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Oz

Isletmelerde calisanlarin calisan performanst tizerinde etki sahibi olabilecek en 6nemli faktorlerden birinin
liderlik tarzi oldugu bilinmektedir. Liderin astlarim1 koordine etme, motivasyonlarii artirabilme,
farkindaliklar {izerinde etki yaratabilme ve belirli bir hedefe ulasma konusunda isteklilik diizeylerini
belirleyecek olan liderin sahip oldugu liderlik tarzidir. Organizasyonun veya kurulusun basarili ya da
basarisiz olmasi konusunda, lider 6nemli bir belirleyicidir. Isletmelerin karsilasacaklar1 zorluklarla ve
degisken kosullarla miicadele etme kabiliyetleri hususunda etkili ve giiclii bir liderlik tarzi oldukga
belirleyicidir. Paternalist liderlik, acik liderlik ve iliski odakli liderlik tarzlari, diger liderlik tarzlaria gore
genellikle ¢alisanlar tarafindan daha olumlu karsilanmaktadir. Her iki tarzi da sahip olduklar: &zellikler
itibariyle, calisan odakl1 olmalars, iletisimi 6n planda tutmalari ve sorunlar1 asma konusunda katilime bir
yol benimsemeleri goz oniine alindiginda kurumsal yonetisim konusunda merak uyandirici bir aragtirma
konusu olarak goriilmektedir. Bu ¢alisma, paternalist, acik ve iligki odakli liderlik tarzlarimnin, orgiitlerdeki
calisanlar {izerinde yarattig1 kurumsal yonetisim algisina dair etkilerin incelenmesi, 6nerilen hipotezlerin
ol¢tilmesi ve literatiirde sergilenmis olan yaklasimlarin incelenmesi amaciyla yiiriitiilmiistiir. Bu amacla
Sivas ve Kayseri illerinde 192 y6neticinin katildig1 bir anket ¢calismasi yapilmis ve elde edilen veriler, nicel
analiz yontemleriyle analiz edilerek yorumlanmaistir. Elde edilen bulgular neticesinde isletmelerde galisan
bireylerin demografik 6zellikleri ile liderlik tarzlarina kars: tutumlari ve bu tutumlarinin da sonucu olarak
kurumsal yonetisim algilarinda farkliliklar tespit edilmistir.
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Abstract

It is known that one of the most important factors that can have an impact on the employee performance
of the employees working in the enterprises is the leadership style. The fact that will determine the level
of willingness of a leader to coordinate his subordinates, increase their motivation, influence their
awareness and achieve a certain goal is the leadership style of the leader. The leader is a vital component
of the success or failure of an organization or organization. An effective and strong leadership style is
highly decisive in the ability of enterprises to cope with the challenges they face and changing conditions.
Paternalistic, open and relationship-oriented leadership styles are generally more favorably perceived by
employees than other leadership styles. Considering that both styles are employee-oriented, prioritize
communication and adopt a participatory way of overcoming problems, they are seen as an intriguing
research topic in corporate governance. This study has been carried out in order to examine the effects of
paternalistic, open and relationship-oriented leadership styles on the perception of corporate governance
on employees in organizations, to test the hypothesis that have been proposed, and to examine the
approaches exhibited in the literature. For this purpose, a survey study has been conducted with the
participation of 192 managers from Sivas and Kayseri provinces and the obtained data have been analyzed
and interpreted with quantitative analysis methods. As a result of the findings, it has been determined
that the demographic characteristics of the individuals working in the enterprises and their attitudes
towards leadership styles and as a result of these attitudes, differences on the perceptions of corporate
governance.
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GIRIS

Liderlik islevi, isletmelerin bagarisinda goz ardi edilemez diizeyde 6nemli bir etkiye sahiptir.
Isletmenin yonetiminde ve isletmenin hedeflerine ulasmasma yardimci olmak i¢in, ¢alisanini
etkileyen ve motive eden yoneticiler cesitli liderlik vasiflarma sahip olarak kabul edilir.
Northouse (2007) liderligi, insanlarin ne sekilde etkilenebilecegine ve onlar1 ¢rgiitsel hedeflere
ulasmalar1 igin nasil motive edilmesi gerektigine dair siireclerin tiimii olarak tanimlamaktadar.
Bunun yani sira liderlik ve liderle ilgili farkli tamimlara da bakildiginda; liderlik “bir grubu
hedeflere ulagma yolunda etkileme siireci” ve lider de “bagkalarini etkileyebilen ve yonetim
yetkisine sahip kisi” olarak tanimlanmaktadir (Robbins ve Coultar, 2005).

Doktrine bakildiginda, liderlige dair zaman iginde gelistirilen {i¢ ana liderlik yaklagimi
bulunmaktadir. Bunlar, 6zellikler yaklasimi, davramgsal yaklasim ve durumsallik/olumsallik
yaklasimi olarak siralanabilir (Stodgill, 1974). Bu yaklasgimlarin her biri liderligin farkli
boyutlarmi ve bunlarin liderler ile takipgileri arasindaki iliski {izerindeki etkilerini
tanimlamaktadir. Bu yaklasimlarin olusumu ile sekillenen alternatif yaklasimlar da mevcuttur.
Bunlar, karizmatik liderlik yaklasimi, etkilesimci liderlik yaklasimi ve doniistimcii liderlik
yaklagimidir (Bhargavi ve Yaseen, 2016). Bunlarin da 6tesinde liderin sahip oldugu karakteristik
ozelliklerin dogrudan bigimlendirdigi liderlik tarzlari mevcuttur. Yoneticinin sahip oldugu
liderlik tarz: da liderlik vasfina sahip olup olmadig1 kadar 6nemlidir ve Orgiitlerin performanss,
liderin sahip oldugu liderlik tarz1 ile dogrudan iligkilidir (Ireland ve Hitt, 2005; Stahl, 2007).

Etkili liderligin dogru bigimde tanimlanabilmesi adma yiiriitiilen tartismalar uzun siiredir
onemli bir diizeyde devam etmektedir (House vd., 2004). Bununla birlikte, bu tartismalar farkl
kiiltiirel baglamlara siiriiklenirken, mevcut bilgimiz ve kavrayiglarimiz da oldukga sinirh
gortinmektedir (Drost ve Yon Glinow, 1998). Liderlik arastirmalarinda boylesi bir durumda olan
liderlik tarzlarindan biri de paternalist liderliktir. Paternalist liderlik, yonetim alan yazininda
gelisimi devam etmekte olan bir ¢alisma alani olarak goze carpmaktadir. Ancak arastirmacilarin
paternalist uygulamalarin tanimlanmas: ve etkinligine dair bakis agilar1 arasinda halen 6nemli
farkliliklar bulunmaktadir.

Bunun yamn sira ¢alisanlarin is tatmini, motivasyonu ve is-yasam dengesine odaklanan bir
yaklasimi temsil eden ve acik ve iligski odakl1 liderlik olarak ifade edilen bir diger liderlik modeli
de liderlik arastirmalarinda dikkat ¢ekici konular arasinda yer almaktadir (Li, 2010).

Orgiitlerdeki liderlik potansiyeline ve yonetisim yetkinligine ek olarak, is siirelerinde yukaridan
asagiya iletisim verimliliginin inovasyonu artirdigi goriilmektedir. Kiiglik isletmelerdeki
yOnetim becerilerinin ve girisimcilerin calisanlari ile yiiz yiize iletisimlerinin artmasi kurumlarda
yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasina neden olan oOrgiit ikliminin olusmasinda &nemli bir etkiye
sahiptir (Uslu, 2012). Ayrica rekabet nedeniyle kiiciik isletmeler piyasalardaki paradigma
degisikliklerini ve yeni kriterleri daha hizh kavramak zorunda kalirken, biiyiik isletmeler ve
kamu kurumlar1 bu siireglere daha ge¢ uyum saglayabilmektedir (Uslu, 2017). Bu nedenle
gliniimiizde isgdren dostu kosullarin yaratilmasi ve galisanlar1 motive eden faktorlerin
iyilestirilmesi i¢in doniisiimcii, otantik ve agik liderlere ihtiyag vardir. Doniistimcii liderler,
calisanin yaptig1 anlamli is ve etkili Orgiitsel iletisim ortami ile kendini iyi hissetmesini saglar.
Otantik ve agik liderler ise, liderlik rollerinin ¢alisanlarla paylasilan yonlerine odaklanarak
yoOnetime yeni bakis acilar1 da sunar. Dontisiimcti, otantik ve agik liderlik tarzlariin her biri
orglitteki pozitif psikolojik degiskenler {izerinde etkili yaklagimlardir (Uslu ve Rodoplu $Sahin,
2017).

Ozel sektor kurumlarinda profesyonel {ist yonetim ve beyaz yakali calisanlarin stratejik karar
siireglerine yeterince dahil edilmemesi; Tiirkiye'deki kurumsal rekabet araglarinin ve diizeyinin
endiistriyel {ilkelerin gerisinde olmasina, isletmelerin geleneksel ve kurumsallasmamis aile
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sirketi yapisina, kurumsal yonetim ilke ve standartlarinin benimsenememesine, strateji
olusturmada yetersiz veri toplamaya ve uygun olmayan konjonktiire, yazili yetki ve
sorumluluklarin yetersizligine ve yonetim kurulu tiyelerin ayni oranda karar alma hakkinin
olmamasina baglanabilmektedir (Uslu, 2015a).

LIDERLIGIN KURAMSALLASMA SURECi ve LIiDERLIK KAVRAMINA
YAKLASIMLAR

Bir yonetici, bir organizasyonda sahip oldugu yonetimsel yetkiler sayesinde belirlenmis olan
resmi bir iliski nedeniyle lider olarak kabul edilebilir. Bunun yan sira, sahip olduklar: 6zellikler
sebebiyle tarih boyunca resmi bir hiyerarsi iliskisine ihtiya¢ duymaksizin énemli yonetimsel
yetkinlikler sergileyen liderler de goriilmiistiir. Liderlik olgusunun incelemeye oldukca
elverisli bu yonii yonetim bilimleri agisindan dikkat gekici olmustur. Liderlik olgusu, {izerine
hem nicel ve hem de nitel arastirma yontemleri yiiriitiilerek caligmalar yapilan, istatistiksel ve
matematiksel modellemelerinden, liderlik 6lgeklerinin gelistirilmesine kadar bir¢ok konuda
olgunlasmis bir konu haline gelmistir. Her biri liderligin farkli boyutlarini ele alan; davranigsal
yaklasim ve durumsallik/olumsallik yaklasimi olmak iizere sekillenen ii¢ klasik yaklasim
(Stodgill, 1974) disinda, karizmatik liderlik yaklasimi, etkilesimci liderlik yaklasimi ve
doniistimcti liderlik yaklasimi gibi yaklasimlar da mevcuttur (Bhargavi ve Yaseen, 2016).

Liderlik tizerine gelistirilen {i¢ klasik yaklasimin disindaki yaklasimlara deginmek gerekirse;
karizmatik liderlik yaklagimina gore, bu tiir liderler, takipgilerinin ihtiyaglarini, degerlerini,
tercihlerini, arzularin ve isteklerini kisisel konular olmanin &tesine tastyarak kolektif arzulara
dontistiiriirler. Ayrica, takipgiler liderin misyonuna son derece bagh olur, misyon yararma
onemli kisisel fedakarliklar yapabilecek ve gorevin gerektirdiginin Otesinde performans
gosterebilecek diizeyde motivasyona sahip olurlar. Bennis ve Nanus (1985) ve Tichy ve
Devanna (1986) calismalarinda bu tiir liderlerin, liderlik ettikleri Orgiitler ve takipgileri
tizerinde doniistiiriicii bir etkiye sahip oldugunu ifade etmektedirler.

Literatiire bakildiginda, karizmatik liderlik, etkilesimci liderlik ve dontistimcii liderlik
yaklasimlari, karizmatik liderlik ekseninde temellendirilmektedir (House ve Howell, 1992).
Doniisiimcii lider, takipgilerini olaganiistii sonuglar elde etmeleri igin tesvik eden ve ilham
veren (doniistiiren) kisidir (Robbins ve Coulter, 2005). Bu tiir bir lider, takipgilerinin gelisim
ihtiyacglarma 6zen gosterir, hali hazirda olan sorunlara yeni bir sekilde bakmalarina yardima
olarak takipgilerin sorunlar hakkindaki farkindaliklarini degistirirler. Bireysellikten
uzaklasilarak grup hedeflerine ulasilmast i¢in, takipgilerini ekstra ¢caba gostermeleri konusunda
tesvik edebilir. Tiim bu yonler degerlendirildiginde House ve Howell (1992)'1in yaklagimlarimnin
temeli anlasilabilmektedir.

Ozellikle galisanlari motive eden faktdrlerin iyilestirilmesi icin doniisiimcii ve agik liderlere
ihtiya¢ duyulmaktadir. Doniisiimcii liderlik yaklasimina gore hem lider hem de calisanlar
belirli amaglar dogrultusunda ayrisma gosterebilmektedir. Doniisiimcii liderlik, personel
gliclendirme ve pozitif yaklasim ¢alisanlarin ayrismalarim ve olumsuzluklarini degistirmede
etkilidir. Ayrica doniisiimcii liderlik, ¢alisanin yaptig1 anlaml is ve etkili orgiitsel iletisim
ortamu ile kendini iyi hissetmesini saglar. Bu siirecte agik liderlik ise ayrica liderlik rollerinin
ortak ve paylagilan yonlerine odaklanarak yonetime yeni bir yaklagim tarzi sunar (Uslu, 2016).

Bir diger yaklasim olan, etkilesimci liderligin 6nerdigi model ise, lider tarafindan takipgileri
tizerinde gerek odiillendirme gerekse cezalandirma yolluyla etki kurdugu bir liderlik tarzina
odaklanir. Dontistimcii liderlik yaklasiminin tam tersine, etkilesimci yaklagima sahip liderler
ileriye doniis degisimlere odaklanmak yerine, mevcut durumun korunmasi tizerinde dururlar.
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Bu tarz bir yaklagima sahip olan liderler, yapilan hatalar ve ortaya ¢ikabilecek eksiklikleri takip
edebilmek i¢in takipgilerinin ¢alismalarmi dikkatle izleme yoluna giderler. Bu liderlik tarzi, kriz
yonetimi ve bunun gerektirdigi acil durumlarda oldugu kadar calismalarin belirli bir standarda
bagl bicimde yapilmasi gerektiginde de giiclii yonlerini gostermektedir (Odumeru ve
Ogbonna, 2013).

Karizmatik liderlik ekseninde temellendirilen bu yaklagimlarm her birinin durumsalli1 sabit
olmak iizere gliclii ve zayif yonleri bulunmaktadir.

Calismanin bundan sonraki boliimiinde diger liderlik yaklasimlarmnin disinda, bu ¢alismanin
konusunu da olusturan paternalist, acik ve iliski odakl liderlik yaklasimlari ele almacaktr.

PATERNALIST, ACIK VE ILISKIi ODAKLI LIDERLIK TARZLARI VE
CALISANLAR UZERINDEKI ETKIiLERI

Paternalist Liderlik Tarz1 ve Calisanlar Uzerindeki Etkileri

Paternalist liderlik {izerine yiiriitiilen aragtirmalarmn sayisi, son yirmi bes yildir gittikce
artmaktadir. Ancak yOnetim kavrami cercevesinde degerlendirildiginde paternalizmin
kuramsallasma stireci, paternalizmi mesru iradenin bir bi¢imi olarak tanumlayan Max Weber'in
eski donem arastirmalarina kadar uzanmaktadir. Ekonomi ve Toplum isimli ¢alismasinda Weber
(1968), mesru otorite tiirlerini geleneksel, karizmatik ve biirokratik olarak simiflandirmistir.
Geleneksel kural bigimleri, paternal bir otorite tarafindan yonlendirilen kurallara baghdur.
Paternalist liderlik, lidere kisisel baghlik ve sorgusuz sualsiz itaat gibi degerlere dayanmaktadir.
Weber'e gore geleneksel paternal otoritenin, temelleri, model aldig1 ataerkil hanede yasantisinda
yatmaktadir.

Bunun yani sira, aynm1 donemlerde Uzakdogu ekonomisi halen bir gelisim siirecindeyken,
buradaki isletme sahiplerinin ve yoneticilerinin liderlik tarzlarmin Bati'dakilerden ¢ok farkli
olduguna dair calismalar yapilmustir (Silin, 1976). Yola ¢ikilan bu varsayimin ve ulasilan
sonucun, Tayvan'da faaliyet gosteren biiyiik bir 6zel sirkette yiiriitiilen ve goriismeler yoluyla
veri toplanmis olan bir ¢alismaya dayandig: bilinmektedir (Silin, 1976).

1980'lere gelindiginde, Redding (1990), 72 isletme sahibi ve yonetici ile gerceklestirdigi detayh
miilakatlar yoluyla yiiriittiigii calismasinda, Cin kapitalizmi olarak adlandirilan ve
paternalizmin kilit bir unsur oldugu farkl bir ekonomik kiiltiir konseptini tanimladi. Redding'in
paternalist liderligin tanimini Silin ile benzer sekilde yapmus olsa da Redding ulagmis oldugu bir
ek bulgu ile dikkat ¢ektmis ve bunu iyi niyetli liderlik olarak tanimlamistir (Redding, 1990). Silin
(1976) ve Redding'in (1990) ¢alismalar1 {izerinde temellendirdigi calismasinda Westwood (1997),
aile sirketleri icin paternalist bir yoneticilik modeli 6nermis ve paternalist liderligin
merkezilesme, diisiik formalizasyon, uyumun saglanmasi ve bireycilik ile karakterize edilen bir
kavram oldugunu belirtmistir. Bunun yami sira, paternalist liderligin unsurlarim; didaktik
liderlik, spesifik olmayan niyetler, itibar olusturma, otoritenin korunmasi, siyasi manipiilasyon,
patronaj ve adam kayirma, catismalarin yayilmasi, uzaklik ve sosyal mesafe ve diyalog ideali.

Padavic ve Earnest (1994), esit olmayan bir otorite etkilesim bigimi olarak paternalizmin
giiniimiizde de siirdiigiinii ve caliganlarin 6nemli psikolojik ihtiyaglarini karsiladigini ileri
stirmiiglerdir. Ayrica, isverenlerin paternalizmi stratejik yonetim enstriimanlar1 arasinda uygun
bir segenek olarak gormeleri gerektigini dile getirmislerdir.

Paternalist liderlik tarzinin etkinligine iliskin ¢alismalara bakildiginda; Westwood (1997), basarili
liderligin "ikiz gereksinimlerini" (raz1 gelme ve uyum) kargiladigindan, Cin is yasami baglaminda
paternalist liderligin etkili oldugunu one siirmiistiir. Sinha (1990), paternalist liderlikte iyi
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niyetlilik ve otoritenin bir arada bulunmasinin, geleneksel toplumlardaki, besleyici, sefkatli ve
glivenilir ama ayni zamanda otoriter, talepkar ve kat1 bir disiplinci olan baba figiiriine iliskin
degerlerden kaynaklandigini ileri siirmiistiir.

Baba otoritesi ile yardimseverlik arasindaki iliskinin, Jackman'in (1994) paternalizmi karakterize
ederken "kadife eldiven" olarak adlandirdigi kavrami da yansitiyor oldugu diisiiniilebilir.
Terimin dayandig1 geleneksel baba-gocuk iliskisi, babanin ¢ocuklarinin ihtiyaglarmi ve yiiksek
yararlarini tartismasiz bir sekilde anlamasin saglayan ahlaki bir ¢erceve iginde, cocuklarinin tiim
davraruslarini ve énemli yasam kararlarmi otoriter bir sekilde yonlendirdigi bir iliskiyi ifade
etmektedir. Babalarin, iizerlerinde mutlak bir otoriteye sahip olmalarma ragmen, ¢ocuklarma
kars1 gercek anlamda iyi niyetle hareket ettikleri varsayilmaktadir (Jackman, 1994).

Paternalist liderlik {izerine literatiiriin mevcut durumu, iyi niyetli paternalist eylemlerin ne
olclide gercekten iyi niyetlerle yiiriitiildiigii konusunda 6nemli bir anlagsmazlhk oldugunu
gostermektedir. Batili bilim insanlar1 penceresinde ise, "anakronizm" (Padavic ve Earnest, 1994)
ve "zorlayict olmayan somiirii" (Goodell, 1985) gibi metaforlarda yansitilan, paternalist
liderlikteki iyi niyetin sorgulandig: goriilmektedir.

Elli yildan fazla bir siire 6nce, McGregor (1960) insanlar1 yonetmek icin, Teori X ve Teori Y
seklinde iki temel yaklasim onermistir. Otoriter bir yonetim tarzi olarak Teorisi X, insanlarin
dogasi geregi sorumluluktan hoglanmadigini ve ortalama bir calisanin yonlendirilmek istedigini
varsaymaktadir. Buna karsilik, Teori Y, katilimc bir yonetim tarzi olarak, insanlarin motive
olmalar1 kosuluyla, kontrol ve ceza olmaksizin kendi kendilerini yoneteceklerini varsayar.
Paternalist liderlikte "iyi niyet" ile ilgili mevcut tartismalar, bu erken yonetim teorileri
baglaminda daha iyi anlagilabilir. Ote yandan literatiirde, paternalizmin kesinlikle ve gercekten
iyi niyetli oldugunu ve otoriterlikten farkli oldugunu 6ne siiren ¢ok sayida teorik ve az sayida da
ampirik ¢alisma bulunmaktadir. Calismalar, paternalizmin Batili olmayan kiiltiirlerde etkili bir
liderlik tarzi oldugunu gostermektedir (Farh ve Cheng., 2000; Martinez, 2003; Pellegrini ve
Scandura, 2006; Uhl-Bien ve Maslyn, 2005). Bununla birlikte, Bat1 kiiltiirii gercevesinde de,
paternalizm ve otoriterlik arasindaki negatif yonlii korelasyona ragmen, paternalist liderlik
otoriterlik ile es tutulmaktadir (Uhl-Bien ve Maslyn, 2005). Paternalist liderlikte ana unsur,
calisanlarin refahidir. Liderin iyi niyetli yaklasimi gergektir ve ¢alisanlar, liderin bu yaklasimina
sayg1 ve takdir hisleriyle birlikte sadakat gosterirler.

Paternalist liderligin yukarida ele alinan tanim ve boyutlar1 goz 6niine alindiginda, ¢iktilarinin
degerlendirilmesi 6nem arz etmektedir. Bu baglamda, liderin sahip oldugu bu paternalist
Ozelliklerine ¢alisanlarin ne sekilde yanit verdiklerinin ve bunun isletmeye olan yansimalarinin
incelenmesi giincel ve 6nemli bir konudur.

Bu baglamda, paternalist liderligin calisanlar tizerindeki etkilerine odaklanarak alan yazina
bakildiginda; lider ancak astlarini ii¢ sekilde etkileyebiliyorsa etkilidir: Yabancilasmali katilim
(lidere duyulan korku veya saygidan kaynaklanan), ahlaki katilim (liderin taninmasi nedeniyle)
ve hesapg¢1 katilim (astin kisisel ¢ikarina dayali) (Etzoni, 1961). Bu gergevede, paternalist liderligin
ii¢ boyutu (iyi niyetli, ahlaki ve otoriter liderlik) ile bir astin psikolojik tepkisi arasindaki gercek
iliski incelenmelidir. Bu sorunun cevabi kismen Cheng'in (1995a, 1995c) paternalist liderligin ikili
modeli tizerine yiiriittiigii arastirmasinda ele alinmistir. Klinik bir yaklasim kullanarak, Cheng
biiyiik bir isletme sahibini gozlemlemis ve calisanlariyla goriismeler gerceklestirmistir. 18
Tayvanl: aile sirketi sahibi ve 24 birinci diizey yonetici ile goriismeler yapmustir. Cheng, yalnizca
Cinli isletmelerde paternalist liderligin yaygmnligini dogrulamakla kalmamis, aynm1 zamanda
liderin iyi niyetli davranislarina yamtinin minnettarlik cercevesinde gerceklesecegini
belirlemistir.

Calisanlar gercevesinde bakildiginda paternalist liderlik yaklasiminin iyi niyetli olduguna dair
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bir soru isareti olmadiginda olumlu bir etki yaratacag: diistintilmektedir. Literatiirde yiriitiilmiis
olan calismalar da bu diisiinceyi onaylar niteliktedir (Cheng, 1995a; Cheng, 1995b; Silin, 1976).
Arastirmanin bundan sonraki béltimiinde bir diger liderlik tarzi olan agik ve iliski odakl liderlik
olgusu ele alinacaktir.

Acik ve liski Odakli Liderlik Tarzlar1 ve Calisanlar Uzerindeki Etkileri

Son yillarda bilgi ekonomisinin dinamikleri ile birlikte degisen is ekosistemleri, gelisen yenilik¢i
ve cevik yaklasimlar, kendi yonetim gereksinimlerini de beraberinde getirmis, orgiitlerde
inovasyon faaliyetlerini ve isbirli§ini saglamak icin iletisim ve iliski odakli bir liderlik
yaklasimina olan ihtiya¢ da artmistir. Bu baglamda teknolojinin ve ¢oklu ortam iletisim
araglarinin gelismesiyle birlikte liderin 6zelliklerinin nasil degistigi 6rgiit ve endiistri psikolojisi
alaninda tespit edilmeye calisilmaktadir. Arastirmalar, calisan yaraticihginin organik orgiitsel
yapilar, demokratik yonetim ve igbirlikg¢i liderlik ile yakindan iligkili olduguna isaret etmektedir.
Yoneticilerin iggorenlerin duygu ve diisiincelerini anlamaya yonelik davraruslar: ile 6zellikle
calisan yaraticilhiginin pozitif iligkili oldugu goriilmektedir. Orgiit calisanlarmin yaraticiliginin,
amirlerinin ve yoneticilerinin tesvik, takdir, destek, agik iletisim ve geri bildirim ¢abalarindan
etkilendigi gostermektedir (Uslu, 2015b).

Iliski odakl liderlik, calisanlarin is tatmini, motivasyonu ve is-yasam dengesine odaklanan bir
liderlik yaklasimi olarak on plana ¢ikmaktadir. Bu tarzi benimseyen liderler, galisanlarini
desteklemeye, motive etmeye ve gelistirmeye odaklhdir. Olumlu iligkiler kurmak ve iletigimi
tesvik etmek yoluyla ekip ¢alismasin ve is birligini tesvik etmektedirler. Iliski odakl liderler, her
bir ¢alisanin refahini 6n planda tutar ve bireysel ihtiyaglarini karsilamak i¢in zaman ve emek
harcamaktan ¢ekinmezler. Bu anlamda, ikramiye Odemeleri gibi tesvikler sunarlar, isletme
kaynakl olugabilecek sorunlarin ¢oziimleriyle ilgilenirler, giilii ve zayif yonlerini 6grenmek icin
calisanlarla daha aktif bir etkilesim igine girerler ve rekabet¢i olmayan bir ¢alisma ortami
yaratirlar (Reilly, 1968). Bu tiir liderler, isyerinde verimliligin, bireylerin motive olduklar1 olumlu
bir ortam olusturmayr gerektirdiginin farkindadirlar. Bu nedenle bu tiir liderler,
memnuniyetsizlik, can sikintisi, kisisel ¢atismalar ve isten ayrilma gibi sorunlarin en asgari
diizeyde kalmasini saglamak icin bireylerin kisiligine 6ncelik ve deger verir (Graen ve Uhl-Bien,
1995).

fliski odakli liderlik ile liderler tamamen ekip iiyelerini organize etmeye, desteklemeye ve
gelistirmelerine katkida bulunmaya odaklanirlar. Bu katilimcr ve yonetisim olgusuna zemin
hazirlayic bir tarzdir. Bunun yam sira bu tarz liderler iyi ekip ¢alismasini ve yaratici is birligini
tesvik etme egilimindedirler. Ayrica ekip tiyeleri, liderlerinin gerektiginde destek saglayacaginin
farkinda olduklari igin risk almaya daha istekli olabilirler (Tabernero vd., 2009). Bunun yar sira,
Li (2010) tarafindan ortaya konulan agik liderlik tarzi, liderlik rollerinin ortak yonlerine
odaklanarak liderlige yeni bir yaklasim getirmektedir. Li (2010) acik liderligi, “hedeflere ulasmak
icin bireylerin bagliligini artirmay1 hedeflerken, kontrolii elinde tutma ihtiyacindan vazgececek
giliven ve alcakgoniilliiliige sahip olmak” olarak tanimlamaktadir. Tanimdan da anlasilacag: gibi,
acik liderlik, calisanlarin liderlik rollerini liderle paylasmalarini gerektirir. Bu agidan, yonetim

tarafindan bu liderlik yaklasiminin benimsendigi yerlerde yetkilendirilmis ¢alisanlar goriilmesi
beklenebilmektedir.

Esasinda acik liderlik, Li'nin (2010) bilgi paylasim1 ve karar verme olmak tizere iki ana kategoriye
aywrarak tamimladigi on yaklasimsal ve davranigsal Ogeden olugmaktadir. Acik liderlik
yaklagimiyla bilgi paylasimi; agiklama, giincelleme, iletisim kurma, toplu kaynak kullanimi ve
platformlara/gruplara dahil olma siireglerini kapsamaktadir (Li, 2010). Acik liderlik modelinde
karar verme siireclerinde ise; merkezi, demokratik, kendi kendini yonetebilen ve paylasilmis
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yetkiler gibi 6nemli unsurlarm gerekliligi bulunmaktadir (McCarthy vd., 2010). Acik bir liderlik
yaklagimu ile bilgi paylasiminin durumu agiklama, iletisimi siirdiirme ve giincelleme, topluluk
icin kaynak kullanimi ve topluluga dahil olmay1 igermesi beklenir. Acik liderlik karar verme
agisindan da liderlik yaklasiminin merkezi idare, demokratik tutum, giliclendirilmis ¢alisanlar,
kendi kendini yoneten ve dagitilmis yetkiler ve paylasilmis liderlik rollerini aynm anda igermesi
gerektiginin altiru ¢izer (Uslu, 2016).

Ayrica isgorenleri siireclere dahil etme ve iste giliclendirme, ¢alisanlarin psikolojik giiciiniin ve
orgiitselliginin temel onciiltidiir ve liderlik stilleri ile ¢alisanlarin olumlu tutumlari arasinda araci
bir degiskendir. Pozitif yonetici tutumlari, orgiitsel iletisim etkinligini artirmakta ve daha sonra
calisanlarin giiclenmesi tizerinde olumlu bir etkiye sahiptir. Ayrica ¢alisanlarin giiclendirilmesi,
calisanlarin psikolojik giictintin kilit onciiliidiir ve liderlik stilleri ile ¢alisanlarin olumlu
tutumlar arasinda araci bir degiskendir (Uslu ve Rodoplu $ahin, 2017). iggérenlerin psikolojik
sermayelerini, pozitif tutum ve davraniglarimi yiikseltmede etkili olan acik ve iliski odakli liderlik
yaklagiminin, calisanlarin hem igle ilgili performanslarini hem de rollerinin 6tesinde proaktif
davraruslarini gelistirmede etkili oldugu da tespit edilmistir. Amirleri ile iliskileri samimi, diiriist
ve birbirine bagl olan ¢alisanlar olumlu yonde giiclenmekte ve bu sayede kuruma katki saglama
istekleri artmaktadir. Ayrica boyle bir liderlik yaklasiminin 6rgiitiin yenilikgilik ve kurumsal
girisimcilik algisinda da etkili oldugu anlasilmaktadir (Uslu, 2014; Uslu vd., 2015).

Ote yandan iligki odakli ve agik liderlik yaklagiminin Tiirkiye'de diger liderlik tarzlarina gore
daha az yaygin oldugu anlasilsa da girisimciligi arttirdig1 tespit edilmistir. Bu liderlik tarz,
muhtemelen tilkemizdeki drgiitlerin kurumsallagsma diizeyi ve kurum kiiltiirii ile ilgili olarak ve
kamu sektoriinde daha alt diizeyde kullanilan diger liderlik yaklagimlarmin golgesinde
kalmaktadir (Uslu, 2015a; Uslu, 2017).

Acik ve iligki odakli liderlik tarzlari, zaman i¢inde Snerilmis olan iki farkl liderlik tarzi olsalar
da ozellikle lider-galisan iletisiminin {ist diizeyde olmasi, ¢alisanlarin 6n planda tutulmas: ve
katilimcilikla birlikte ¢alisana yonetim siireglerinde s6z hakk: sahibi oldugunu hissettirmesi gibi
ozellikleriyle, biitiinlestirilerek incelenebilecek tek bir model (Uslu, 2017) olarak 6nermenin
miimkiin oldugu diistiniilmektedir.

Arastirmanin amaclari dogrultusunda, paternalist liderligin ve agik ve iliski odakli liderlik
modellerinin etkilerinin 6l¢iilmek istendigi kurumsal yonetisim kavramina dair genel cerceve
hakkinda bundan sonraki boliimde bilgiler aktarilacaktir.

KURUMSAL YONETISIM

En genel ifadeyle kurumsal yonetisim, bir piyasa ekonomisinde, bir tarafta kurumsal yoneticiler
ve girisimciler (kurum icindekiler) ile diger tarafta sirketlere aktarimi yapanlar arasindaki iligkiyi
yoOneten yasalar, yonetmelikler ve kabul edilmis is uygulamalar1 dahil olmak {izere 6zel sektor
ve kamu gilici uygulamalarmi ifade etmektedir (OECD, 2001). Kurumsal yonetisime iliskin
olarak bir¢ok farkli yaklasim bulunmakla birlikte, calismanin ekseninde &zellikle Yoneticilik
Teorisi (Stewardship Theory) dikkat gekmektedir. Yoneticilik teorisi, yoneticiler ile firmanmn
bagaris1 arasimnda giiglii bir iligki oldugu varsayimina dayanmaktadir ve bu nedenle yoneticiler,
firma performansimi yiiksek tutarak isletmeyi ve c¢ikarlarmi da yiiksek tutabilirler (Davis vd.,
1997). Bu baglamda degerlendirildiginde, sahip oldugu lider profilini yoneticilie dair
yetkinlikleriyle birlestirmeyi basarabilen yoneticilerin basarili bir yonetim sergileyecekleri
diisiiniilebilir. Bunun yan: sira, liderin takipgileri ile kuracag iliskinin sekli kurum yonetisim
baglaminda oldukga belirleyicidir. Calismanin bulgular ve tartisma béliimiinde konuya dair
detaylar bulgular esliginde derinlemesine ele alinacaktir.
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Calismanin bundan sonraki boliimlerinde, ¢calismanin metodolojisi, yliriitiilen arastirma ile elde
edilen veriler, bulgular ve bunlara dair degerlendirmeler verilecektir

YONTEM

Alan yazinda, liderlik tarzlarinin ¢alisanlar iizerinde olusturdugu etkiler ilgi ¢ekici bulunarak
farkli boyutlariyla siklikla incelenmistir. Paternalist, acik ve iliski odakli liderlik tarzlar da diger
liderlik tarzlar1 gibi yonetim bilimleri ¢alismalari icin dikkat ¢ekici olmustur. Her iki liderlik tarz:
da sahip olduklar1 6zellikler itibariyle, ¢alisan odakli olmalari, iletisimi 6n planda tutmalar1 ve
sorunlar1 asma konusunda katilmci bir yol benimsemeleri goz oniine alindiginda kurumsal
yonetisim konusunda merak uyandirici bir arastirma konusu olarak degerlendirilmistir.

Bu diistincelerden hareketle, yiiriitiilen arastirma tasarima siirecinde; arastirmanin evreni Sivas
ve Kayseri illeri olarak belirlenmis, arastirmanin érneklemini olusturan ve isletmelerde yonetici
olarak gorev yapan 192 kisiden anket yoluyla veri toplanilmigtir. Toplanan bu veri SPSS paket
programla analiz edilmigtir. Yapilan analizlerde ortalama degerlerin karsilastirilmasinda
Bagimsiz t-testi, iki ve daha fazla ortalama degerin kargilastirilmasinda ise ANOVA Testi
kullanilmistir.  Olgekler arasi korelasyonun ol¢limiinde ise Pearson Korelasyon Testi
uygulanmustir.

Konuyla ilgili olarak oncelikle ¢alisanlarin demografik verileri; cinsiyet, yas, egitim diizeyi, is
yonetimi alaninda egitim alinmis olmasi durumu ve aile bireylerinde baska bir yoneticinin
bulunmasma dair durum olmak iizere bes ayr1 kategoriye ayirilmistir.

Bu bes kategorinin; Paternalist Liderlik élgegi (PLO), Acik ve Iliski Odakl Liderlik Olgegi (AIOL)
ve Temel Kurumsal Yonetigim Olgegi (TKYO) olmak iizere kullanilan ti¢ 6lgek iizerinde anlaml
etkilere sahip olacag diisiincesiyle su hipotezler 6nerilmistir:

H1: Paternalist liderlik tarzinin, geng ¢alisanlar iizerindeki etkisi, orta ve ileri yas gruplarina gore
etkisi daha yiiksektir.

H2: s yonetimi alaninda egitim almis ¢alisanlarin, almamus olanlara gore Agik ve iliski odakli
liderlik tarzina yonelik tutumlar1 daha yiiksektir.

H3: Calisanlarin egitim diizeyleri arttik¢a, kurumsal yonetisim olgusuna yonelik algilar1 arasinda
dogru orantih bir iliski vardir.

H4: Paternalist liderlik tarzinin ¢alisanlarin kurumsal yonetisim algilari tizerinde olumlu bir
etkisi vardir.

H5: Agik ve iliski odakli liderlik tarzi ile galisanlarin kurumsal yonetisim algilar1 arasinda dogru
orantil bir iligki mevcuttur.

Bu hipotezlerin 6l¢iimii i¢in asagida detaylar1 aktarilan {i¢ 6l¢ek kullanilmistir.

Paternalist Liderlik Olcegi

Pellegrini ve Scandura’nin 2006 y1ilinda gelistirmis oldugu ve Aycan (2006) tarafindan Tiirkce'ye
uyarlanan “Paternalist Liderlik Olcegi" bes alt boyuttan elde edilmistir. Birinci alt boyut
“igyerinde aile atmosferi” 5 maddeden meydana gelmektedir. Ikinci alt boyut olay,
“bireysellestirilmis iliskiler” 4 maddeden olusmaktadir. Uciincii boyut olan ”igg'c')renlerin is dis1
yasamlarina katilma” 4 maddeden olusmaktadir. Dordiincii boyut “sadakat beklentisi” 3
maddeden, besinci boyut “statii hiyerarsisi ve otorite” 5 maddeden olusmaktadir. Olcek
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toplamda 26 maddeden olusmaktadir. Olgekteki ifadeler 5'li Likert seklindedir (Aycan, 2006).
Olgekteki ifadeler calisanlar tarafindan cevaplanmustir. Olcek, calisanlarin bagh olduklar ilk
yoneticiyi ne derece Paternalist olarak algiladiklarini 6l¢mektedir (Aycan, 2006; Pellegrini vd.,
2006).

Acik ve liski Odakli Liderlik Olcegi

Envanterde bulunan "Acik ve iliski Odakli Liderlik" Li (2010) tarafindan ortaya atilan
yaklasimdan yola ¢ikilarak, ilgili literatiirden (Tiwana, 1999; Brown ve Isaacs, 1996) derlenmistir
(Uslu, 2017). On bir ifadeden olugsan bu dlgegin faktor aciklayicillign %80 ve tutarliigr %90 m
tizerinde tespit edilmistir

Temel Kurumsal Yénetisim Olcegi

Temel Kurumsal Yénetisim Olgegi (TKYO), Kula ve Tatoglu'nun 2006 yayimlanan Kurumsal
Yonetisim kitabinda aktardign Kurumsal Yonetim Ol¢limiinde kullanilan Gill'in 2001'de
calismasindan alinarak envantere eklenmistir. Bu 6lgek kamu yonetiminde, finansal kurumlarin
ve Diinya Bankas’min raporlarinda, ayrica yiiksek ogretim kurumlarinin 6gretim
miifredatlarinda da kendine yer bulmustur (Bai vd., 2004).

BULGULAR

Aragtirmanin amaglar1 dogrultusunda yiiriitiilen veri toplama caligmalar1 sonunda elde edilen
bulgular ¢alismanin bu bdliimiinde detayli olarak aktarilmistir. Katilimcilarin cinsiyet, yas,
egitim durumu, is yonetimi egitimi alip almama durumlari ve ailede farkli bir yonetici bulunup
bulunmamasina iligkin demografik kriterler olmak {izere bes ayr1 kategoride incelenen veriler su
sekildedir.

Katilimcilarin Demografik Verilerine iliskin Bulgular
Katilimcilarin Cinsiyetine Iliskin Elde Edilen Bulgular

Tablo 1. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Cinsiyetleri ile Paternalist Liderlik Tutumlar1 ve Alt
Boyutlar1 Arasindaki Iligki

Cinsiyet Katilima Ortalama SS t p
Sayis1
Yardimseverlik Erkek 126 41,1508 9,12935 -,108 ,914
Kadin 66 41,3030 9,45429
Ahlak Erkek 126 19,1190 4,73389 -,707 ,480
Kadin 66 19,6364 4,96646
Yonetsel Erkek 126 11,4365 2,76694 -1,189 236
Otoriter Kadin 66 11,9545 3,05051
Davranigsal Erkek 126 19,9127 5,90866 ,492 ,623
Otoriter Kadin 66 19,4394 7,06264
Paternalist Erkek 126 91,6190 16,22781 -,281 ,779
Liderlik Kadin 66 92,3333 17,71599

Tiim Olgekler

Tablo 1’de arastirmaya katilan ¢alisanlarin cinsiyetleri ile Paternalist liderlik tutumlar: ve alt
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boyutlar: arasindaki iligki verilmistir. Buna gore cinsiyet ile Paternalist liderlik tutumlar ve alt
boyutlar: arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunamamaistir (p>0,05).

Tablo 1. Aragtirmaya Katilan Caliganlarin Cinsiyetleri ile Acik ve Iliski Odakli Liderlik Tutumlar1 ve Alt
Boyutlar1 Arasindaki Mliski

Cinsiyetini Katilimci ~ Ortalama SS t p
z Sayis1
Acik ve Tligki Bay 126 44,3016 9,11813 1,048 296
Odakl1 Liderlik Bayan 66 42,7727 10,47311

Olgegi

Tablo 2'ye gore; arastirmaya katilan ¢alisanlarin cinsiyetleri ile agik ve iliski odakli liderlik
tutumlar1 ve alt boyutlar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik bulunamamistir
(p>0,05).

Tablo 2. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Cinsiyetleri ile Temel Kurumsal Yonetisim Tutumlar:
ve Alt Boyutlari Arasindaki Tligki

Cinsiyetiniz Katilima Otalama SS t p
Sayis1

Seffaflik Bay 126 39,3016 7,01686 ,113 ,910
Bayan 66 39,1818 6,85208

Hesap Bay 126 29,0317 6,22117 -,032 ,975

Verebilirlik Bayan 66 29,0606 5,41473

Sorumluluk Bay 126 22,3175 4,97618 -,023 ,982
Bayan 66 22,3333 3,82435

Adil Bay 126 37,2222 7,86881 ,253 ,801

YOnetim Bayan 66 36,9242 7,53109

Disiplin Bay 126 30,9127 6,31699 1,514 ,132
Bayan 66 29,4545 6,38311

Bagimsizlik Bay 126 28,3730 6,76430 1,838 ,068
Bayan 66 26,4697 6,91536

Sosyal Bay 126 23,5000 4,92950 2,391 ,018

Farkindalik Bayan 66 21,7273 4,78313

Temel Bay 126 210,6587  36,95882 1,010 ,314

Kurumsal Bayan 66 205,1515  33,73072

YoOnetisim

Tiim Olgek

Tablo 3’te goriildiigli lizere arastirmaya katilan calisanlarin cinsiyetleri ile temel kurumsal
yonetisim tutumlar1 ve seffaflik, hesap verebilirlik, sorumluluk, adil yonetim, disiplin ve
bagimsizlik alt boyutlar1 arasinda istatistiksel anlaml bir iliski bulunamazken (p>0,05), erkek
katilimcilarin (23,500+4,929) kadin katilimcilara gore (21,727+4,783) sosyal farkindalik tutumlar:
daha ytiiksek bulunmustur (p>0,05, t=2,391).
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Katilimcilarin Yaslarina iliskin Elde Edilen Bulgular

Tablo 4. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Yaslar1 ile Paternalist Liderlik Tutumlar1 ve Alt
Boyutlar1 Arasindaki Tliski

KT df KO F P
Davranigsal Otoriter Gruplar Arasi 601,163 3 200,388 5,370 0,001
Lider Gruplar Igi 7014,837 37,313
88
Toplam 7616,000
91
Paternalist Liderlik Tiim Gruplar Arasi 2220,453 740,151 2,722 0,046
Olgek 3
Gruplar igi 51120,026 271,915
88
Toplam 53340,479
91

Tablo 5. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Paternalist Liderlik Tutumlarimin Yas Gruplari
Arasindaki Iliski

Olgek ve Alt Boyutu Ortalama SH %95 Giiven
Fark Diizeyi
LB UB

Davranissal 25 Yas Altt 26-45 Yas 2.597 1,228 0,036 0,17 5,02
Otoriter Liderlik Alt

Boyutu 46-65 Yas 5.135 1,394 0,000 2,39 7,89

66 ve Uzeri -2,531 3,688 0,493 -9,81 4,74

26-45 Yas 25 Yas Alt1 -2.597 1,228 0,036 -5,02 -0,17

46-65 Yas 2.538" 1,058 0,017 0,45 4,63

66 ve Uzeri -5,128 3,575 0,153 -12,18 1,92

46-65 Yas 25 Yas Alt1 -5.135 1,394 0,000 -7,89 -2,39

26-45 Yas -2.538" 1,058 0,017 -4,63 -0,45

66 ve Uzeri -7.667" 3,635 0,036 -14,84 -0,50

66 ve Uzeri 25 Yas Alt1 2,531 3,688 0,493 -4,74 9,81

26-45 Yas 5,128 3,575 0,153 -1,92 12,18

46-65 Yas 7.667" 3,635 0,036 0,50 14,84

Paterx.\.alist Liderlik 25 Yas Altt 26-45 Yas 0,345 3,315 0,917 -6,20 6,89

Tiim Olgek 46-65 Yas 7.906" 3,763 0,037 0,48 15,33

66 ve Uzeri -4,365 9,957 0,662 -24,01 15,28

26-45 Yas 25 Yas Alt1 -0,345 3,315 0917 -6,89 6,20

46-65 Yas 7.561" 2,856 0,009 1,93 13,20

66 ve Uzeri -4,709 9,651 0,626 -23,75 14,33

46-65 Yas 25 Yas Alt1 -7.906 3,763 0,037 -15,33 -0,48

26-45 Yas -7.561" 2,856 0,009 -13,20 -1,93

66 ve Uzeri -12,271 9,813 0,213 -31,63 7,09

66 ve Uzeri 25 Yas Alt1 4,365 9,957 0,662 -15,28 24,01

26-45 Yas 4,709 9,651 0,626 -14,33 23,75

46-65 Yas 12,271 9,813 0,213 -7,09 31,63
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Arastirmaya katilan katilimailarin yaslari ile paternalist liderlik tarzin tutumlarinda bir iliski olup
olmadigimi tespit edebilmek adma tek yonliit ANOVA testi uygulanmigtir. Bunun sonucunda,
paternalist liderlik 6lgegi (F=5.370, p<.005) ve davrarussal otoriter (F=2.722, p<.005) alt boyutu
arasinda anlam bir iligki tespit edilmigken; yardimsever, ahlak, yonetsel otoriter alt boyutlar
cercevesinde anlaml bir iliski tespit edilememistir (Tablo 4).

Gergeklestirilen ANOVA testi ile elde edilen iliskinin hangi gruplar arasinda farklilastigin tespit
edebilmek adma post hoc testi uygulanmistir. Bunun sonucunda, davranigsal otoriter alt
boyutunda, 26-45 ve 46-65 yas gruplar ile, 25 yas alt1 calisanlar arasinda 25 yas alt1 ¢alisanlar
lehine bir fark; 46-65 yas ile 26-45 yas arasinda 26-45 yas lehine; 46-65 yas ile de 66 yas ve
tizerindeki gruplarda 66 ve iizeri yas grubu lehine anlamli farkliliklar oldugu tespit edilmistir.
Paternalist liderlik dlgegi cercevesinde ise, 46-65 yas ile 25 yas alt1 ¢alisanlar arasinda, 25 yas alti
calisanlar lehine anlamh bir fark oldugu tespit edilmistir.

Tablo 6. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Yaslari ile Acik ve Mliski Odakli Liderlik ve Kurumsal
Yonetisim Tutumlarmin Yas Gruplar: Arasindaki Miski

KT df KO F P
Seffaflik Gruplar Aras: 309,656 3 103,219 2,181 0,092
Gruplar Igi 8897,323 188 47,326
Toplam 9206,979 191
Hesap Verebilirlik Gruplar Aras: 143,152 3 47,717 1,359 0,257
Gruplar ici 6600,514 188 35,109
Toplam 6743,667 191
Sorumluluk Gruplar Aras: 75,182 3 25,061 1,187 0,316
Gruplar ici 3970,797 188 21,121
Toplam 4045,979 191
Adil Yonetim Gruplar Aras: 76,440 3 25,480 0,422 0,738
Gruplar ici 11353,805 188 60,393
Toplam 11430,245 191
Disiplin Gruplar Aras: 109,257 3 36,419 0,899 0,443
Gruplar Igi 7619,238 188 40,528
Toplam 7728,495 191
Bagimsizlik Gruplar Aras: 189,679 3 63,226 1,351 0,259
Gruplar Igi 8795,134 188 46,783
Toplam 8984,813 191
Sosyal Farkindalik Gruplar Aras: 4,449 3 1,483 0,060 0,981
Gruplar ici 4656,254 188 24,767
Toplam 4660,703 191
Temel Kurumsal Yonetigim Gruplar Aras: 2477,625 3 825,875 0,638 0,592
Tiim Olgekler Gruplar Igi 243534,828 188 1295,398
Toplam 246012,453 191
Acik ve Iligki Odakli Gruplar Aras: 368,754 3 122,918 1,339 0,263
Liderlik Olgegi Gruplar ici 17254,616 188 91,780
Toplam 17623,370 191

Arastirmaya katilan katiimcilarin yaslar ile agik ve iliski odakli liderlik ve temel kurumsal
yonetisim olgusuna yonelik algilarinda bir farklilik olup olmadigini tespit edebilmek adina
uygulanan tek yonliit ANOVA testi sonucunda anlamli bir farklilik tespit edilememistir.
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Katilimcilarin Egitim Durumlarina iliskin Elde Edilen Bulgular

Tablo 7. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Egitim Durumlar ile Kurumsal Yonetisim Olgusuna
Yonelik Algilar1 ve Alt Boyutlar1 Arasindaki Iligki

KT df KO F t p
Sosyal Gruplar Arasi 173,532 2 86,766 3,655 0,028
Farkindalik GruplarI¢i ~ 4487,171 189 23,742
Toplam 4660,703 191

Aragstirmaya katilan katilimalarin egitim durumlar ile paternalist veya agik ve iliski odakl
liderlik tarzlarmna ve kurumsal yonetisim kavramina yonelik tutumlarinda bir farklilik olup
olmadigim tespit edebilmek adina tek yonlii ANOVA testi uygulanmistir. Bunun sonucunda,
paternalist liderlik ve acik ve iliski odakli liderlik 6lgekleri ve alt boyutlarinda anlaml bir farklilik
tespit edilememistir. Bunun yaru sira Tablo 7’de sunulan temel kurumsal yonetisim Olgeginin
sosyal farkindalik alt boyutu arasinda (F=3.655, p<.005) bir iliski tespit edilmistir.

Tablo 7. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Egitim Durumlari ile Sosyal Farkindalik Alt Boyutuna
Yonelik Tutumlarinin Yag Gruplar: Arasindaki Farklilik

Ortalama SH P %95 Giiven
Fark Diizeyi
LB LU
Sosyal ilkokul/Lise Universite 0,459 1,109 0,679 -1,73 2,65
Farkindalik Yiiksek Lisans/Doktora 2.540° 1,232 0,041 0,11 4,97
Universite ilkokul/Lise -0,459 1,109 0,679 2,65 1,73
Yiiksek Lisans/Doktora 2.081" 0,826 0,013 0,45 3,71
Yiiksek ilkokul/Lise -2.540" 1,232 0,041 -4,97 -0,11
Lisans/Doktora Universite -2.081" 0,826 0,013 3,71 0,45

Gerceklestirilen ANOVA testi ile elde edilen anlaml farkliliklarin hangi gruplar arasinda
oldugunu tespit edebilmek adma post hoc testi uygulanmigtir. Bunun sonucunda, sosyal
farkindalik alt boyutunda, ilkokul/lise ve ytiiksek lisans/doktora gruplari arasinda ilkokul/lise
mezunlar1 lehine bir fark; {iniversite mezunlari ile yiiksek lisans/doktora mezunlar1 arasinda
liniversite mezunlari lehine anlaml farkliliklar oldugu tespit edilmistir.

Tablo 9'da goriildiigii lizere arastirmaya katilan c¢alisanlarin is yonetimi alaninda egitim almis
olmalar ile paternalist liderlik tarzi ve yardimsever alt boyutuna yonelik tutumlar arasinda
anlaml bir iliski bulunurken (p<0,05); egitim almamis katihmcilarin (42,65+9,058) egitim almis
olan katihmailara gore (39,95+9,215) yardimseverlik alt boyutuna yonelik tutumlari daha yiiksek
bulunmustur (t=-2,041). Paternalist liderlik tarzina yonelik tutumlar: incelendiginde ise egitim
almamis katimecilarin (94,46£17,956) egitim almis olan katilimcilara gore (89,62+17,956)
tutumlar1 daha yiiksek bulunmustur (t=-2,017).
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Katilimcilarin Is Yonetimi Alaninda Egitim Almis Olmalarina iliskin Elde Edilen
Bulgular

Tablo 9. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Is Yonetimi Alaninda Egitim Almis Olmalariyla
Paternalist Liderlik Tutumlar1 ve Alt Boyutlar1 Arasindaki Iliski

Katilimcr Ortalama SS t P
Sayis1

Yardimseverlik Evet 103 39,95 9,215 -2,041 0,043
Hayir 89 42,65 9,058

Ahlak Evet 103 18,90 4,436 -1,223 0,223
Hayir 89 19,75 5,195

Yonetsel Otoriter Evet 103 11,53 3,009 -0,418 0,677
Hayir 89 11,71 2,714

Davranigsal Otoriter Evet 103 19,23 5,997 -1,222 0,223
Hayir 89 20,35 6,647

Paternalist Liderlik Tim Evet 103 89,62 15,291 -2,017 0,045

Olgek Hayir 89 94,46 17,956

Tablo 10. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Is Yonetimi Alaninda Egitim Almis Olmalarryla Actk
ve {liski Odakli Liderlik Tutumlar1 ve Alt Boyutlar1 Arasindaki Tligki

Katilimc1 Sayis1 Ortalama SS t p
Agik ve ligki Evet 103 44,39 9,412 0,950 0,343
Odakli
Liderlik Hayir 89 43,07 9,830

Tablo 10’a gore; arastirmaya katilan calisanlarin is yonetimi alaninda egitim almis olma
durumlarinn, agik ve iliski odakl liderlik tutumlar: ve alt boyutlar1 arasinda istatistiksel acidan
anlaml bir farklilik bulunamamustir (p>0,05).

Tablo 11. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Is Yonetimi Alaninda Egitim Almis Olmalariyla
Temel Kurumsal Yonetisim Algilari ve Alt Boyutlar1 Arasindaki fligki

Katilimc Sayis1 Ortalama SS t P

Seffaflik Evet 103 39,02 7,197 -0,516 0,606
Hayir 89 39,54 6,666

Hesap Verebilirlik Evet 103 28,76 5,904 -0,713 0,477
Hayir 89 29,37 6,003

Sorumluluk Evet 103 22,11 4,711 -0,699 0,485
Hayir 89 22,57 4,487

Adil Yonetim Evet 103 37,50 7,427 0,722 0,471
Hayir 89 36,69 8,100

Disiplin Evet 103 30,78 5911 0,855 0,393
Hayir 89 29,99 6,855

Bagimsizlik Evet 103 27,69 6,626 -0,064 0,949
Hayir 89 27,75 7,156

Sosyal Farkindalik Evet 103 22,91 4,965 0,066 0,947
Hayir 89 22,87 4,939

Temel Kurumsaln Evet 103 208,76 35,502 -0,003 0,997

Yonetigim Tiim Olgek Hay1r 89 208,78 36,533

1704



Sosyal, Beseri ve Idari Bilimler Dergisi, 5(12): 1690-1713.

Tablo 11 incelendiginde, arastirmaya katilan ¢alisanlarin is yonetimi alaninda egitim almis olma
durumlari ile kurumsal yonetisim olgusuna yonelik algilari ve alt boyutlar: arasinda istatistiksel
agidan anlamli bir farklilik bulunamamuistir (p>0,05).

Katilimcilarin Ailelerinde Farkli Bir Yonetici Bulunmasina iliskin Elde Edilen
Bulgular

Tablo 12. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Ailelerinde Farkli Bir Yonetici Bulunmasi Durumu
ile Paternalist Liderlik Tutumlar1 ve Alt Boyutlar1 Arasindaki Iligki

Katilima Sayis1 Ortalama SS t p
Yardimseverlik Evet 87 42,05 8,517 1,154 0,250
Hayir 105 40,50 9,746
Ahlak Evet 87 19,60 4,432 0,788 0,431
Hayir 105 19,05 5,107
Yonetsel Otoriter ~ Evet 87 11,41 3,056 -0,882 0,379
Hayir 105 11,78 2,710
Davranissal Evet 87 19,71 6,813 -0,074 0,941
Otoriter Hayur 105 19,78 5,903
Paternalist Evet 87 92,77 16,460 0,682 0,496
Liderlik Oleegi 105 91,11 16,959

Tablo 12’e gore, arastirmaya katilan ¢alisanlarin ailelerinde farkli bir yonetici bulunmas: durumu
ile paternalist liderlik tutumlar1 ve alt boyutlar arasinda istatistiksel agidan anlaml bir farklilik
bulunamamustir (p>0,05).

Tablo 13. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Ailelerinde Farkli Bir Yonetici Bulunmasi Durumu
ile Acik ve iliski Odakli Liderlik Tutumlar: ve Alt Boyutlar1 Arasimndaki Miski

Katilimcr Ortalama SS t df P
Satis1
Aqik ve fligki Evet 87 43,77 9,195 -0,008 190 0,994
Odakd Liderlik =3 0 105 43,78 9,977 -0,008 187,823 0,994

Tablo 13’e gore, arastirmaya katilan ¢alisanlarin ailelerinde farkli bir yonetici bulunmasi durumu
ile acik ve iliski odakl liderlik tutumlar: ve alt boyutlar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir
farklilik bulunamamustir (p>0,05).

Tablo 14’e goriildiigli {izere arastirmaya katilan calisanlarin ailelerinde farkli bir yonetici
bulunmasi durumu ile kurumsal yonetisim olgusunun yalnizca sosyal farkindalik alt boyutuna
yonelik tutumlar1 arasinda anlamhi bir iliski bulunurken (p<0,05); ailesinde baska yonetici
bulunmayan katihmeilarin (23,56+4,946) ailesinde baska bir yonetici bulunan katihimcilara gore
(22,08+4,837) tutumlarinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir (t=-2,087).
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Tablo 14. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Ailelerinde Farkli Bir Yonetici Bulunmasi Durumu
ile Kurumsal Yénetisim Algilar1 ve Alt Boyutlar1 Arasindaki iligki

Katilimc1 Sayis1 Ortalama SS t P

Seffaflik Evet 87 38,38 6,405 -1,607 0,110
Hayir 105 39,99 7,308

Hesap Verebilirlik Evet 87 28,25 5,232 -1,682 0,094
Hayir 105 29,70 6,423

Sorumluluk Evet 87 22,08 4,202 -0,663 0,508
Hayir 105 22,52 4,921

Adil Yonetim Evet 87 36,74 6,744 -0,625 0,532
Hayir 105 37,44 8,490

Disiplin Evet 87 29,67 5,770 -1,481 0,140
Hayir 105 31,03 6,777

Bagimsizlik Evet 87 26,85 6,384 -1,603 0,111
Hayir 105 28,44 7,179

Sosyal Farkindalik Evet 87 22,08 4,837 -2,087 0,038
Hayir 105 23,56 4,946

Temel Kurumsaln Evet 87 204,05 31,808 -1,666 0,097

Yonetisim Tim Olgek Hayur 105 212,68 38,663

Olcekler Arasi iliskiye Dair Bulgular

Aragtirmanin amaglar1 dogrultusunda yiiriitiilen veri toplama calismalar: sonunda elde edilen
verilerle birlikte ¢alismanin temelini olusturan ii¢ 6lgek; paternalist liderlik 6l¢egi, agik ve iliski
odakl1 liderlik 6lgegi ve temel kurumsal yonetisim 6lgegi arasinda bir iliski olup olmadigina dair
Pearson korelasyon testleri uygulanmustir. Yapilan testlerin iliskilerine dair bulgular bu béliimde
sunulmustur.

Paternalist Liderlik ve Kurumsal Yonetisim Algisina Yonelik Korelasyon Bulgular:

Tablo 15. Paternalist Liderlik ve Temel Kurumsal Yonetisim Algisina Yonelik Korelasyon Olgiim

Sonuglar1
Kurumsal Yonetisim Paternalist Liderlik
Kurumsal Yonetisim Pearson Correlation 1 466™
Sig. (2-tailed) 0,000
N 192 192
Paternalist Liderlik Pearson Correlation 466" 1
Sig. (2-tailed) 0,000
N 192 192

Tablo 15’te goriildiigii tizere paternalist liderlik tarzi ile ¢alisanlarin kurumsal yonetisim algilar
arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir (r=0,466).
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Acik ve Iliski Odakl1 Liderlik ve Kurumsal Yonetisim Algisina Yonelik Korelasyon
Bulgular:

Tablo 16. Paternalist Liderlik ve Temel Kurumsal Yonetisim Algisina Yonelik Korelasyon Olgiim
Sonuglari

Temel Kurumsal Acik ve fligki Odakl
Yonetisim Liderlik
Kurumsal Yonetisim Pearson Correlation 1 .520™
Sig. (2-tailed) 0,000
N 192 192
Acik ve iliski Odakli Liderlik Pearson Correlation .520™ 1
Sig. (2-tailed) 0,000
N 192 192

Tablo 16’da goriildiigii tizere agik ve iliski odakli liderlik tarz: ile calisanlarin kurumsal yonetisim
algilar1 arasinda orta siddetli bir korelasyon tespit edilmistir (r=0,520).

TARTISMA ve SONUC

Paternalist, agik ve iletisim odakl liderlik tarzlarinin ¢alisanlar tizerinde yarattig etkilere ve
kurumsal yoOnetisim algilarina yansimalarina odaklanilan ¢alismamizda, 192 kisi {izerinde
uygulanan anket calismasi verilerin, SPSS paket program araciligiyla analiz edilmesi suretiyle,
onceki boliimlerdeki bulgular elde edilmistir. Bu bulgular degerlendirildiginde; Sivas ve Kayseri
illerinin aragtirma evreni oldugu ve -isletmelerde yonetici pozisyonunda gorev alan bireylerden
olusan 6rneklemin demografik dagilimi su sekildedir:

Katilimcilarin %34’tinii olusturan 66 kisinin kadin, %66’sin1 temsil eden 126 kisinin ise erkek
oldugu tespit edilmistir. Katiimcilarin cinsiyetleri konusunda, 2021 yilmin Mart Aymnda TUIK
tarafindan yayimlanan istatistiSe (2020 yilina ait) gore Tiirkiye genelinde %28,7 olan kadmn
istihdam oranmin ve %63,1 olan erkek istthdam oraninin, ¢alismada elde edilen veri ile uyumlu
oldugu goriilmektedir (TUIK, 2021).

Aragtirma kapsaminda yer alan katihmcilarm diger demografik verilerinin dagilimi ise su sekilde
gerceklesmistir: Yas dagilimina gore bakildiginda ise; %16’siun (32 kisi) 25 yas altinda, %56 sinin
(109 kisi) 26-45 yas arasinda, %25’inin (48 kisi) 46-65 yas araliginda, %0,15"inin ise (3 kisi) 66 yas
ve iizerinde oldugu sonucuna ulagilmigtir. Egitim durumlar1 yoniinden kategorize edildiginde;
ilkokul/lise egitim diizeyinde olanlarin %12 (23 kisi), {iniversite mezunu olanlarin %62 (120 kisi),
yliksek lisans/doktora derecesine sahip olanlarin ise %25 (49 kisi) olmak {izere bir dagilim
gosterdigi gozlemlenmektedir. Is yonetimi alaninda egitim alan 103 kisi Srneklemin %54’{inii, bu
alanda egitim almayan 89 kisinin ise drneklemin %46’smi1 olusturdugu tespit edilmistir. Son
demografik kriter olan aile bireylerinde baska bir yonetici var m1 sorusuna verilen cevaba iligkin
dagilim ise %55’e %45 hayir yoniinde cogunlukla yanit almigtir (105 hayir, 87 evet).

Elde edilen bu demografik verilerin, ¢alismada kullanulan &lgeklere ve alt boyutlarina dair elde
edilmis bulgular degerlendirildiginde; katilimcilarin cinsiyet kriterine gore paternalist liderlik
tutumlarn {izerinde anlamh bir farklilik tespit edilememistir. Bu bulgu alan yazindaki farkl
calismalar ile dogrudan benzer bir sonug ortaya koymaktadir (Kog, 2019; Kara vd., 2020). Sakarya
Universitesi rnekleminde yiiriitiilen farkli bir calismada ise, cinsiyet kriterinin, paternalist
liderlige yonelik tutuma olan etkisinin anlamli bir sonucu oldugu sonucuna ulagilmigtir (Cesur
vd., 2015). Egitim kurumlar1 6zelinde yapilan farkli bir calismada cinsiyet kriterinin paternalist
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liderlik 6lgeginin yalnizca yardimsever liderlik algisi iizerinde anlamli bir farklilik tespit edilmis,
diger alt boyutlar ve tiim Olcekte anlamli bir farklilik tespit edilememistir (Dagh ve Agalday,
2018).

Katilimailarin cinsiyet kriterine gore agik ve iligki odakli liderlik tarzina doniik tutumlar:
tizerinde anlamli bir farklilik tespit edilememistir. Bu durum da literatiirdeki farkh ¢alismalarla
benzerlik gostermektedir (Polat, 2015; Caz, 2018; Yildiz, 2019). Bunun yaru sira, arastirmaya
katilan calisanlarin cinsiyetleri ile temel kurumsal yonetisim tutumlar1 ve seffaflik, hesap
verebilirlik, sorumluluk, adil yonetim, disiplin ve bagimsizlik alt boyutlar1 arasinda istatistiksel
acidan anlaml bir iliski bulunamazken, erkek katiimcilarin kadin katihimcilara gore sosyal
farkindalik tutumlar1 daha yiiksek bulunmustur.

Aragtirmaya katilan katihimcilarin yaglar: ile paternalist liderlik tarzmna kars1 tutumlarinda bir
farkliik olup olmadigin tespit edebilmek yapilan analizlerde paternalist liderlik Glcegi ve
otoriter davranigsal lider alt boyutu {izerinde anlam bir fark tespit edilebilmistir. Elde edilen bu
sonugla birlikte H1 hipotezi paternalist liderlik 6lgegi ve bunun otoriter davramglar lider alt
boyutu cergevesinde dogrulanmistir. Bu durumun erken yas gruplarinin daha ileri yag
gruplarina gore daha yiiksek olmasindan kaynaklandig1 ve paternalizmin dogas1 geregi erken
yaglardaki bireylerde daha olumlu etki yapmasinin olasi bir sonucu oldugu diisiiniilebilir. Bunun
disinda, yardimsever, ahlak, yonetsel otoriter alt boyutlar1 ¢ercevesinde anlamli bir fark tespit
edilememistir. Literatiirde yiiriitiilmiis olan farkli bir ¢alismada (Kog, 2019) ise anlamli bir
farklihiga ulasilmadig: goriilmektedir. Bunun yan sira yas kriterinin, agik ve iligki odakl liderlik
ve temel kurumsal yoOnetisim olgusuna yonelik algilarinda herhangi bir farklihga
rastlanilmadigin tespit edebilmek agisindan uygulanan tek yonliit ANOVA testi sonucunda
anlamli bir farklilik tespit edilememistir.

Ote yandan, katilimailarm egitim durumlari ile paternalist, agik ve iliski odakli liderlik tarzlarma
ve kurumsal yonetisim kavramina yonelik tutumlarinda bir farklilik olup olmadigimi tespit
edebilmek adina uygulanan test sonucunda, paternalist liderlik ve agik ve iliski odakl liderlik
olgekleri ve alt boyutlarinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir. Ancak kurumsal yonetisim
algisinin sosyal farkindalik alt boyutuna yonelik, daha yiiksek egitim diizeylerine ¢ikildikca
azalan bir iliski oldugu saptanmigtir. Bu durum H3 hipotezi ile yapilan énermenin tam tersi
yonde bir sonug ortaya koymustur. Bunun egitim diizeyi arttik¢a calisanlarin is tatminlerine
yonelik bir farkliiktan kaynaklanip kaynaklanmadigi gelecek doénemdeki calismalarda
incelenebilir. Bunun yaru sira, arastirmaya katilan ¢alisanlarin is yonetimi alaninda egitim almis
olma durumlarinin, agik ve iligki odakli liderlik tutumlar: ve alt bilesenleri arasinda istatistiksel
agidan anlamli bir farklilik bulunamamistir. Elde edilen bu bulgu H2 hipotezi ile yapilan
onermeyi dogrulayacak nitelikte degerlendirilememistir.

Demografik kriterlerden sonuncusu olan aile bireyleri arasinda farkli bir yoneticinin bulunmasi
durumuna iliskin analizlerde; arastirmaya katilan calisanlarin ailelerinde farkli bir yonetici
bulunmasi durumu ile paternalist liderlik tarzina ve agik ve iliski odakli liderlik tarzina yonelik
tutumlar1 ve alt boyutlar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik bulunamamuistir.
Bunun yani sira, arastirmaya katilan ¢alisanlarin ailelerinde farkli bir yonetici bulunmasi durumu
ile kurumsal yOnetisim olgusunun yalnizca sosyal farkindalik alt boyutuna yonelik tutumlar:
arasinda anlaml bir iliski tespit edilmis ve ailesinde farkli bir yonetici bulunmayan katilimcilarin
daha yiiksek bir yaklasim degerine sahip oldugu goriilmiistiir.

Olgekler arasindaki iligkilerin degerlendirilmesi asamasinda ise iki ayri liderlik tarzina ait
Olcekler, temel kurumsal yonetisim Olgegi ile Pearson korelasyon testine tabi tutulmustur.
Ulasilan sonuca gore paternalist liderlik tarzi ile calisanlarin kurumsal yonetisim algilar1 arasinda
anlaml bir iliski tespit edilemezken, agik ve iliski odakl liderlik tarzi ile ¢alisanlarin kurumsal
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yonetisim algilar1 arasinda orta siddetli bir korelasyon degerine ulasilmis ancak istatistiksel
acidan anlamli olarak degerlendirilememistir. Bu veriler 1s18inda H4 ve H5 hipotezleri
reddedilmistir.

Liderlik tarzlar1 genel anlamda g&z oniinde blunduruldugunda agik ve iligki odakl liderlik ve
dontisiimcii liderlik, Bati toplumlarmin ozelliklerini yansitan liderlik tarzlari olarak ele
alinmaktadir (Pellegrini, Scandura ve Jayaraman, 2010). Ote yandan Paternalist liderlik, Japonya,
Cin, Kore ve Hindistan gibi bircok iilkenin Pasifik-Asya kiiltiirlerinin énemli bir 6zelligi olarak
bilinir (Aycan, 2006). Tiirkiye, Asya kiiltiiriiniin bir parcasi oldugundan ve yiiksek gii¢ algisina
ve kolektivizme sahip oldugundan, Tirk orgiitlerinde paternalist liderler bulunmasi
beklenebilir. Ayrica Tiirk kiiltiiriiniin yiiksek giic algisina ve kolektivizme sahip oldugu tespit
edilmistir (Hofstede, 1984). Bunlar bir kenarda tutuldugunda ¢alismanin amaci dogrultusunda
yapilan aragtirmada Tiirkiye’deki aile isletmelerinde paternalist liderligin calisanlar iizerinde
daha etkili oldugu ve olumlu etkiler yarattif1 goriilmiistiir. Bunun nedeni, liderin davraniglarmi
takipgilerin kabul etmesi ve liderin etik igerikli 6rgiitsel uygulamalar ve prosediirler tasarlama
girisimi agisindan giivenin liderlikte kilit bir unsur olmasidir.

Paternalist liderlik tarzi, son ¢eyrek asirda bilim adamlarmin dikkatini cekmis olsa da, bu konuda
daha fazla aragtirma yapilmahdir. Ozellikle Dogu kiiltiirii baglaminda paternalist liderlik
tizerine daha fazla arastirma verimli sonuglar saglayabilir. Ayrica lidere duyulan giiveni
diizenleyici bir degisken olarak inceleyen arastirma eksikligi de bulunmaktadir. Daha fazla
arastirma, bu konulardaki arastirma eksikligini giderebilir ve alternatif modelleri ek
degiskenlerle test edebilir.

Bu baglamda Tiirkiye’de liderlik algis1 incelendiginde, oldukca sik karsilagilan liderlik stilleri
arasinda hiyerarsik-otoriter ve babacan-kollayici stiller ile karsilasildig1 sdylenebilir (Ugurlu ve
Hovardaoglu, 2011). Buna istinaden, literatiirde babacan lider tutumu algisi ile, giiniimiiz
paternalist liderin ¢alisanlari ile olan iliskisinde tavir ve yaklasiminin daha kollayici, seffaf ve
samimi tislupta oldugunu gormek miimkiindjir.

Ug ayn 68esi oldugu bilinen ki bunlar; otoriter liderlik, iyiliksever liderlik ve ahlaki liderlik
olarak da anilan liderlik tarzlarmin (Nal ve Tarim, 2019) halihazirda bulunan mevcut
isletmelerde ¢alisanlar ile lider arasinda ahenkli bir uyumdan da s6z edilebilir. Yine; Paternalist
lider, bir aile atmosferi algis1 yaratabilmenin yan sira tatli-sert bir davranis modelleyerek ast iist
iliskisinde otorite ve kontrol temasma da vurgu yapabilmektediir. Otoriter lider tutumuyla,
yOnetici emirlerine karsi astlarin lideri, tam benimseyerek yetki ve egemenlik giidiisiiyle
calismaktadir (Lu, 2015). Ve dolayisiyla, uygulamada teorinin aksine, nispeten mutlu calisan
personel ile lider iliskisindesaygi, motivasyon, anlasma, ahenk, ise baglilik ve hatta sempati gibi
duygularla oriilii bir is ortami da sézkonudur denilebilir.

Biitiin bunlar goz 6niinde bulunduruldugunda liderlik tarzlarmin ve bunlara dair gelistirilen
Olgekleri alt boyutlarinin calisanlarin demografik 6zelliklerine gore farkli boyutlarda etkilere
sahip oldugu sonucuna ulagsmak miimkiindiir. Ozellikle cinsiyet ve yas gibi kriterlerin alan
yazinda daha fazla incelenmis olmasi kiyas yapabilmeyi miimkiin kilarken, egitim diizeyi ve aile
bireylerine iliskin kriter baz alindiginda yeterli kiyaslamanin yapilabilecegi bir calisma gesitliligi
bulunmadig goriilmiistiir. Bu anlamda calismanin alan yazimna tiim boyutlarda farkli katkilar
yapabilecegi diistiniilebilir.

ETiK METNI

“Bu makalede dergi yazim kurallarina, yayn ilkelerine, arastirma ve yayin etigi kurallarina,
dergi etik kurallarina uyulmustur. Makale ile ilgili dogabilecek her tiirlii ihlallerde sorumluluk
yazar(lar)a aittir.”
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