliligi
tizerindeki muhtemel etkisini ortaya koymaktir. Bu kapsamda, calisanlarin
paternalist liderlik algilar1 ve buna iliskin alt boyutlar ile ¢alisan sesliligi arasinda
iligki var mudir, varsa bu iliskilerin yonii nedir; s6z konusu degiskenler ¢alisan
sesliligini aciklamakta istatistiksel olarak anlamli kabul edilebilir mi gibi sorulara
yanit aranmaktadir. Arastirma, biiyiilk oranda sessizlik olgusuna odaklanilmig bir
ulusal arastirma ¢evresi igerisinde, ¢alisan sesliligine iliskin veriler sunuyor olmast
bakimindan &nem arz etmektedir. Ote yandan, ulusal kiiltiirel baglam icerisinde,
tarih boyunca oldugu gibi bugiin hala 6nemli bir yere sahip paternalist liderlik
bi¢iminin orgiit ortaminda seslilik olgusu tizerindeki etkilerini ortaya koymasi
bakimindan literatiire ve Orgiit icerisinde ¢ok seslilik iklimi yaratmaya c¢alisan
uygulayicilara katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

I. KAVRAMSAL CERCEVE

A. Paternalist Liderlik

En basit sekli ile paternalist liderlik, izleyicilere bir aile biiyligii veya baba
gibi davranmak seklinde tanimlanabilir (Aycan, 2006). Bir anlamda paternalist
lider, astlarin, is yerinin kapilar1 ardindaki yasamlarma da dahil olan, kisisel
problemlerine ilgi go6steren, is ve is harici yasama dair hedeflerini
gerceklestirmelerinde onlara destek olan lider tiiriidiir (Pasa vd., 2001). Paternalist
kiiltiiriin bigimlendirdigi baglam icerisinde bu lider-iiye iliskisinin temelinde,
liderin astlarina koruma saglamasi ve astlarin ise bunun karsiliginda kendilerini
lidere sadakat ve itaat gostermekle borglu hissetmeleri yatmaktadir (Pellegrini ve
Scandura, 2006). Buraya kadarki agiklamalar1 6zetleyecek olursak, liderin adeta bir
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ebeveyni andiran ilgi ile izleyicilerinin mesleki ve 6zel yagamlarina rehberlik ettigi;
bunun karsiliginda ise sadakat ve saygi bekledigi hiyerarsik bir iliski bigimi
anlasiimaktadir (Gelfand vd., 2007).

Aycan’a (2006) gore paternalist liderligi karakterize etmede bes temel
davranig 6n plana ¢ikmaktadir. Bunlar; is yerinde aile ortami yaratmak, astlar ile
yakin ve bireysellesmis iligkiler kurmak, ¢alisanlarin is dig1 yasamlarina katilmak,
sadakat beklemek ve statii farkliliklarina 6nem vererek otoriter davranmaktir. Farh
ve Cheng (2000) ise paternalist liderligi; “otoriterlik”, “yardimseverlik”, “diiriistlik
ve ahlak” olmak iizere {i¢ boyutlu bir model olarak incelemektedirler. Bu modele
gore paternalist liderin; yetki devretmekten kaginan, dikey iletisime agirlik veren,
yiiksek diizeyde kendine giiven sergileyen, astlarindan yiiksek performans
beklentisi igerisinde olan ve performanslarimi gelistirmeleri i¢in onlara rehberlik
eden otoriter bir yani vardir. Ayrica, ¢alisanlarina aile bireyleriymisgesine muamele
gosteren, 6zel problemlerinin ¢dziimiinde rehberlik eden, hem is hem de is disini
kapsayacak bigimde astlarinin yagamina biitiinciil bir ilgi sergileyen, hata yapmalari
durumunda onlara sahip ¢ikan yardimseverlik yani s6z konusudur. Diiriistlik ve
ahlak boyutu ise astlarinin ¢ikarlarini bireysel ¢ikarlarinin 6niinde tutma, otoritesini
kotiiye kullanmaktan kacinma ve gerek kisiligi gerekse isine karsi tutumu ile
izleyicilerine 6rnek teskil etme gibi 6zellikleri ile ilgilidir.

Paternalist bir kiiltiirel baglamin varliginda, paternalist liderlik
davranisinin ¢alisanlarin ise karsi tutumlar {izerinde olumlu etkiye sahip oldugu
goriilmektedir. Yapilan arastirmalar, paternalist liderligin astlarin is doyumunu
yukselttigi (Uhl-Bien vd., 1990), lider-iiye etkilesimini gii¢lendirdigi (Martinez,
2003), orgiitsel baglilik (Pellegrini vd., 2010) ve giiven (Apaydin, 2017) diizeyini
artirdig1 yoniinde sonuglar vermektedir.

B. Calisan Sesliligi

Ingilizce kaynaklarda “employee voice” olarak karsimiza ¢ikan kavramin
Tiirkce karsiligi konusunda literatiirde fikir birligi saglanamadig1 anlasilmaktadir.
Bu durum, calisan sesliligi olgusunun bir arasgtirma alani olarak ilgi gormeye
baslamasinin ¢ok eskilere dayanmayisi ile ilgili olabilir. S6z konusu olgunun
karsiligr olarak cesitli yayinlarda; calisan sesi, calisanin ses verme davranisi,
calisganin ses ¢ikarma davranist veya isgoren sesliligi gibi kullanimlara
rastlamaktayiz (Sehitoglu, 2012; Bulut ve Meydan, 2018; Ergiil vd., 2017; Arslan
ve Yener, 2016).

En basit tanimu ile ¢alisan sesliligi, orgiit calisanlarinin i yerindeki cesitli
konulara iligskin goriis veya Onerilerini bilingli olarak ifade etmeleridir (Van Dyne
vd., 2003). Bu fikir veya oneriler, mevcut durumu elestirmekten ziyade gelistirme
amaci tastyan, degisime yonelik, yenilik¢i katki ¢abalar1 bigiminde anlagilmalidir
(Van Dyne ve LePine, 1998). Diger bir ifade ile ¢alisan sesliligi, ¢alisanlarin
fikirlerini yapici amaglarla dile getirmeleri davramisinin karsiliginda kullanilan
kavramdir (Tangirala ve Ramanujam, 2008). Ayrica bunlar, herhangi bir
zorunluluk dolayisiyla degil fakat istege bagli olarak ortaya konan davranislardir
(Morrison, 2011).
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Van Dyne ve arkadaslar1 (2003); olumlu sosyal seslilik, savunmaci seslilik
ve kabullenici seslilik olmak iizere ii¢ seslilik tiirli tanimlamislardir. Buna gore
olumlu sosyal seslilik, kisinin tiim orgiitiin ¢ikarina olacak sekilde ve is birligi
yapmak amaciyla fikir, bilgi veya goriislerini ortaya koymasidir. Cesitli konularda
¢Oziim Onerileri veya degisim olanaklari sunmak, bu tiir seslilige ornektir. Kisinin
kendini savunma kaygisi ile goriis beyan etmesi ise savunmact seslilik olarak
adlandirilmaktadir. Kabullenici seslilik ise kisinin fikir birligini veya destegini
ifade etme yoOniindeki davranislarina verilen addir.

Literatlirdeki bilgiler, ¢calisan sesliliginin, orgiitteki tatminsizlik yaratan bir
durum neticesinde ¢alisanlarda otaya ¢ikabilecek yapici bir tepki bigimi oldugunu
ve ifade 6zgiirliigii bakimindan elverigli bir ortam sunan kiiltiirlerde, yonetimin
etkinligini artiran 6nemli bir ara¢ olarak ortaya ¢iktigini géstermektedir (Oral Atag,
2018). Ayrica, seslerinin dikkate alinmasi, bir Orgiitiin c¢alisanlarinin Grgiit
amaclarin1 benimseme diizeylerini ve orgiite olan bagliliklarini giiclendiren 6nemli
bir faktordiir (Farndale vd., 2011).

C. Liderlik ve Cahsan Sesliligi Arasindaki iliski

Calisan sesliligine etkisi olan faktorleri bireysel ve baglamsal faktorler
olmak {izere iki grupta siniflandirmak miimkiindiir (Morrison, 2011). Literatiirdeki
aragtirmalardan, calisanlarin islerine karsi tutumlari, Orgiite olan bagliliklari,
performans diizeyleri, is tecriibeleri ve orgiit hiyerarsisi icerisindeki konumlar1 gibi
bireysel birtakim degiskenlerinin seslilikleri iizerinde etkili oldugu anlagilmaktadir
(Kassing, 1998; Detert ve Burris, 2007; LePine ve Van Dyne, 1998; Fuller vd.,
2006). Calisan sesliligine etki eden baglamsal faktorlerin ise orgiitteki egemen
liderlik anlayisi ile yakindan iliskili degiskenler oldugu géze carpmaktadir. Ornegin
orgiit yapisinin dikligi, ¢alisanlarin fikirlerini paylasma olanaklarini sinirlarken
basikligi bu anlamda daha elverisli sartlar sunmaktadir (Morrison ve Milliken,
2000). Liderin astlart ile iletisime agik ve onlar1 dinlemeye istekli olusu ile orgiitte,
calisanlarin fikirlerini paylagsmalarini destekleyici bir kiiltiirlin inga edilmesi bu
anlamda onemli faktorler olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Detert ve Burris, 2007,
Dutton vd., 1997). Esasen ¢aligsanlarin ¢esitli konulardaki yapici fikirlerini, 6rgiileri
icerisinde etkin olarak paylasabilecekleri yoniinde bir inang gelistirmeleri, liderin,
cok sesliligin desteklendigi bir orgiit iklimi yaratmasimin neticesinde miimkiin
olmaktadir (Frazier ve Fainshmidt, 2012).

Bir Orgiitte, calisan davranislar1 {izerindeki en oOnemli baglamsal
etkenlerden birinin yoneticilerin hakim liderlik stili oldugunu; bu anlamda ana
otorite figiirii olarak liderin, Orgiitsel davranis {izerinde merkezi rolii elinde
tuttugunu sdylemek yerinde olacaktir (Zhang vd., 2015). Bir goriise gore, liderin
calisan sesliligi iizerindeki etkisi iki temel olguya dayanmaktadir. ilk olarak, lider,
calisanin dile getirdigi sorunu ¢ozecek yegane kisi olarak seslilik olgusunun 6nemli
bir tarafidir. Ikinci olarak ise, orgiitte 6diil ve ceza kaynaklarini elinde bulunduran
kisi olmas1 sebebiyle, seslilik davranigina bunlarin hangisi ile karsilik verecegine
bagli olarak, ¢alisanlar1 bu anlamda daha istekli veya isteksiz kilan kisidir (Xiao ve
Pan, 2017).
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Mevcut literatiir, cesitli liderlik bicimleri ile ¢alisan sesliligi arasindaki
iligkileri ortaya koymaktadir. Detert ve Burris (2007) tarafindan {i¢ bini askin
restoran c¢alisani lizerinde yapilan arastirma, doniisiimcii liderligin calisan sesliligi
davranisint olumlu yonde etkiledigini ortaya koymaktadir. Duanxu ve
arkadaslarinin (2015) Cinli ¢alisanlar iizerine yaptiklar arastirma etik liderligin de
calisan sesliligi lizerinde benzer bir etkisi oldugunu gostermektedir. Henderson
(2013) ise ABD’li calisanlar iizerinde yaptig1 arastirmada, hizmetkar liderligin
calisan sesliligi iizerinde giiglii bir etkisi oldugunu tespit etmistir. Bulut ve
Meydan’in (2018) Tirkiye’de kamu sektorii c¢alisanlari iizerinde yaptiklar
arastirmada ise calisan sesliligi ile gorev odakli liderlik tarz1 arasinda pozitif yonlii
anlamli iligki oldugu goriilmiistiir.

Chan (2013), Hong Konglu caliganlar iizerinde yaptigi arastirmada,
paternalist liderligin ahlaki boyutunun galisan sesliligini olumlu yonde, otoriterlik
boyutunun ise olumsuz yonde etkiledigini bulmustur. Liu ve Liu (2017) ise Cinli
calisanlar tizerinde yaptiklar1 arastirmada, paternalist liderligin ahlaki ve
yardimsever boyutunun ¢alisan sesliligini olumlu yonde; otoriterlik boyutunun ise
olumsuz yonde etkiledigine iliskin sonuglara ulasmislardir. Literatiirde bu iliskiyi
Olcen fazla arastirma bulunmadigi goze carparken, Tirkiye ornekleminde bu
iligkinin gerceklesme bi¢imi ayrica merak konusu olmaktadir. Diger bir ifade ile
yapilan arastirmalar, calisan sesliligi ile liderlik stilleri arasinda yakin bir iligki
oldugunu ortaya koymakla birlikte, bizim kiiltiirlimiiz igerisinde 6n plana ¢ikan
onemli bir olgu olarak paternalist liderligin muhtemel etkileri konusunda yeterli
veriyi sunmaktan uzaktir. Bu arastirmanin temel motivasyonu, bu noktadan
hareketle, paternalist liderlik bi¢iminin ¢alisan sesliligi ile iliskisini ve s6z konusu
olgu lizerinde herhangi bir etkisi olup olmadigini ortaya koyma arzusudur. Buraya
kadar yapilan agiklamalarin 1s181nda, asagida yer alan hipotezler gelistirilmis ve
arastirmanin ilerleyen kisimlarinda test edilmistir:

Hi: Paternalist liderlik algisinin, igyerinde aile ortami yaratma

boyutu ile ¢calisan sesliligi arasinda pozitif yonlii anlamli iliski vardur.

Ho:  Paternalist liderlik algisimin, c¢alisanlarin is  disi
yasamlarina katilma boyutu ile ¢calisan sesliligi arasinda pozitif yonlii

anlamly iligki vardur.

Hs: Paternalist liderlik algisinin, ¢alisanlarindan sadakat ve
itaat beklentisi boyutuyla c¢alisan sesliligi arasinda pozitif yonlii
anlamly iligki vardr.

Ha: Paternalist liderlik algisi, ¢alisan sesliligini agiklamada

istatistiksel olarak anlamli bir degiskendir.

II. YONTEM

Bu arastirma nicel yonteme uygun olarak tasarlanmistir ve anket teknigi ile
toplanan kesitsel verilerin analize tabi tutulmasi neticesinde elde edilen bulgular,
ilerleyen bagliklar kapsaminda sunulmustur. Arastirma O6rneklemine uygulanan
anket formu iki Ol¢cekten ve demografik verileri dlgmek iizere hazirlanmig 8
maddelik bir soru formundan olugsmaktadir. Anketler, yapilan firma ziyaretlerinde,
aragtirmaci tarafindan katilimcilara elden dagitilmis ve geri toplanmustir. Elde
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edilen veriler IBM SPSS ve Amos paket programlar1 yardimi ile dogrulayici faktor,
giivenilirlik, korelasyon ve hiyerarsik regresyon analizlerine tabi tutulmustur.

A. Orneklem

Aragtirma anketleri, Manisa ilinde mubhtelif gida iiretim isletmelerinde
calisan beyaz ve mavi yakali 175 calisana ulastirilmig; veri toplama siirecinin
sonunda 136 kullanilabilir anket formu elde edilmistir. Verilerin analize
hazirlanmas1 asamasinda Mahalanobis uzakliklar1 iizerinden u¢ degerler tespit
edilmis ve 13 anket formu analiz dis1 birakilmistir. Bdylece analizler, 123
katilimcinin yanitlar tizerinden gergeklestirilmistir.

Orneklemin demografik 6zellikleri Tablo 1°de 6zetlenmektedir. Buna gore
orneklemin %41,5’1 kadin, %58,5’1 erkektir. Yaglar1 18 ila 61 arasinda degisen
katilimcilarin yas ortalamasi 35,5°tir. Yaklasik %67’si evli olan 6rneklemin biiytlik
boliimiiniin ilkogretim ve lise mezunu oldugu (yaklasik %75 oraninda) ve yaklagik

%71’inin mavi yakali ¢alisan oldugu goriilmektedir.
Tablo 1: Omeklemin demografik yapisi

Degisken Sikhik Oran(%)

Cinsiyet Kadin 51 415
Erkek 72 58,5
Yas 18-39 yas arasi 82 66,7
40-61 yas arasi 41 33,3
. Evli 82 66,7
Medeni Durum Bekar a1 333
Tlkdgretim 55 44,7
Lise 37 30,1
Egitim Durumu On lisans 14 11,4
Lisans 16 13,0

Lisansiistii 1 0,8
1 yildan az 34 27,6
Mevcut Yonetici ile 1-3 yil arasi a4 358
Gecirilen Siire 4-6 y1l arasi 23 18,7
7-9 y1l arast 14 11,4

10 y1l ve iizeri 8 6,5
ke e e e e e Kadin 21 17,1
Yoneticinin Cinsiyeti Erkek 102 82.9
1 yildan az 19 15,4
1-3 yil arast 35 28,5
Toplam is Deneyimi 4-6 y1l aras1 27 22,0
7-9 yil arasi 19 15,4
10 y1l ve tizeri 23 18,7
Sirketteki Pozisyonu Efﬁzyzlil;ih zg 33:?

B. Veri Toplama Araclan

Katilimeilarin paternalist liderlik algilarin1 6lgmek iizere 6rnekleme Aycan
ve arkadaslar1 (2013) tarafindan gelistirilen Paternalist Liderlik Olgegi kisaltilmis
formu uygulanmustir. Olgek; “is yerinde aile ortami”, “is disi yasama katilma”,
“sadakat ve itaat beklentisi” olmak {iizere Ui¢ alt boyuttan ve 10 maddeden
olusmaktadir. Katilimcilardan, 6l¢ekte bulunan ifadelerin kendi durumlari ile ne
Olgiide Ortlistiigiint, “hi¢ katilmiyorum” diizeyinden “tamamen katiliyorum”

diizeyine uzanan besli Likert tipi bir 6lgek iizerinde belirtmeleri istenmistir.
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Aycan ve arkadaslart (2013) tarafindan yapilan calismada Olcegin
Cronbach’s alpha degeri 0,83’tlir. Bu aragtirmada elde edilen veriler ile yapilan
giivenilirlik analizlerinde 6l¢egin tamamu icin elde edilen Cronbach’s alpha degeri
0,92°dir. Alt boyutlara ait degerler ise sdyledir: Is yerinde aile ortami (0,92), is dist
yasama katilma (0,87), sadakat ve itaat beklentisi (0,61). Olgegin ii¢ faktorlii
yapisini dogrulamak i¢in dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Analiz sirasinda
0lcek maddelerinden biri, diisiik faktor yiiklemesi (0,380) sebebiyle olcekten
cikarilmis; analizlere 9 maddeli ve ii¢ boyutlu yapi ilizerinden devam edilmistir.
Amos programinin sundugu modifikasyon onerileri dogrultusunda birinci ve ikinci
maddelerin hata varyanslar1 birlestirilmistir. Yapilan nihai analiz sonucu elde
edilen uyum 1iyiligi degerlerinin kabul edilebilir sinirlar igerisinde oldugu
goriilmiistiir (RMSEA=,073; %?=37,935; y*df=1,649; CFI=,98 GFI=,94). Sekil 1,
ikinci diizey dogrulayici faktor analizi (DFA) sonucunu 6zetlemektedir.

Sekil 1: Paternalist Liderlik Olgegi 2. Diizey DFA Sonucu

paternalistliderlik

Aragtirmada kullanilan diger 6lgek, Van Dyne ve LePine (1998) tarafindan
olusturulmus olan calisan sesliligi 6lgegidir. Bu ¢calismada 6lgegin Arslan ve Yener
(2016) tarafindan Tiirkgeye uyarlanmis hali kullanilmistir. 6 maddeden olusan
Olgek tek boyutlu olarak tasarlanmistir. Katilimcilardan, s6z konusu 6 ifadeye ne
Olciide katildiklarimi besli Likert tipi bir ol¢ek iizerinde belirtmeleri istenmistir.
Arslan ve Yener’in (2016) arastirmasinda 6l¢egin Cronbach’s alpha degeri 0,73
olarak hesaplanmistir. Bu arastirmada elde edilen verilerle yapilan giivenilirlik
analizi sonucu 8lgegin Cronbach’s alpha degeri 0,89 olarak bulunmustur. Olgegin
tek boyutlu yapisin1 dogrulamak {izere birinci diizey dogrulayici faktdr analizi
yapilmistir. Programin modifikasyon onerileri dogrultusunda {i¢ maddenin hata
varyanslar1 birlestirilmistir. Son durumda modelin uyum iyiligi degerlerinin kabul
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edilebilir smurlar igerisinde oldugu goriilmiistir (RMSEA=,047; %%=,8,902;
¥2/df=1,272; CFI=,99 GFI=,98). Sekil 2, calisan sesliligi 6l¢egi ile gerceklestirilen
birinci diizey dogrulayici faktor analizinin sonuglarini 6zetlemektedir.
Sekil 2: Calisan Sesliligi Olgegi 1. Diizey DFA Sonucu

.84

Srgutselseslilik

C. Bulgular

Aragtirma degiskenlerine ait carpiklik ve basiklik degerlerinin (cinsiyet:
carpiklik=-,351, basikitk=-,1,908; yas: carpiklik=,402, basiklik=-,540; medeni
durum: ¢arpiklik=,716, basiklik=-1,512; egitim durumu: ¢arpiklik=,897, basiklik=-
,329; mevcut yonetici ile gegirilen siire: ¢arpiklik=,706, basiklik=-,346;yoneticinin
cinsiyeti: carpiklik=-1,772, basiklik=1,158; toplam is deneyimi: c¢arpiklik=,202,
basiklik=-1,153; sirketteki pozisyon: ¢arpiklik=-,923, basiklik=-1,168; is yerinde
aile ortami: carpiklik=-1,198; basiklik=1,538; is dist yasama dahil olma:
carpiklik=-,963, basiklik=1,459; sadakat ve itaat beklentisi: carpiklik=-,275,
basiklik=-,224; paternalist liderlik: carpiklik=-,543, basiklik=-,006, c¢alisan
sesliligi: carpiklik=-,709, basiklik=1,226) +2 ve -2 degerleri arasinda degistigi;
dolayisiyla normal dagilima uygunluk kosulunu yerine getirdikleri goriilmiistiir
(George ve Mallery, 2010).

Aragtirmada kullanilan 6lgekler ve bunlara ait alt boyutlarla elde edilen
degiskenlerin ortalamalarinda demografik faktorlere gore anlamli farkliliklar
bulunup bulunmadigini anlamak i¢in t-testleri ve ANOVA analizleri yapilmigtir.
Cinsiyet degiskeni baz alinarak yapilan t-testine gore kadin ve erkek katilimeilarin
seslilik ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir. Diger taraftan,
erkek katilimcilarin paternalist liderlik algilarina iligkin puanlarmin kadinlara
oranla yiiksek oldugu goriilmiistiir (ta21=-2,523; p<0,05; kadin ort.=3,93, erkek
ort.=4,23). Paternalist liderlik 6l¢eginin alt boyutlarindan hangileri arasinda fark
olduguna bakilmis; is dig1 yasama katilma (t121=-2,715; p<0,05; kadin ort.=3,82,
erkek ort.=4,20) ile sadakat ve itaat beklentisi (tu21=-2,198; p<0,05; kadin
ort.=3,91, erkek ort.=4,18) alt boyutlarinda erkeklerin puanlarinin kadinlara oranla
anlaml diizeyde yiiksek oldugu goriilmiistiir. Katilimeilarin medeni durumu baz
almarak yapilan t-testi sonucunda is dis1 yasama katilma ve calisan sesliligi
degiskenlerinde anlamli farkliliklar oldugu goriilmiistiir. Buna gore, evlilerin is dis1
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yagsama katilma skorlari (ta21=-2,071; p<0,05; evli ort.=4,15, bekar ort.=3,81) da
seslilik skorlart da (ta21=-2,164; p<0,05; evli ort.=4,25, bekar ort.=3,94) bekarlara
gore anlamli diizeyde yiiksektir. Yapilan t-testlerinde, katilimeilarin skorlarinin
yas, yOneticinin cinsiyeti ve sirketteki pozisyon degiskenlerine gore anlamli bir
farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Yapilan ANOVA analizleri sonucunda,
katilimeilarin egitim durumu, mevcut yonetici ile ¢alisma siiresi ve toplam is
deneyimine iliskin farkliliklarinin ¢aligsan sesliligi veya paternalist liderlik algisi
degiskenlerinde anlamli bir farkliliga yol agmadig goriilmiistiir.

Arastirma degiskenleri arasindaki iliskileri ve bunlarin yoniinii tespit etmek
icin korelasyon analizi yapilmigtir. Degiskenlere ait ortalama, standart sapma ve
korelasyon katsayilar1 Tablo 2°de gosterilmistir.

Tablo 2: Aragtirma Degiskenleri Arasindaki Korelasyonlar

Degiskenler 12 3 4 5 6 7 8 9 10 1 12 3
1. Cinsiyet

2. Yas 166°

T3MedemD. 035 67"

"4 EgtmD. -0 M6 305¢

TS¥enileCal S 112 3604 302 088

C6Nonsfimn Cin. 101 271% 275 .02 00

TTToplamlsDen 008 MY 36 1B S0¢ 236°

“8SukettckiPoz. -0 006 02 4R -030 041 L Mor

o Ve Allc Ot 61 002 001 003 0T 23 .02 006
101D Vag Kat.  M0% 28 050 I3 81 0690 01 011 647

11.50d. Ttaat Bk, 196" 089 136 2200 017 094 058 05 B¢ 6867 -
1Paternalist Lid. ~ 224* 111 160 =097 112 71 004013 007 890 7797
13.Calisan Seslilign 170 198 07 026 073 163 A8 19 S0 612¢ 4007 615

Ortalama 159 354 133 1,95 233 1.83 194 L7 417 404 407 411 415

—

Standart Sapma 067 049 103 047 1.26 119 0,38 135 046 0,78 0,79 0.66 0,68

*p< 05, **p< 01; N=12

Tabloda goriildiigli iizere, arastirma verileri ile hesaplanan toplam
paternalist liderlik algis1 degiskeni ile ¢alisan sesliligi degiskeni arasinda pozitif
yonli anlamli bir iligki vardir (r(123)=,615, p<,01). Paternalist liderlik algisinin alt
boyutlari olan ig yerinde aile ortamm (r(123)=,501, p<,01), is dis1 yagama katilma
(r(123)=,612, p<,01), sadakat ve itaat beklentisi (r(123)=,490, p<,01) degiskenleri
ile calisan sesliligi arasinda da benzer sekilde pozitif yonlii anlaml iliskiler tespit
edilmistir. Boylece aragtirma verilerinin Hi, Hz ve Hs hipotezlerini destekledigi
gorilmiistiir.

Paternalist liderlik algisinin alt boyutlari olan is yerinde aile ortamu, is dis1
yasama katilma, sadakat ve itaat beklentisi degiskenlerinin, c¢alisan sesliligi
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iizerindeki etkisini tespit etmek icin hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir.

Analizin sonuglar1 Tablo 3’°te gosterilmistir.
Tablo 3: Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari

Calisan Sesliligi
Degiskenler Model 1 Model 2
B S. H. B B S. H. B

Cinsiyet ,221 127 ,162 ,026 ,104 ,019
Yas ,003 ,008 ,049 ,004 ,007 ,061
Medeni D. -,220 ,181 -,155 -,059 ,146 -,042
Egitim D. ,001 ,071 ,002 ,015 ,058 ,023
Yon. ile Cal S. -,039 ,065 -,069 -,079 ,053 -,140
Yoneticinin Cin. ,166 171 ,093 ,106 ,144 ,059
Toplam is Den. ,031 ,060 ,063 ,061 ,048 122
Sirketteki Poz. -,122 ,155 -,083 -,140 124 -,095
is Yer. Aile Ort. 137 ,088 ,159
is Dis1 Yas. Kat. ,357 ,101 419"
Sad.ve itaat Bek. ,115 ,102 ,116
R ,314 ,665

R? ,099 ,443

AR? ,099 ,344

Diizeltilmis R? ,035 ,387

*p<,05; N=123

Hiyerarsik regresyon analizinde birinci adimda, arastirmanin demografik
degiskenleri olan cinsiyet, yag, medeni durum, egitim durumu, mevcut yonetici ile
birlikte siirdiiriilen ¢aligma siiresi, yoneticinin cinsiyeti, toplam is deneyimi ve
calisanin sirketteki pozisyonu modele dahil edilmistir. Analiz sonucu, s6z konusu
degiskenlerin regresyon modeline anlamli katki yapmadiklarmi gostermistir
[Fe.114=1,56, p=,145>0,05]. Ikinci adimda ise demografik degiskenlerin yani sira
modele paternalist liderlik algisinin ii¢ alt boyutunu olusturan, is yerinde aile ortam1
yaratma, is dis1 yasama katilma, sadakat ve itaat beklentisi degiskenleri de dahil
edilmistir. Boylece, demografik degiskenlerin galisan sesliligi {izerindeki etkisi
kontrol edilirken, paternalist liderlik algisinin ¢alisan sesliligi tizerindeki etkisi
tespit edilmistir. Tkinci modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmiistiir
[Fa1114=8,01, p=,000<0,05]. ikinci grupta yer alan degiskenlerin regresyona
girmesi ile birlikte modelin agiklama giiciinde 6énemli bir artig gdzlenmistir. Buna
gore, paternalist liderlik algisinin alt boyutlarinin modele girmesi, calisan
sesliligindeki %34’liik ilave varyansi agiklamigtir. Biitiin bagimsiz degiskenlerin
regresyona dahil oldugu bu modelde yalnizca is disi yasama katilma (p=0,419,
p<0,05) degiskeninin modele anlamli katki sagladigi anlasilmaktadir. Tiim
bagimsiz degiskenlerin, ¢alisan sesliliginde yaklasik %39’luk varyansi agikladigi
bulunmustur. Bdylece arastirma verilerinin Hs hipotezini kismen destekledigi
sOylenebilir.

SONUC ve ONERILER

Bu calisma temel olarak paternalist liderligin alt boyutlar1 olan is yerinde
aile ortamu, is dis1 yasama katilma ve sadakat ve itaat beklentisi degiskenleri ile
calisan sesliligi arasindaki iligkiye odaklanmaktadir. Sonuglar, ¢alisan sesliliginin
her ti¢ boyut ile pozitif yonlii korelasyon gosterdigini ortaya koymaktadir. Diger
yandan, gerceklestirilen regresyon analizi, c¢alisan sesliligine anlamli katki
saglayan tek alt boyutun i dis1 yagama katilma boyutu oldugunu gostermistir. Bu
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durumda, liderin astlarina 6zel hayatlarini da kapsayan biitiinciil bir ilgi
gostermesinin, ¢alisanlarin yapici fikirlerini paylasma ve boylece orgiite katki
saglama sorumlulugunu ve bagliligin1 gosterme egilimlerinde anlamli bir artisa
neden oldugu sdylenebilir. Bu hali ile arastirmanin sonuglari, Liu ve Liu (2017)
aragtirmasinin paternalist liderligin yardimseverlik boyutunun calisan sesliligi
tizerinde pozitif yonli anlamli etkisi oldugu yoniindeki bulgulari ile ortiismektedir.
S6z konusu arastirmada yer alan yardimseverlik boyutu, liderin astlarina is
iligkisinin 6tesinde aile yasamini da kapsayacak sekilde kisisel bir ilgi gdstermesi
ve bir problem yasamalari durumunda kaygi ve destek gostermesi olarak
aciklanabilir.

Aragtirmanin 6zgiin degerinin, yazinda golgede kalmis bir alan olan seslilik
ve paternalist liderlik konularinda ¢aligsanlarin tutum ve algilarina iligskin bulgular
sunmast ve iki kavram arasindaki iligkiye 1s1k tutuyor olmasinda yattig
diisiiniilmektedir. Arastirmanin tek bir sektdrde gerceklestirilmis olmasi, gida
sektoriine iliskin saf veriler saglamasi bakimindan olumlu olmakla birlikte,
ormeklemin dar tutulmasma neden olmasi bakimindan bir kisit sayilabilir.
Dolayisiyla daha genis orneklemlerle ve farkli sektdrlerde gergeklestirilecek
arastirmalar literatiire katki saglayacaktir. Ayrica, s6z konusu degiskenler
arasindaki iligkide rol oynamasi muhtemel diger degiskenleri de hesaba katarak
kurgulanacak modellerin literatiirii zenginlestirecegi sdylenebilir. Ornegin, kiiltiir
ile ¢cok yakindan iligkili bir olgu olan paternalist liderlik ile seslilik arasindaki
iligkide, ¢alisanlarin belirsizlikten kaginma, giic mesafesi, kolektivizm skorlar1 gibi
bireysel degiskenlerin nasil bir rol oynadigi ileriki arastirmalarla aydinlatilabilir.
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SUMMARY

Under the current conditions, it is very difficult for the leader to dominate
the work done in an organization. The leader's need for subordinates' thoughts and
views on the quality of the decisions and the effectiveness of the organization has
increased. In addition, for today's high-profile employees, the practice of having a
say in work-related issues has become an important factor shaping work motivation
and attitude towards the organization. At this point, the concept of employee voice,
which can be defined as employees’ expression of their knowledge, opinions and
suggestions with a positive attitude and proactive approach, emerges as an
important phenomenon.

It is known that paternalists values of our culture can be felt in business life
as well, as they are and important factor shaping the organizational culture in our
country. Research shows that the employees of our country, including those
representing the young generation, expect paternalistic attitudes from their leaders
such as making them feel family warmth or sharing their needs for both professional
and private life. In this sense, the paternalist leadership model, which integrates
discipline and authority with paternal interest and charity, has a special importance
in understanding the prevailing leadership climate in our country. Nevertheless, the
way in which voice behavior occurs within the leadership communication is largely
obscured.

This study aims to reveal the possible effect of paternalistic leadership
perception on employee vocalism. In this context, the study seeks to answer
guestions such as whether there is a relationship between employee perceptions of
paternalist leadership and related sub dimensions and employee voice; if any, what
is the direction of these relationships; are these variables considered statistically
significant in explaining employee voice. For this purpose, data were collected
from 123 people working in food sector in Manisa. The questionnaire applied to
the research sample consists of two scales and 8 demographic questions. Paternalist
leadership scale and employee voice scale were used in the study. Correlation
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analysis was used to examine the relationship between subdimensions of
paternalistic leadership and employee voice, and hierarchical regression analysis
was used to examine the effect of paternalistic leadership perception on employee
voice behavior. The t-tests and ANOVA analyzes were performed in order to
determine whether there were significant differences in the means of the variables
obtained with the scales used in the study and their sub-dimensions according to
demographic factors. The results show that employee voice correlates positively
with all three sub-dimensions of paternalistic leadership. In the regression analysis,
it was seen that the only dimension that contributed significantly to employee voice
was the dimension of participation in non-work life.
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