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ONSOZ

Otel isletmelerinde paternalist liderlik, lider-liye etkilesimi, ortiik liderlik ve
giic mesafesi arasindaki iligkilerini belirlemek amaciyla yapilan bu ¢alisma, daha 6nce
bu degiskenlerin bir arada incelenmemesi, 6zgiin ve oncii bir ¢aligma olmasi nedeniyle
Onem teskil etmektedir.

Tirk turizmi lokomotif sektorlerden biri olarak goriilmekte ve iilke
ekonomisine biiyiik katkilar saglamaktadir. Otel isletme yoneticilerin, paternalist
ozelliklerini ne 6l¢iide tagidiklarinin belirlenmesi ve takipgilerin gii¢ mesafesi ve lider-
tiye etkilesimi iligkilerinin ortaya koyulmasi alan yazina 6nemli katki saglayacaktir.

Tiirkiye’de otel isletmeleri genellikle aile ve sahis isletmesi olarak faaliyet
gostermektedir. Bu isletmelerde paternalist liderlik ile lider-iiye etkilesimi iliskisi ve
ortiik liderlik ile giic mesafesinin etkileri, arastirmanin amacidir. Bu ¢alisma Istanbul,
Balikesir ve Canakkale’de faaliyet gosteren aile ve sahislara ait otel isletmelerinde
yapilmistir.

Bu kapsamda basladigim doktora tezimde, bilimsel deneyim ve ¢alismalarini
benden esirgemeyen, engin bilim insan1 Prof. Dr. Tamer BOLAT’a sonsuz
tesekkiirlerimi sunuyorum.

Doktora tezimin baslangicindan itibaren tezin her bdliimiinde biiyiik bir sabir
ve titizlikle beni yonlendiren tanimaktan onur ve gurur duydugum tavsiyeleri ve
destegi ile bana moral veren Prof. Dr. Oya SEYMEN ve Prof. Dr. Ayhan
GOKDENIZ e, bu siiregte katkisin1 esirgemeyen Prof. Dr. Oya Inci BOLAT ve Dr.
Ogretim Uyesi Melahat YILDIRIM SACILIK’ a siikranlarimi sunmay1 bir borg
biliyorum. Ayrica, sevgi ve saygi dolu bir aile yasantisiyla ve verdigi destekle hep
yanimda olan esim Yesim Toptas’a, Ogullarim Dogukan ve Batin Berke’ye sonsuz

minnetimi sunuyorum.

Balikesir, 2019
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OZET

OTEL ISLETMELERINDE PATERNALIST LIDERLIK VE LIDER UYE
ETKILESIMI ILiSKiSi: ORTUK LIDERLIK VE GUC MESAFESININ
ETKIiSI

TOPTAS, Ayta¢

Doktora, Isletme Anabilim Dal

Tez Damismani: Prof. Dr. Tamer BOLAT
2019, 164 Sayfa

Calismanin temel amaci, otel isletmelerinde paternalist liderlik, lider-liye
etkilesimi ile ortiik liderlik ve giic mesafesi arasindaki iligkileri tespit etmektir.
Arastirmada &rneklem olarak, Istanbul, Balikesir ve Canakkale’de faaliyet gdsteren
dort ve bes yildizli aile ve sahis isletmelerinin otel ¢alisanlar secilmistir. Calisanlarin
verileri anket araciligiyla toplanmis olup, bu anketlerden 380 tanesi analizlerde
kullanilmistir.  Yapilan ¢alismanin sonucunda, paternalist liderligin lider-iiye
etkilesimi tizerinde, giic mesafesinin lider-iiye etkilesimi {izerinde ve paternalist
liderlik ve gii¢ mesafesi etkilesiminin lider-iiye etkilesimi iizerinde istatistiksel olarak

anlamli ve pozitif bir etkisinin oldugu gorilmiistiir.

Ayrica yapilan ¢aligmanin sonucunda, ortiik liderlik degiskeniyle ilgili olarak
yapilan iligkisel analizde, ortiikk liderlik boyutlarini olusturan-disilik, adanmislik,
rekabetcilik, zeka, otoriterlik, karizma ve gekiciligin-lider-iiye etkilesimi (LUE)
tizerindeistatistiksel olarak kismi biretkisi oldugu tespit edilmistir. Benzer sekilde
paternalist liderlik ve &rtiik liderlik boyutlar: etkilesimininlider-iiye etkilesimi(LUE)
tizerinde ve paternalist liderlik, glic mesafesi ve ortiik liderlik boyutlar1 etkilesiminin
lider-iiye etkilesimi(LUE) iizerinde istatistiksel olarak kismi etkisinin oldugu tespit

edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Paternalist Lider, Ortiik Lider, Lider-Uye Etkilesimi, Gii¢
Mesafesi.



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN PATERNALISTIC LEADERSHIP AND
LEADER MEMBER EXCHANGE IN HOTEL ESTABLISHMENTS: THE
EFFECT OF IMPLICIT LEADERSHIP AND POWER DISTANCE

TOPTAS, Aytac
PhdThesis, Department of Business Administration
Adviser: Prof. Dr. Tamer BOLAT

2019, 164 pages
The main purpose of this study is to determine the relationships among paternalistic
leadership, leader-member Exchange, implicit leadership and power distance in hotels.
The sample of the research is composed of hotel employees working in four- and five-
star family and private enterprises operating in Istanbul, Balikesir and Canakkale. The
data was collected through a questionnaire method and totally 380 of the surveys were
used in the analyzes. As a result of the study, it was seen that paternalist leadership
and power distance had statistically significant and positive effects on leader-member
exchange. Besides, paternalistic leadership and power distance interaction had

significant impact on on leader-member exchange.

As a result of the relational analysis of implicit leadership variable, it was found that
there is a statistically partial effect of implicit leadership dimensions- femininity,
dedication, competitiveness, intelligence, authoritarianism, charisma and
attractiveness on leader-member Exchange. Similarly, it was found that the interaction
of paternalist leadership and implicit leadership dimensions had statistically partial
effect on leader-member exchange whereas the paternalistic leadership, power
distance, and implicit leadership dimensions interaction had impact on leader-member
exchange.

Keywords: Paternalistic Leadership, Implicit Leadership, Leader-Member Exchange,
Power Distance.
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1. GIRIS
1.1. Arastirma Problemi

Bu tez calismasinda, paternalistik liderlik tarzi ve lider-iiye etkilesimi iliskisi
incelenmekte ve ortiik liderlik ve giic mesafesi degiskenlerinin bu iligki tizerindeki
etkisi arastirilmaktadir. Liderlik tarzi ve lider-iiye etkilesimi iliskisi yazinda siklikla
arastirilan konular arasinda olmakla birlikte, gii¢ mesafesi ve ortiik liderligin bu iliski

tizerindeki etkisi heniiz arastirilmamustir.

llgili yazina bakildiginda, paternalist liderligin, giic mesafesi yiiksek ve
toplulukgu tilke kiiltiirlerinde daha basarili oldugu ve kabul gordiigii anlasilmaktadir.
Tiirkiye bu iilkeler arasinda yer almakta ve caligsanlar liderlerinin paternalist liderlik
tarzin1 benimsemelerini beklemektedirler (Koksal, 2011; Pellegrini ve Scandura, 2006;
Aycan, 2001). Lider-liye etkilesimi agisindan bakildiginda, giic mesafesi yiiksek bir
ortamda paternalist lider ile astlarin iligkisinin nasil sekillendigi ve astlarin ortiik
liderlik algisinin bu iliskinin kalitesine etki edip etmedigi, arastirmanin ana sorunsalini

olusturmaktadir.

Bu aciklamalardan hareketle, “paternalistik liderlik ve lider-liye etkilesimi
iliskisi ve ortiik liderlik ve glic mesafesinin bu iligki tizerindeki diizenleyici etkisi”, bu

arastirmanin problemini olusturmaktadir.
1.2. Aragtirmanin Amaci

Calismanin amaci, ilk olarak paternalist liderlik, lider-liye etkilesimi, oOrtiik
liderlik ve gii¢ mesafesi degiskenleri arasindaki iliskiyi belirlemektir. ikinci olarak soz
konusu degiskenler arasindaki iligkiyi otel isletmeleri acisindan incelemektir. Bu

kapsamda tez ¢alismasinin amaclar1 agagidaki gibi siralanabilir:

— Paternalist liderligin LUE iizerindeki etkisini belirlemek,

— Ortiik liderlik boyutlarinin  (disilik, adanmishik, rekabetcilik, zeka,
otoriterlik, karizma, ¢ekicilik) LUE iizerindeki etkisini saptamak,

— Gii¢ mesafesinin LUE iizerindeki etkisini tespit etmek,

— Paternalist liderlik ve ortiikk liderlik boyutlarn (disilik, adanmislik,
rekabetcilik, zeka, otoriterlik, karizma, gekicilik) etkilesiminin LUE iizerindeki

etkisini saptamak,



— Paternalist liderlik ve giic mesafesi etkilesiminin LUE iizerindeki etkisini
tespit etmek,

— Paternalist liderlik, giic mesafesi ve Ortiik liderlik boyutlar1 (disilik,
adanmuslik, rekabetcilik, zeka, otoriterlik, karizma, cekicilik) etkilesiminin LUE

tizerindeki etkisini belirlemek.
1.3. Arastirmanin Onemi

Alan yazin ele alindiginda, paternalist liderlik ve lider-liye etkilesimi, ortiik
liderlik ve glic mesafesi degiskenlerin bir arada oldugu ve incelendigi herhangi bir
calismaya rastlanilmamistir. Calismanin bu yoniiyle 6zglin bir ¢alisma oldugu
sOylenebilir. Lider ve liderlik yaklasimlari yonetim alaninda siklikla arastirilan
konulardan biridir. Ote yandan giic mesafesi ve ortiik liderlik degiskenlerinin
diizenleyici etkisinin olup olmadigini ortaya cikaracak olan bu tez ¢alismasi yazinda

yapilan 6ncii calismalardan biri olacaktir.

1.4. Varsayimlar

- Bu arastirmada, lider-iiye etkilesimi tizerinde etkili oldugu diisiiniilen
paternalist liderlik, ortiik liderlik ve giic mesafesi disinda, gerek bagimli degiskeni
gerekse bagimsiz degiskenleri etkileyen ve bu calismanin yapis1 geregi deneysel
acidan kontrol altina alinamayan baska degiskenlerin etkisi de s6z konusudur. Ancak
ele alinan degiskenler arasindaki iliskilerin, arastirilmak istenen alani yansittigi
varsayilmaktadir.

- Bu arastirmada kullanilan veri toplama araglarinin, ele alinan degiskenleri
dogru olarak 6l¢tiigii varsayilmaktadir.

- Anket formlarin, 6rneklemi olusturan calisanlar tarafindan igtenlikle ve

diiriist bir sekilde yanitlandig1 varsayilmaktadir.
1.5. Simirhliklar

Her ¢alismada oldugu gibi bu ¢alismanin da sinirliliklari bulunmaktadir. Bu tez
calismasinda asagidaki sinirliklar mevcuttur:

- Arastirma, veri toplanan bolgelerle sinirlidir.

- Arastirmada ele alinan degiskenler; uygulanan 6l¢iim araglariin giivenilirlik

ve gegerlik boyutlariyla sinirhdir.



- Sosyal bilimler alaninda yapilan caligmalarin tamamen deneysel temellere
oturtulamamasindan kaynaklanan sinirlilik, bu ¢alisma igin de gegerlidir.

-“Calismada, kendi kendini degerlendirme yonteminin kullanilmasi, paternalist
liderlik, lider-iiye etkilesimi, ortiik liderlik ve gilic mesafesi degiskenlerinin ayni
Olgekle, ayn1 zamanda ve ayni kisiler tarafindan degerlendirilmesi nedeniyle, ortak

yontem varyansi egilimi olasiligi bulunmaktadir.”

1.6. Tamimlar
Liderlik: Liderlik, belirli sartlar altinda, belirli kisisel veya grupsal amaglar
gerceklestirmek {iizere, bir kimsenin bagkalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve

yonlendirmesi siirecidir (Deitzer, Shilliff ve Jurcius, 1979: 96 ).

Ortiik Liderlik: izleyicileri esas alarak, her insanin zihninde ideal bir liderlik modeli
oldugunu, bu modellerin iginde bulundugu toplumda genel olarak benzerlik
gosterdigini ve degisik etkenlerden dolayi farklilasabilecegi diisiincesine dayanan

kuramdir (Erogluer, 2014: 114).

Paternalist Liderlik: Otorite ve disiplini, babacan bir yardimseverlik ve ahlaki
diiriistliik ile birlestiren bir liderlik tarzi, olarak tanimlanabilir (Farh ve Cheng, 2000:
94). Paternalist liderlik, liderin galisanlarin mesleki ve 6zel yasamlarina bir ebeveyn
gibi rehberlik ettigi, bunun karsiliginda ise onlardan sadakat ve hiirmet bekledigi

hiyerarsik bir iliski olarak diistiniilebilir (Gelfand, Erez ve Aycan, 2007: 493).

Gii¢ Mesafesi: Giic mesafesi, yiikksek toplumlarda patronlar, riitbeliler, iist
makamlarda bulunan ve hiyerarside bir iist ile ast arasinda, iistiin astin davranisini

belirleyebilme derecesi ile astin iistliin davranigini belirleyebilme derecesi arasindaki

fark olarak bilinir (Bolat, 2011: 114).

Lider-Uye Etkilesimi: Orgiitlerde liderlerin, zamanlarinin, sahip olunan kaynaklarin
veya giiclin kisithh olmast sebebiyle, astlarinin tiimiine aym liderlik tarziyla
yaklasamayacaklarini, bazi astlariyla giiven, sevgi ve saygiya dayal pozitif yonlii
yiiksek kalitede iliski kurarken; bazi astlariyla bigimsel ve diisiik seviyede negatif
yonlii iligki kurduklari, liderler ile tyeler arasindaki iliskilerin her birinin farkli
oldugunu ve liderlerin tiim {iyelerine ayni bicimde davranmadiginin savunuldugu
kuramdir. (Dansereau, Graen ve Haga, 1975: 47; Wayne, Liden ve Sparrowe, 1994:
697; Murphy, Wayne, Liden, Erdogan: 2003: 64).
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2. iILGILI ALAN YAZIN

2.1. Kuramsal Cerceve
Tezin bu boliimiinde, yapilan arastirmanin dayandigi kuramsal temellere, tez

calismasinin konusu ile ilgili bilgilere, tartisma ve degerlendirmelere yer verilmistir.
2.1.1. Paternalist Liderlik Kavraminin Ac¢iklanmasi

Paternalist liderlik konusunu ele almadan 6nce, konunun daha iyi anlasilmasi
bakimindan liderlik kavrami ve liderlik ile ilgili kuramlar iizerinde durmak yararh

olabilir.
2.1.2. Liderlik Kavraminin Ac¢iklanmasi

Daft ve Marcic (2009: 410)’in de belirttigi gibi, giiniimiizde orgiitsel basar1 a¢isindan
liderlikten daha onemli bir konu belki de bulunmamaktadir. Pek ¢ok durumda bir
takim, askeri birim ya da goniilli orgiitler, ancak liderleri kadar iyi olabilmektedir.
Orgiitlerin degisim ihtiyacina bagl olarak liderlik kavrami da gelismeye devam
etmektedir. Liderlik konusundaki tiim fikirler ve yazilanlar ele alindiginda; konunun
{ic yoniiniin 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir: Insanlar, etkileme ve amaclar. Liderlik
insanlar arasinda gergeklesir, etkilemeyi kullanir ve amaglara ulagmak igin yapilir

(Daft ve Marcic, 2009: 410-411).

Liderlik kavrami diinya literatiiriine on dordiincii yiizyilda girmistir. 1950 yillarinda
yogunlagmaya baslayan liderlik arastirmalariyla birlikte bir¢ok tanim yapilmaya
baslamistir. 1960’11 yillarin basindan ihtibaren, sosyal bilimlerin diger alanlarinda
oldugu gibi, orgiit ve yonetim ¢alismalarinda degisiklikler ve gelismeler ile liderlik
arastirma ve kuramlarinda, liderle birlikte etrafindaki ¢evrenin de analiz edilmesi

gerekliligi ortaya ¢ikmustir.

Liderlik ile ilgili calisma yapan yazarlar, bakis a¢ilarinin farkli olmalarindan dolayz,

liderlik tanimlarini farkli sekillerde yapmuslardir (Tekarslan vd., 2000: 120).
Bu baglamda, liderlik i¢in yapilan tanimlardan alinan bilgiler asagida goriilmektedir:

Liderlik, digerlerini, iiyesi olduklar1 orgiitiin etkinligi ve basaris1 yoniinde katki
saglamalar1 konusunda etkileme, giidiileme ve yetkilendirme yetenegidir (House,

Wright ve Aditya, 1996: 17-18).



e Liderlik, izleyicileri orgiitsel amag¢ ve hedefleri gerceklestirme yoniinde,
ruhsal, duygusal ve fiziksel olarak istekli ve sevkli bir sekilde ¢aba gostermeleri

konusunda etkileme siirecidir (Winston ve Patterson, 2006: 7).

e Liderlik, amaglar1 gergeklestirme yoniinde insanlar1 etkileyebilme

yetenegidir (Daft ve Marcic, 2009: 411).

e Liderlik, bireyleri, belirli bir amaci ger¢eklestirme yoniinde giidiilemek icin

etkilemeyi kullanma girisimidir (Gibson vd., 2012: 314).

o Liderlik, grup amaglarimi gergeklestirmek igin grubu etkileme ve gruba

liderlik etme siirecidir (Robbins ve Coulter, 2012: 460).

e Liderlik, ne yapilmasi ve nasil yapilmasi gerektiginin anlasilmasi ve
hemfikir olunmasi konusunda digerlerini etkileme ve paylasilan hedefleri

gerceklestirme yoniinde bireysel ve ortak cabalar1 harekete gegirme siirecidir (Yukl,

2013: 8).

Yukaridaki tanimlar bir arada ele alindiginda; daha 6nce de belirtildigi gibi,
tanimlarin ii¢ ortak noktada birlestigi anlasiimaktadir: insanlar, etkileme ve amaglar.
Isgorenlerin liderin izleyicileri olmadan once, isgdrenleri &rgiite getirmek
gerekmektedir. Collins, (2004)’in de belirttigi gibi, biiyiik liderlerin temel hareketi
orglite dogru kisileri getirmektir. Buradaki temel nokta, kisi-6rgiit uyumu kavramidir.
Kisilerin orgiit i¢in gerekli bilgi, beceri ve yeteneklere sahip olmasi kadar 6nemli bir
diger konu, kisinin degerleri ile orgiit degerlerinin de birbiriyle uyumlu olmasidir

(Winston ve Patterson, 2006: 9).

Liderlikte etkileme, liderlerin izleyicilerinin orgiitsel amaglara odaklanmasin
ve bunlara yonelik olumlu duygular beslemesini saglamasidir. Bu noktada karsimiza
giic kaynaklar1 ¢ikmaktadir. French ve Raven (1968) liderin izleyicilerini etkilemek
icin kullandig1 gili¢ kaynaklarin1 bes gruba ayirmistir. Baskalarimi istedigi yonde
davraniga sevk edebilme yetenegi olarak bilinen gili¢ kaynaklari; ddiillendirme giicii,
zorlayici giig, yasal gili¢, uzmanlik giicii ve benzetim ya da karizmatik giigtiir (Bakan
ve Biiyiikbese, 2010: 76).



*Qdiillendirme Giicii: Liderin baskalarina 6diil vermesi ya da 6diilii elinde
tutmasiyla ilgili gli¢ kaynagidir (Bolat, Seymen, Bolat ve Erdem, 2014: 180). Lider,
baskalarini o6diillendirme kaynaklarina sahipse, elinde bulunan bu giicli bireylerin
Odiillere ulasma konusunda kullanabilir. Genel olarak bir liderin denetiminde bulunan
odiller ne kadar fazla ise, liderin ddiillendirme giiciide o kadar fazladir. Burada
uygulanan taktik, verilen gorevlerin yapilmasindan gelecek yararlari vurgulamaktir
(Jex, 2002: 288). Odiillendirme lider tarafindan iicret artis1 saglama, terfi ettirme,
sorumlulugu artirma, daha iyi is verme, ek 6deme, 6vme, takdir etme, grup iginde
onurlandirma ve statii degisikligi gibi araglar kullanilarak uygulanabilmektedir
(Meydan ve Polat 2010: 131). Bir lider 6diil ve 6diil denetimini ne kadar fazla elinde
bulundurur ise, astlar1 i¢in liderin édiillendirmede kullandig: giiciin etkisi de o kadar

¢ok olmaktadir (Aysel, 2006: 8).

*Zorlayian Gii¢: Odiillendirme giiciiniin karsiti zorlayici giigtiir. Korkuya
dayali olan bu gii¢ kaynagi, cezalandirma karar1 almis liderin sahip oldugu yetkiyi
fade eder. Uygulanacak cezanin, maddi ve manevi zorlama ve korkular1 i¢ine alir
(Bolat vd., 2014: 180). Zorlayic1 giig, liderin direktiflerine kars1 astlarin itaatsizlik

gostermesi durumunda kontrol etme ve cezalandirma giiciinii gostermektedir.

Bu yetki dogrultusunda lider, isgorenlerine karsi fiziki gii¢ kullanabilir, islerine
son verebilir, onlarin riitbelerini indirebilir, sézli olarak uyarida bulunabilir ya da
ticretlerinde kesinti yapabilir. Etkili bir lider, ¢ok gerekli olmadig1 siirece zor
kullanmaktan kaginir. Ciinki, zor kullanma is gorenlerin kizgmmligina ve
vermliliklerinin diismesine sebep olur. (Bakan ve Biiyiikbese, 2010: 76; Bolat vd.,
2014: 180).

*Yasal Gii¢: Bu gii¢ kaynagi, orgiitsel hiyerarsiden kaynaklanan ve liderin
orgiit icindeki statiistinden gelen gii¢ kaynagidir. Kisinin bulundugu pozisyon nedeni
ile etrafindaki kisileri etkileyebilme giicii olarak da tanimlanabilir. Yasal giicii
“Pozisyon giicli” olarak da tanimlamak miimkiindiir. Bu gii¢ kaynagina gore
izleyiciler, liderin kendilerinin davranislarini belirleme hakkina sahip oldugunu
diistiniir ve iist kademeden gelen isteklere uyma konusunda kendilerini mecbur
hissederler (Deniz ve Colak, 2008: 304; Bolat vd., 2014: 180).



*Uzmanhk Giicii: Uzmanlk giicti, liderin, grup iiyelerinin yerine getirdigi
gorevlerle ilgili konularda 6zel bilgi, beceri ve deneyime sahip olmasi ile ilgilidir. Bilgi
ne kadar onemli ise ve ne kadar az kisi bu bilgiye ulasabilirse kisinin sahip oldugu
uzmanlhik giicii o kadar artar. Bir lider, astlarimin sorunlarini uzmanligi ile
¢ozebiliyorsa, onlar i¢in bir bilgi kaynagidir ve astlari etkileme giiciinii de sahip olur.
Grup tlyeleri ve izleyiciler liderin, 6zel yetenek ve bilgiye sahip olduguna inanirlar.
Ote yandan,iist diizey ydnetim kademesindeki liderlerin 6zellikle teknik konulardaki
uzmanlik giiclerinin grup liyelerine gore daha diisiik seviyelerde olacagi beklenebilir

(Bolat vd., 2014: 180).

*Benzetim ya da Karizmatik Gii¢c: Bu gii¢ kaynagi, lideri bagkalarinin
goziinde c¢ekici yapan kisisel 6zellikleri, sevgi, saygi ve giiven yaratmayi ifade eder ve
dogrudan liderin kisiligi ile ilgilidir. Liderin kisiliginin izleyicilere ilham verebilmesi,
onlarin arzu ve umutlarini dile getirebilmesi, bu giic kaynaginin temelini olusturur.
Izleyicilerini etkileyebilen, hayranlik uyandiran veya astlariyla dzdeslesebilen
liderlerin etkili bir karizmatik giice sahip oldugu soylenebilir (Bolat vd., 2014: 180).

Liderin izleyiciler nezdinde ¢ekici olmasi, kisileri etkileme imkani saglar ve
sayginligini arttirir. Bu giice sahip olan lider, izleyicileri i¢in, idealin timsalidir.
Lideriyle 6zdeslesmeye ¢alisan izleyiciler, sadakat ve duygudaslik gibi kisisel iligkiler
gelistirir ve onu sevdikleri ve iyi bir insan oldugunu disiindiikleri i¢in onun isteklerini

yerine getirirler (Meydan ve P, 2010: 130).

Etkileme siireci ile ilgili olarak ayrica, etkileme siirecinin tiirii, etkileme
girisimlerinin amaci, sebep ya da duygu temelli etkileme ve dogrudan ve dolayh
liderlik kavramlar1 iizerinde de durmak yararli olabilir. Hangi etkileme tiirliniin
kullanilacag1 konusunda kuramcilarin bir kismi, sadece izleyicilerin istekli bir sekilde
baglilik gostermesine yonelik etkileme girisimlerinin liderlik kapsaminda ele
alinabilecegini; diger bir kismi ise, uyma ve isteksiz bir sekilde baglilik gostermeye

yonelik etkileme girisimlerinin de dikkate alinabilecegini belirtmislerdir.

Etkileme konusundaki diger bir konu etkileme girisiminin hangi amacla
gerceklestirildigidir. Bu konudaki bir goriis sadece orgiit ve grup yararina ve etiksel
olarak uygun seylerin yapilmasina yonelik etkileme girisimlerinin liderlik kapsaminda
degerlendirilebilecegidir. Karsit goriis ise, orglitsel baglamda, etkilemenin amacina

bakilmaksizin, her girisimin liderlik kapsaminda ele alinabilecegidir. Sebep ya da
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duygu temelli etkileme tartismasinda ise, Onceki ¢aligmalarin biiyiik bolimiinde
liderlik ussal ve biligsel bir siire¢ olarak ele alinmistir. Sonraki ¢alismalarda ise,
liderligin duygusal yonii de 6n plana ¢ikmis ve liderlerin izleyicileri i¢in ilham kaynagi
olma gibi nitelikleriyle, onlarin istekli bir sekilde daha yiiksek amaglar i¢in fedakarlik
yapmalarini saglama girisimleri de dikkate alinmaya baslamistir (Bolat, 2011a: 124).
Son olarak etkileme konusunda dogrudan ve dolayli liderlik iizerinde de durmak

gerekir.

Genel olarak liderlige bakildiginda lider ve izleyiciler arasindaki etkilesimde
6zde dogrudan iligskinin kastedildigi, lider ve izleyiciler arasindaki dolayl iliskilerin
ise goz ard1 edildigi goriilebilir. Bu noktada, liderin sadece kendisine dogrudan bagl
kisileri degil, dolayli yoldan iliskili oldugu kisileri de (6rgiit disindaki kisiler, calisma
arkadaslari, isletme sahipleri, lidere dogrudan bagli olmayan ve hiyerarsideki daha alt

diizey ¢alisanlar vb.) etkiledigi agik¢a sdylenebilir (Yukl, 2013: 4-5).

Liderlik tanimlarinda bir diger ortak nokta, amaclardir. Liderlik o6zde,
izleyicileri ortak bir amag etrafinda toplama ve bu amaca ulasma konusunda caba
gostermelerini saglama siireci oldugu goriilmektedir. Yukarida da belirtildigi gibi bu
amaglar, orgiit ve izleyiciler agisindan yararli ve etiksel agidan uygun olabilecegi gibi,

liderin kendi ¢ikarlarina hizmet etme yoniinde de olabilir (Bolat, 2011a: 124).

2.1.3. Liderlik Kuramlari

Liderlik kuramlariyla 1ilgili caligmalarin sayisi olduk¢a fazladir. Bu
caligmalarda liderlik kuramlar1 ¢ogunlukla Evrensel Liderlik Kuramlari, Durumsal
Liderlik Kuramlar1 ve Modern Liderlik Kuramlar1 olarak ii¢ ana baglik altinda

toplanmistir (Bolat, 2011a: 124).

Liderlik konulu ¢aligmalarin  6ziine bakildiginda, bunlarin  biiyiik
cogunlugunun etkin liderligin ne oldugunun anlasilmasina yonelik ¢alismalar oldugu
sOylenebilir. Bu kapsamda, ilk ¢aligmalarin etkin liderligi anlamak ve agiklamak i¢in
liderlerin 6zelliklerine yogunlastigi, sonra liderin 6zelliklerinden lider davranislarina
yonelindigi ve daha sonra da durumsal degiskenlerin dikkate alindig1 ifade edilebilir.
Tablo 1’de Liderlik ile ilgili kuram ve arastirmalari belirli bir ¢evre i¢inde 6zet olarak

gormek miimkiindiir.



Tablo 1: Etkinlik, Liderlik ve Liderlik Kuramlarina Y6nelik Bir Cergeve

0 A

Liderin Ozellikleri Liderin Davramslan
-Ozellikler (giidiler, kisilik) -Gérev odakls
-Degerler, biitiinliik, ahlald -Kisi odakli
gelisim -Yapivi harekete gecirme I
-Kendine giiven ve ivimserlik g
-Beceriler ve denevim -Etkilegimsel
-Zihni modelleri (inanglari ve -Déniisiimsel
varsayimlari
\ o) J \. J
Durumsal Degiskenler \
-Orgit tiri
-Orgiit biryiikliign /
-Liderin pozisyon giicii ve Performans Ciktilar
vetkisi -Uretim
-Gérev vapist ve karmasiklig -Kalite
-Orgiit kiiltiiri -Etkililik
-Cevresel belirsidik ve -Esneklik
degigim -Memnunivet
-Digsal bagmliliklar ve -Rekabetgilik
kastflamalar -Geligim
“Ulusal kiiltiir -Varlign1 siirdiirme
Izleyicilerin 6zellikler
(ihtiyaglars, degerleri, benlik N 4
kavrami)
-Lider-izleyici arasmdaki
given
-Grubun hazir bulunmusluk

,\hdiizeyi _/

Kaynak: Gibson, Ivancevich, Donnelly ve Konopaske, 2009, s. 315; Yukl, 2013, s. 11.

Tablo 1’de goriildiigii iizere liderlik, bircok 6zellige ve davranis sekillerine
sahip olan ve farkli durumsal degiskenin etkisinde gelisen ve tiim bu faktorlerin

etkisiyle degisik orgiitsel ¢iktilara neden olan bir olgudur.

2.1.3.1. Ozellikler Kuram

Liderlik konusundaki ilk caligmalardan biri 6zellikler yaklagimidir. Bu
yaklasimda liderlerin, kisiligi, giidiileri, degerleri ve becerileri gibi Ozelliklerine
odaklanilmistir. Kuramin temel varsayimi bazi kisiler dogal liderlerdir ve liderlik
ozelliklerine herkes sahip degildir seklindedir (Yukl, 2013: 12). Ozellikler kuramu,
liderin sahip oldugu kisisel 6zellikleri, liderlik siirecinin etkinligini belirleyen en
onemli faktor olarak kabul edilmektedir. Bagka bir deyisle, belirli bir grup i¢inde bir
kisinin lider olarak kabul edilmesi ve bu grubu yonetmesinin temel nedeni, bu kisinin

sahip oldugu fiziksel ve kisilik 6zellikleridir (Kogel, 2011: 576-577).



Bu kuramin 6z, lider ve lider olmayanlarin belirgin 6zelliklerini birbirinden
ayirmak ve tanimlamaktan geg¢mektedir. Bu yaklasim c¢ergevesinde liderin boyu,
Kilosu, yasi, giicliliigi, yakisikliligi, giizel konusma becerisi, cinsiyeti ve fiziksel
olgunluk diizeyi gibi fiziksel 6zelliklerinin yanisira; kendine giiveni, zekasi, cesareti,
iletisim becerisi, ileri goriisliliigl, arastiriciligi gibi kisilik 6zellikleri iizerinde de

durulmustur.

Yapilan arastirmalarda, bazen etkin liderlerin ayni Ozellikleri tagimadig
belirlenmis; bazen grup liyeleri arasinda liderin 6zelliklerinden daha fazlasina sahip

olanlar bulundugu halde, bunlarin lider olarak ortaya ¢ikmadiklar1 gézlemlenmistir.

Bu sonuglar, liderlik siirecinin tam olarak anlasilabilmesi i¢in baska
degiskenlere de bakilmasini zorunlu kilmistir. Zamanla liderin sahip oldugu 6zellikler
yerine, izleyicilerin 6zelliklerine, liderin nasil davrandigina bakilmaya baslanilmistir.
Buna gore bir lider diisiinsel, fiziksel, duygusal ve sosyal 6zellikler tagimalidir. Liderle
birlikte etrafindaki ¢evrenin de analiz edilmesi gerekliligi, liderin nasil davranacagi
konusuna agirlik verilmesi davranissal liderlik kuramlarini ortaya ¢ikmistir (Kogel,

2011: 576-577; Bolat, 2011a: 125).
2.1.4. Davramssal Liderlik Kuramlari

Etkin liderlik agisindan 6zellikler kurami liderin “ne oldugunu” agiklamaya
calisirken; davranigsal kuram liderin “ne yaptig1” ve “nasil yaptig1” sorularina yanit
aramaktadir (Giiney, 2000: 521). Diger bir deyisle davramigsal liderlik kuramlari,
liderin etkinliginin dogustan gelen birtakim 6zelliklerinden ziyade, davranislar ile
ortaya c¢iktigimi ileri stirmektedir. Davranigsal yaklasim cercevesinde yapilan ilk
calismalar; Ohio State ve Michigan Universitesi tarafindan yapilan calismalardir
(Augustin, 2003: 17). Ayrica Blake ve Mouton, McGregor ve Likert tarafindan yapilan
calismalar da davranigsal yaklasim cergevesinde ele alinabilecek ¢alismalar arasinda

siralanabilir (Bolat vd., 2014: 172).

Davranigsal liderlik kuramlar1 bir arada ele alindiginda, davranislarin temelde
iki farkli boyutta, gérevler ve insanlar olarak ele alindig1 ve bunlarin da aragtirmacilar
tarafindan farkli sekillerde adlandirildigr goriilmektedir (Gibson vd., 2009: 319).
Bunlarin temeli niteligindeki calismalar ise Lewin, Lippitt ve White (1939: 271-

301)’in Iowa Universitesinin’deki ¢alismalar1 sonucunda gelistirdikleri Demokratik,
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Otokratik ve Serbestiyetci liderlik tarzlarin uygulandigi ¢alismadir. Bu calismada,
Lewin vd., 10 yas civarinda ve ¢cogunlugunu erkek 6grencilerin olusturdugu ¢oguk
gruplari iizerinde bir arastirma gerceklestirmistir. Ug¢ gruba ayrilan ¢ocuklarla liderler,
cesitli okul sonrasi faaliyetlere (kagittan oyuncaklar yapma, resim, miizik vb.)

katilmiglardir (Alganer, 2002: 6).

Sonug olarak, bu ¢alismada arastirmacilar grup davraniglarinda otoriteye karsi
baskaldirma, grup icinde suglu arayip mahkGim etme, otoriter baskinliga duyarsizca
boyun egme gibi farkli grup davranis oriintiilerini inceledikleri gibi, demokratik grup
icinde yasamin daha iyi olup olmadigiyla otokratik gruplarin is yapmada daha etkili
olup olmadigi gibi sorunlara odaklanmiglardir (Lewin, 1939: 888-894).

Otokratik liderlik tarzinda lider, ¢ocuklara neyi, nasil yapacaklarini emir
vererek sOylemis ve itaat beklemistir. Otokratik liderlik kullanildiginda, iste niceliksel
bir artisin oldugu gorilmistiir. Demokratik liderlik tarzinda ise kararlar ortak bir
sekilde grup tarafindan alinmis, ¢ocuklara yon verici tavsiyelerde bulunulmus ve
cocuklar cesaretlendirilmistir. Bu tarz kullanildiginda, iste niteliksel olarak bir artis
gerceklesmistir. Son tarz olan tam serbesti taniyan liderlikte ise, ¢ocuklara isin yapiligi
konusunda tam bir serbestlik taninmustir. Bu tarz uygulandiginda, hem niceliksel hem

de niteliksel agidan en olumsuz sonuglar elde edilmistir (Baransel, 1979: 274; Eren,
2001: 32).

Ohio State Universitesi’nin is arastirmalari bolimii tarafindan yapilan
calismada ise, liderlik ile ilgili iki boyutlu bir kuram gelistirilmistir: Yapiy1 harekete
gecirme ve anlayis. Yapiyr harekete gecirme tarzinda lider, grup ici iliskileri, orgiitleri
iyl tanimlanmis iletisim modelleri ve kanallari kurma egilimi gosterir ve isin
yapilmasina yonelik yollar1 belirler. Yapiy1 harekete gecirme egilimi yiiksek olan
lider, ama¢ ve sonuglara odaklanma egilimlidir. Anlayis tarzinda ise, lider ve
izleyicileri arasinda, arkadashk, karsilikli gliven, saygi, sicaklik ve uyum s6z
konusudur. Anlayis egilimi yiiksek olan lider, agik iletisimi ve katilimi destekler

(Gibson vd., 2009: 321).

Bu yaklasimda lider, iki boyuttan birini etkili liderlik i¢in digerine tercih
etmemekte Daft ve Marcic, (2009: 378) ve boylece; Yiiksek Yapiy1 Harekete Gegirme-
Yiiksek Anlayis, Yiiksek Anlayis-Disiik Yapiyr Harekete Gegirme, Yiiksek Yapiyi
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Harekete Gegirme-Diisiik Anlayis ve Diisiik Anlayis-Diisiik Yapiyr Harekete Gegirme,
seklinde liderlik davranisi bilesimleri ortaya ¢ikabilmektedir.

Ohio State arastirmasinda, Yiiksek Anlayis-Yiiksek Yapiy1 Harekete Gegirme
tarzinin, diger alternatif liderlik tarzlar1 ile karsilastirildiginda, daha iyi performans ve

daha yiiksek tatmin sagladigi belirlenmistir (Daft, Kendrick ve Vershinina, 2010: 571).

Ayni1 tarihlerde bir ¢alisma da Michigan Universitesi tarafindan gerceklestirilmistir.
Bu ¢alismada, yoneticilerin davranislar etkili ve etkisiz olmak tizere ikiye ayrilmis ve
isgoren odakli liderler ve is odakli liderler, seklinde iki farkli liderlik davranisi
tammmlanmistir. En etkili liderlik tarzinin, isgéren odakli liderlik tarzi oldugu
belirtilmis ve bu tarzda, yiiksek performans amaclarina sahip etkili is gruplar
olusturabilmek i¢gin astlarin insani ihtiyaclarina odaklanildig: ifade edilmistir. Is odakl
liderlik tarz1 daha az etkili olarak bulunmus ve bu tarzda daha ¢ok toplant1 takvimi,
maliyetleri diisiik tutma ve tiretimde verimliligi saglama gibi konulara odaklanildig:

goriilmistiir (Daft vd., 2010: 572-573).

Ohio State ve Michigan Universitesi calismalarindan hareketle, Blake ve
Mouton iki boyutlu ve Yonetim Izgarasi olarak adlandirdiklart kuramlarim
gelistirmislerdir. Yonetim Izgarasi, daha sonra Blake ve McCanse tarafindan Liderlik
Izgaras1 olarak yeniden sekillendirilmistir (Daft vd. 2010: 572). Blake ve Mouton
modellerinde, iki ana boyutu, ‘insana ilgi’ ve ‘liretime ilgi’ olarak adlandirmiglar ve
olusturduklar1 1zgarada yatay eksene iiretime ilgiyi, dikey eksene de insana ilgiyi
konumlandirarak ilginin derecesi ve iki eksendeki birlesimine gore bes farklr liderlik
tarz1 tanimlamislardir. Sekil 1’de Ciliz Liderlik (1,1), Gorev Liderligi (9.1), Sehir
Klubii Liderligi (1.9), Orta Yolcu Liderlik (5.5) ve Ekip Liderligi (9.9). Culiz Liderlik,
insan iliskileri ve is basarimina ilgi gostermemeyi, baska bir deyisle zayif liderligi;
Gorev Liderligi, liderin is basarimint odagma koydugu, ancak insan iligkilerine
gereken 6nemi vermedigi liderlik tarzini; Orta Yolcu Liderlik, orta diizeyde insan
iliskileri ve is basarimina odaklanmay1; Sehir Klubii Liderligi, insana odaklanmayz,
ancak is basarimina gereken 6nemi vermemeyi ve Ekip Liderligi, hem insan iligkilerine
hem de is basarimina en iist seviyede odaklanmay1 ifade etmektedir. Bu yaklagima

gore en etkili liderlik tarz1 Ekip Liderligi tarzidir (Daft vd. 2010: 417).
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Sekil 1: Blake ve Mouton’unY 6netim Tarzi Matriksi
Kaynak: Kogel, T. (2011). Isletme Yé&neticiligi. Istanbul: Beta Yayincilik, s. 580.

Davranigsal agidan bir diger calisma McGregor’un X ve Y kuramidir.
McGregor’a gore liderlerin davramiglarini belirleyen en 6nemli faktor, kisilerin

insanlarin nasil davrandiklarina iligkin olarak sahip olduklar1 varsayimlaridir.

Liderlerin davraniglari bu varsayimlara gore farklilik gostermektedir. Bu
kapsamda, liderlik davranisini etkiledigi diisiiniilen iki tip varsayim ileri stiriilmistiir:
X ve'Y yaklagimi. X yaklagiminin varsayimlari; insanin, isten ve sorumluluktan kactigi
ve yonlendirilmedikge basarili olamayacagi seklindedir. Y yaklagiminin varsayimlari
ise; insanin i yapmay1 ve sorumluluk almay1 sevdigi ve yonlendirmeye her zaman
ihtiya¢ duymayan bir dogasi oldugu yoniindedir (Kopelman, Prottas ve Davis, 2008:
257; Simionel, 2011: 231). Kurama gore, X tipi liderler oldukga otoriter, Y tipi liderler
ise daha demokratik davraniglar sergilemektedir (Tekarslan vd. 2000: 120).

Davranigsal liderlik kuramlar1 kapsaminda ele alinabilecek bir diger yaklasim,

Rensis Likert’in Sistem 1- Sistem 4 yaklagimidir.

Bu yaklasima gore, Sistem 1- Istismarci Otokratik olarak adlandirilmis olup;
otokratik liderlik, yukaridan asagiya iletisim ve merkezi karar alma ozelliklerini

yansitmaktadir.
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Sistem 2- Yardimsever Otokratik olarak ifade edilmektedir. Sistem 2’nin temel
Ozellikleri ise paternalist ve otokratik liderlik olup, isgorenlere Sistem 1 ile

karsilastirildiginda bir parca 6zgiirliik taninmaktadir.

Sistem 3- Danismaci liderlik tarzi olarak adlandirilmaktadir. Bu yaklasimda, orta

diizeyde isgoren katilimi s6z konusudur.

Sistem 4- Katilimeci olarak isimlendirilmekte ve isgorenlerin genis Olglide

kararlara katilimini temsil etmektedir (Pavett ve Morris, 1995: 1175).

Ancak liderlikle ilgili gelistirilen yukarida sozii edilen O6zellikler kurami ve
davranigsal liderlik kuramlart ortam kosullarini1 dikkate almamalar1 nedeniyle bir¢ok
elestiriye maruz kalmistir. Ornegin davranis temelli yaklasimlar genel olarak goreve
(ise) yonelik lider ve insana yonelik lider olmak tizere iki tip liderlik davranisina
egilmigler ve insan iliskilerine 6nem veren demokratik liderlik davraniglarina
yaklasildikca etkinligin ve basarinin arttigini savunmuslardir. Ancak bu yaklagimlara
getirilen elistirilerin basinda geleni, géreve yonelik liderlerin de bazi kosullarda en az
demokratik liderler kadar basarili olabilecegidir (Temel, 2016: 23). Dolayisiyla bu
elestirilerin igaret ettigi eksiklikler arastirmalarin boyutunu degistirmeye neden olmus
ve boylece arastirmacilar liderlik siirecinin gergeklestigi ortam ve sartlarin
arastirtlmasi1 gerekliligiyle birlikte davranislar yaklagimlarinin sonrasinda liderlik

kavramina durumsallik yaklagimi baglaminda yaklasmayr uygun gormiislerdir

(Dikmen, 2012: 58).
2.1.5. Durumsal Liderlik Kuramlari

Etkin liderligin ne olduguna iliskin yapilan 6nceki ¢aligmalarda, etkin liderin
Ozelliklerinin ne oldugu ya da etkin lider davranislarinin ne oldugu konusuna
odaklanilmis, ancak yapilan arastirmalar evrensel kabul edilebilecek 6zellikler ya da
davraniglar seti igin giicli bir destek saglayamamistir. Bu gergevede, 1970 ve
1980’lerde Durumsal Liderlik Kuramlari olarak adlandirilan liderlik kuramlart ileri

strilmistiir (Yukl, 2013: 162).

Durumsal Liderlik Kuramlarinin temel tezi; “en iy1 liderin, davranis bigimini
kosullara, gruba ve kisisel Ozelliklerine uydurabilen lider”, oldugu goriisiidiir.
Dolayisiyla en iyi liderlik tarzindan degil, herhangi bir durumda hangi tarzin en etkin

oldugundan s6z edilebilir (Tekarslan vd., 2000: 131).
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Durumsal liderlik kuramlari ile ilgili olarak yazinda siklikla karsimiza ¢ikan
calismalarin basinda; Fiedler’in Etkin Liderlik Yaklasimi, Amacg-Yol Kurami,
Reddin’in Ug¢ Boyutlu Liderlik Modeli ve Vroom-Yetton-Jago Liderlik Yaklasimi
gelmektedir.

Her durum icin gegerli olan tek bir liderlik tarzinin olmadigini savunan
Fiedler’e (1967) gore, Etkin Liderlik Yaklasiminda ii¢ degisken s6z konusudur: Lider-
tiye iligkileri, liderin pozisyonundan dogan giicii ve yapilacak gorevin niteligi (Ertiirk,

1998: 138; Kegecioglu, 1998: 131).

Liderin ise giidiilenmis liderlik tarzin1t m1 yoksa iliskiye giidiilenmis liderlik
tarzin1 m1 kullanacagi, bu degiskenlerin durumuna gore (lider iiye iligkisinin iyi veya
kotii olmasi; yapilacak gorevin niteliginin ¢ok planlanmis veya az planlanmis olmast;
liderin pozisyondan dogan giicliniin giiclii veya zayif olmasi) degismektedir. Bu
degiskenler baglaminda, en olumlu ve en olumsuz durumlarda “ise giidiilenmis
liderlik”, orta diizeyde olumlu kosullarda ise ,“iliskiye giidiilenmis liderlik”™ tarz1 etkili
olmaktadir. Fiedler’in yaklasimina gore, liderlik davranisinin en gecerli oldugu durum,
icinde bulunulan sartlara gore degisiklik gostermektedir. Her zaman ve her yerde

gecerli olan bir liderlik tarzi bulunmamaktadir.

Amac-yol kuraminda liderin birinci amaci, izleyicileri giidiilemektir. Burada
onemli olan liderin, izleyici yeteneklerini, is tatminlerini ve performanslarini olumlu
yonde etkilemektir. Kurama gore, sonuglar amag, gorevler ise aragtir. Gorevler
tamamlandiginda, amaglara ulasilmis olunur. Bu c¢ercevede lider, izleyicileri
giidiilemek icin otoriter liderlik, destekleyici liderlik, katilimer liderlik veya basari
odakli liderlik tarzlarindan birini gosterebilir (Kegecioglu, 1998: 139; Schermerhorn,
1996: 329; Gibson vd., 2009: 328).

Reddin, liderligin “iliski boyutu, gérev boyutu ve etkililik boyutu”, olmak
tizere li¢ temel boyut lizerinde degiskenlik gosterdigini ileri siirmiistiir. Bu yaklagima
gore, bir yoneticinin ne yaptigindan ziyade ortaya koydugu sonuclar Onem
tagimaktadir. Bununla birlikte Reddin, iliski ve gorev boyutlarini dikkate alarak
“Kopuk Liderlik Tarz, Ilgili Liderlik Tarzi, Adanmis Liderlik Tarz1 ve Biitiinlesmis
Liderlik Tarz1”, olmak iizere dort temel liderlik tarzi ortaya koymustur. Etkililik
boyutunu da ekleyerek “Etkisiz Kopuk Lider (Terkeden), Etkili Kopuk Lider
(Biirokrat), Etkisiz Adamig Lider (Otoriter), Etkili Adamis Lider (Babacan Otoriter),
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Etkisiz ilgili Lider (Gérevci), Etkili Tlgili Lider (Gelistirici), Etkisiz Biitiinlestirici
Lider (Uzlastirici) ve Etkili Biitiinlestirici Lider (Yiiriitmeci)”, olmak tizere dort temel
liderlik tarzini sekiz liderlik tarzi olarak genisletmistir (Tekarslan vd.,2000: 148; Bolat,
Bolat ve Yiiksel, 2011: 151; Bolat vd., 2014: 208).

Bir lider, her durumda etkili olmak istiyorsa, Reddin’in tavsiyesi, “yaklasim
esnekligi becerisine” sahip olmasidir. Yaklasim esnekligi, her durumda etkililigin

saglanabilmesi i¢in gereken yonetim tarzini uygulamaktir.

Bir diger etkili yonetim yaklasimi olan durum duyarliligr ise, i¢inde bulunulan
durumu kavrama yetenegidir. Etkili yonetim i¢in ayrica, i¢inde bulunulan durumu
gerektiginde degistirebilme becerisi olan “durum yonetimi becerisi’de Onemli bir
etkendir. Reddin’e gore, herhangi bir yaklasim her zaman i¢in, digerinden daha iyi bir
yaklagim degildir. Mevcut yaklagimlardan biri, uygulandigi duruma bagli olarak az ya
da fazla etkili olabilir. Yonetim yaklagiminin uygunluk derecesi, davranistan degil,

icinde bulunulan durumun sartlarindan dogmaktadir.

Reddin, durumun iizerinde o kadar durmustur ki yoneticilerin durumu analiz
etmelerinin onemine de inerek, durumu bes unsura- orgiit, teknoloji, iist, meslektas ve
ast olarak ayirmistir. Durumun bu bes unsuru, yoneticinin pozisyonundan beklenen
taleplerin toplami olmaktadir. Yonetici, eger bu bes unsuru nasil degistirmesi
gerektigini 6grenirse, durumun biitiiniinii de yonetmeyi 6grenecektir (Omiir Géniilsen

ve Sevim, 2005: 96).

Liderligi “otoriter, danigmaci, gocerici ve grup temelli”, olmak iizere dort
genel smiflandirma i¢inde tanimlayan Vroom-Yetton-Jago (1973)’gére, “Liderlik
Modeli”, karar alma siirecinde izleyicilerinin karar almaya katilimlarin1 6lgmeye
yonelik bes 6zel karar bi¢iminde tasarlanmis bir modeldir. Al, All, CI, CII ve GII (A=
Autocratic — Otokratik), (C= Consultation — Danigmaci), (G= Group - Grup Temelli).
Yazarlar, belirli bir karar verme durumunda veya mevcut bir soruna ¢oziim bulma
konusunda ilgili durumsal faktorlere “evet” veya “hayir” seklinde verilecek yanitlarin
uygun liderlik tarzim1 ya da tarzlarim belirlemeye yonelik bir karar agaci
gelistirmislerdir (Kiling, 1989: 8; Kecgecioglu, 1998: 146; Tekarslan vd., 2000: 60;
Ataman, 2001: 466; Daft ve Marcic, 2009: 214).
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Durumsallik yaklagimlarina genel olarak bakildiginda, her kosul altinda gecerli
olan bir liderlik davranisinin miimkiin olmayacagi savunulmus, lider ve izleyenler
arasindaki iliskiler, 6rgiit yapilar1 ve ¢alisanlarin giidiileri bu yaklasimda daha fazla

ele alinmustir.

Gergekten de orgiitlerin kars1 karsiya kaldiklar1 dis ¢evre dinamikleri, her an
degisebilen kosullar, orgiitlere, kisilere gore degisebilen giidiiler, ihtiyaglar ve
davraniglar, hatta bir karardan diger bir karara degisen sartlar liderleri duruma gore
davranmak durumunda birakmaktadir. Ancak diger yandan, liderlerin degisen
kosullara gore degisen davranislar sergilemesi izleyenleri tarafindan tutarsizlik olarak
algilanabilir. Bununla beraber liderde farkli kosullara uyum saglayacak yetenek
olmayabilir veya liderin stratejisi buna izin vermeyebilir. Ozellikler yaklasimlari ve
davranislar yaklasimina gore daha yenilik¢i ve agiklayici olsa da gilinlimiiz sartlarinda
orgiitleri ve liderleri basariya ulastiracak olan etmenleri tam olarak aciklamaya
yetmemesi ve cevaplanamayan soru isaretlerinin bulunmasi arastirmacilart yeni

arayiglara siiriiklemistir (Temel, 2016: 27).

2.1.6. Cagdas Liderlik Kuramlari

Yonetim alaninda yapilan giincel ¢aligmalar liderlik tarzlarindaki geleneksel
modellerin yeterli olmadigi sonucunu ortaya ¢ikarmis; yeni gelismeler ve degisimlerin
etkisiyle ¢agin gereklerine uygun olarak bazi yeni ¢agdas liderlik kuramlar1 ge-
listirilmistir. Bu yeni veya cagdas kuramlarda; daha once iizerinde fazla durulmayan
liderlik surecinin farkli yonlerini ele alinmis, lider ile izleyen arasindaki iligskinin

boyutu ¢aligmalarin ana temasini olusturmustur (Bozkurt ve Goral, 2013: 5).

Sonug olarak bu ¢aligmalarda giiniin gereksinim ve taleplerine daha uygun olan

bazi yeni liderlik tarzlari ortaya ¢ikmustir.

Cagdas liderlik tarzlari igerisinde en ¢ok dikkati ¢ekenler arasinda etkilesimci
(transaksiyonel) liderlik, doniistiiriicii (transformasyonel) liderlik, karizmatik liderlik,
etik liderlik, hizmetkar liderlik, otantik liderlik ve paternalist liderlik gibi liderlik
tarzlarin1 siralayabiliriz. Asagida bu liderlik tarzlar kisaca aciklanmaktadir. Bu
¢alismanin konularindan birini olusturan paternalist liderlik tarzina ise daha genis yer

verilmektedir.
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2.1.6.1. Etkilesimci Liderlik

Cagdas liderlik tarzlar1 arasinda yer alan etkilesimci liderlik ilk olarak Bass
(1985) tarafindan ortaya atilmistir. Bass (1985) liderlikle ilgili yapilan tanimlama ve
siniflandirmalarin artik giiniin kosullarina cevap verme konusunda yetersiz kaldigini
ileri siirmiis, liderlerin yonettikleri astlarindan beklentilerini net bir sekilde ifade eden
ve kendilerinden beklenilen performansi gostermeleri karsiliginda ne gibi bir ddiil
alacaklarini agiklayan lideri, etkilesimci lider olarak tanimlamistir (Eren ve Titizoglu,
2014: 278). Bir baska deyisle, etkilesimci liderlik, liderler ve ¢alisanlar arasinda
gerceklesen degisimlere odaklanmaktadir. (McCleskey, 2014: 120). Bass, etkilesimci
liderligi risk almaktan kacinan, zaman kisitlarina ve verimlilie odaklanan, isin
Oziinden ¢ok siireg iizerinde kafa yorarak kontrol mekanizmasinin saglikli islemesine
dikkat eden bir liderlik tipi oldugunu belirtmektedir. Bu liderlik tarzinda lider hem
yetkisini kullanarak izleyicilerin davraniglarini kontrol etmekte hem de onlarin istek

ve ihtiyaclarini karsilamaktadir.

Etkilesimci liderlik tarzim1 benimseyen liderler, g¢alisanlarin yaratict ve
yenilik¢i yonleri ile ¢ok az ilgilenir, daha ¢ok verimlilik ve kalite gibi kavramlara
odaklanirlar  (Sentiirk vd., 2016: 177). Etkilesimci liderlikte yenilik ve degisim
s0zkonusu olmayip daha c¢ok gelenekci bir yap1 s6zkonusudur. Gegmiste yasanan iyi
ve olumlu gelenekleri siirdiirme ile mevcut durumu koruma politikas: bu liderlik
tirtiniin en temel 6zelligini olusturur (Akman, 2019: 107). Bass ve Avelio (1993: 17)
etkilesimci liderlikle ilgili {i¢ boyut tanimlanmistir; kosullu o6diillendirme, aktif

istisnalarla yonetim ve pasif istisnalarla yonetim. (Xirasagar, 2008: 603).

-Kosullu Odiillendirme: Kosullu &diillendirme, etkilesimci liderligin temel
araglarindan biri olup isin daha Once tanimlanan sartlara gore tamamlanmasina

dayalidir. Lider ile izleyiciler arasinda bir amag-6diil iligkisi kurulmustur.

Bu yontemi kullanan liderler izleyicilerinden beklentilerini ve bu performans
diizeyine eristiklerinde elde edecekleri odiilleri agik bir sekilde ortaya koyar. Aksi
durumda ise yine izleyicilere gereken cezalandirmanin yapilabilecegini belirtir (Bolat,

0.1, 2011: 159).

-Aktif Istisnalarla Yonetim: Lider yonetim konusunda aktif bir yol izlemeyi tercih
ederse, calisanlarin performansina bakarak onlarin standartlardan sapmalarini ve
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hatalarini diizeltme yoluna gider. Burada en uygun yontemler kullanilarak performans

hedeflerinin gergeklestirilmesi amaglanmaktadir (Lowe ve Kroeck, 1996: 388).

-Pasif istisnalarla Yénetim: Pasif olarak istisnalarla yonetimde ise lider, higbir
sekilde calisanlar ile ilgilenmez, calisanlarin hatalar1 ve sapmalar1 ortaya ¢ikincaya
kadar bekleme yoluna gider ve bekleme sirasinda diizeltmeye yonelik bir islem
gerceklestirmez (Bass,1990: 20). Ancak bu yonetim sekli kendi kendisini yonetme
konusunda gelismis calisanlar iizerinde etkin olan bir ydnetim tarzidir. (Bolat, O.,
2011b: 159)

2.1.6.2. Doniisiimcii Liderlik
Cagdas liderlik yaklasimlarindan biri de doniisiimcii liderlik yaklagimidir.
1978 yilinda Burns tarafindan tanimlanan ve daha sonra Bass tarafindan gelistirilen
dontisiimcii liderlik, orgiit liyelerinin tutum ve davranislarinda birtakim degisiklikler
meydana getirerek orgiitiin misyon ve hedeflerini gergeklestirme yoniinde bir baglilik

olusturma siireci olarak tanimlanmaktadir (Kent ve Chelladurai, 2001: 136).

Doniigiimet liderligi ilk olarak tanimlayan Burns, bu liderlik tarzini ‘liderler
ve igsgorenlerin amaglanan degisimin elde edilmesi i¢in, liderin ve isgérenin karsilikli
olarak birbirlerini motive etme siireci’ olarak tanimlamistir (Celep, 2004: 23). Ozalp
ve Ocal (2000: 211)’1n yaptiklar1 bir diger tamma gore déniisiimcii liderlik, drgiitte
degisen ¢evre kosullarinin gereklerine uygun bir doniisiim siireci baslatarak yapiy1
harekete gecirme, sayginlik, giiven ve cesaret uyandiran Ozelliklerle izleyicilerin
inang, tutum ve degerlerini etkileyerek, orgilitin misyon ve amaglarina ulagma

surecidir.

Dontigiimeti lider vizyon sahibi ve degisim ustasi olup isgorenlerin yetenek ve
becerilerini ortaya ¢ikararak, kendilerine olan giivenlerini artirir ve onlarin normalde

beklenenden daha fazla performans gostermelerini hedefler (Bulug, 2009: 13).

Bass tarafindan ortaya konan ve daha sonra Avolio ile yaptiklar1 ¢aligmalar
dogrultusunda degisikliklere ugrayan ¢ok faktorlii liderlik 6l¢egi doniisiimcii liderligin
gelismesine katkida bulunmustur (Sentiirk vd., 2016: 175). Bass ve Avolio doniisiimcti
liderligi idealize edilmis etki, ilham verici motivasyon, entelektiiel uyarim,

bireysellestirlmis etki olmak {izere dort boyutta incelemislerdir.
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Dontistimceii liderlik yazinda dort temel boyut olarak incelenmektedir (Bass ve
Avelio, 1990: 22; Bass, 1997: 22; Bass, 1990: 22).

-Idealize Edilmis Etki (Karizma): Lider izleyicileri ile bir misyon ve vizyonun
anlamini paylasir; gerek izleyicilerin gerekse Orgiitiin ktitik sorunlarini ¢ézme ile ilgili
olarak radikal ve yenilik¢i ¢6ziimler 6nerir. Lider bu o6zelligi ileizleyicilerinin saygi,
inang ve gilivenini kazanir. Sonug olarak izleyiciler liderleri ile 6zdeslesmek isterler.
Lider bu 6zelligi ile kararli ve inangli oldugunu gosterir; ayni zamanda miizakere ve

ikna yetenegi ile teknik uzmanliga sahiptir.

-flham Verici Motivasyon: Lider bu ozelligiyle izleyicierinin iyimserlik ve
coskusunu artirir. Lider, basit bir dil ve uygun isaret ve metaforlar kullanarak
takipgileriyle akilc ve giivenilir iletisim kurar. Izleyicileriyle birlikte gelecege yonelik
amaglar belirler, ¢ekici ve paylasilan vizyon olusturur, bu amag¢ ve vizyonu onlara

benimsetir ve bunlara siki sikiya baglilik gostererek ornek olur.

-Entelektiiel Uyarim: Lider eski yontem ve problemlerin yeni yontemlerle ¢oziilmesi
icin izleyicilerini tesvik eder. Izleyicilerin zeka ve yaraticiliklarin1 kullanmak suretiyle
stratejilerin dayandigi varsayimlar1 sorgulayarak, yeniden distinmelerini ve
incelemelerini tesvik eder. Astlariin yaraticiligini gelistirmeye yonelik olarak gerekli
ortami saglar ve onlart bu konuda tesvik eder, yeni yaklagimlar konusunda
cesaretlendirir. Onlara sorunlar1 farkli bakis agilariyla ele almalarini belirterek, bu

sorunlar1 yeni ve degisik yontemlerle ¢cozmelerini saglar.

-Bireysellestirilmis Ilgi: Lider izleyicilerine 6zel 5nem verir ve her birinin kendisini
degerli ve 6nemli hissetmesini saglar. Lider izleyicilerinin kisisel gelisimi igin her
birine kocgluk yapar ve Onerilerde bulunur. Onlarin kisisel gelisimleri i¢in anlaml
gorevler verir. Kisaca bu ozellik, Liderin izleyicilerinin ihtiyaglarini anlamaya

odaklanmasini ve potansiyellerini gelistirmeleri i¢in siirekli calismasini ifade eder.

Yapilan aragtirma sonuglaria gore doniistimcii liderlerin izleyicilerin, orgiitiin
misyonuna daha yiiksek diizeyde baglilik gosterdikleri, daha fazla caligmaya istekli
olduklari, liderlerine daha fazla giivendikleri ve daha fazla uyum gosterdikleri tespit

edilmistir (Berson ve Avolio, 2004: 627).
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2.1.6.3. Serbestlik Tanmiyan (Laissez-Faire) Liderlik Tarz

Bass ve Avalio (1993: 112) liderlerin doniisiimcii veya etkilesimsel liderlik
tarzlar1 disinda, tamamen serbestlik taniyan bir liderlik tarzinin (Laissez-faire) daha
oldugunu ifade etmektedirler (Bass, 1990: 20). Laissez-faire, liderin hem orgiitsel
faaliyetlere hem de orgiitsel sonuglara kars1 kayitsizligini ima eden davranislarin yani
sira karar verme veya dnemli konulari ele alma sorumlulugunu ¢alisanlarina birakma
tutumunu gosterir (Xirasagar, 2008: 603). Bu liderlik tarzinda lider, orgiit ile
neredeyse kopuk bir seviyededir. Calisanlara miidahale s6z konusu degilken, baskin

davranis kalib1 ise neredeyse yok denilebilecek kadar azdir.

Bu liderlik tarzinda amag, liderin arka planda olma stratejisini uygulayarak
calisanlarin kendi fikirlerini 6zgiirce dile getirebilmesini ve Orgiite yarar saglayacak
sekilde diistincelerini uygulayabilmelerini saglamaktir. Ancak bazi yazarlar tarafindan
bu liderlik tarzi ile ilgili olarak normal sartlarda bdyle bir liderlik tarzinin var
olamayacag1 gerekgesiyle elestiriler yoneltilmistir (Soba, Akman ve Eroglu, 2018:
1127).

2.1.6.4. Karizmatik Liderlik

Eski Yunancada istenilen, arzu edilen, biiyiileyici gii¢ ve yetenek anlaminda
kullanilan karizma, kisilerarasi ¢ekicilik seklinde kabul edilme ve desteklenmeyi ifade
etmektedir. Bu kavramin liderlik olgusuna uyarlanmast ise, Max Weber'in
onciiliigiinde gerceklesmistir (Kirel, 2001: 45). Weber, karizmayi, kendisini siradan
insanlardan ayiran ve 6zellikle olaganiistii giicler veya niteliklerle kutsanmis sayilan
bir insanin 6zelligi, olarak tanimlamistir. Bu nedenle, herhangi bir dis gii¢ veya otorite
yerine, sosyal kisilik ve ¢ekicilik karizmatik liderlerin izleyicileri toplamasini saglar.
Karizmatik liderleri kazanan kilan sey, daha fazla 6zgiiven, enerji, cosku ve siradisi

davranig nedeniyle normal liderlerden farkli olmalaridir.

Karizmatik liderler, sozler ve eylemler aracilifiyla degerleri iletir ve
izleyicilerinin kendilerini taklit etmesi i¢in bir 6rnek olustururlar (Ray ve Ray, 2011:
57). Karizmatik liderler izleyicilerinin duygusal bagliliginin, vizyonunun ve igsel
giidiilenmelerinin ortaya ¢ikmasinda etkilidir. Ayn1 zamanda karizmatik liderler yol
gosteren, ilham ve giiven veren, saygi uyandiran, gelecege yonelik olumlu diisiinmeye
tesvik eden, izleyicilerin yasamlarinda gergekten onemli olan seyleri gormelerini

kolaylastiran, misyon duygusu aktaran ve giideleyici davranislar sergileyen liderlerdir.
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Topluluk karsisinda sayginligt ve etkileme giiclinii kullanabilen karizmatik
liderler, kendisini asan ama kendinde bulunan bir kutsalligi canlandiran kisilerdir.
Siradan takdirin, sevginin, bagliligin 6tesinde ¢ok bliyiik cekme giiciine sahiptirler. Bu
gii¢, baglihigin yani1 sira sevgiyi, saygiyr igcermektedir. Karizmatik kisiye ve onun
misyonuna karsi tanimlanamayan bir inan¢ vardir (Shamir, House ve Arthur, 1993:

577; Oktay ve Giil, 2003: 405).

2.1.6.5. Etik Liderlik

Etik ve liderlik birbiri ile son derece iliskili kavramlardir. Ciinkii 6rgiit i¢inde
etik ilkeleri ya da normlar1 olusturma sorumlulugu, insanlarin davraniglarini yoneten
lidere aittir. Brown, Trevino ve Harrison (2005: 120)’a gore etik liderlik; kisisel
faaliyetlerinde ve kisilerarasi iliskilerde normatif uygunluk cergevesinde yoOnetim
sergileyen ve bu tarz yonlendirmeleri iki yonli iletisim, giiclendirme ve ahlaki

diisiinmeye yonelterek artirmay1 hedefleyen bir liderlik tarzidir.

Bir bagka tamima gore etik liderlik liderlerin Grgiitsel amaglara ulasirken
yiirlirliikkte bulunan yasa, yonetmelik ve politik unsurlara ve bununla birlikte mesleki
etik ilkelerine uygun davranis sekillerinde bulunmalari olarak tanimlanabilir (Sancak,
2014: 16). Etik liderligin normatif etik ¢ergevesinde degerlendirilmesi, neyin iyi neyin
kot oldugunun karart igerisinde, yapilan isin nasil yapilmasi gerektigi ve etigi
“normlar” ve “standartlar” c¢ergevesinde ele almasiyla ortaya ¢ikmaktadir (Bolat ve
Seymen, 2003: 6). Kisacasi etik liderlik, etik karar verme, etik degerleri Orgiit
sistemine dahil etme ve orgiit i¢i etik degerler sistemi olusturabilmektir. Bu tanimlarin
ortak noktast liderlik davraniglarinin ahlaki anlayis ve etik degerler ile

biitiinlestirilerek astlarmin goziinde rol model olmasidir (inak, 2016: 11).

Etik lider; adil bir insan olup, ayn1 zamanda diiriist ve hakkaniyetli kisidir. Etik
liderler sadece adil degil, giiven veren insanlardir. Etik liderlik; liderin etkinliginin
farkinda olmasiyla oldugu kadar, kendisini takip edenlerin motivasyonu, is tatmini ve
orgiitsel 6zdeslesmeleri ile de yakindan ilgilidir (Brown vd., 2005: 117). Liderin etik
davraniglar gostermesi, orgiitte hakim olan iklimin de, etik 6zellikler gdstermesine ve
isgorenlerin davranislarim1 olumlu yonde degistirmesinde etkili olmaktadir. Liderin
etik davraniglar sergilemesi, orgiitte uygunsuz kabul edilen davraniglarin azalmasina
sebep olurken, ayni zamanda uygunsuz ve olumsuz davranis sergileyen isgdrenler

tizerinde engelleyici bir etkiye sahiptir (Peterson, 2002: 313).
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2.1.6.6. Hizmetkar Liderlik

Liderlik ile ilgili tiim yaklagimlart iginde barindiran hizmetkar liderlik
yaklasimu, ilk olarak Greenleaf’in (1977) “The Servant as Leader” isimli makalesinde,
“Lider bir hizmetkardir” ifadesini kullanmasiyla giindeme gelen ve insanlar1 yoneten
kisilerin iistlendikleri rollerinde radikal degisiklikleri zorunlu kilan yeni bir liderlik
bi¢imidir (Bakan ve Dogan, 2012: 3). Hizmetkar liderlik oncelikle kiginin hizmet
etmek istedigi dogal duygu ile baslar, sonra bilingli bir tercihle liderlik yapma arzusu
ile devam eder (Greanleaf, 2002: 27). Hizmetkar liderligi, Buchen (1998) ‘diger
insanlarla karsilikli glivene dayali iliskiler kuran, onlarin geleceklerini diislinen kisi’
olarak; Laub (1999), ‘diger insanlara deger veren, onlarin gelisimine katki saglayan,
otoriter olmayan lider’ olarak; Russell (2001) ise, vizyon sahibi, diger insanlara giiven
veren, hizmet sunan, onlar1 gili¢lendiren kisi’ olarak nitelendirmistir (Irving ve
Mclntosh, 2010: 3). Senge (1996) ise hizmetkar lideri, ‘benliklerini olumlu bir sekilde
dengelemeye calisarak diger insanlara yol gosteren, onlar1 yonlendirecek gilice sahip

lider’ olarak ifade etmistir (Bakan ve Dogan, 2012: 3).

Hizmetkar lider, orgiitte digerlerini karar alma siirecine dahil etmeye
caligarak etik davraninisi on plana ¢ikarir ve boylece oOrgiitsel yasamin kalitesini
gelistirirken izleyicilerinin kendilerini gelistirmelerine de katkida bulunur (Spears,
2010: 26). Temelinde izleyicilerinin en iyi yonlerini ortaya ¢ikarma &zelligi olan

hizmetkar liderlikte, amaclar ve arzular belirlenmeye c¢aligilir.

Bu ozellikler ortaya ¢ikarildiktan sonra, izleyicilere destek olunarak onlarin
giivenleri ytikseltilir. Ayn1 zamanda hizmetkar liderlikte izleyicilerin ihtiyaglar
karsilanarak, orgiitte stirdiiriilebilir bir gelecek ve iist diizey yoneticilerin sorumlulugu
Oziimsenir. Bununla birlikte, hizmetkar liderler sadece orgiitiin ¢ikar1 i¢in degil,
samimi olarak izleyicilerine de hizmet etmeye odaklanan liderlerdir. Hizmetkar
liderler adanmis olduklar1 ve giivenilir olduklari igin, izleyicileri tarafindan destek
goriirler ve bu yiizden izleyicilerinin ellerinden gelenin en iyisini yapmalari i¢in bir

ortam hazirlarlar (Duyan ve Dierendonck, 2014: 4).

Alan yazinda hizmetkar liderin sahip olmasi1 beklenen 6zellikler ile ilgili olarak
cok ¢esitli siniflandirmalar bulunmakla birlikte bir hizmetkar liderin vizyon sahibi,

diiriist, giivenilir, hizmet etme arzusu ve bu konuda iyi bir rol model olan, 6ncii,
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izleyicilerini takdir eden ve onlar1 giiclendiren, iletisim ve ikna becerisi olan kisiler

olmas1 beklenir (Russel ve Stone, 2002: 147).

2.1.6.7. Otantik Liderlik

Otantik lider; ilk kez Avolio ve Gardner tarafindan liderligin pozitif
formlarindan biri olarak yazinda “Kendi diisiincelerinin, davranislarinin ve digerleri
tarafindan nasil algilandiginin farkinda olan, kendisinin ve digerlerinin degerlerini,
ahlaki bakis acilarini, bilgilerini ve giiglii yonlerini bilen, i¢inde bulundugu ortami
tantyan, kendisine glivenen, umudu olan, iyimser ve sorunlarin iistesinden c¢abuk
gelebilen ahlaki bireydir” seklinde tanimlanmigtir (Giiler ve Boz, 2016: 489).0Otantik
liderlik ise, igsellestirilmis bir ahlak anlayisi ile pozitif 6z gelisimini saglamlastiran bir
liderin izleyicileri ile iligkilerinde seffafligi benimseyen, karar vermede etik kurallarini
dikkate alan ve 6n plana ¢ikaran bir davranis kalib1 olarak tanimlanabilir (Walumbwa
vd., 2008: 94) . Gergekte bagkalari tarafindan lidere atfedilen bir 6zellik olan bu goriise
gore lider, kendi kendisini otantik lider olarak géremez ve tanimlayamaz. Ciinki
otantiklik ancak liderin izleyicileri tarafindan hissedilen bir algidir. Otantik liderler,
izleyicileri tarafindan yiiksek diizeyde diiriist goriiliirler, toplumsal amaglara ve temel

degerlere bagli bireyler olarak kabul edilirler (Cigek, 2011: 61).

Bir orgiitte otantik liderlik anlayisi, siirdiiriilebilir gercek performans, is
iligkisi, yaraticilik, i3 memnuniyeti, personelin gili¢lendirilmesi, yoneticiler ve
kimlikleri gibi pozitif sonuglarin ortaya ¢ikmasina yol agmaktadir. Ayni zamanda

otantik liderlik, 6rgiitsel glivenin olusmasina destek olmaktadir (Korkmaz, 2017: 439).

2.1.6.8. Istismare1 (Yikier ) Liderlik

Liderligin karanlik yiiziinli olugturan istismarci ya da yazinda belirtilen diger
ad1 ile yikicr liderlik; yoneticilerin astlarina yonelik olarak siirekli gosterdikleri, sozel
ve sozel olmayan diismanca davranislarinin -fiziksel temas disinda- onlar tarafindan
ne olglide algilandigi, seklinde tanimlanabilir (Tepper, 2000: 178). Ashforth (1997) ise
istismarci liderligi, lider ya da yoneticilerin sahip olduklar1 giiglerini ve yetkilerini,
haksiz ve keyfi bicimde kullanarak isgdrenlere kotii davraniglar sergilemeleri, seklinde

tanimlamaktadir (Mitchell ve Ambrose, 2007: 1159).

Tepper’in (2000) oncii nitelikteki calismasi, istismarct liderligi sistematik

olarak agiklayan ilk ¢calisma olmustur.
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Yillar itibariyle yazar, bu liderlik tarzinin ne oldugunu ve sonuglarini daha
belirginlestiren ¢alismalar yapmis ve buna iligkin olarak da yazinda gecerliligi kabul

edilen bir dlgek gelistirmistir (Bolat vd., 2017: 126).

Istismarc1 liderlik, bicimsel bir yoneticilik rolii iistlenmis olan Kkisilerin,
astlarina kars1 6fkeli ve cezalandirici davraniglar sergilemeleriyle ortaya ¢ikar. Bu
davraniglar, astlarima bagirip cagirmak, onlara algaltict sozler sdylemek, onlari
kiicimsemek, onlarla alay etmek, onlar1 hakir gérmek, onlarin 6zeline girmek/6zel
yasamlarini sorgulamak, onlar1 korkutmak, onlar1 isten ¢ikarma veya iicretlerini kesme
tehdidinde bulunmak, onlara gerekli bilgileri vermemek vb. davraniglar1 icerir. Bu
davraniglar, ayn1 zamanda kayitsizlik, bilingli bir diismanlik ve magduriyetin de
varligin1 gosterir (Tepper, 2000: 179; Mitchell ve Ambrose, 2007: 1159).

Liderlik pozisyonundaki kisilerin sergiledigi bu davranislarin, izleyicilerini
olumsuz yonde etkileyen, onlarin motivasyonunu, uyumunu ve kurumun hedeflerine
bagliligin1 azaltic1 etkisinden dolayr bu liderlik tarzi istismarci veya yikict liderlik
olarak nitelendirilmektedir. Bu liderlik tarzinin sergilenmesinin sebeplerine
bakildiginda, liderin niifuzunu kullanma bi¢iminin 6nemli etkisi oldugu
gorilmektedir. Siddet ve diger saldirgan davraniglar da dahil olmak iizere, yikici
eylemler biiyiik oranda liderin giiclinii kanitlama giidiisii, narsisizm, otoritecilik ve
diisiik 6z yeterlik algis1 gibi kisilik egilimlerinin yan1 sira korku, sonug belirsizligi,
olumsuz yasam temalari, bencillik ve Tustlnlik algist gibi kisisel faktorlerden

kaynaklanmaktadir (Coskuner ve Sentiirk, 2017: 170).

Murari ise (2013: 9) calismasinda, istismarct liderlik sergileyen liderlerin
isteklerine ve ¢ikarlarina ulagsmak i¢in baski kurarak veya otoriter yollarla gii¢c gosterisi
yaptiklarini 6ne slirmektedir. Yazara gore, bu tiir yoneticiler i¢in her ne olursa olsun
kazanmak gereklidir ve bunun igin de her tiir davrams kabul edilebilir. Ote yandan
istismarci liderlik, ¢alisanlar tarafindan istlerinin kendilerine karsi davraniglariyla
ilgili olarak yaptigi 6znel bir degerlendirmedir. Baska bir deyisle, ayni1 birey herhangi
bir ortamda yoneticinin davranigin1 “istismarci” olarak nitelendirirken, baska bir
ortamda boyle degerlendirmeyebilecegi gibi; iki astin ayn1 yoneticinin davraniglarina

yonelik degerlendirmesi de birbirinden farkl olabilir (Tepper, 2000: 178).
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2.2. Paternalist Liderlik Kavramm

Giglii disiplin ve otoriteyi bir araya getiren paternalist liderlik, babacan bir
yardim severlik ve ahlaki diiriistliik, olarak tanimlanmaktadir (Farh ve Cheng, 2000:
94). Paternalist liderlik, paternalizm kavramindan tiremis bir liderlik tiirtidiir.
Dolayisiyla paternalist liderlik kavraminin anlagilabilmesi i¢in dncelikle bu liderlik

tarzinin temelini olusuran ‘paternalizm’ kavraminin anlasilmasinda yarar vardir.

2.2.1. Paternalizm Kavram

Paternalizm kavrami, koken olarak Latincedeki pater (baba) kelimesine
uzanmakta ve digerlerine koruyucu sekilde baba gibi davranig gosterme, harekette
bulunma anlami tagimaktadir. Paternalizm; deger, 6nem, sefkat, iyilik, ilgi, huzur vb.
saglama amaciyla bireylerin Ozgiir hareketlerine miidahale etme, seklinde
tanimlanmaktadir (Korkmaz vd., 2018: 953). Bu dogrultuda Feinberg (1971)
paternalizmi, bireylerin kendi kendilerine zarar vermelerini engellemek ya da
bireylerin kendi yararlari dogrultusunda onlara rehberlik etmek olarak ; Hershey
(1985) ise devletin bireylere, ¢ocuklarina davranista bulunan bir baba gibi davranmasi

seklinde tanimlamaktadir (Caliskan ve Ozkog, 2016: 240).

Gelfand vd., (2007) paternalizmi, hiyerarsik iligkiler kapsaminda, liderin bir
bakima aile gibi astlarmin bireysel ve mesleki yasamlarina rehberlik ettigi ve
karsiliginda astlardan kendisine bagli olmalarin1 bekleyen bir yaklasim, olarak
tanmimlamugtir (Cerit, 2012: 38). Bir baska deyisle, orgiitlerde paternalizm lider ile
calisan arasindaki iligkinin niteligini tanimlamaktadir. Bu iligkide liderin gorevi,
calisan1 koruyup gozetmek, sadece is hayat1 ile ilgili degil, 6zel yasamu ile ilgili olarak
da ona yol gosterici olmaktir. Calisan ise liderine baglilik ve giiven duymakta ve onun
yol gostericiligini goniillii olarak benimsemektedir (Korkmaz vd., 2018: 953). Yani

paternalizm, liderlerin ya da yoneticilerin, ¢alisanlarin is ile etkinliklerinin yaninda is
dis1 yasamlariyla da ilgilenmeyi ve onlarin bireysel mutluluklarini saglayabilmek igin

de caba gostermeyi gerektirir (Gelfand vd., 2007).

Sonug olarak paternalist bir iligskide, otoriteye sahip kisi ebeveyn roliinii
iistlenir ve astlarina kars1 bir gorev olarak onlar1 korur ve onlarla yakindan ilgilenir.
Bunun karsiliginda ise, astlardan saygi, baglilik ve uyum iginde hareket etmelerini

bekler (Pellegrini ve Scandura, 2006: 275)
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Liderlik ile ilgili ¢aligmalarda, sadece izleyicilerinin tercih ettikleri liderlik
tarzlarinin degil, ayn1 zamanda liderin davraniglarinin da kiiltiirden kiilttire farklilik
gosterdigi ve bu farkli kiiltiirel degerlere gore, benimsenen davranislar ve liderlerden
beklenen oOzellikler arasinda belirgin farkliliklar oldugu tespit edilmistir (Cerit,
Ozdemir ve Akgiin, 2011: 88). Baska bir deyisle, bir liderden beklenenler, lidere
atfedilen statii ve etkileme giicii, liderin bulundugu iilkenin ya da bolgenin kiiltiirel
degerlerine bagli olarak 6nemli farkliliklar icermektedir (Tiiresin, Tetik ve Kose,
2015: 31). Bununla ilgili olarak Hofstede (1980), etkili bir yonetim igin kiiltiirel
degerlerin anlagilmasinin ve iilkelere/bolgelere gore degisen kiiltiirel degerlere bagl
olarak liderlik tarzlarmin degisiklik gostermesinin gerekliligini vurgulamaktadir

(Irawanto ve Ramsey, 2011: 187; Zhiying, 2017: 30).

Kiiresel ekonominin agirlik kazandig1 giintimiizde, diinyadaki her dort kisiden
bir kisinin Cin'den veya Dogu Avrupa'dan geldigi diisiiniilecek olursa, bu uluslarin
kiiltiirel degerlerini anlamanin &rgiitler igin ne kadar 6nemli oldugu agiktir (Oner,
2012: 303). Bu baglamda paternalizm olgusu, makro boyutta kiiltiirlerarasi farklari
ortaya ¢ikarmada kullanilabilecek kiiltlirel bir boyut olarak degerlendirilirken, ayni
zamanda mikro boyutta kiiltiire 6zgii (6zellikle Dogu kiiltlirtine 6zgii) bir liderlik
modeli olarak da karsimiza cikmaktadir (Caliskan ve Ozkog, 2016: 241). Bu
dogrultuda, 1976’da Silin’le baslayan dogu kiiltiiriiniin liderlik modelini belirlemeye
yonelik arastirmalar, 1990 Redding ve 1997°de Westwood un ¢alismalar: ile devam
etmis ve paternalist liderlik kavrami alan yazinda yerini almistir (Farh ve Cheng, 2000:
86-121). Dolayistyla paternalistlik, sadece bir liderlik tipi degil, ayn1 zamanda kiiltiirel
bir ozellik olarak, lider ve izleyicilerin gérev ve sorumluluklarini igine alan iligkinin

tanimindan daha Gte bir anlam igermektedir (Keklik, 2012: 80).

Toplumsal kiiltiirlin karakteristik 6zelliklerinden biri olan paternalizmin,
bireyci kiiltiirlerde liderlerin astlarina ve onlarin 6zel yasantilari ile aileyi ilgilendiren
konularda miidahalesinin arzu edilen bir durum olmadigina, buna karsilik daha yiiksek
giic mesafesine sahip ve daha cogulcu olan kiiltiirlerde kabul gorebilecegine dair
goriisler ve bu yonde ¢alismalar bulunmaktadir (Pellegrini ve Scandura, 2006: 266).
Yapilan caligmalar bu kiiltiirlerde yer alan oOrgiitler ile bu orgiitlerin liderlerinin
kiiltiirel 6zelliklerden etkilenerek paternalist davranislar sergiledigini gostermektedir
(Koksal, 2011: 102). Bu durumda liderlik anlayisinin kiiltiirel 6zelliklerin etkisiyle

dogu ve bat1 topluluklarinda farklilik gosterdigini séylemek miimkiindiir.
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Orgiitlerdeki paternalist kontroliin nihayetinde rasyonel-yasal gii¢ yapilartyla
degistirilecegi iddia edilse de, dnceki arastirmalarda goriildigii gibi, paternalist liderlik
Batili olmayan Orta Dogu, Pasifik Asya ve Latin Amerika gibi birgok kiiltiirde hala
yaygin ve etkilidir (Niu, Wang ve Cheng, 2009: 32; Jackson, 2016: 4).

Nitekim yapilan arastirmalar, Asya ve Ortadogu toplumlarinda paternalist
liderlik anlayisinin yaygin oldugunu gostermektedir (Chen ve Kao, 2009: 2534;
Pellegrini ve Scandura 2006: 267).

Paternalist bir iliskide, izleyici goniillii olarak liderine baglidir. Bat1 iilkelerinde
ise, otoriteye uygunluk zorunlu olarak goniillii olarak yapilan bir sey olarak
algilanmadigindan, paternalizm olumsuz bir tarz olarak gériilmektedir (Oner, 2012:
303). Diger yandan; paternalizm bat1 yazininda olumsuz olarak tanimlanmis olmasina
ragmen; ¢agdas uygulamalarda bazi sosyal ve orgiitsel sorunlara alternatif bir ¢oziim

olarak goriinmeye baglanmistir (Aycan, 2006: 445).

Lider ile izleyicisi arasindaki gii¢ esitsizliginin dogal kabul edildigi Tiirkiye’de
de paternalist liderlik tarzi yaygmn olarak karsimiza gikmaktadir (Oner, 2012: 302;
Pellegrini ve Scandura, 2006: 267). Tiirkiye'deki orgiitlerde iligkiler genellikle aile
veya arkadaglik iligkileri gibidir. Dolayisiyla Tiirkiye’de orgiitlerde paternalizm
olgusu, iistlerin astlarina kars1 ilgili ve onlarin mesleki ve kisisel yasamlarina karistigi

bir iklim olarak yasanmaktadir.

Tiirkiye'nin Asya ve Ortadogu Kkiiltiirleriyle etkilesim ve giic mesafesi
ozelliklerine sahip olmasi sebebiyle, paternalist liderlik yaklagiminin calisanlar
tarafindan beklenilen liderlik anlayislarindan biri oldugu sdylenilebilir (Aycan, 2006:
446). Bu kapsamda Aycan ve Kanungo (2000: 192-221) tarafindan on farkl iilkede
yapilan kiiltiirler aras1 arastirmalarda Turk toplumunda paternalist degerlerin yiiksek

oldugu tespit edilmistir.

Calisanlarin ¢ikarlarini kollayan, onlarin sorunlarina ve sevinglerine ortak olan
ve orgiitte her kosulda bir aile ortami1 yaratmaya ¢alisan yoneticilerin Tiirk kiiltiiriinde
daha ¢ok tercih edildigi gozlenmektedir. Sonug¢ olarak, Tirkiye’de paternalist
yaklasimimn kabul gorme nedeninin, iilkenin toplumsal degerleri ve Kkiiltiirel

benzerliklerine baglanabilir (Cerit, 2012: 41).
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2.2.2. Paternalist Liderlik Boyutlari

Yazindaki paternalist liderlik boyutlari ile ilgili calismalar incelendiginde; iki
temel smiflandirma goze carpmaktadir. Bunlardan ilki, Aycan (2006) tarafindan
ortaya atilan ve paternalist liderligi ‘iyi niyetli (yardimsever) ve ¢ikarci’ olmak tizere
iki boyutta inceleyen ve liderin niyeti ile izleyicilerine karsi davranislari ¢ergevesinde
tanimlayan ¢alismadir (Aycan, 2006: 455). Paternalist liderlige yonelik yapilan ve
yazinda daha ¢ok kabul goren diger siniflandirma ise, Farh ve Cheng (2000) tarafindan
yapilan siniflandirmadir. Farh ve Cheng (2000), paternalist liderligi ti¢ boyutta
inceleyerek smiflandirmistir. Bunlar; otoriter, yardimsever ve ahlaki liderlik

boyutlaridir (Koksal, 2011: 106). Asagida her iki siniflandirmaya yer verilmektedir.

2.2.2.1. Aycan'a Gore Paternalist Liderlik Boyutlari

Aycan (2006) paternalizmi, yazinda en fazla tartisilan iki boyut olan ¢ikarci ve
iyi niyetli paternalizm, olarak iki gruba ayirmigtir. Aycan bu ayirimi, liderin ¢ikarci ya
da yardimsever olma niyetine ve izleyicilerine karsi davranigina (ilgiye karsilik
kontrol) dayandirmaktadir (Tiresin, vd., 2015: 34). Bu iki tip paternalizm arasindaki
en ayirt edici unsur, astin (sadakat gibi) ve iistiin davraniglarini (isgorenlere yakin ilgi

gostermesi gibi) giidiileyen giictiir (Aycan, 2006: 455).

Cikarci paternalizmde vurgu, orgiitsel is ¢iktilani ile ilgiliyken; iyi niyetli
paternalizmde, ¢alisanin iyiligi ve refahidir. Bu yiizden ¢ikarci paternalizmde ¢alisana
gosterilen comertlik ve 6zenin arkasindaki giidiileyici giig, isin tamamlanmasiyla ilgili
olan kaygidir. Cikarci paternalist liderler, daha c¢ok kendi amacglarina hizmet
edilmesini arzu eden ve makyavelist kisilik dzellikleri gosteren kisilerdir (Hayek vd.,
2010: 371). Tersine, iyi niyetli paternalizmde ¢alisana gosterilen comertlik ve 6zenin
arkasindaki itici gii¢, calisan iyiligine yonelik igten bir endisedir. Iyi niyetli
paternalizmde, calisanlar agisindan paternalist lidere gosterilen baglilik, onun samimi

comertligi ve 6zenine bir karsilik verme yoludur (Koksal, 2011: 107).

Cikarci paternalizmde ise, ¢alisanlar temel olarak, liderin onlarin ihtiyaglarini
karsilayabilecegini veya onemli kaynaklardan onlari mahrum birakabileceklerini
bildikleri i¢in sadakat gosterirler (Aycan, 2006: 455).

Aycan (2006) paternalist liderligi, a) Is yerinde aile atmosferi yaratma, b)
Izleyicileri ile yakin ve bireysel iliskiler kurma, ¢) Is ile ilgili olmayan alanlarda
izleyicileri ile ilgilenme, d) Ilgili olma ve ydnlendirmenin karsiliginda calisanlardan
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baglilik ve itaat etmelerini bekleme, e) Hiyerarsik statiiyii koruma ve otorite
olusturmay1 kapsayan sekilde, bes boyut altinda incelemistir (Aycan, 2006: 449).
Baska bir deyisle paternalist bir liderden beklenen davranislari tanimlamistir. Bu

davranis sekilleri asagidaki gibi 6zetlenebilir (Aycan, 2006: 449).

- Is yerinde aile atmosferi yaratmak: Lider izleyicilerine “baba” gibi davranir,
izleyicilerin mesleki ve 6zel hayatlari ile ilgili olarak onlara babacan bir sekilde

tavsiyelerde bulunur.

- lzleyicileri ile yakin ve bireysel iliskiler kurmak: Lider her bir izleyicisi ile yakin
iliski igerisindedir. Izleyicisini kisisel olarak (kisisel problemleri, aile yasantis1 vb.)

tanir; gercek anlamda onun huzuru ile ilgilenir.

- Is ile ilgili olmayan alanlarda izleyicileri ile ilgilenmek: Lider izleyicilerinin
hayatlarindaki 6nemli olaylara (evlilik, cenaze, mezuniyet vb.) bir aile bireyi gibi

katilir ve ihtiyaglart durumunda onlara gereken yardimi ve destegi saglar.

- Tlgili olma ve yénlendirmenin karsihginda, ¢alisanlardan baghhk ve itaat
etmelerini beklemek: Lider, izleyicilerinden gerektigi durumlarda fedakarlik

etmelerini, buna karsilik ona kars1 sadakat ve baglilik gostermelerini bekler.

- Hiyerarsik statiiyii korumak ve otorite olusturmak: Lider icin statii farkliliklar
onemlidir ve izleyicilerin statilye uygun sekilde davranmalarini bekler. Ayrica bu tiir
lider otoritesinden kusgku duyulmasini istemez ve onlarin kariyerleri i¢in neyin dnemli
olduguna kendisi karar verir. Bu durumda, otokratik bir liderin 6zelligine paternalist
bir lider de sahiptir; ancak bunun yaninda onu otokratik liderden ayiran farkliliklari

oldugu sodylenebilir.

Aycan, paternalizme otokratik ve otoriter yonetim anlayisiyla bakarak

aralarindaki farki ortaya koymaya ¢alismistir (Aycan, 2006: 455).

Bu dogrultuda, otoriter yoneticinin/liderin giici kesindir ve yonetici/lider
herhangi bir karsilik verme geregi duymadan astindan baglilik isteme hakkina sahiptir.

Buna karsin astin, liderine baglhiligi ve itaati goniilsiizdiir.

Otokratik yaklasimda ise, kontrol ve disiplin var olmasina ragmen, bu astin

tyiligi i¢indir. Burada caliganin itaati tamamiyla goniilsiiz degildir (Aycan, 2006:456;

Koksal, 2011: 107). Ancak bu durum bu ydneticilerin bazi ¢alisanlari kayiracagi ve
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kendisine daha sadik olarak degerlendirdikleri ¢alisanlara daha farkli ve daha pozitif
bir davranis ile yaklasacagin diistindiirtmektedir; bunun sonucunda da bireyler arasi

farkli davraniglar ve kayirmalarin da meydana gelmesi beklenebilmektedir (Aycan,
2001: 5).

Sekil 2°de Aycan'm (2001; 2006) iki yonetim tarzi olan otoriter ve otokratik yaklasim
ile 1yi niyetli ve ¢ikarci paternalizmi kavramsal bir gerceve ile 6zet olarak gdsteren

kuramsal model goriilmektedir.

Davrams

Ust: Iyiligini Diisiinmek Ust: Tlgi Ust: Kontrol
Alt: Saygi Alt: Sadakat Alt: BoyunEgme

Ust: Cikarlarina Uygun Iyi Niyetli Paternalizm | Otokratik Yaklasim
Diismek

Motivasyon

Alt: Odiil Beklentisi
Cezalarin Onlenmesi

Cikarci Paternalizm Otoriter Yaklasim

Sekil 2. Paternalizmin Tiirlerini ve Diger Liderlik Modelleri ile Olan Iliskisini
Gosteren Kuramsal Model.

Kaynak: (Aycan, 2001, s. 33; Aycan, 2006, s. 456). Aycan, Z. (2006). Paternalism
Towards Conceptual Refinement and Operationalization. In Indigenous And Cultural
Psychology Springer, Boston, MA. s. 445-466.

Modelden de goriildiigii gibi; ast ile iist arasindaki paternalist iliski, asagidaki

gibi 6zetlenebilir (Aycan, 2006: 457):

e Yoneticiler, caliganlarini terfi ettirmek icin gergekten 6zen gosterirler (iyi niyetli

paternalizm.

e Yoneticiler, astlariin daha fazla galigmalarini saglamak icin onlar1 kontrol eder

(otoriter lider).

e Yoneticiler, ¢alisanlarin refahlarini arttirmak i¢in onlar1 kontrol eder (otokratik
lider).
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e Astlar, iistlerine duyduklar1 saygi nedeniyle sadakat gosteririler (iyi niyetli
paternalizm).

e Astlar, iistlerine kars1 yarar saglamak ve ceza almaktan kaginmak i¢in sadakat ve
sayg1 gosterirler (¢ikarc paternalizm).

e Astlar, yarar saglamak ve ceza almaktan ka¢inmak i¢in iistlerine uyum ve baglilik
gosterirler (otoriter lider).

e Astlar, iistlerine sayginin 6tesinde uyum ve baglilik gosterirler (otokratik lider).

2.2.2.2. Farh ve Cheng' e Gore Paternalist Liderlik Boyutlar:

Farh ve Cheng (2000), Paternalist liderligin otoriter, yardimsever ve ahlaki
liderlik boyutlartyla agiklanabilecegini belirtmislerdir. Farh ve Cheng’e gore otoriter
liderlik, ¢alisanlar iizerinde kesin otorite ve kontroliin saglanmasini ileri siiren ve

calisanlarin da bu kontrole kayitsiz uyumunun beklendigi bir yaklagimdir.

Otoriter liderler sorgulanamaz, mutlak otoritelerini ortaya koyarlar ve astlar
ile iliskilerinde bu otoritelerini vurgularlar. Bu tiir liderler astlar1 tizerinde mutlak bir
kontrol kurarlar ve onlardan emirlerine kesin olarak uymalarin1 ve itaat etmelerini
beklerler (Sendogdu ve Erdirengelebi, 2014: 257). Kaynagimi yoneticinin ya da
liderin sahip oldugu pozisyon ve mevki giiciinden alan batidaki liderlik tarzinin aksine,
liderin giicli otoriteye sayg, ailevi ve paternalistik kontrolden gelmektedir (Caliskan,
2009: 225).

Yardim sever liderlik ise, ¢alisanlarinin iyiligi ve mutlulugu icin onlarla
kisisel, uzun siireli ve hayatlarinin her alanini kapsayan sekilde ilgi gosteren ve destek
olan liderlik tarzidir. Yardimsever lider, ¢alisanin isle ilgili sorunlarinin da disina
cikarak, onun kisisel, 6zel ve ailevi alanlardaki sorunlariyla da ilgilenir (Sendogdu ve

Erdirengelebi, 2014: 257).

Stogdill (1974)'in liderin ‘ilgi gosteren lider’ ve House ve Mitchell (1974)'in
‘destekleyici lider’ siniflamalarindan farkli olarak; yardimsever lider, ¢alisanin isle
ilgili sorunlarinin da disina ¢ikarak, kisisel, 6zel ve ailevi alanlardaki sorunlariyla da

ilgilenir; 6te andan otoritenin kendi elinde oldugunu ve kimin patron oldugunu asla

unutturmaz (Caliskan, 2009: 225).
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Ahlaki liderlik ise, lider olarak goriilen kisinin sahip oldugu ahlaki ve
diriistliigti ifade etmektedir. Bu tiir lider, giiclinii sadece kisisel ¢ikarlar igin degil,
calisanlarinin ve Orgiitiin biitiiniiniin iyiligi i¢in de kullanir; diiriist, kisisel ¢ikarlarini
is c¢ikarlarindan ayirabilen, 6rnek bir davranis sergiler (Sendogdu ve Erdirencelebi,
2014: 257). Bagka bir deyisle lider, "sosyal giice" sahiptir ve yiiksek diizeyde kisisel
biitiinliik, bencillikten uzak ve kibarlik gosterir (Caliskan, 2009: 225).

Tablo 2’ de Farh ve Cheng (2000)’in yardimsever, otoriter ve ahlaki liderlik
tarzlarindan olusan paternalistik lider davranislari ile bu davraniglar karsisinda

astlardan beklenen davranislar 6zet olarak goriilmektedir (Fahr ve Cheng, 2000: 98).
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Tablo 2: Paternalistik Lider Davranisi ve Astlardan Beklenen Davraniglar

LIDER DAVRANISI ASTLARDAN BEKLENEN DAVRANIS
Otorite ve Kontrol Uyum

- Yetki devretmede isteksizlik - Acik destek vermek

- Yukandan asagiva iletisim - Patronla acik bir catigmaya girmekten

- Bilgi gizliligi kacinma

- Sik1 kontrol - Acik bir anlasmazliktan kacinma

- Astlann yeterliligini kiiciimseme itaat

- Astlarmn énerilerini 6nemsememek - Liderin emirlerini her ne kosulda olursa
- Astlarmn katkilarmi kiigiimsemek olsun kabuletme

imaj yaratma - Lidere sadik olma

- Afir bashi bir futum sergileme e | - Lidere giivenme

- Yiiksek diizeyde kendine giiven - Sayg1 ve Korku

- Sergileme - Derin sayg1 gdsterme

- Bilgi manipiilasvonu - Korkuyu lidere duyulan hayranlikile
Ogretici Davrams aciklamak

- Yiiksek performans icin 1srar etme Utanma Duygusuna Sahip Olma

- Zayif performans vilziilnden astlar - Hatalari kabul etmeye hazir olma
azarlamak - Liderin yoOnergelerini ciddive alma

- Astlarmn gelisimi icin rehberlik yapip, - Kusurlan diizeltme ve gelisim gdsterme
Kigisellestirilmis Ilgi Minnettarhk gésterme

- Isgdrenlere aile iiyeleri gibi davranmak - Liderin destegini asla unutmama

- Is giivenligi saglamak Kargihkta bulonmak icin ¢caba harcamak
- Ozel sikmntilari oldugunda destek - Cikarini lideri icin feda etmek

olmak *= | - Gorevlerini ciddive almak

- Biitiinciililgi gdstermek - Liderin beklentilerini karsilamak

- Astlaritoplum icinde utandirmaktan - Ozenle ve sebat ederek calismak
kaginmak

- Astlarin ciddi hatalarmda bile onlara

destek olmak

Comertlik Ozdeslesme

- Isgdrenin kazanct icin otoritesini - Liderin degerleri ve amaclarivla
kétiye 6zdeslesmek

kullanmamak - Liderin degerlerini benimsemek

- Orgiit cikarlanile kisisel ¢ikarlar 4= | Model Alma

birbirine karigtirmamak - Liderin davramglarmi drnek almak

- Kisisel ilginin 6tesinde topluilgi

gostermek

Ornek olarak 6nciiliik yapmak

- Is vasamlarinda ve kisisel yasamlarinda

6rnek olarak rol oynamak

Kaynak: Farh, J.L. ve Cheng, B.S. (2000: 98). A Cultural Analysis of Paternalist
Leadership In Chinese Organizations. (Ed.: J., T., Li; A., S., Tsuive E., Weldon),
Management And organizations In The Chinese Context, London: Macmillan: s. 84.
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2.3. Ortiik Liderlik Kavram

Liderlik konusunda giinlimiize kadar yapilan ¢ok sayida c¢alisma bulunmakla
birlikte, 6zellikle 1980 Oncesi yapilan ¢alismalarda lider ve izleyicileri arasindaki
iliskide yasanan biligsel siireclerin yeterince ele alinmadigi ve bu kapsamda bugiine
kadar gelistirilen caligmalarin ya da yaklasimlarin genel olarak li¢ grup altinda
smiflandirildigr  goriilmektedir. Bunlar; lidere, kosullarin ve izleyicilerin lider
tizerindeki etkilerine ve lider ve izleyicileri arasindaki etkilesime odaklanan
yaklasimlardir (Koommoo-Welch, 2008: 8). Ancak son yillarda, liderlik olgusuna
izleyicilerinin bakis agisiyla bakan ve onlarin zihinsel siiregleri ve liderlik algilarina
yonelik ¢alismalar da yapilmistir (Epitropaki ve Martin, 2004: 293; Tabak, Kiziloglu
ve Polat, 2010: 2).

Bu caligmalarda arastirmacilar, liderlik modellerine (prototiplerine) iliskin
zihinsel stirecleri inceleyerek birtakim kuramlar gelistirmislerdir. S6z konusu
kuramlardan biri de liderlikte izleyicileri esas alan bir yaklasim olan ve her insanin
zihninde ideal bir lider tipi olarak goriilen “Ortiik Liderlik Modeli” kuramidir (Ferfe
ve Petersen, 2007: 1-2; Sharifirad vd., 2017: 2).

Ortiik liderlik kurami, liderin tanimiyla ilgili kavramsal yapmin varlig1 ve bir
liderin insanlarin zihninde ne olmasi gerektigi ile ilgili 6ngériide bulunur (Ling, Chia
ve Fang. 2000: 729). Buna gore kuramda, ¢aligma grubu iiyelerinin, sosyallesme
siirecinde ve liderlerle ge¢mis deneyimler yoluyla, ideal bir is liderini karakterize eden
ozellikler ve yetenekler hakkinda kisisel varsayimlar gelistirdigi one stiriilmektedir.
Ortiik liderlik, izleyicilerinin liderlerden bekledigi 6zellikleri ve davranislari belirten
biligsel yapilar1 veya semalar1 temsil eder, hafizada saklanirlar ve izleyiciler liderlik
pozisyonunda olan bir kisiyle etkilesim kurduklarinda aktif hale gelirler (Epitropaki
ve Martin, 2004: 293).

Ortiik liderlik kuramina gére, potansiyel bir lider, ancak izleyicilerin kendisini
lider olarak algilamasi ve benimsemesiyle ortaya ¢ikabilecek ve bu algilama temelli
stirec, potansiyel liderin karakteristigi ve davranislari ile izleyicilerin zihnindeki lider
imaj1 uyustugu miiddetce isleyecektir. Izleyicilerin zihnindeki bu lider imaji ise,
genellikle kisinin ¢ocuklugundan itibaren kazandigi tecriibelerden ve diger birgok
etkenin girdileriyle sekillenen ve zihinlerinde olusturduklari lider protipi ya da modeli

olmaktadir (Tabak vd., 2010: 2)
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2.3.1. Ortiik Liderlik Kavrammmn Kuramsal Temelleri (Ortiik Liderlik
Kuramlar)

Ortiik liderlik kuramlarmin varlig, ilk olarak ortiik kisilik kuraminin bir
uzantis1 olarak varsayilmistir (Weidner, 2012: 44). Tablo 3’te goriildiigii tizere Lord,
Foti ve De Vader (1984) ise, liderlik algisini sekillendiren iki tip siire¢ oldugunu ileri
stirmiislerdir: Tanima dayali (Teshis) siirecler ve Cikarimsal (Dolayl) siiregler (Lord
vd., 1984: 344-345; Alabdulhadi, Schyns ve Staudigl, 2017: 22). Tanima temelli
siirecler, kategorilestirme yoluyla gelen birtakim sosyal verileri yorumlamak icin
kullanilirken; ¢ikarimsal siiregler atif yoluyla goze ¢arpan olaylar1 (6rnegin basari veya

basarisizlik) yansitmak i¢in kullanilmaktadir (Alabdulhadi vd., 2017: 22).

Tablo 3: Liderlik Algisinin Sekillenmesinde Kullanilan Alternatifler

. . | Algllamada Bilissel Siirec Sekli
Algilama Siireci 8 . ’ £
Kullanilan Bilgi - =
Otomatik Kontrollii
w Yiiz yiize iliskilerde | Sosyaliletisim
. Ogzellikler ve v ; Y T
Tanima (Teshis) : prototip sonucu prototip
; Davranislar
: karsilastirma karsilagtirma
.. | Mantiga dayal
Olaylar ve Algilarla olusan basit ga aay
Dolaylhi Cikarim ;. kapsamlinedensel
: Sonuclar nedensel analizler analizer

Kaynak: Lord ve Maher, 1993. Leadership and Information Processing: Linking
Perceptions and Performance, New York, Routledge, s: 343.

Philips ve Lord (1986) ortiik liderlik kavraminin en iyi bilissel kategorizyon
slireci ile daha iyi anlasilabilecegini soylemislerdir (Den Hartog vd., 1999: 226).

Sekil 3* de goriildigii gibi liderlik algilamasiin tanima asamasi ile ilgi
olarak Lord vd. (1984), Rosch’in (1978) bilissel kategorizasyon kuramina dayanarak,
liderlik ile ilgili bir kategorizasyon kurami 6nermis ve liderlik algilarinin her birinin,
bir dizi prototiple temsil edilen ve hiyerarsik olarak diizenlenmis bilissel kategoriler

veya semalar olusturdugunu 6ne siirmiistiir.

Prototipler, baz1 kategorilerdeki (6rnegin liderler) iiyelerin en géze carpan
ozelliklerini 6zetleyen ve yaygin olarak kullanilan sema bigimleridir. Baska bir
deyisle, prototipler, bir kategorinin nesneler veya insanlar ilgili en yaygin 6zellikleri
olarak Ozetlenebilir (Alabdulhadi vd., 2017: 22). Kategorizasyon kuramina gore,

bireyler algilarin1 kategorize etmek icin biligsel prototipler kullanir ve bu
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smiflandirmaya dayanarak, sahip olduklar1 bilgi yapilari, biligsel ¢ergeveler, inanglar
ve varsayimlar gibi oOrtiikk kuramlar yoluyla birtakim beklentiler ve tahminler
gelistirirler. Sahip olunan bu kuramlar, liderleri lider olmayandan, kotii ya da etkisiz
liderleri iyi ve etkili liderlerden ayiran nitelik ve davraniglar1 belirler (Holmberg ve
Akerblom, 2006: 313). Sekil 3’de goriildiigii tizere Lord vd. (1982, 1984) liderlik
kategorizasyon modelini {i¢ seviyeden olusan hiyerarsik bir yap1 i¢inde agiklamaktadir

(Lord vd., 1984: 347; Den Hartog vd., 1999: 226).

Bu yapinin en st seviyesinde lider yer almaktadir. Bu seviye izleyicilerin
liderin Ozelliklerini, davramis ve tutumlarmi degerlendirdigi ve lider olan veya
olmayan ayrimini yaptig1 basamagi olusturmaktadir. ikinci basamak ise, temel diizey
olarak adlandirilmistir. Bu diizey, birinci diizeye gore daha az kapsayici olmakla
beraber, birgok farkli alandaki liderleri temsil ettiginden (is, askeri, politik gibi) bu

alanlara 6zgii en belirgin detaylar1 kapsamaktadir.

Ornegin, siyasi liderlerin diplomatik ve iletisim becerisi gibi nitelikleri gdz oniinde
bulundurulurken, saglik alaninda ¢alisanlar kendi liderleri ilgili farkli 6zelliklere
dikkat edecektir (Alabdulhadi vd., 2017: 23).

Ugiincii basamakta ise alt seviye kategoriler bulunmaktadir. Bu seviyede temel
seviyedeki lider tiirlerinin daha dar kapsamli kiimeleri ve belirgin lider tiirleri

bulunmaktadir (Den Hartog vd., 1999: 226-227; Schyns vd. 2007: 679).

En Ust Seviye Lider

Temel Seviye  Caligma Egitim Finans Polittk I  Medya Askeri Dini  Spor Azmnlik Politik

——

En Alt Seviye Liberal Muhafazakar

Sekil 3: Liderlik Kategorizasyon Hiyerarsisi

Kaynak: Lord, R. G., Foti, R. J., ve De Vader, C. L. (1984). A Test of Leadership
Categorization Theory: Internal Structure, information Processing, and Leadership
Perceptions. Organizational Behaviorand Human Performance, 34(3), s. 347.
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Cikarimsal siiregte ise, kategorizasyon kuramiyla izleyicilerin zihinlerinde

yer alan bilgiler, yiikleme (atif) kuramiyla lidere atfedilir.

Liderlerle ilgili olarak izleyiciler, kategorizasyon ya da tanimlama siirecinden
sonra atif yoluyla gbdze c¢arpan bazi olaylarlarla (6rnegin oOrgiitsel basar1 veya
basarisizlik) ilgili dolayli olarak bir ¢ikarim yaparlar. Bu durumda, izleyiciler kisisel
olarak lidere atif yaparak, onu bu basarinin (veya basarisizligin) kaynagi olarak kabul
ederler (Alabdulhadi vd., 2017: 23).

Ozellik ve davranislarin algilarina dayanan tanima temelli siireclerin aksine,
¢ikarimsal stirecgler liderligin islevsel yonlerini vurgular. Bu siirecler, bireyleri ya da
liderleri, belirgin performans sonuglarina ya da olaylara baglayarak olusan algilara
vurgu yaparlar. Cikarimsal siiregler, iliski analizleriyle yakindan iliskilidir. Ornegin,
bir birey basarili bir sonucun nedeni olarak goriilebilir ve sonugta daha olumlu
algilanabilir. Bununla birlikte, eger bir lider, basarisiz bir sonugtan veya olaydan
sorumlu olarak goriiliiyorsa, bu, onun etkili bir lider olarak algilanmasini zorlastirir.
Sonug olarak, c¢ikarimsal siiregde bir lider, liderlikle ilgili baz1 ¢ikarimsal atiflarin
yapilmasi yoluyla ve belirgin sonuglara gore belirlenir (Alipour, Mohammed ve
Martinez, 2017: 302).

Cikarimsal siirecle ilgili olarak Meindl vd., (1985), genellikle insanlarin
orgiitlerin yiiksek veya diisiikk performans durumu ile ilgili olarak diger faktorleri
(cevresel faktorler veya izleyiciler gibi) g6z ardi ederek, liderlere basart veya

basarisizlik atfetme egiliminde oldugunu belirtmislerdir.

Genel olarak, liderlik yapismin algisal siirece ve iliskiye dayali olmasi,
liderligin izleyicilerin algisinin bir sonucu oldugunu ve izleyicilerin liderligin
olugmasinda ve gelistirilmesinde liderleri kadar etkili oldugunu gdstermektedir. Eger
izleyiciler liderleri kategorize etmek ve degerlendirmek i¢in 6rtiik liderlik kuramlarina
basvurursa, o zaman izleyicilerin liderlikle ilgili degerlendirmelerinde hangi unsurlari

g6z Oniine aldiklarint anlamak 6nemlidir (Alabdulhadi vd., 2017: 24-25).

Insanlarin zihninde yatan liderlik prototiplerinin  bilinmesi, &rgiitler
acisindan biiyiik onem tagimaktadir. Ciinkii oOrgiitler calisanlarin arzuladiklar1 ve
onlarin lider olarak kabul edecekleri kisileri lider olarak konumlandirirlarsa,

verimlilik, lider — iiye uyumu ve etkinlik artacak; boylece orgiit amaglarina ulasarak
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devamliligini saglayabilecektir. Bu durum ortiik liderlik kuraminin 6nemini ortaya
koymaktadir. Epitropaki ve Martin (2004: 308), izleyicilerin o6rtiik liderlik prototipleri
ile liderin 6zellikleri arasindaki uyum arttik¢a, izleyiciler ile liderin yiiksek kalitede

uyum sagladiklarmi gostermislerdir (Weidner, 2012: 5).

Ortiik liderlik kuraminin drgiitsel ortamdaki potansiyel rolii, Lord ve Maher
(1993) ve Bass ve Avolio (1990) tarafindan da vurgulanmistir. Yazarlar, lider-iiye
etkilesimi baglaminda, ¢alisanlarin ortiik liderlik kuramini, ikili iligkiler sirasinda
gerek liderlerin izleyicilerinin davranislarini yorumlamak gerekse kendi davraniglarini
olusturmak icin bir temel olarak kullandiklarini ifade etmislerdir. Ayrica, ortiik
liderlere doniisiimcti liderlik acisiyla bakildiginda, Bass ve Avolio (1990), prototipik
ortiik liderlik ozelliklerinin, etkilesimci liderlik 6zelliginden daha ¢ok doniistimcii

liderlikle iliskili oldugunu ifade etmislerdir (Epitropaki ve Martin, 2004: 294).

2.3.2. Ortiik Liderlik Boyutlar

Ortiik liderligi olusturan boyutlarla ilgili olarak yazinda bircok ¢alisma
bulunmaktadir. Offermann vd., (1994)’nin ¢alismasinda, bu kuramla ilgili yedi ortiik
liderlik boyutu tanmimlanmistir. Bunlar: “Disilik”, “Adanmishk”, “Rekabetgilik”,
“Zeka”, “Otoriterlik”, “Karizma” ve “Cekiciliktir. Epitropaki ve Martin (2004) ise,
ortiik liderlik ile ilgili olarak orgiitsel ortamda adanmislik, dinamizm, zeka, duyarlilik,
erkeklik ve tiranlik olmak iizere alti boyut tanimlamislardir (Alipour vd., 2017: 301).
Bir bagka deyisle, yapilan arastirmalarda ortaya cikarilan bu boyutlar liderligi

tanimlayan temel 6zellikler olarak vurgulanmistir.

Ayrica, yaptig1 calismada aciklik, 6z disiplin, disa doniiklik, uyumluluk,
duygusal denge olarak adlandirilan “Bes Faktorlii Kisilik” 6zelliklerini kullanan Keller
(1999), ortiik liderlik modellerini, insanlarin kisilik 6zellikleri ve aileden gelen
degerleri ile bagdastirmis ve kisilik ozellikleri ile ortiik liderlik modelleri arasinda
anlaml iliski oldugunu vurgulayarak, kisilerin kendilerine benzeyen liderleri “ideal

lider” olarak algiladigini belirtmistir (Keller, 1999: 599).

Bu tez ¢aligmasinda da ortiik liderligin 6l¢limiinde yararlanilan Offermann,
Kennedy ve Wirtz (1994) calismasinda, ‘Duyarlilik-Disilik”, “Adanmighk”,
“Rekabetgilik”, “Zeka”, “Otoriterlik”, “Karizma” ve “Cekicilik” faktorleri ortiik

liderlik 6zelligi olarak belirtilmistir. Yazarlar yaptiklar1 ¢alismada 160 maddelik
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liderlik 6zelligini kadin ve erkek ayirimi yapmadan dl¢timleyerek, etkili liderlik ile

ilgili olarak sekiz faktorden olusan bu temel 6zellikleri ortaya ¢ikarmiglardir.

Bagka bir deyisle izleyiciler bir liderden, duyarli olmasini ama ayn1 zamanda
erkeksi 6zellik géstermesini, otoriter ve gii¢lii olmasini, kendini 6rgiite ve ¢alisanlarina
adamasini, rekabet duygusu yaratmasini, zeki, karizmatik ve goriiniisiine dikkat eden

¢ekici biri olmasini beklemektedir.

Ayrica yazarlar ¢alismada izleyicilerin, liderlerin pozisyonlarini, hitkmetme,
kontrol etme ve doniistiirmenin yaninda ilham verme, giidiileme ve destekleme igin
kullanma ihtimalini kabul ettigini belirtmektedir (Offerman vd., 1994: 47-54).

Bununla beraber, bireyin yasami boyunca elde ettigi tecriibelere dayali olarak
sekillenen ortiik liderlik modelleri, zaman i¢inde degisime ugramaktadir. Diger bir
ifade ile bireyin zaman iginde degisen bilgi, beceri, hedef ve ihtiyaglar ¢ercevesinde
ortiik liderlik modelleri de degismektedir (Barsalou, 1983: 218; Brown ve Lord, 2001:
183; Hogg, 2001: 185).

Ortiik liderlik modellerinin sekillenmesine neden olan kiiltiir, bir toplumda
kisilikleri, degerleri, davranislar etkileyen bir faktor olarak goriilmekte ve liderlik de
buna bagh olarak farkli kiiltiirlerde degisik sekillerde islevsellestirilmektedir
(Dorfman vd., 1997: 234; Lankau ve Chung, 2009: 8).

2.3.3. Sosyal Ogrenme Kurami ve Ortiik Liderlik iligkisi

Sosyal ortamlarda insan davramiglarinin olgiilmesi, cevresel faktorlere bagh
olarak bu davranislarin ve deneyimlerin degisiklikler gostermesi nedeniyle etkileme
ve etkilesim olarak algilanan sosyal Ogrenme kurami, insan davranislari ve

diisiincelerinin zamanla degisiklikler gdstermesi ve sekillenmesi temeline dayanur.

Sosyal 6grenmede “sosyal kabul” en iist seviyede olup, bireylerin yapacaklari
eylem ve davraniglar sosyal ortamlarda Ornek alinan modellere gore eyleme
doniisebilmektedir. Izleyicilerin duygu ve diisiincelerinin takip ettikleri kisilere kars1
yogunlastigi, bireysel izlemeyle degisiklikler gosterdigi goriilmiistiir (Kirhan, 2007:
34-38).

Ortiik liderlikte, farkli kiiltiirlerde yasayan insanlarin zihninde var olan ideal

bir model oldugu, i¢inde bulundugu toplumdaki izleyicilerin liderlerinde var olmasini
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istedikleri 6zellikler ve davranislara ¢evre ile sosyal kiiltiir etkilerini de dahil ederek
Farli kiilttirlerin liderlerine kars1 farkli degerlendirmelerde ve beklentilerde olduklari

sOylenebilir (Erogluer, 2014: 113-115).

Calisma ortaminda bireyler, rol model olarak yoneticileri ve diger ¢alisanlar
gorebilmektedir. Sosyal biligselligin orgiitsel alanla ilgili oldugu belirtilmis ve takip
edilen kisinin bilgi, beceri, karizma ve davranislar1 zihinlerde bir lider protipi yada

modeli olusturdugu goézlemlenmistir (Tabak vd., 2010: 2; Belgin, 2019: 239).

2.4. Lider- Uye Etkilesimi (LUE) Kuram

Yazinda liderlik tizerine gelistirilen birgok kuram, liderin sahip oldugu
belirgin birtakim 6zelliklerinden kaynaklanan liderlik tiirleri {izerinde ya da belirli
durumlar karsisinda liderin gosterecegi davranislar iizerinde durmustur. Dolayisiyla

bu yaklagimlarin genel gercevesi, tek tip ast-list iligskisine dayali olmaktadir.

Lider-iiye etkilesimi (LUE) kuranu ise, liderligin asti ile gelistirilen bir
etkilesimden olusan bir olgu olmasindan hareketle bu ¢ergeveyi aralayarak, astlar ile
lider arasinda farkl iligkilerin gelisebilecegini ifade etmektedir (Cekmecelioglu ve
Ulker, 2014: 37).

LUE kavramu, ilk olarak 1970°li yillarda (Dansereau, Cashman ve Graen, 1973;
Danserau, Graen ve Haga, 1975) tarafindan yapilan ¢aligsmalarda ortaya atilmistir. Bu
calismalarda LUE kavrami, Dikey Ikili Baglanti Modeli (Vertical Dyad Linkage
Model) olarak adlandirilmis ve belirli bir kuramsal temele dayandirilmistir.

(Dansereau vd., 1975: 47-48; Graen ve Uhl-Bien, 1995: 219-220).

[lk olarak Dikey ikili Baglanti modeli olarak ve daha sonra LUE olarak adlandirilan
bu kuram (Barbuto ve Hayden, 2011: 23), liderin her bir asti ile olusturdugu ikili
iligkiler lizerine odaklanmasi nedeniyle diger liderlik kuramlarindan ayrilmaktadir
(Van Breukelen, Schyns ve Le Blanc, 2006: 295; Gerstner ve Day, 1997: 827; Graen
ve Uhl-Bien, 1995: 220) .

Geleneksel liderlik kuramlarinin,liderin tim grup {iyelerine ayni sekilde
davrandig1 ve bir lidere bagl biitiin astlarin algi, yorum ve diger degiskenler agisindan
ayni Ozellikler tasidig1 varsayimlarina dayandigi; bunun dogal sonucu olarak da grup
tiyelerinin, liderin gostermis oldugu davraniglara benzer tepkiler gdosterdikleri
sOylenebilir (Dansereau vd., 1975: 47).
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Bir bagka deyisle, liderlikle ilgili kuram ve yaklagimlarinin bir¢ogu, liderin
izleyicilerine durumsal faktorlerle karsilastiginda hangi davranig bigimlerini
sergilemesi gerektigi lizerine yogunlasmis ve liderin tiim astlarina benzer ve ayni

tarzda davrandig1 varsayimiyla hareket etmistir.

LUE kurami, bu varsayimlardan farkli olarak liderlerin ¢alisma gruplar
icindeki tiim grup liyeleriyle benzer bir liderlik tarziyla etkilesimde bulunamayacagi
varsayimini ortaya koymaktadir (Cevrioglu, 2007: 20; Liden ve Graen, 1980: 451).
Kuramin temel ilkesi, liderler ile astlar1 veya liyeleri arasinda farkli tiirde degisim
iligkileri gelistirmeleri ve bu iliskilerin niteliginin lider-liye tutum ve davranislarin

etkilemesidir (llies, Nahrgang ve Morgeson, 2007: 269).

LUE kuramu, 6rgiitlerde liderlerin zamanlarinin, sahip olunan kaynaklarin veya
giiciin kisitli olmasi nedeniyle, astlarin timiine ayni liderlik tarziyla yaklagsmalarinin
miimkiin olamayacagini ve liderlerle {iyeleri arasindaki iligkilerin farkli olacagini
savunmaktadir. Bu degisim iliskisine bagl olarak; bazi isgdren ile iistleri arasinda
giiven, sevgi ve karsilikli saygiya dayali yiiksek kaliteli ve yakin bir iligki varken,
farkli bir iggdéren grubuyla ast i¢in tanimlanan roliin disina ¢ikmayan, bi¢imsel ve
diisiik kaliteli bir ast-iist iliskisi soz konusudur (Bolat, O.1. 2011: 166-167). Buna gére
kuramda, lidere yakin iiyelerle daha yakin iliski kurulan kisiler i¢ grup, orgiitte ¢aligan
diger iiyelerle daha mesafeli iliski kurulan kisiler ise, dis grup olarak agiklanmaktadir

(Wayne vd. 1994: 697; Steiner, 1997: 60).

Yukarida agiklanan bu ayirim, tamamen liderin teshis ve algilama yeteneginin
bir sonucu olarak ortaya ¢ikmakta ve isgorenin cazibesi ile rol beklentisi, bu ayirimi
desteklemektedir (Arslantas, 2007: 162). Dolayisiyla i¢ grupta yer alan iiyeler, lider
ile yiiksek seviyede iletisim kalitesi i¢inde yer alan kisilerden olusurken, dis grupta yer
alan tiyelerin, lider ile aralarinda daha diisiik seviyede destek ve giiven s6z konusudur

(Liden ve Graen, 1980: 452; Dienesch ve Liden, 1986: 622).

Bu iliskide yoneticiler, i¢ grupta yer alan iggorenlerin, ihtiyaglarinin,
beklentilerinin ve yasadiklar1 sorunlarin neler oldugunun ve sahip olduklar
potansiyelin daha fazla farkindayken, astlar da performanslari, tutum ve davranislari
ile istlerini nasil memnun edeceklerinin bilincindedirler (Scandura ve Graen, 1984:

434). Bunedenle i¢ grup, LUE acisindan yiiksek kaliteli gruplar olarak da adlandirilir.
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I¢ gruptaki isgorenler disindaki isgorenlerle ise, gorece daha diisiik diizeyde
bir karsilikli etkilesim s6z konusudur ve {iistler bu isgorenlerine karsi genellikle
pozisyon giiclerini kullanirlar; bu kisilerle, resmi kurallara, politikalara, otorite
iliskilerine ve sozlesmelere dayali olarak iliski kurarlar. Bu nedenle bu grupta yer
alan kisiler, dig grup olarak ve iligki kalitesi a¢isindan da diisiik kaliteli gruplar, olarak
adlandirilir (Caligkan, 2009: 221).

Lider ile ¢alisanlarin iliskilerinin kaliteli olmasi, lider ve calisanlar arasinda
karsilikli giivene dayali, is ortaminda daha verimli ve faydali etkilesimin yasaniyor
olmasi demektir. Bununla beraber, lider ile ¢alisanlar arasinda daha diisiik diizeyde

gerceklesen etkilesim, destek ve giiveni de azaltmaktadir (Caliskan, 2008: 72).

Lider, disiik kaliteli iliski iginde bulundugu bu gruptaki astlardan kendilerine
bicimsel olarak verilen gorev ve sorumluluklart yerine getirmelerini bekler. Astlar ise,
kendilerinden beklenen bu gorev ve sorumluluklar yerine getirdikleri 6l¢iide, yine
bicimsel olarak tanimlanmis haklarini alirlar. Sonug olarak lider, astlardan bekledigi

performansi yeterli diizeyde elde etmis olur (Deluga ve Perry, 1991: 240).

2.4.1. Lider- Uye Etkilesiminin (LUE) Boyutlar

Yazinda, LUE kalitesini 6lgmek amaciyla gelistirilmis pek ¢ok dlgme araci
bulunmakla beraber; Dienesch ve Liden (1986)’in LUE’in dlgiilmesine y&nelik
gelistirdikleri 6l¢ek yazinda daha ¢ok kabul gormiistiir (Dienesch ve Liden,1986: 619-
620). Yazarlar geleneksel olarak tek boyuttan olusan bir yaklasim olduguna iliskin net
bir kuramsal ya da deneysel dayanak bulunmadigini iddia ederek, LUE’nin ¢ok
boyutla aciklanabilen bir yaklagim oldugunu ifade etmislerdir (Dienesch ve
Liden,1986: 618; Bolat, 2011: 168).

Rol ve sosyal degisim kurami tarafindan savunulan ¢ok boyutlu bakis agisiyla
tutarli olarak, Dienesch ve Liden (1986), Graen'in ve meslektaslarinin vurguladigr is
davraniglarinin 6nemli olmasina ragmen, LUE'lerin cesitli sekillerde gelisebilecegini

ve siirebilecegini 6ne stirmiislerdir.

Buna gore, Dienesch ve Liden, LUE'lerin ii¢ farkli etkilesim bigimine
dayanabilecegini ve bunun “gdrevle ya da isle ilgili davranislar (katki), birbirlerine
sadakat (baglhlik) ve birbirini sevme (duygusal etkilesim)’® boyutlariyla

belirginlesebilecegini ileri siirmiislerdir. Boylece, yazarlar, LUE’nin bu boyutlarin bir,
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iki veya iigiine dayandigin1 one siirerek, LUE'in yapisinin tek boyutlu degil, ¢ok
boyutlu bir yapt oldugunu kabul etmislerdir. Ayrica, bireyler arasindaki her bir
boyutun agirligida veya éneminde varyans olabilecegini iddia etmislerdir (Liden ve
Maslyn, 1998: 45). Daha sonra Liden ve Maslyn (1998), LUE’nin 6l¢iimii ile ilgili
yapmis olduklar1 ¢aligmada, bu ii¢ boyutu destekler nitelikte, mesleki sayg: adimni
verdikleri dordiincii bir boyut gelistirmiglerdir. (Liden ve Maslyn, 1998: 49). Tiim bu
boyutlar asagidaki gibi agiklanabilir:

-Katki: Katki, bir orgiitte her bir tiyenin, liderle olan ikili etkilesiminde, ortak amag
icin dolayl ya da dolaysiz ortaya koydugu gorev odakli eylemlerin miktari, kalitesi ve
yonii ile ilgili algilamalarim icerir (Dienesch ve Liden, 1986: 624). Ozellikle yeni
olusan LUE’de astin performansi, lider tarafindan belirlenmis baz1 gorevlerle
smanmaktadir. Gorevlerini liderin arzuladig1 diizeyde yerine getirebilen iiyeler ya da
astlar, aym1 basariy1 gosteremeyenlere oranla, liderle daha kaliteli etkilesim
kuracaklardir. Bu durumda, aralarindaki etkilesimin kalitesi yiikseldikge, liderin asta
verdigi gorevlerin ve sagladigi imkanlarin kalitesi de buna baglh olarak artacaktir.
Bunun sonucunda daha kritik gérevleri yapma olanag: bulan iiyeler etkilesimi daha
cok gelistirme firsati yakalayacaklardir (Bas, Keskin ve Sani, 2010: 1019). Daha
yiiksek kalite, lider ve liye arasinda degerli kaynaklarin daha fazla degisimi anlamina

gelir.

Liderlerin bazi se¢ilmis iiyelere sagladigi degerli kaynaklar, bilgi ve cekici
gorev atamalar1 yaninda, fiziksel kaynaklar (6rnegin, biitce destegi, materyaller ve
ekipman) gibi seyleri i¢erir (Liden ve Masyln,1998: 45). Bu durum liderden daha fazla
kaynak ve destek alan iiyelerin i performanslarina da olumlu olarak yansir. Sonug
olarak, liderle yiiksek kalitede iliski kuran astlar, bigimsel is s6zlesmesinin diginda
daha fazla gorev ve sorumluluklar almakta ve oOrgiit faaliyetlerine aktif olarak
katilmaktadirlar (Liden ve Masyln,1998: 46). Ancak burada énemli olan, ¢alisanin
goriiniiste degil, gercekte yapmis oldugu katkilarin dikkate alinmasi geregidir. Cilinki

bazi ¢alisanlar, yapiyormus gibi goriinerek, aslinda hi¢bir sey yapmiyor olabilirler.

- Baghhk: Baglilik, lider ile liyenin eylemlerinde ve dis gli¢lere karsi birbirlerine olan
desteklerini ifade eder (Dienesch ve Liden, 1986: 625). LUE’nin bu boyutu, lider ile
tiyenin birbirine ne derece bagli oldugunu ve her bir iiyenin karakterleri ve ortak

amaglart icin birbirlerine gostermis oldugu destegi ifade etmektedir (Liden ve
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MasylIn,1998: 46). Graen bagliligi, LUE’nin bir sonucu olarak (Graen ve Scandura,
1987) ele almasina ragmen; Dienesch ve Liden (1986) bagliligin, lider ile tiyeler
arasinda kurulan etkilesimin korunmasinda ve gelistirilmesinde kritik role sahip
oldugunu ve bu nedenle LUE’nin bir boyutu olarak goriilmesi gerektigini
savunmuslardir (Liden ve MasyIn:1998: 46). Bu boyut, tutum ve davraniglari
durumdan duruma degismeyen sadik isgorenler i¢in gegerli olup, liderin kimlere hangi

gorevlerin verilmesi yoniinde karar vermelerinde belirleyici bir 6zelliktir.

Bu durumda liderler, orgiitte bagimsiz karar ve\veya sorumluluk almay1
gerektiren gorevleri, baglilik diizeyi yliksek astlara verme egilimindedirler (Bolat,
2011: 169). Bunun sonucunda liderler, 6rgiitiin amagclari i¢in daha fazla ¢aba gosteren
astlarini1 digerlerine gore daha ¢ok korumakta; astlar ise, bu davranisa daha fazla ¢aba

ile karsilik vermektedirler (Bas vd., 2010: 1019).

-Duygusal Etkilesim: Duygusal etkilesim, lider ve astin, is ya da mesleki degerlerden
ziyade, kisisel ¢ekicilikten kaynaklanan ve birbirlerine kars1 besledikleri sevgi, olarak
tanimlanmaktadir (Dienesch ve Liden, 1986: 625). Baska bir deyisle, duygusal
etkilesim ya da etki boyutu ile kastedilen, is ya da mesleki degerler disinda kisiler arasi
bir cazibenin varligidir. Bu boyuta, lider ve iiyesi ya da ast1 arasinda bir tiir arkadasca
sevginin olusmasi ve bunun etkisiyle, birlikte ¢aligmaktan zevk almalarini 6rnek

verebiliriz.

LUEnin duygusal bir baglilifi yansitmasi ve karsilikli bir begeninin
olusmasi, lider ile iiye arasindaki iliskiye olumlu bir etki saglayabilir. Bu da, lider ile
tiyeleri arasindaki etkilesim durumunu ve sayisini, diger boyutlar olan baglilik ya da
katkiya gore daha fazla etkiler (Yildiz, Ozutku ve Cevrioglu, 2008: 102). Aslinda
duygusal etkilesim, lider ve iiye arasinda gergeklesecek iliskinin yoniinii belirleyen en
onemli boyuttur. Bir bagka deyisle, LUE diger boyutlar acisindan ele alindiginda, is
gerekleri ve Ozellikleri agisindan dis grupta olmasi gereken bir isgdren, liderle
arasindaki duygusal etkilesimin sonucunda i¢ grup iiyeleri arasina katilabilmektedir

(Bolat, 2011: 169-170).

- Mesleki (Profesyonel) Saygi: Mesleki saygi, lider ve tiyenin her birinin kendi igini
cok 1yi yapmasi sonucunda, Orgiit i¢i ve disinda olusturdugu iiniin algilanan derecesi,
olarak tanimlanabilir. Bu algilanma, bireyle ilgili kisisel deneyim, orgiit i¢inde veya

disinda yer alan kisiler tarafindan yapilan yorumlar ve kisi tarafindan elde edilmis olan
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odiil veya mesleki sayginlik gibi, gegmise ait bilgilere dayanabilir. Bu nedenle, zorunlu
olmamakla beraber, lider ve iiye birlikte ¢calisma sirasinda, hatta karsilasma oncesinde
mesleki saygiyr gelistirebilirler (Liden ve Masyln, 1998: 50). Dolayisiyla, mesleki
sayg1 boyutu bu yéniiyle, LUE nin diger boyutlarina kiyasla, LUE sirasinda olusan
algidan ziyade, daha ¢ok kisisel sayginlikla ilgili bir boyutu olusturmakta ve bu
sayginlik Olciitii, astlardan daha g¢ok liderin sayginlig: ile ilgili olmaktadir (Sin,
Nahrgang ve Morgeson, 2009: 1049).

2.4.2. Lider-Uye Etkilesimi (LUE) Siirecinin Gelisimi

Orgiitte gerek liderler gerekse astlar, sahip olduklar1 rollere gére gdrev ve
sorumluluklarini yerine getirirler (Dienesch ve Liden, 1986: 621). Bundan dolay1 etkili
bir is iliskisinin ve LUE siirecinin gelisimi, Graen ve Uhl-Bien (1995)’in rol kuramina
dayanan ‘Liderlik Olusturma Modeli’ ile agiklanabilir. Rol kurami, bireylerin ikili
iligkiler yoluyla gelistirdigi rol siirecine dayanir (Law, Wang ve Hui, 2010: 627,
Martin, Thomas, Charles, Epitropaki ve McNamara, 2010: 28).

Rol gelisim siireci olarak adlandirilan bu siireg, yeni bir liyenin gruba katilip
cesitli siireglerden gegmesiyle ortaya cikar ve iistiiyle ve orgiitteki diger liyelerle
kurdugu etkilesimin tiirline gore degisir (Miller, 2011: 133). Bu siirecte, liderler

astlarin1 gorevlerini yaparken sergiledikleri rolleri ile dener.

Astlarin gorevlere uyum ve giivenilirlik derecesi, LUE nin tiiriinii belirler.
LUE tiirii ise, karsilik olarak liderin, bilgi, zorlu gérev atamalari ve 6zerklik gibi is ile
ilgili kaynaklarla ne o6lgiide iliskili oldugunu belirler. Bu sekilde, liderler ve
izleyicileri, atanmis ve kabul edilmis roller igerisinde karsilikli bagimliliklara dayali

bir rol iligkisi gelistirirler (Kang ve Stewart, 2007: 535).

LUE kuraminda bu rol iliskisi ve gelisimi asagida agiklanan ve birbirini
izleyen ¢ asamaya ayrilmaktadir: Rol Alma, rolii gerceklestirme ve roliin

rutinlesmesi.

-Rol Alma: LUE nin ilk asamasini olusturan rol alma, iiyenin lider tarafindan degisik
yollarla sinandig1 bir 6rnekleme asamasidir. Bu agamada lider, liyeyi giidiileyen seyi
degerlendirmek amaciyla ondan bir istekte bulunur ve cesitli gorevler verir. Uye ise

bu asamada pasif alic1 olarak liderinden isle ilgili gerekli bilgiyi alir, degerlendirir ve
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liderine rolii kabul etmesi ya da nasil anladigi ile ilgili olarak geribildirimde bulunur.

(Borchgrevink ve Boster, 1997: 245).

Bu agamada, taraflar birbirini yeterince tanimadigindan dolayr demografik ve
bazi kisisel 6zellikler, etkilesimin baglatilmasinda 6nemli bir etkiye sahiptir (Graen ve
Scandura, 1987: 180-181; Scandura ve Pellegrini, 2008: 102). Dolayisiyla iligskinin
baslangic doneminde, lider ve flyeler arasindaki yakinlagsma, kisisel ozellikler
acisindan benzerligin olup olmamasina bagl olarak sekillenebilir. Sonrasinda ise,
astlarin ekstra ¢aba gosterme konusundaki istekliligi, sahip olduklar1 bilgi, beceri ve
yetenekleri, lidere yakinlasma konusundaki tutum ve davraniglar1 6n plana ¢ikar; bu
asama birkag saat ile birka¢ aya kadar degisen bir zaman alabilir (Bauer ve Green,
1996: 1544) .

-Rolii Gerg¢eklestirme: Rolii gerceklestirme, lider ile liye arasinda ilk asamadan farkl
olarak, baska degisimlerin yapildigi, ikinci asamayi olusturur. Bu asamada, onceki
asamanin tersine iiye artik pasif bir alici olmaktan ¢ikmakta; hem lide-iiye hem de iiye,
karsilikli olarak birbirlerine, kendi rolleri, iliskileri, tercih ve beklentilerini ileterek ¢ift
yonlii bir etkilesim igine girerler. Boylece lider ve iiye aralarindaki etkilesimin
derecesini belirler veya kesfederler (Borchgrevink ve Boster, 1997: 245). Bir bakima
bu asama, lider ile {iye arasinda birbirini daha iyi tanima asamasi olarak
degerlendirilebilir (Graen ve Uhl-Bien,1995: 230). Bu asamada, lider ile ast arasindaki
iliskinin niteligi, biiylik ol¢iide astin gosterdigi performansa ve giivene bagli olarak

gelisir.

Bu asama, liderin rol verdigi ve astinin bu rolii aldig: tek yonlii etkinlikten,
astin roliin dogasin1 ve yerine getirme seklini degistirmeye ¢alistig1 bir siirecin
devamina isaret eder (Miller, 2011: 133). Bir bagka deyisle, giivenin davranigsal
boyutunun devreye girdigi bu asamada, lider ile iiye aralarindaki iliskiyi gelistirirlerse
daha iyi is iliskileri de gelistirilebilir. Tersine, aralarindaki iligski bir sonraki seviyeye
gelmiyorsa, lider ile iiye arasindaki iligki is s6zlesmesine bagl kalacaktir (Bauer ve

Green, 1996: 1547).

Rolii gercgeklestirme siireci ‘tlim taraflarin digerini aym1 derecede degerli
gordiigli ve degisimi ayn1 derecede esitlik¢i ya da adil buldugu’ bir sosyal miibadeleyi
gerektirir (Graen ve Scandura, 1987: 182). Bu noktada ast, rolii gergeklestirme
asamasinda c¢aba ve beceri gosterirken, lider de karsilik olarak resmi odiiller
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sunabilecegi gibi, bilgi, destek ve ilgi gibi gayri resmi kaynaklar da sunabilir. Bu
kaynaklarin aligverisi sayesinde, lider ile ast birlikte ¢calisarak orgiitsel rolii gelistirirler
(Miller, 2011: 133).

-Roliin Rutinlesmesi: Bu asama, liderlik olusum modelinin olgunluk asamasidir ve
lider ve iiye arasindaki iliski diizeyinin daha rutin hale gelmesini ifade eder. Bu
asamada, lider ve astlar arasindaki karsilikli davraniglar daha iyi noktaya ulasir;
iligkinin kalitesi daha belirgin ve kalic1 olur; karsilikli saygi, gliven ve sadakat ile
goriiliir; lider ve iiye birbirine daha bagimli hale gelir ve zamanla beklentileri
dengelenir. Bagka bir deyisle, lider ve iiye bu asamada i¢ grup iliskisi i¢inde yiiksek
kalitede bir etkilesim gosterirler (Martin vd., 2010: 29).

Ancak bu durum, bu iliskilerin higbir sekilde degismeyecegi anlamina da
gelmemektedir (Bauer ve Green, 1996: 1547).

Sekil 4 ‘de liderlik yasam dongiisii, LUE baglaminda 6zet olarak gosterilmektedir

(Miller, 2011: 133).

ZAMAN
Ozellikler ,
Yabaci1Evre Tamdik Evre Ortak Evre
a) Iliskinin Gelisim Ortakligm Ortakligm Ortakligm
Asamasi Birlegmesi Gelistirilmesi Uygulanmas
b) Karsithik Tiirii Nakit Para ve Karigik Esit
’ Tasima
Biraz gecikme -
c) Karsitlik Siiresi Acil miimkiindiir Belirsiz
d) Karsilikli Giiven, saygi, | Belirsiz Ortam Yiiksek
e) Baglihk Diisiik Orta Gicla
f) ArtanEtki Sinurh Karnsik Takim Cikan
Doniigtim Asamas: Kisisel

Sekil 4: Liderlik yasam dongiisii

Kaynak: Graen, G.B. ve Uhl-Bien, M. (1995). Relationship-Based Approach To
Leadership: Development Of Leader-Member Exchange (Lmx) Theory Of Leadership
Over 25 Years: Applying A Multi-Level Multi-Domain Perspective. Leadership
Quarterly, 6(2), s. 231.
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2.4.3. Lider-Uye Etkilesiminin (LUE) Kalitesini Etkileyen Faktorler

(Belirleyiciler)

Yazinda LUE ‘nin kalitesini belirleyen faktdrler ya da belirliyicilerle ilgili
olarak ¢ok farkli sonuglar elde edilmistir (Gerstener ve Day, 1997: 837; Liden
vd.,1998: 59; Henderson vd., 2009: 518). ik ¢alismalarda LUE’nin ikili iliskiye
dayanan bir model oldugu (Graen ve Uhl-Bien, 1995) ve LUE Kkalitesinin daha gok
lider ile {iyenin 6zellikleri (demografik benzerlik veya liderin ve {iyenin performansi
gibi) ile ilgili oldugu diisiiniilse de (Duchon vd., 1986: 56; Liden vd., 1993: 662);
sonraki aragtirmalar etkilesimin ¢ok yonlii bir bakis agisiyla degerlendirilmesini ve
dolayisiyla etkilesimin kalitesini etkileyen bir¢ok faktoriin oldugunu ortaya koymustur

(Henderson, 2009: 519; Erdogan ve Bauer, 2015: 642).

Henderson vd., (2009: 519), yaptiklar1 gorgiil calismada LUE’nin es zamanl
olarak degisik seviyelerde gelistigini ortaya koymuslardir. Buna gore LUE, ii¢ temel
seviyede gergceklesmektedir: Sosyal degisim sirasinda bireylerin lider-liye etkilesimi
kalitesine yonelik bireysel algilarindan kaynaklanan bireysel seviye; grup lyeleri
arasinda, LUE iliskilerinin niteligi ve kalitesi agisindan karsilastirma siireclerinden
kaynaklanan grup i¢i bireysel seviye ve bir grup icindeki LUE farklilasmasinimn,

astlarin bireysel grup i¢i karsilastirma siireclerinin 6nemini etkileyen grup diizeyi.

Diger baz1 arastirmacilar ise, LUE’yi biitiin yonleriyle daha iyi anlamak ve
etkilesimin kalitesini etkileyen belirleyicileri saptamak igin LUE’nin uzun dénemli
gelisimine bakilmas1 gerektigini ifade etmisler ve diger lider 6zelliklerine de dnem
vermislerdir. Ornegin Gerstener ve Day (1997), liderlerin farkli degerlendirmeler
yaparak, demografik, karakter ve yetenek gibi 6zelliklerine bakmaksizin biitiin iiyeler
ile yiiksek kalitede iliskiyi baslatabilecegini ifade etmislerdir. Yazarlara gore, ikili
iligkinin daha dontistiiriicii oldugu durumlarda, iligki daha ziyade lider 6zelliklerine
bagli iken, degisimci oldugu durumlarda ise, iliski hem lider hem de iiyenin
Ozelliklerine baglidir. Ancak bu durumlarin ger¢eklesmesi, Uzun dénemli bir iligkide

s0z konusu olabilir (Gerstener ve Day, 1997: 837).

LUE Kkalitesini etkiyelen faktdrlere iliskin olarak yazinda yer alan calismalar
incelendiginde; etkilesimi etkiledigi varsayilan degisik faktorlerin  oldugu
goriilmektedir (Martin vd., 2016: 68). Ornegin, bu faktdrler, Hendorson vd. (2009)

tarafindan, bireysel, grup igi bireysel ve grupsal olmak iizere, Liden vd., (1998),
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tarafindan ise, tiye Ozellikleri, lidere iliskin Ozellikler, etkilesimsel ve baglamsal
ozellikler seklinde bir siniflandirilma yapilmistir. Yapilan ¢alismalara dayanarak, LUE
iliskilerinin kalite diizeyini etkileyen baslica faktorleri, orgiitsel faktorler, kisisel
ozellikler, liderlik tarzi ve davranmislari, karsilikli beklentiler, lider ve iiyenin algilanan
benzerligi, etkileme taktikleri olarak siralamak miimkiindiir. Asagida bu faktorler

sirastyla agiklanmaktadir:

2.4.3.1. LUE’nin Kalitesini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

LUE, orgiitsel ortamda gelisen ikili bir iliskiye dayanmaktadir. Dolayistyla
orgiitte LUE’nin gelisimini kolaylastiran veya giiclestiren cevresel kosullar, liderin
astlar1 arasinda grup i¢i ve grup disi iiyeler bigiminde ayirim yapmasi tizerinde de etkili
olacaktir. Henderson vd., (2009: 518).

LUE’de en fazla etkisi olan &rgiitsel faktorlerin, orgiit kiiltiirii, orgiit yapisi,
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve liderlik tarzi oldugunu belirtmislerdir.
Cogliser ve Schriesheim (2000: 490) ise, bu faktorleri, ¢alisma grubu biyikligi,
calisma grubu baghligi, orgiitsel iklim ve liderlik giicii olarak 6ne siirmiiglerdir.

Bir orgiitte ¢alisanlar hiyerarsik diizeyde etkilesimde bulunurken, kaynaklari
paylasir, etkinliklere katilir ve ¢iktilar iiretmek icin birlikte ¢alisir. Bu durum orgiit
tiyeleri arasinda karsilikli bagimliliga neden olur. Bu karsilikli bagimlilik, orgiitteki
liderin kararlarina, normatif kurallara ve siireclere etki ederek, astlarin tutum ve
davranislarini etkileme derecesini belirler.

Bagka bir deyisle, orgiitteki ¢alisma gruplari faaliyetlerde birbirlerine daha fazla
bagimh hale geldikge, orgiitsel diizeydeki kiiltiirel unsurlarin grup diizeyinde ortaya
¢ikan normlari etkileme olasilig1 daha yiiksek olmaktadir. Bu nedenle bir¢ok durumda
orgiitteki kiiltiirel unsurlarin LUE Kalitesini, 6zellikle grup seviyesinde norm ve
degerler agisindan etkiledigi sdylenebilir (Henderson vd., 2009: 524).

Benzer sekilde, Dienesch ve Liden (1986) orgiit ikliminin 6zellikle lider ve {iyenin
kabuliindeki ilk izlenim iizerinde etkili oldugunu ifade etmislerdir (Cogliser ve

Schriesheim, 2000: 493).

Orgiitsel faktdr olarak drgiit yapisinin LUE kalitesi {izerindeki etkisine iliskin
olarak, Henderson vd., (2009), organik ve mekanik orgiit yapisi ayrimini dikkate
alarak, daha ¢ok mekanik ya da daha az organik O6zellige sahip olan Orgiitlerde

LUE’nin daha az gerceklestigini ifade etmektedir. Bunun temel nedeni olarak ise,
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mekanik orgiitlerde kurallara ve prosediirlere siki sikiya bagli olunmasinin liderin
etkisini sinirlandirdigl, diger yandan organik orgiitlerde kaynaklarin ve dagitiminin
belirsiz olmas: durumunun esneklige ihtiyaci artirdigi ve dolayisiyla lider ile iiyenin

daha fazla etkilesime girmek durumunda kaldigini géstermektedirler.

2.4.3.2. LUE Kalitesini Etkileyen Kisisel Ozellikler

LUE nin belirleyicileri ile ilgili yapilan calismalarda, gerek liderin gerekse
tiyenin kisisel 6zelliklerinin (Kisilik, deneyim, yas, tutum ve davranislar, yetkinlikler
gibi) LUE iizerinde etkili oldugu goriilmektedir (Dienesch ve Liden, 1986: 626-627).
Bu ozellikler LUE’nin en ¢ok ilk asamalarinda etkili olmakla birlikte, sonraki
asamalarda da LUE Kalitesinin belirleyicileri arasinda yer almaktadir (Nahrang vd.,
2009: 258). Zamanla iiyenin tutum ve davraniglari iliskinin gelisimini etkiler. Bu
stirecte, yliksek kalitede iliskinin olusmasinda iiyenin etkinligi ve becerisinin yaninda,
daha fazla sorumluluk alma istegi (Dienesch ve Liden, 1986: 629) ve liderde
olusturdugu giiven algisinin etkili oldugu 6ne stiriilmektedir (Scandura ve Pellegrini,
2008: 101).

Yazinda kisisel 6zellikler arasinda ozellikle iiyelerin kisilik yapisiin LUE

kalitesi tizerindeki etkisini arastiran ¢alismalar ¢ogunluktadir (Nahrgang, Morgeson ve
llies, 2009; Zhang, Wang ve Shi, 2012; Yang, Yan, Fan ve Luo, 2017).
Bu calismalarda kisilik oOzelliklerinden oOzellikle diriistliik, disa doniiklik ve
uyumlulugun LUE ile anlamli ve olumlu y&nde iliskili oldugu tespit edilmistir
(Nahrang vd., 2009: 261). Benzer sekilde bir kisilik 6zelligi olan kontrol odaklilik (i¢
ve dis kontrol odaklilik) 6zelliginin LUE Kkalitesi {izerine etkisi ile ilgili yapilan bir
calismada, i¢ kontrol odakli bireylerin 6nleyici davrandiklari ve stresli durumlara daha
1yl uyum sagladiklar icin liderleriyle daha kaliteli iliskiler gelistirebilecekleri ortaya
konulmustur (Martin vd., 2005: 144).

Liderin ve iiyenin onleyici kisilige sahip olmasi, hedeflerinin benzer olmasina
ve bunun sonucunda izleyicilerin daha fazla destek elde etmesine yol acarak LUE
kalitesini etkileyebilir (Yang vd., 2017: 44).

Bununla beraber, bir LUE kalitesi belirleyicisi olarak kisilik ozellikleri
LUE’nin ilk asamalarinda etkili olurken, ileri asamalarda daha cok iiyelerin

performansi etkili olmaktadir (Erdogan ve Bauer, 2015: 642).
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2.4.3.3. LUE Kalitesini Etkileyen Liderlik Tarzi ve Davramslari

Yapilan ¢alismalarda (Yukl, 2009; Barbuto ve Hayden, 2011) LUE Kalitesi
tizerinde liderin davranisi ve sergiledigi liderlik tarzinin da etkili oldugu belirtilmistir.
Yazinda en fazla dikkati ¢eken lider davranisi ve liderlik tarzi, kosullu 6diil davranisi

ve dontlistimcii liderliktir.

Yukl, Donnell ve Thomas (2009) tarafindan yapilan ¢alismada da, lider
davranislarimin  LUE Kalitesini etkiledigi saptanmistir. Calismada bu cercevede,
destekleme, tanima, danisma, yetki devretme ve Orneklerle liderlik etmenin LUE
kalitesini yiikselttigi belirlenmistir. LUE kalitesi {izerinde baz1 liderlik tarzlarmin da

etkili oldugu yapilan ¢aligmalarda ortaya konulmustur.

Alan yazinda 6zellikle doniisiimcii liderligin, LUE Kalitesi {izerinde etkili
oldugu goriilmektedir (Lo, Ramayah ve Min, 2010: 133). Bunun temel nedeni olarak
ise, doniisiimcii liderlerin iiyelerine yeni bir bigim vererek onlar1 yenilige, degisime ve
gelisime tesvik etmesi ve ihtiyaglarini karsilayarak onlar iist diizeyde giidiilemesi
gosterilmektedir. Liderlerinin etkisiyle inanglar1 ve deger yargilari degisen tiyeler, bu
sayede gii¢ hedeflere bile ulagirlar. Yapilan ¢alismalarda liderlik tarzi olarak hizmetkar
ve etik liderligin de LUE Kkalitesi ile giiglii bir iliski icinde oldugu bulunmustur
(Erdogan ve Bauer, 2015: 641; Barbuto ve Hayden, 2011: 22).

2.4.3.4. LUE Kalitesini Etkileyen Karsiikli Beklentiler
Beklentiler, bireylerin davranigina yon veren; hedeflerine ulasmaya yonelten
onemli giidiilerdir. Beklentiler 6zellikle orgiit icinde otorite sahibi bireyler tarafindan

veya bireyin kendisi tarafindan da gergeklesebilmektedir (Alkan, 2019:5).

Beklentiler ayn1 zamanda bireyde davranissal bir uyuma yol acabilmektedir.
Alan yazinda beklentiler ile ilgili kuramlar ve arastirmalar, hem iiye hem de lider
beklentilerinin LUE nin gelisimini énemli dlgiide etkileyebilecegini gdstermektedir.
O kuramlardan biri de yazina ilk olarak Robert Merton (1948) tarafindan kazandirilan
ve ‘kendini gerceklestiren kehanet” ya da ‘Pygmalion etkisi’ seklinde ifade edilen
kuramdir (Liden, Wayne ve Stilwell, 1993: 662). Kuram, bir bireyin digerlerinin
beklentileri dogrultusunda hareket etmesi ve ‘belli bir duruma iliskin tanimlamalar ya
da beklentiler; zamanla bu durumun ayrilmaz bir parcas1 haline gelir ve bir sonraki
stirecleri etkiler” seklinde ifade edilmistir. Bu durumda, Pygmalion etkisi ya da kendi
kendini gerceklestiren kehanet, yonetimde yoneticinin astlarina yonelik olumlu ve
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yiiksek beklentisinin astlarda yiiksek performansa yol acacagmi ifade etmektedir
(Alkan, 2019: 5).

Pygmalion etkisi, bir kisinin hedef kisi hakkinda beklentiler gelistirmesiyle
baglar. Daha sonra, bu beklentileri algilayan hedef kisi, bunlari yorumlar ve
kendisinden beklenen beklentiler dogrultusunda hareket eder. Zaman i¢inde, hedef kisi

bu beklentileri yorumlarina dayanarak icsellestirir.

Bu durumda kurama gore, bir orgiitte, liderin iiyelerine iliskin beklentilerinin
bu iiyelere yonelik sonraki davranislari etkileyecegi sdylenebilir. Ornegin, bir iiye ile
ilgili olumlu beklentileri olan liderler, bu kisiye daha fazla destek ve rehberlik
saglayabilir. Buna karsilik, destek ve rehberlik alan iiye bu davranislart LUE agisindan
yorumlayabilir. Dolayisiyla, liderin beklentilerinin, bir iiyenin LUE algis1 ile ilgili
oldugu sdylenebilir. Ornegin zorlu gorev atamalarinda, galisanlarin bunun karsiliginda
arzu edilen bir 6diil beklentisi olurken, daha basit gérevlerde buna yonelik beklentiler
azalmaktadir (Liden, Wayne ve Stilwell, 1993: 663). Buna gore liderin bir ¢alisanin
beklentilerini karsilamaya yonelik yaptigi katkilari (arzu edilen odiiller ve egitim
firsat1 gibi), liderle iligkinin niteligine iliskin olumlu ¢alisan algilar1 yaratabilecektir
(Chaudhry ve Tekleab, 2013: 164).

Benzer sekilde, eger liderler astlarinin basarili olacaklarini algilarsa, daha fazla
sosyal etkilesime girme olasiliklar1 artacaktir. Lider astina Onemli gorevler,
sorumluluk ve destek vererek, karsiliginda onlardan isin amaglanan diizeyde

gerceklesmesini bekler.

2.4.3.5. LUE Kalitesini Etkileyen Lider ve Uyenin Algilanan ve Ger¢ek Benzerligi
Sosyal psikolojide kisiler arasi1 benzerlik (tutumlar, kisilik ve demografik
Ozellikler gibi) unsuru, karsilikli sevgiyi tesvik ve bireyler arasi uyumlulugu
vurgulamaktadir. Uyumluluk hem algilanan hem de gercek benzerlikle iliskili bir
durumdur. LUE ‘de algilanan benzerlik, etkilesimin ilk zamanlarinda etkili iken,
gercek uyumluluk bireysel ve demografik benzerlige isaret eder (Liden vd., 1993:
664). Benzer ilgi, tutum ve degerlere sahip bireyler daha rahat ikili iletisim kurarlar.

Benzerlik gosteren lider ve tiyelerin, 1yi gelisen gorev iliskileri yaninda is dis1
konularda da iletisimi gelisebilir. Buna karsin, lider ve tiyeleri arasindaki farkliliklar

karsilikli iligkilerinde mesafeye, engellere ve catismalara yol acarak etkilesim

53



kalitesini diisiirebilir. Dolayisiyla lider ve iiye arasindaki benzerligin lider-liye
etkilesiminin kalitesini arttiran bir 6zellik oldugu sdylenebilir (Deluga, 1998: 189).
Zhang vd., (2012), polinom regresyonu kullanarak yaptiklari ¢alismada proaktif kisilik
acisindan lider ile iiye arasindaki gercek benzerligin etkilesimin kalitesi ile iliskili

oldugunu belirtmislerdir (Erdogan ve Bauer, 2015: 643).

Her ne kadar gergek benzerlik (demografik 6zellikler) cazibe ve iliski kalitesi
ile pozitif iliskili olsa da benzerlikteki algilamalar, cazibe ve yiiksek kaliteli lider-iiye
etkilesimi iligkileri acgisindan nispeten daha énemlidir (Liden vd., 1993:671; Erdogan
ve Bauer, 2015: 642).

2.4.3.6. LUE Kalitesini Etkileyen Etkileme Taktikleri

Lider ve iiye arasindaki uzun siireli, sik ve yogun iletisim, astlarin yukar1 dogru
etkileme taktiklerini uygulamasi i¢in firsat yaratabilir ve ast liderini etkilemek i¢in bu
taktiklere bagvurabilir. Etkileme taktikleri, astlar tarafindan gelisimin baslangig
asamalarindan daha ziyade sonraki asamalarda etkin olarak kullanilmaktadir

(Dienesch ve Liden, 1986: 631).

Nitekim Wayne vd. (1994), yaptiklar1 kuramsal ¢aligmada, etkileme
taktiklerinden biri olan goze girme davramslarinin, LUE’ nin gelisim siirecinde etkili
stratejiler olabilecegini belirtmislerdir. Benzer sekilde Liden ve Mitchell (1988)
calismalarinda, géze girme davranisi gosteren kisilerin, iistlerin bu davranislar
begenmeleri durumunda, astin iistii ile etkilesimini artirabilecegini ve iistiin asta daha
onemli gorevleri verebilecegini belirtmislerdir. Yapilan bazi ¢alismalar da bunu
destekler niteliktedir (Bolat, 2011b: 173).

2.4.4. Lider-Uye Etkilesimi (LUE) Kalitesinin Orgiitsel Sonuclar

LUE Kkalitesinin sonuglar ile ilgili olarak, yazinda bircok gorgiil ¢alisma
bulunmaktadir (Liden ve Maslyn, 1998: 43). Bu calismalarda elde edilen sonuglarin
genellikle LUE Kkalitesi belirleyicileri olan i¢ grup ve dis grup calisanlar {izerinde
oldugu goriilmektedir (Bolat, 2011: 174). Liderler i¢ grup tiyeleri ile yiiksek kalitede,
dis grup tyeleri ile diisiik kalitede etkilesim i¢indedir.

LUE kalitesinin yiiksek oldugu iliskilerde i¢ grup iiyeleri igin daha fazla destek
ve kaynak s6z konudur: Ornegin terfi, kariyer gelisim destegi (Deluga ve Perry, 1994),
acik iletisim ve giiven (Bauer ve Green, 1996) gibi. Kalitenin diisiik oldugu dis grup
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tiyeler i¢in ise, diisiik giiven, daha az destek, daha az etkilesim ve daha az 6diil s6z
konusudur. Bunun sonucunda lider i¢ grupta bulunan astlarindan yiiksek performans
ve baglilik beklentisi i¢indeyken, dis gruptaki astlarindan bigimsel is gereklerini yerine
getirmelerini bekler. Buna karsilik astlar da bi¢imsel is gereklerini yerine getirme

Olciisiinde karsiliklarini alirlar.

Yazinda yapilan calismalar incelendiginde, LUE sonuglar1 daha ¢ok is
tutumlari (is tatmini ve baglilik); orgiitsel davranis (isten ayrilma niyeti, performans
ve oOrgiitsel vatandaslik davranisi gibi) ve Kariyer basarisi (6diil, ticret, kariyer
memnuniyeti gibi) tizerine oldugu goriilmektedir (Erdogan ve Bauer, 2015: 642;
Gerstener ve Day, 1997; Graen ve Uhl-Bien, 1995).

Bu ¢galismalarda is tatmini, 6rgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyetinin LUE
kalitesi ile gii¢lii ve olumlu bir iligkisi oldugu ortaya konulmustur (Erdogan ve Bauer,
2015: 643; Graen vd., 1982; Lin ve Ma, 2004; Hayden, 2011; Harris, Wheeler ve
Kacmar, 2009; Li, Sanders ve Frenkel, 2012).

LUE Kkalitesi ile orgiitsel ama¢ ve bir sonuglardan biri olan performans
arasindaki iliski de yazinda arastirilan konular arasindadir (Gerstener ve Day, 1997:
829). Arastirmalarda yiiksek kaliteli LUE’de daha yiiksek ya da daha iyi performans
sonuglart goriilmistiir (Gerstener ve Day, 1997: 829).

2.5. Hofstede’nin Kiiltiir Boyutlarindan Biri Olarak Gii¢c Mesafesi
Hollandali sosyal bilimci Geert Hofstede, ulusal kiiltiir alaninda yaptigi
caligmalarla bilinen ve ortaya koydugu ulusal kiiltiir modeli ile yazina 6nemli katkilar

olan arastirmacilardan biridir.

Hofstede'nin ulusal kiiltiir modeli, kapsamlilig1 ve ulusal kiiltlir boyutlarinin
cesitliligi bakimindan psikoloji, sosyoloji, pazarlama ve yonetim gibi alanlarda en

fazla bagvurulan ¢alisma olmayi siirdiirmektedir (Saylik, 2019: 1865).

Hofstede, 1967°den 1973’e kadar ¢ok uluslu bir sirket olan IBM’de psikolog
olarak calistig1 siire igerisinde, aralarinda Tiirkiye’nin de bulundugu kirktan fazla
tilkede yiiz binin {lizerinde ¢alisana uyguladig anketler ile yaptig1 arastirmalardan elde
ettigi bilgileri analiz etmis ve kiiltiirle ilgili baz1 sonuglar ortaya koymustur (Hofstede

2001’ den aktaran Bolat, 2011: 110).
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Hofstede, aragtirmasinda calisanlar arasindaki igle ilgili deger ve tutum
farkliliginin; demografik 6zelliklerle ilgili olmadigini, bu degisikligin tek kaynaginin
ulusal kiiltiir farklilig1 oldugunu belirtmis; ayrica bu degerlerin zamanla degismedigini
de ifade etmistir (S1gr1 ve Gilirbiiz, 2015: 576). Hofstede yapmis oldugu arastirmanin
sonucunda, iilkelerin kiiltiirel degerlerin biiylik kisminin o iilkede faaliyet gosteren
orgiitlere de yansidigini belirterek, {ilkelerin kiiltiirleri arasinda ortaya ¢ikan
farkliliklar1 bes boyut olarak ortaya koymustur. Bunlar: ‘bireycilik/topluluk¢uluk, giic
mesafesi, belirsizlikten kagcinma, erillik/disilik ve dzellikle Cin’de yaptig1 arastirmalar
sonucunda ekledigi zaman yénelimi ya da uyumu (uzun veya kisa dénemli) boyutudur
(Hofstede,1983: 78; Sigr1 ve Giirbiiz, 2015: 577) .

Asagidaki tabloda bu boyutlarin kisaca tanimlari goriilmektedir:

Tablo 4: Hofstede’nin Kiiltiirel Farklilik Boyutlari

Deger Egilimi Tanim

Bireycilik/Topluluk¢uluk | Birey kimliginin ya da grup degerlerinin dne ¢ikmast

Gii¢ Mesafesi Bireylerin toplum icinde giiclin esitsiz dagilimini derecede
kabul etikleri
Belirsizlikten Kacinma Toplumun belirsizlik ve bilinmeyenleri kabullenme derecesi

Erillik/ Disilik Toplumda erkege 6zdes (rekabet, bagimsizlik gibi) veya kadina
ozdes (sefkat, dayanisma gibi) degerlerin baskin olmasi
ZamanYonelimi(uyumu) | Toplumun pragmatik gelecek veya gelenekci gecmise
odaklanmasi

Kaynak: Hofstede (1980) den aktaran Sigr1 ve Glirbiiz, 2015: 576

Hofstede’nin ulusal kiiltiirel boyutlarindan ve bu tez ¢alismasinin konularindan
biri olan ‘glic mesafesi’ kavrami, ilk olarak Hollandali sosyal psikolog Mulder’in

deneylerine dayanarak ortaya atilmistir.

Mulder yaptigi deneylerde astlari istlerinden ayiran duygusal mesafeyi
inceleyerek, giic mesafesi kavramini, bir sosyal sistem iginde gorece daha az giiglii bir
birey ile daha giiclii bir birey arasindaki gii¢ esitsizligi derecesi, olarak tanimlamistir
(Khatri, 2009: 2). Hofstede, Mulder’in gii¢ mesafesi kavramini sosyal psikolojik
boyuttan kiiltiirel bir boyuta tagiyarak, “hiyerarside bir iist ve ast arasinda, {istiin astin
davranigini belirleyebilme derecesi ile astin {istiin davranigini belirleyebilme derecesi

arasindaki fark”, olarak tanimlamistir (Hofstede, 2001: 83).

56



Hofstede ulusal bir kiiltiir boyutu olarak belirttigi giic mesafesi ile bir tilkedeki
kurum ve kuruluslardaki daha az giice sahip olan kisilerin, giiclin esit olmayan bir
sekilde dagitilmasin1 bekledigini ve kabul ettigini ifade etmistir (Khatri, 2009:
2). Esitsizligin derecesi, o toplumun degerleri ve normlari ¢er¢evesinde belirlenmekte
ve toplum tarafindan benimsenen giic mesafesi, zaman iginde igsellestirilerek
kurumsal bir nitelik kazanmaktadir. Gii¢ dengelerinin dagilimi1 konusunda toplumlar

aras1 farkl dlgiitler bulunmaktadir (Bolat O.1., 2011a: 114).

Ote yandan, giic mesafesi toplumsal diizeyde ele alinabilecegi gibi, bireysel
diizeyde de degerlendirilebilir. Buna gore, glic mesafesi esit olmayan ve dagilimi
olagan karsilayan bireylerin giic mesafesi yiiksektir. Bu durumu normal disiinen
bireylerin ise giic mesafesi diisiik olarak kabul edilir. Gii¢ mesafesi diisiik olan
bireyler, ayricaliklar1 ve statii gostergelerini hos karsilamazken, giic mesafesi yiiksek
bireyler tarafindan, yonetici i¢in ayricaliklar beklenir ve bu durum olagandir (Ardig ve

Uslu, 2013: 317).

Gii¢ mesafesinin azaltilmasi bilissel ve davranissal olmak iizere asagidaki gibi

iki diizeyde gergeklesir:

Biligsel diizeyde giic mesafesini azaltma: (a), daha giiglii bir kisiyle kisinin
kendinin 6zdeslestirmesi (b), daha gii¢lii olan bir kisiye sempati duyma (c), Kisinin
daha giiclii bir insanin daha iyi yapabilecegi fikrine sahip olmasi ve (d),algilanan
yetkinlikler agisindan kisi ve daha giiclii bir kisi arasinda ¢ok az bir farkin oldugunun

diistiniilmesi durumlarini ifade eder.

Davranigsal boyutta giic mesafesini azaltma egilimi ise, daha fazla giice sahip
bir kiginin pozisyonunun fiili olarak ele alinmasini ifade eder (Hofstede, Hofstede ve
Minkov, 2010: 76). Hofstede vd., lerinin iilkeler i¢in yaptiklar1 arastirma sonucunda
giic Mesafesi egilimi puan siralamasinda, Dogu Avrupa, Latin Amerika, Asya ve
Afrika iilkelerinde giic mesafesinin daha yiiksek, Almanca ve Ingilizce konusan Bat:
tilkelerinde ise daha diisiik olma egiliminde oldugunu belirtmislerdir (Hofstede, 2011:
10). Buna gore, Avusturya, Israil, Danimarka, Ingiltere, Almanya, ABD gibi iilkeler
giic mesafesinin diisiik oldugu {iilkeler grubunda; Malezya, Filipinler, Meksika,

Hindistan, Brezilya, Hong Kong, Fransa, Tiirkiye gibi iilkeler ise yiiksek giic mesafeli

57



tilkeler grubunda yer almaktadir. Tiirkiye Hofstede nin siralamasinda 66 puan ile gii¢

mesafesi yiiksek olan tilkeler arasinda bulunmaktadir (Hofstede, 2001: 87).

2.5.1. Gii¢c Mesafesi ve Sosyal Norm fliskisi
Kiiltliriin 6nemli toplumsal degerleri dolayisiyla yonetim faaliyetlerini etkileyen
bir 6zelligi oldugu soylenebilir. Her orgiit, icinde bulundugu toplumun deger ve

normlarini alarak, degistirerek ve bunlara eklemeler yaparak kendine uyarlar.

Deger ve normlar bir toplumda yasayan insanlarin neyi, ne zaman ve nasil
yapmalar1 gerektigini bildiren baska bir deyisle davranislarin sosyal olarak kabul
edilebilirligi ile ilgili kural ve inanglardir. Bir toplumda giic mesafesi derecesini
belirlemede etkili olan gii¢ mesafesi normu ise, bireylerin karsilikli bagliligina olan
bagimlilik ihtiyaci ile ilgilidir. Buna gore, giic mesafesinin diisiik oldugu toplumlarda,
esitsizlik durumu miicadele edilmesi gereken bir sorun olarak goriiliirken, giic
mesafesinin yiiksek oldugu toplumlarda ise, giic mesafesi toplumsal diizenin temeli
olarak goriilir (Hofstede, 2001: 97). Gii¢ mesafesinin hem yiiksek hem de diisiik
oldugu toplumlarda ise hiyerarsi durumu s6z konusudur ancak diisiik mesafeli
toplumlarda bu hiyerarsi hayat1 kolaylastiran bir diizenleme araci olarak goriiliirken,
yiiksek gii¢ mesafeli toplumlarda hiyerarsi var olmanin kendisidir. Ustlerin, {istiin
kisiler olarak goriildiigi (Hofstede, 2001: 97) boyle bir toplumda, astlar iistlere itaat

eder ve kararlara uyar; esitsizlik sosyal bir norm olarak kabul edilir.

Sonug olarak, giic mesafesi yiiksek olan toplumlarda bireylerin merkezi karar
yapilarini, esit olmayan gii¢ dagilimini, yaygin bigimsel kurallarin kullanimini ve

paternalist gli¢ iliskilerini kabul etme egiliminde oldugu sdylenebilir.

Gili¢ mesafesinin diisiik oldugu iilkelerde, giicii elinde bulunduranlar miitevazi
bir kisilik sergilerler; benzer sekilde bazi liderler, statiiyli simgeleyen bigimsel
sembollerden vazgecerek, bigimsel olmayan statiilerini arttirmaya ¢alisabilmektedir
(Hofstede, 2001: 97). Ornegin giic mesafesi diisiik Danimarka ve Avusturya gibi
tilkelerde liderler, bisikletle ya da tramvayla seyahati tercih etmekte ve halkin arasina

katilmaktadir.

Gili¢ mesafesi diisiik olan toplumlarda bu durum gayet dogal karsilanabilirken,

giic mesafesinin yiiksek oldugu toplumlarda yadirganabilmektedir.
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Gli¢ mesafesi toplumlarda daha yash kisilere yonelik tutum ve davranislart da
etkilemektedir. Ornegin yiiksek giic mesafeli toplumlarda bu durum hiirmet gdsterme
ve korkunun bir bilesimi seklinde ortaya ¢ikarken, diisiik gii¢ mesafeli toplumlarda ne

hiirmet gosterme ne de korku normaldir (Hofstede, 2001: 97).

Gili¢ mesafesi sosyal normunun, diisiik ve yiiksek gii¢ mesafeli toplumlarda

karsiliklar1 tablo 5°de goriilmektedir.
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Tablo 5: Gii¢ Mesafesi Sosyal Normu

Dusik Gu¢ Mesafesi

Yiuksek Giic Mesafesi

Herkes bagimsiz olmalidir.

Bir kac kisi bagimsiz olmalidir; cogu kisi
bagimli olmalidir.

Toplum icinde esitsizlik minimize
edilmelidir.

Bu diinyada, herkesin gercek yerini
gisteren esitsizligin bir diizeni olmalidir;
yiiksek ve diisiik bu diizen tarafindan
korunur.

Hayati kolaylastirmak icin olusturulan
hiyerarsi, rollerin esitsizligi anlanuna
gelir.

Hiyerarsi, varolugsal esitsizlikanlanuna
gelir.

Astlar benim gibi insandur.

Ustler astlan farkl bir sey olarak goriir.

Ustlerbenim gibi insandur.

Astlaristleri farkli bir sey olarak goriir.

Herkes esit haklara sahip olmalidir.

Giicii elinde bulunduranlarayricaliklara
da sahiptir.

Giiclii kisiler, olduklanndan daha az
giiclii gériinmeye calismahdirlar.

Giiclii kisiler olabildigince cok giiglii
goriinmeye calismalidirlar.

Odiillendimmede, vasal ve uzmanhk
giiclerine vogunlasilir.

Zorlayie1 ve referans giiclerine
vogunlasilir.

Sistem sorumlu tutulur.

Giigsiiz olan sorumlu tutulur.

Sosyal sistemi degistirmenin yolu, giicii
yeniden dagitmaktir.

Sosyal sistemi degistirmenin yolu, giicii
elinde bulunduranlan tahtindan

indirmelktir.

Giiclii ve giicsiiz arasinda gizli denge stz
konusudur.

Giiglii ve giigsiiz arasinda gizli catisma
stz konusudur.

Giiciin kullanimi mesru olmalidir ve giie
iyi ve kot arasindaki vargi ile ilgili
husustur.

Giig ivi ve kdtiiden dnce gelen toplumsal
bir gercektir; giictin mesrulugu Snemsiz
bir durumdur.

Yasliinsanlara ne hiirmet gosterilir nede

onlardan korkulur.

Yasliinsanlara hiinmet gosterilir ve

onlardan korkulur.

Kaynak: Bolat, O.I. (2011a). Oz Yeterlilik ve Tiikenmislik Iliskisi: Lider-Uye
Etkilesiminin Aracilik Etkisi. Ege Akademik Bakis, 11(2), s. 255.
2.5.2. Orgiitlerde Giic Mesafesi

Kiiltiirel unsurlardan biri olan giic mesafesi durumunun yaratacagi etkinin
anlagilmasi o6zellikle orgiitler agisindan 6nemlidir. Gii¢ tim iliskiler i¢in temeldir,
hiyerarsik orgiitlerde dogaldir ve birgok orgiitsel siireci ve sonucu etkiler.

Ulusal kiiltiirler arasinda insanlarin davranislarini anlamak i¢in en g¢ok alinti

yapilan ¢ergevelerden biri Hofstede (2001)’e aittir.

Hofstede (1983: 77) degisik iilkeleri kapsayan genis capli arastirma ile ulusal
kiiltir unsurlarmin ve bir ulusal kiiltir unsuru olarak gii¢ mesafesinin Orgiitler

tizerindeki etkilerini agiklamistir (Hofstede 1983: 77).
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Hofstede, orgiitsel acidan gii¢ mesafesi kavramini, patronlar(iistler) ve astlar
arasindaki gii¢ esitsizliginin bir 6l¢iisii ve daha az giice sahip olan astlarin bir algist,
olarak tanimlamaktadir. Bu esitsizligin kabulii, farkli gii¢ seviyelerine sahip bireylerin
nasil etkilesime girmeleri gerektigi konusundaki goriisleri sekillendirir. Ornegin, giic
mesafesi yiiksek kiiltiiriin bireyleri, otorite sembollerine saygi duyulmasi ve deger
gosterilmesi gerektigine inanirken; glic mesafesi daha diistik kiiltiirdeki kisiler sosyal
tabaka, iktidar veya hiyerarsik pozisyona dayali pek ¢ok farkliligi algilamamaktadir
(Daniels ve Greguras, 2014: 1203).

Hofstede’e gore bir hiyerarside gii¢ kullanimi, hem {istiin hem de astin sahip
oldugu degerlere bagl olarak farklilik gosterir. Bu fark tek basina, daha giiclii taraf
olan Ustilin degerlerine gore olusmaz. Dolayisiyla bir orgiitte gii¢ konusunda esitsizlik
ve bu esitsizligin orgiit iiyelerince kabul edilme diizeyi, hem iistiin hem de astin deger

ve normlarina gore farklilik gosterir.

Bu noktada orgiitlerde gili¢ mesafesi derecesinin, otoritenin merkezilesme derecesi
ve otokratik liderlik ile ilgili oldugu soylenebilir (Hofstede,1983: 81). Merkezilesme
ve otokratik liderlik durumu, hiyerarsik diizeyin hem ist diizeyinde olan hem de alt
diizeyinde olan kisilerin zihinsel programlanmalarinda koklesmis olup, orgiit iyeleri

izin verdigi slirece devam edecektir.

Otokrasi anlayis1 liderlerde oldugu kadar astlarda da mevcut olup, iki grubun

deger sistemi birbirini tamamlamaktadir (Hofstede, 1983: 81).

Sonug olarak bu esitsizligin biiyiikliigii, hem lider hem de ast tarafindan kabul
edilir ve sosyal ¢evreleri tarafindan giiglendirilir (Hofstede, 2001: 81). Bu durumda,
bir orgiitte yoneticiler ve astlari arasindaki is iliskisi de gii¢ mesafesine gore degisiklik

gosterir.

Gii¢ mesafesinin yiiksek oldugu orgiitsel ortamda, astlarin yoneticilere bagimlilik
derecesi oldukga yiiksektir ve astlari ile yoneticiler arasindaki mesafenin oldukca
yiiksek olmasindan dolayi, astlarinin dogrudan yoneticilerine ulagmasi ve onlara karsi
¢ikmast olas1 degildir (Hofstede vd., 2010: 61). Yiiksek giic mesafesi ortaminda
calisanlar kararlara katilmak istemezler; yoneticilerinin karar vermede aktif rol
oynamasint ister ve kendileri de pasif olarak yoneticilerinin verdigi talimatlar1 yerine

getirmekten memnuniyet duyarlar. Ayrica, alt diizey ¢alisanlardan gelen direncin az
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olmasi ve sorgulanmamasi nedeniyle, kararlar yiiksek giic mesafeli bir orgiitte diisiik
giic mesafeli bir orgiite gore daha hizli uygulanir. Bununla birlikte, diisiik seviyeli
calisanlardan gelen girdilerin yam sira, iletisim ve bilgi paylasimiin zayif olmasi
nedeniyle, yiliksek giic mesafeli bir 6rgiitte kararlarin kalitesi, diisiik glic mesafeli bir
orgiite gore daha digiiktiir. Boyle bir ortamda isler net bir sekilde tanimli olup,
calisanlara smirli takdir yetkisi verilmistir. iletisim dikey olarak gerceklesir, gayri
resmi ve yatay iletisim oldukcga siirlidir; ¢calisanlarin iist diizey yoneticilere rahatlikla
ulagsmalar1 ve goriislerini bildirmeleri ¢ok zordur (Khatri, 2009: 7). Yiiksek gii¢
mesafesi, list diizey yoneticilere sinirsiz gli¢ ve kontrol saglar. Bu kiiltiirde ¢alisanlar

yoneticilere kars1 tartismasiz itaatkar bir tutum ig¢indedir.

Kidemli ve yash calisanlar, yeterlilikleri nedeniyle degil, orgiitteki yaslar1 ve

uzun gorev siireleri nedeniyle geng ¢alisanlardan saygi goriir (Khatri, 2009: 7).

Gortldiigii gibi, yiiksek giic mesafesi durumunda iistler ve astlar, birbiriyle esit
olmadiklarini bastan kabul etmektedirler. Bu tip orgiitler daha merkeziyet¢i bir yapiya
sahiptir. Hiyerarsik yap1 yliksek bir piramit seklindedir ve hiyerarsik sistem bu
esitsizlik lizerine kurulmus gibidir. Ayrica, yiiksek giic mesafesi daha fazla gorev
odakli ve daha az insan odakli olmakla iliskilidir; c¢ilinkii yliksek giic mesafesi
kiiltiiriinde yoneticiler gorevin tamamlanmasi i¢in yapiyr baslatir ve hiyerarsik
iliskilerde dogal olan sosyal mesafeyi korur (Bochner ve Hesketh, 1994: 236).
Astlardan sOylenenleri yapmalar1 beklenmekte, yapmadiklar1 takdirde ya odiilden

mahrum birakilmakta ya da cezalandirilmaktadir (Bolat, 2011a: 117).

Diisiik giic mesafesine sahip oOrgiitlerde ise c¢alisanlar, yoneticilerinin
emirlerine dogru olduguna inanirlarsa uyma davramigi gosterirler. Ayrica
yoneticilerinin kendilerine danigsmalarini beklerler ve onlara 6nemli konulardaki
goriiglerini anlatmak i¢in yakinlagmak isterler. Bu ylizden,”diisiik glic mesafesi
algisina sahip calisanlar, tstleri ile giivenli bir mesafe birakmay1 tercih eden yiiksek

giic mesafesi algisina sahip calisanlara gore lstleriyle daha yakin iliskiler gelistirme

olanagina sahiptir” (Begley vd., 2002: 694).

Diisiik giic mesafeli kiiltlirlerde, {istler ve astlar arasindaki esitsizlik kabul
edilmezken, calisanlar kendilerini ilgilendiren kararlar almaya katilma haklar

oldugunu diistiniirler (Sagie ve Aycan 2003: 456).
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Yiiksek glic mesafeli kiiltiirlerde, yonetimin karariyla uyusmadigi takdirde
calisanlarda bir ceza korkusu vardir. Bu korku, diisiik gli¢ mesafesi kiiltiirlerinde daha
zayiftir (Mead, 2003: 36). Hatta bu tiir kiiltiirlerde ¢alisanlarin kararlara katilimi
yoneticiler tarafindan siklikla tercih edilen ve 6nem verilen bir durumdur (Sagie ve
Aycan 2003: 456). Gli¢ mesafesi diisiik oldugunda yoneticiler orgiit yonetiminde
pratikligi ve sistematikligi benimser ve Orgiitii yonetirken g¢alisanlarin destegine

ihtiya¢ duyarlar. Bu yiizden karar alirken astlarina danismayi tercih ederler.

Diisiik gii¢ mesafesi algisina sahip astlar ise yakin gozetimden hoslanmazlar ve
katilimci bir st diizey tercih ederler ve onunla ayni fikirde olmaktan korkmazlar.
Birbirleriyle is birligi yapmanin en uygun yol olduguna ve karsisikli bagimliliga
inanirlar. Dolayisiyla iletisim agik bicimde gerceklesir, gerek listen alta gerekse alttan

tistte daha fazla bilgi paylasimi yapilir (Mead ve Andrews, 2009: 37).

Gortldiigii gibi, disiik giic mesafesi durumunda, astlar ve tstler birbirlerini
esit kabul etmekte, hiyerarsik sistemin sadece rollerin bir esitsizligi oldugu, kolaylik

icin bu sekilde diizenlendigi ve rollerin degisebilecegi kabul edilmektedir.

Orgiitler merkezi degil, hiyerarsi yayvan bir piramit seklindedir ve denetim
kisithdir (Bolat, 2011: 117). Bu gergevede, asagida orgiitler diizeyinde diisiik ve
yiiksek giic mesafeli toplumlar arasindaki temel farkliliklar 6zet olarak Tablo 6’da

gosterilmistir.
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Tablo 6: Orgiitler Diizeyinde Diisiik ve Yiiksek Gii¢ Mesafeli Toplumlar Arasindaki

Temel Farkliliklar

Diisiik Giic Mesafesi

Yiiksek Giic Mesafesi

Ademimerkezi karar vapilar; dahaaz vetka
vogunlagmasi

Merkezi karar vapilari; daha fazla vetld
vogunlagmasi

Basik Grgiit piramidi

Dik &rgiit piramidi

Diisiik oranda vénetici personel

Yiiksek oranda vénetici personel

Orgiitlerde kolaylik saglamak igin olusturulan
hiverarsik roller esitsizlik anlamma gelir.

Orgiitlerde hiverarsi, st dizevdekilerle alt
dizevdekiler arasndalki varolussal bir
egitsizligi vansitir.

Ideal vonetici, katilme: véneticidir ve bu
véneticiler kendilerini, pratik sistemli ve
destege giivenen kisiler olarak g@riirler.

Ideal yonetici, vardmsever otokratik va da
babacan kisilerdir ve bu kisiler kendilerini
vardmmsever karar vericiler olarak goriirler.

Yineticiler kigisel denevimlerine ve astlarma
giivenirler.

Yéneticiler bicimsel kurallara giivenirler.

Astlar kendilerine danigidmasmi beklerler.

Astlar kendilerine sévlenilmesini beklerler.

Danigmaci liderlik tatmini, performanst ve
verimliligi getirir.

Otokratik liderlik ve sio1 denetim, tatmin,
performans ve verimlilifi getirir.

Ast — st iliskileri pragmatiktir.

Ast — st iligkisi iliskileri siklikla duwvgusal
ve kutuplagmistir.

Ustler tarafmdan giiciin kétive kullanilmas
durumlarmda kurumsallagtirilmig sikavet
kanallary vardr.

Ustler tarafindan giiciin kétiive kullanilmas:
durumlarma kargt koruma voktur.

Astlan etkilemek igin pazarlik ve
nedenlendirme taktiklerinin kullanmm séz
konusudur.

Astlan etkilemek icin bicimsel vetki ve
vaptrmlarm kullanimi séz konusudur.

Yenilikler yeni sampiyonlar1 gerektirir.

Yenilikler hiyerarsinin destegini gerektirir.

Yéneticiler satm alma kararlarma karigwlar.

Y oneticiler satm alma kararlarma
karigmazlar.

Yoneticilere vonelik avricaliklar ve stati
sembolleri hog karsilanmaz.

Yoneticilere vonelik avricaliklar ve stati
sembolleri beklenir ve popiilerdir.

Tepe viinetim ve alt kademe calisanlarm iicret
araligs azdmr.

Tepe visnetim ve alt kademe caliganlarmimn
iicret araligs fazlads.

Yineticiler kendilerine veterli dicret 6dendigini
diigtinir.

Yéneticiler kendilerine veterince ddeme
vapilmadigm diisiintr.

Yéneticiler kariverlerinden memnundurlar.

Yoneticiler kariverlerinden memnun
degildirler.

Rol belirsizligi ve agrwr i5 viikiinden kagmmak
miimkiindiir.

Rol belirsizligi ve agr is viikii sikldkla
ganiliir.

Bilgilendirme voluvla aciklik, idstelik astlara
vinelik.

Hiverargi ile smuli bilgilendirme

Bedenen vapilan islerle, biiro igleri avni
statiidedir.

Bevaz vakali igler, mavi vakali iglerden
daha degerlidir.

Kaynak: Bolat, T., Bolat, O. 1. ve Yiiksel, M. (2011). Relation ship Between Role
Ambiguity And Burnout: The Mediating Effect of Organizational Culture. Inter
disciplinary Journal of Contemporary Researchin Business, 2(10), s. 373.
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Bununla beraber, giic mesafesi birey, grup, orgiitsel ve toplumsal diizeylerde
degisebilen bir durumdur. Bu nedenle, bireysel diizeyde gii¢ mesafesi ile (giiciin esitsiz
dagitimin bireysel kabulii) diger diizeylerde (grup, 6rgiit ve toplumsal diizey) bulunan
gii¢ mesafesi birbirinden farkli olabileceginden, giic mesafesini kavramsallastirmak ve
6lemek icin hangi seviyelerde, nasil ve hangi diizeyde olacagina iliskin konularin

dikkate alinmasi gereklidir (Daniels ve Greguras, 2014: 1205).

Hofstedenin kiiltiirel degerlerle ilgili ¢alismalarin sadece toplumsal diizeyde
anlamli olacagina iliskin iddiasina ragmen, arastirmacilar. Hofstede’nin deger
boyutlariin her biri ile ilgili olarak toplumlarda bireyler arasinda biiyiik farkliliklarin
oldugunu ve bu bireysel farkliliklarin da bir¢ok ¢ikt1 {izerinde dogrudan etkiye sahip
oldugunu belirlemislerdir (Farh vd., 2007: 716).

Bu ¢aligmada giic mesafesi Hofstede nin belirttigi 6l¢iide genis bir sekilde ele
alinmayip, Orgiit icinde bireysel diizeyde incelenmektedir. Buna gore, giic mesafesi
algisindaki farkliliklara bagli olarak isgorenlerin tutum ve davraniglarinda da

farkliliklar goriilebilmektedir (Bolat, vd., 2011: 373).

2.6. Degiskenler Arasindaki iliskilerin incelenmesi
Calismanin bu kisminda, bu tez ¢alismasina konu alan degiskenler arasindaki
iliskiler incelenerek, bu iliskilere kuramsal olarak bir aciklamaya getirilmeye

calisiilmaktadir.

2.6.1. Paternalist Liderlik ve Lider- Uye Etkilesimi (LUE) iliskisi

LUE kurami, liderlik yaklasimlarma farkli bir bakis agis1 getiren, lider ile
calisanlar arasindaki ikili iliskilere dikkatleri ¢eken bir yaklagimdir (Cekmecelioglu
ve Ulker, 2014: 37). Bu yaklasim, liderin pozisyon giiciinii, i¢ grup ve dis grupta
bulunan astlari-tiyeleri ile is iligkileri gelistirmede nasil kullandigin1 agiklamaktadir
(Ozutku, 2007: 80). Benzer sekilde paternalist liderlik, ast ve iist arasindaki iliskinin
niteligini (6zellikle algilanan gii¢ aralifini1) ve bu iliskilerde astin ve {istiin gérev ve
sorumluluklarini ortaya koyan bir liderlik tarzini ifade etmektedir. (Aycan, 2001: 1).
Dolayisiyla, bu durumda bir liderlik tarz1 olan paternalistik liderlik ile LUE arasinda

bir iligkinin varligindan s6z etmek miimkiindiir.

Ancak bu iligkinin niteliginin kiiltiirel farkliliklara gore degisecebilecegi

sOylenebilir. Konfiigyus ideolojisinden tiiremis olan paternalist liderlik, diinya
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iizerinde genellikle Orta Dogu ve Asya iilkelerinde (iran, Irak, Cin ve Malezya gibi)
karsilagilan bir liderlik tarzi oldugundan, bu liderlik tarzi ile ilgili birgok calisma
genellikle bu tilkelerdeki oOrgiitlerde yapilmistir. Yapilan c¢alismalarda, paternalist
liderlik tarzi ile LUE arasindaki iliski de incelenmis ve bu calismalarda zellikle
geleneksel toplumlarda ve dogu kiiltiirlerinde, paternalizm ile yiiksek kaliteli LUE
arasinda olumlu yonde ve anlamli bir iliski olmasi beklenmistir (Pellegrini ve
Scandura, 2006: 269). Bununla beraber, bu iliskinin, batinin gelismis ve sanayilesmis
toplumlarinda paternalizmin olumsuz algilanmasindan dolayi tersine, diisiik kaliteli ve
olumsuz olmasi beklenmistir (Aycan, 2006: 445; Pellegrini ve Scandura, 2008: 567;
Pellegrini, Scandura ve Jayaraman, 2010: 402).

Paternalistik toplumlarda st ile ast arasindaki iliski, ebeveyn ve ¢ocuk
arasindaki iligkiye benzer. Bu iligkide {istiin gorevi ve rolii, astt korumak,
yonlendirmek, yol gostermek ve onun iyiligine olacagina inandig1 kararlari onun adina
vermektir. Bunun karsihiginda da asttan beklenen, iistiine itaat etmesi ve baglilik

gostermesidir (Caligskan, 2009: 224).

Bu durum bat1 kiiltiirlerinde genellikle rastlanmayan, hos karsilanmayan ve
olumsuz olarak algilanan bir durumdur (Jackson, 2016: 3-4). Bununla beraber, batili
iilkelerde (Ornegin ABD gibi) orgiitlerde yapilan arastirmalarda paternalist liderlik
tarz1 ile LUE arasinda beklenildigi gibi her zaman olumsuz bir iliskinin olmadig da
goriilmiistiir (Pellegrini vd., 2010: 408).

Aycan (2006) yukarida agiklanan durumu sosyo kiiltiirel nedenlere baglamakta
ve paternalist iliskinin 6rgiit tiyelerine uygun olup olmayacagini sosyo-kiiltiirel baglam
acisindan degerlendirilmesi gerektigini ve bu agidan paternalist liderlik tiiriiniin daha
cok yiiksek gii¢ mesafesine ve toplulukcu kiiltiirlerin 6zelliklerine uyumlu bir liderlik
tiirii oldugunu ifade etmektedir (Aycan, 2006: 450).

Ayrica, orgiitlerde uygulanabilirligi ve yayginligr da bu liderlik tarzinin batili
kiiltiirlerde goriilmesinin bir nedeni olabilir. Aycan (2006), paternalizmin farkl
tirlerinin de farkli sonuclar yaratabilecegini, Orgiitler acisidan yardimsever
paternalizm boyutunun yikict ve sOmiiriicii boyutundan daha yararli olacagini

vurgulamaktadir (Aycan, 2006: 450).

66



Sonug olarak, yukarida agiklamalardan hareketle, paternalist liderlik tarzinin
genellikle Dogu kiiltiirlerinde rastlanan ve Bat1 kiiltiirliniin 6zelliklerine uymayan bir
liderlik tarz1 oldugu ve LUE’nin niteliginin de kiiltiirel beklentilere gore degistigini
soylemek miimkiindiir. LUE kuramina gore, etkin liderlik, lider ve izleyiciler, yiiksek
diizeyde giiven, saygi ve ylikiimliiliikle nitelendirilen degisim iliskisini stirdiirdiikleri

zaman meydana gelir (Goksel ve Aydintan, 2012: 249).

Lider-iiye etkilesimi kuramina gore, etkin liderlik, lider ve izleyiciler, yliksek
diizeyde giiven, saygi ve ylikiimliiliikle nitelendirilen degisim iliskisini stirdiirdiikleri
zaman meydana gelir (Goksel ve Aydintan, 2012: 249). Yiiksek kalitede bir iligkide
olmasi gereken bu 6zellikler, paternalistik iliskideki goniillii itaat etme, emirleri yerine
getirme ve liderin calisanin 6zel hayati ile ilgili durumlara ilgi gostermesi gibi

ozellikleri olumlu yonde etkiler.

Paternalizmin goniillii uyum ve uyumluluk gerektirdigi géz oniine alindiginda,
liderle iliskilerinde yiiksek diizeyde giiven ve saygi goren izleyicilerin, yoneticinin
otoritesini baba figiirii olarak kabul etmeleri daha olasidir. Ayrica, yiiksek kaliteli bir
LUE, paternalist bir iligki icin gerekli olan daha fazla ilgi ve destegin oldugu bir iliskiyi
gosterir (Scandura ve Pellegrini, 2006: 270).

Baska bir deyisle yiiksek kaliteli bir LUE zaten paternalistik liderlik tarzinda
kendini gdstermektedir (Caliskan, 2009: 227). Paternalizm ve LUE iliskisi {izerine
yapilan arastirmalar da bunu destekler niteliktedir. Ozellikle Pelligrini ve Scandura
(2006: 272)’nin Tirkiye Orneklemi ile gergeklestirdikleri c¢alismalarda da

paternalizmin LUE ile olumlu y&nde iliskiler i¢inde oldugu tespit edilmistir.

Caligkan (2009: 231)’ 1n bulgular da paternalizm ve paternalist liderlik tarzlar
ile yoneticinin LUE beklentisi arasindaki olumlu agiklayici giicii dogrulamaktadir.
Ayrica Chan ve Mak (2012: 295) yaptiklari calismada paternalist liderligin bir boyutu
olan yardim sever liderligin LUE igin anlamli oldugunu (B = .40, p <.001)
dogrulamiglardir.

Bu aciklamalardan hareketle asagidaki hipotez gelistirilebilir:
Hipotez 1: Paternalist liderligin lider-iiye etkilesimi tizerinde istatistiki olarak anlamli

bir etkisi bulunmaktadir.
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2.6.2. Ortiik Liderlik ve Lider-Uye Etkilesimi Iliskisi
LUE kuramy, lider ve izleyicileri arasindaki ikili iliskiye dayanan ve gorevlerin

roller araciligiyla gergeklestigi bir etkilesimi agiklar (Steiner, 1997: 60).

Bu etkilesimin olusmasinda ve gelismesinde etkili olan algilanan benzerlik ve
begenme gibi faktdrlerin yaninda ortiik liderlik kurami gibi bilissel faktorler de etkili
olmaktadir (Engle ve Lord, 1997: 988; Shondrick ve Lord, 2010: 1).

Liderlere yapilan atiflarla ilgili olan ortiik liderlik kurami ile izleyicilere
yonelik olan ortiik izleyici kuramlart bu kuramlara 6rnek olarak verilebilir. Bu ortiik
kuramlar lider-izleyici ikili iliskisinde davranislar1 yonlendirmek ve yorumlamak igin

kullanilan, liderler ve izleyiciler ile ilgili semalar1 olusturmaktadir (Epitropaki, Martin,

Tram-Quon ve Topakas, 2013: 859; Coyle, 2015: 3).

Ortiik liderlik kuramlari, liderleri karakterize eden 6zellikleri ve davranislari
belirten semalar (protipler), olarak tanimlanmaktadir. Boylece, bu kuramlar, bir
baskasinin davranisgini liderlik roliinde nasil yorumlayacagina dair bir temel saglayarak

bilgi islemeyi yonlendirir (Shondrick ve Lord, 2010: 2).

Algilayanin sahip oldugu lider prototipi ile lidere ait 6zellikler arasindaki bir
eslesme varsa, algilayanin bu kisiyi bir lider olarak tanimasi daha olasidir (Lord vd.,
1984: 344). Benzer sekilde, ortiik izleyici kuramlari, izleyicileri karakterize eden
ozellik ve davranislarla ilgili semalar1 olusturdugu (Epitropaki vd., 2013: 859) igin,
ortiik kuramlar, sosyal etkilesimlerle ilgili bilgi islem taleplerini basitlestirmenin yani
991). Bu kuramlar, sosyallesme siiregleri iginde ve lider ve izleyicilerin 6nceki
deneyimleri temelinde gelistirilir, bellekte saklanir ve bireyler bu kategoriye benzeyen

biriyle etkilesime girdiginde aktif hale getirilir (Epitropaki vd., 2013: 859).

Etkilesim siirecinde karsilikli algilamalardan olusan bu kuramlar ise, lider ve
izleyici arasindaki degisim iligkisinin temelini olusturur ve iliskinin niteligini etkiler

(Van Gils, Van Quaqguebeke ve Van Knippenberg, 2010: 339).

LUEye iliskin algilamalar; bireyin, liderin ya da izleyicinin kendi rolii i¢inde
nasil hareket etmesi gerektigine dair ortiik beklentilerini olusturur. Boylece LUE’de
bir lider ya da izleyicinin nasil olmasi gerektigi ile ilgili semalar (prototipler) olusur.
Baska bir deyisle hem liderler hem de izleyiciler birbirlerinin davraniglarin
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prototipleriyle tutarli olarak algilar, boylece iligkiyi karsilikli olarak etkilerler (Coyle
ve Foti, 2015: 162).

Epitropaki vd., (2013) gore, liderler ve izleyiciler benzer ortilii kuramlara
(algilara) sahip olduklarinda, aralarinda ortiik kisilerarasi bir uyum séz konusu olur
(Coyle, 2015: 4); yani LUE’nin Kalitesi, bu uyumun ve benzerligin derecesine gore
degisebilmektedir. Uyum arttikca daha yiiksek kaliteli bir iliskiden sozedilebilir.
Bununla birlikte, davranigsal beklentiler ve yorumlar, tiim sosyal siireclerin kritik

bilesenlerini olusturur (Engle ve Lord, 1997: 991).

Dolayistyla ortiik liderlik kuramlar1 yalnizca davranisi yonlendirmekle
kalmayip, ayni zamanda bu davranisin yorumlanmasini da sagladigindan; lider ve
izleyicisi arasindaki yliksek iliski kalitesi ancak lider ve izleyici davranisi beklentilerle
aynt dogrultuda oldugunda ve lider ile tyenin davranislari benzer sekilde

yorumlandiginda elde edilebilir (Coyle ve Foti, 2015: 162).

Liderler ve astlarinin ortiilk disiinceleri arasindaki bu uyum, algilanan
benzerligi ve lider ve iliye arasindaki 6zdeslesmeyi etkileyebilir. Ayrica saglanan uyum
ortak bir anlayis i¢in bir temel saglayabilir. Semalar hem davranisi hem de davranisin
sosyal yorumlarimi yonlendirdiginden, uyum s6z konusu oldugunda {i¢ durum
gerceklesebilecektir. Buna gore : (2) her iki tiyenin asil davranisinin beklentilerle uyum
gostermesi ve (b) her iki tarafin da davranigi benzer sekilde yorumlamasi olasidir.
Ugiincii durum olarak ise, uyum daha fazla kendiliginden ve sezgisel olarak geliserek
sosyal etkilesime dolayisiyla islem kaynaklarmin genel gorevlere yonlendirilmesine
ve bir bireyin gerc¢eklik tanimini 6rtiik olarak dogrulamasina izin verir. Bilesim halinde
ise bu li¢ durum, uyumlulugun oldugu yerlerde daha fazla ilgi ve dolayisiyla daha
yiiksek Kaliteli LUE’ye neden olabilecektir (Engle ve Lord, 1997: 991).

Yazinda yapilan bazi aragtirma sonuglart da bunu destekler niteliktedir (Epitropaki ve
Matin, 2005; Coyle ve Foti, 2014; Coyle, 2015).

Bu agiklamalardan hareketle asagidaki hipotezler gelistirilebilir:
Hipotez 2: Ortiik liderlik boyutlarimin (disilik, adanmishik, rekabetgilik, zeka,
otoriterlik, karizma, cekicilik) lider-iiye etkilesimi (LUE) iizerinde istatistiki olarak

anlaml bir etkisi bulunmaktadir.
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Hipotez 2a: Disilik boyutunun lider-iiye etkilesimi (LUE) iizerinde

istatistiki olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 2b: Adanmishik boyutunun lider-iiye etkilesimi (LUE) iizerinde

istatistiki olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 2c: Rekabetcilik boyutunun lider-iiye etkilesimi (LUE) {izerinde

istatistiki olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 2d: Zeka boyutunun lider-iiye etkilesimi (LUE) iizerinde istatistiki

olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 2e: Otoriterlik boyutunun lider-iiye etkilesimi (LUE) iizerinde

istatistiki olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 2f: Karizma boyutunun lider-iiye etkilesimi iizerinde (LUE)

istatistiki olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 2g: Cekicilik boyutunun lider-iiye etkilesimi (LUE) iizerinde

istatistiki olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

2.6.3. Gii¢ Mesafesi ve Lider- Uye Etkilesimi (LUE) Iliskisi

Bireylerin toplumdaki esit olmayan gii¢ dagilimini kabul etme derecesini, bir
baska deyisle iistlerin goriislerini ne Olgiide desteklemesi ve kabul etmesi gerektigi
konusundaki inanglarini ifade eden giic mesafesi, lider ve izleyicilerin sahip oldugu
kiiltiirel bir deger olarak ikili etkilesimi etkileyen faktorlerden biridir (Daniels ve

Greguras, 2014: 1216; Botero ve Van Dyne, 2009: 89).

LUE kurami, liderlerin astlar1 (iiyeler) ile farkli niteliklerde iliskiler
gelistirdiklerini ve astlarin ve liderlerin davranislarinin bu iligkilere gore degistigi
anlayisina dayanir. Dolayisiyla, 6zellikle kiiltiirel unsurlarin etkili oldugu toplumlarda,
etkilesime giren bireylerin gii¢ mesafesinin diisiik ve yiiksek olmas1 durumunun, LUE

kalitesi tizerinde etkili oldugu sdylenebilir. (Rockstuhl vd., 2012: 1097).

Orgiitlerdeki durumsal kosullara gére olusan LUE’nin tersine giic mesafesi,
cesitli durumlar karsisinda uygulanan nispeten istikrarli bir bireysel inanci temsil eder.
Dolayisiyla bir orgiitte yiiksek glic mesafesine sahip calisanlar, iistlerinin kendileri
tizerinde blyiik bir gilice sahip olmasi gerektigine; diisiik glic mesafesine sahip

calisanlar ise tiim insanlarin nispeten esit olmasi gerektigine ve c¢alisanlarin fikir ve
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diisiincelerini dile getirme hakkina sahip olduguna inanmaktadir. Ornegin, Dorfman
ve Howell (1988) yaptiklari calismada, bireysel kiiltiirel inanglarin liderlik davranislari
ve ¢alisan memnuniyeti, baglilik ve is performansi arasinda iligkiyi sekillendirdigini

ifade etmislerdir.

Farh vd., (2007)’in arastirma sonuglar1 ise, bireysel gii¢ mesafesi egiliminin,
algilanan orgiitsel destegin baglilik, performans ve orgiitsel vatandaslik davranisi ile
arasindaki iliskiyi degistirdigini gostermistir (Botero ve Van Dyne, 2009: 89). Ayrica
diisiik glic mesafesine sahip bireylerin, kendilerini digerleriyle esit gorme olasiliklar
yiiksek olacagindan, kisisel iliskiler ve begenme duygusu otorite sahibi kisilere nasil

tepki verecekleri tizerinde daha etkilidir.

Diger yandan, yiiksek gii¢ mesafesine sahip kisiler otoriteye daha fazla saygi
gosterme egiliminde olup, sadece kisisel iliskiler ve begenme duygusu ile hareket
etmeyip, aynt zamanda otoriteye karsi rol temelli sorumluluklarini da yerine getirir.
Sonug olarak yiiksek gilic mesafesinde, otoriteye karsi daha giiclii bir hosgorii ve
saygimin var olmasi, daha diisiik kaliteli bir LUE’nin ortaya ¢ikmasina neden olabilir
(Dorfman ve Howel, 1988: 127). Bu durum, ¢alisanlarin sessizligi iizerinde de etkili
olmaktadir. Dolayisiyla, diisiik kaliteli LUE ve yiiksek giic mesafesine sahip
calisanlar, yoneticileri karsisinda itaatkdr bir tutum iginde sessiz kalmayi tercih
ederken, diisiik giic mesafesi ve yiiksek kaliteli LUE’de calisanlar diisiincelerini

Ozgiirce ifade etmeyi tercih etmektedir (Botero ve Van Dyne, 2009: 90-91).

Gli¢ mesafesi unsuru, ayn1 zamanda etkilesimin niteligine gore ortaya ¢ikan
orgiitsel ¢iktilar tizerinde de dogrudan bir etkiye sahiptir. Bunun temel nedeni, tiyelerin
tepkilerini liderin onlara davranig big¢iminin olusturmasi1 gosterilebilir (Liden,
Sparroweve, Wayne, 1997: 49). Ornegin, giic mesafesi yiiksek olan toplumlarda
calisanlar yoneticilerin kendilerine yonelik davraniglarin nitelikli olmas1 dolayistyla
yaratacaklar1 olumlu is ciktilar1 ile ilgilenmezken, gii¢ mesafesi diisiik olanlar,
liderlerinden olumlu is ¢iktilar1 (is tatmini gibi) yaratacak daha nitelikli davranislar
beklemektedir (Daniels ve Greguras, 2014: 1216).

Yazinda giic mesafesi ve lider-liye etkilesimi arasindaki iligkiyi inceleyen ve
destekleyen bir¢ok ¢alisma bulunmaktadir (Daniels ve Greguras, 2014; Rockstuhl vd.,
2012; Botero ve Van Dyne, 2009). Calismalarda gii¢ mesafesinin, LUE gelismesinde
ve sonuglarinda gii¢lii etkileri oldugu belirtilmektedir.
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Bu agiklamalardan hareketle agsagidaki hipotez gelistirilebilir:

Hipotez 3: Gii¢ mesafesinin lider-iiye etkilesimi (LUE) iizerinde istatistiki olarak

anlaml bir etkisi bulunmaktadir.

2.6.4. Paternalist Liderlik ve Ortiik Liderlik Etkilesiminin Lider-Uye Etkilesimi
(LUE) Uzerindeki Etkisi.

Ortiik liderlik kuramy, liderlige izleyicilerin bakis agisiyla bakan, onlarin ideal
liderin nasil olmas1 gerektigine iligkin inanglarini ve beklentilerini temsil eden ve 6zde
liderlik tercihlerini anlamaya yonelik bir kuramdir (Lord vd.1984: 344; Alipour vd.,
2017: 302; Eden ve Leviatan 1975: 736; Junker ve Van Dick 2014: 1155).

Ortiik liderlik, izleyicilerinin liderlerden bekledigi &zellikleri ve davranislari
belirten biligsel yapilari veya semalari temsil eder ve hafizada saklanirlar ve izleyiciler
liderlik pozisyonunda olan bir kisiyle etkilesim kurduklarinda aktif hale gelirler
(Epitropaki ve Martin, 2004: 293).

Kurama gore, izleyiciler potansiyel bir liderin 6zelliklerini ve davranislarini
degerlendirir ve tercih ettikleri liderlik 6zellikleriyle ve davranislariyla karsilastirir.
Potansiyel liderin 6zellikleri ile tercih ettikleri liderlik 6zellikleri arasinda ne kadar
uygunluk bulurlarsa potansiyel lideri gercek bir lider olarak tanima olasiliklari o kadar
artar (Foti ve Luch 1992: 55; AgBudin ve Wafa, 2015: 1203; Ling vd., 2000: 730).
Ortiik liderlik kuramlari, liderlik etkinliginde algisal yonlerin Snemine veya bir baska
deyisle, bireylerin etkili bir liderle igili sahip oldugu zihinsel modellerin 6nemine
isaret eder. Bu kuramlar, insanlarin ideal bir liderin nasil olduguna iliskin Ortiilii
kiyaslamalara (yani prototiplere) sahip oldugunu ileri siirer (Eden ve Leviatan, 1975:
736).

Junker ve Van Dick (2014) bu prototipleri, prototip normlar1 ve prototiplerin
degerleri olarak iki kategoriye ayirmislardir. Prototip normu, tipik olarak ideal liderlik
prototiplerini temsil ederken; prototipin degeri, liderlik prototipine iliskin olumlu veya
olumsuz algilara isaret eder (Junker ve Van Dick, 2014: 1156). Dolayisiyla izleyiciler,
ilk biligsel asamada liderin 6zel eylemleri, davraniglar1 ve tutumlari ile ilgili olarak
sahip olduklar1 prototiplerine danisir ve liderle ilgili bir degerlendirme yaparak hizli
bir sekilde bir kisiyi “lider” veya “lider degil” olarak etiketler; daha sonra
davraniglarini bu ilk karara gore diizenlerler (Phillips ve Lord, 1986: 34).
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Prototip lider uygunlugu saglandiginda ise artik, izleyiciler lideri kabul eder ve
uzun siire onun otoritesini sorgulamazlar. Makro diizeyde kiiltiirel 6zellikler, orgiitsel
faktorler ve mikro seviyede ise izleyici o6zellikleri gibi ortiik liderlik prototiplerini
sekillendiren bazi faktorler vardir (Junker ve Van Dick 2014: 1166). Bu faktorler
arasinda, kiiltiirel 6zellikler en onemli faktorlerdendir. Ortiik liderlik kuramlarimin
olusumuve etkinligi, kiiltiirel baglamlardan etkilenir ve birgok akademik calisma,
bireylerin ortiik liderlik semalarmi degerlendirirme siirecinde kiiltiirel baglamin

Onemini vurgulamistir.

Kiiltiir odakli liderlik arastirmalarinda en dikkat ¢ekici ¢alismalardan biri, farkli
uluslardan pek ¢ok arastirmacinin ¢abalariyla yiirtitiillen GLOBE (Kiiresel Liderlik ve
Orgiitsel Davranis Etkinligi) Projesi'dir (House vd., 2004: 1).

GLOBE Projesi, kiiltiirel farkliliklarin liderlik ve orgiitsel davranis etkinligi
tizerindeki etkisini gosteren ve bu konuda bir¢ok atif yapilan model bir ¢alismadir
(Aycan, 2008: 221). Calismanin bir boliimiinde, liderlik 6zellikleri 62 iilkede analiz
edilmis ve sonuglar, kiiresel liderlik prototipinin, farkli iilkelerin ulusal kiiltiirel
Ozellikleri baglaminda degisme egiliminde oldugunu gostermistir (Berber ve

Rofcanin, 2012: 17).

Bu modele gore, ulusal kiiltiir, normlar ve uygulamalar; lider niteliklerini ve
davraniglarini, kiiltiirel olarak desteklenmis Ortiik liderlik kuramlarim1 ve orgiitsel
bigim, kiiltiir ve uygulamalarin1 etkiler. House, Wright ve Aditya (1997), yaptklari
calismada, kiiltiirel farkliliklarin, gercek lider davraniginin yani sira tercih edilen lider
davraniginda da oOnemli Ol¢iide farklilik yarattigi sonucuna varmuslar, Kiiltiir ve
kiiltirel giiclerin, liderlik pozisyonu icin gerekli kosullar, basarili liderlik rollerinin
derecesi, tipik lider davranis kaliplari, liderin tercihleri ve beklentileri ile farkli liderlik
davraniglarina izleyicilerin verdikleri tepkiler gibi liderligin birgok yoniinii agikga
etkiledigini belirtmislerdir (Holmberg ve Akerblom, 2006: 309). Buna gore, liderlerin
Ozellikleri ve davraniglari, kiiltiirel olarak desteklenmis ortiik liderlik kuramlari ile
uyumlu olduklart 6l¢iide etkili olarak kabul edilir ve algilanir (Aycan, 2008: 221).
Sonug olarak, bireylerin liderlik tercihleri hem ortak hem de kendine 6zgii bilesenlere

sahiptir; ancak kiiltiirel 6zellikler bunlar arasinda en etkilisidir, denilebilir.

Paternalist liderlik ile ortiik liderlik kuramlar etkilesimi acisindan bir
degerlendirme yapilacak olursa; 6zellikle dogu toplumlarinda egemen bir kiiltiirel
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Ozellige sahip paternalist liderlik tiirii ile ilgili olarak, izleyicilerin bir liderde gormek
istedikleri kendi kiiltiirel 6zelliklerine uygun olan ve paternalistik 6zellikler gdsteren

potansiyel bir liderin var olmasi olacaktir.

Bu durumda, paternalizmin egemen oldugu bir ortamda, izleyiciler, potansiyel
liderin davramiglarim1 degerlendirecek, beklentileri ile karsilastiracak ve liderin
davraniglari ne kadar paternalist 6zellik gosterirse, onu o kadar gergek bir lider olarak
tanima olasiliklari artacaktir. Bu durum, yonetici ve astlar1 arasindaki iligkiyi (Lin ve
Sun, 2018: 2) yani LUE’yi de etkileyebilir ve paternalist 6zellik gosteren lider ve
biligsel olarak ideal liderini paternalist 6zelliklere sahip kisi olarak tanimlayan
izleyiciler arasinda yiiksek kaliteli bir LUE gerceklesirken, bireyin zihnindeki liderlik
modeli paternalist liderin ozellikleri ile uyusmuyorsa diisiik kaliteli bir LUE
durumunun gerceklesmesi olasidir. Dolayisiyla liderlerle olan iligkilerinde, paternalist
liderlik prototipleri uyumlu olan astlar i¢ grupta yer alirken, uyumlu olmayan

isgorenler dis grupta yer alacaktir.
Bu ac¢iklamalardan hareketle asagidaki hipotezler gelistirilebilir:

Hipotez 4: Paternalist liderlik ve ortiik liderlik boyutlar1 (disilik, adanmislik,
rekabetcilik, zeka, otoriterlik, karizma, ¢ekicilik) etkilesiminin lider-iiye etkilesimi

(LUE) iizerinde istatistiki olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadur.

Hipotez 4a: Paternalist liderlik ve disilik boyutu etkilesiminin lider-liye etkilesimi

(LUE) iizerinde istatistiki olarak anlaml1 bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 4b: Paternalist liderlik ve adanmislik boyutu etkilesiminin lider-iiye

etkilesimi (LUE) iizerinde istatistiki olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 4c: Paternalist liderlik ve rekabetgilik boyutu etkilesiminin lider-iiye

etkilesimi (LUE) iizerinde istatistiki olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 4d: Paternalist liderlik ve Zeka boyutu etkilesiminin lider-iiye etkilesimi

(LUE) iizerinde istatistiki olarak anlaml1 bir etkisi bulunmaktadir.

Hipoez 4e: Paternalist liderlik ve otoriterlik boyutu etkilesiminin lider-iiye etkilesimi

(LUE) iizerinde istatistiki olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir.
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Hipotez 4f: Paternalist liderlik ve karizma boyutu etkilesiminin lider-iiye etkilesimi

(LUE) iizerinde istatistiki olarak anlaml1 bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 4g: Paternalist liderlik ve ¢ekicilik boyutu etkilesiminin lider-iiye etkilesimi

(LUE) iizerinde istatistiki olarak anlaml1 bir etkisi bulunmaktadir.

2.6.5. Paternalist Liderlik ve Gii¢ Mesafesi Etkilesiminin Lider-Uye Etkilesimi
(LUE) Uzerindeki Etkisi

Gig liderlige 6zgudir. Bireylerin toplumdaki ve orgiitlerdeki giig esitsizligini
kabul edip etmedigi, yani gi¢c mesafesi egilimi, onun liderlik iligkisini
kavramsallastirmada ¢ok dnemlidir (Kirkman vd., 2009: 745).

Yazinda, Kiltiiriin liderlik tiplerinin igeriginde giiglii bir rol oynadigini belirtilirken,
her toplumun farkli kiiltiirii oldugu ve bu farkli kiiltiirlerden kaynaklanan farkli liderlik
davranig beklentileri olustugu vurgulanmaktadir (Erogluer, 2014: 113).

Gili¢ mesafesi yonelimi, liderlikle diger kiiltiirel degerlerden (Ornegin
“bireycilik-kolektivizm”, “belirsizlikten kaginma” ve “erkeklik-kadinlik™) daha fazla
ve dogrudan iliskisi bulunan bir kiiltiirel degerdir. Ornegin yiiksek giic mesafesi
yonelimi olan izleyiciler, liderleri tarafindan yonlendirilmeyi ve iistten alta tek yonlii
bir iligskiyi tercih eder. Bununla birlikte doniisiimcii liderler, izleyicilerini Orgiitte
bir¢cok konuda tesvik eder ve onlarla olan iligkilerinde gercek ve iki yonlii bir iliski

bekler (Kirkman vd., 2009: 746).

Paternalist liderlik birgok arastirma sonucunda da belirtildigi tizere, daha ¢ok
gii¢c mesafesi yiiksek olan kiiltiirlerde kabul goren bir liderlik anlayisidir. Bunun temel
nedeni, bireylerin yetistigi ¢evreden etkilenmesi ve bunun liderlik anlayislarina
yansimasi, olarak gosterilebilir. Ornegin, yiiksek giic mesafesi degerlerine sahip bir
iilkede (Rusya ve Iran gibi), ¢ocuklar genellikle babanin ailede en iist diizey otorite
oldugunu 6grenir ve ona bliylik saygi ve sevgi gosterirler; onun en iyisini bildigini ve
ailenin 1yiligi i¢in karar verdigini 6grenirler ve ebeveynleriyle etkilesimleri yoluyla da
rollerinin, baba tarafindan alinan karar ve yonergelere uyup uymadigimi 6grenirler.
Sonug olarak ulusal kiiltiir 6zellikleri orgiitlere de yansidigi i¢in, bir orgiitte yetiskin
bir ¢alisan olduklarinda, orgiitlerinde yliksek giic mesafesi degerlerini ve otokratik

liderlik stillerini daha fazla kabul etme egiliminde olurlar.
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Dolayistyla, bazi kiiltiirlerde liderin baskin karar verici olmasi beklenirken, bir
baska kiiltiirde demokratik katilimer liderlik tipi toplum tarafindan giigsiizliik olarak
algilanmaktadir (Den Hartog vd., 1999: 225).

Bu a¢iklamalardan hareketle, yiiksek gii¢ mesafeli ve yiiksek paternalizm olan
toplumlardaki orgiitlerde iligkiler, lider ve astlar1 arasindaki gii¢ esitsizligi varsayimina
(Pellegrini ve Scandura, 2008: 570), dayanir ve gii¢ dagilimindaki bu esitsizlik genel
olarak onaylanir ve otorite kabul edilir. Calismalar, 6zellikle dogu toplumlarinda

yoneticilerin paternalist liderlik 6zellikleri sergiledigini gostermektedir.

Paternalist lider astina bir ebeveynin ¢ocuguna gosterdigi ilgiye benzer bir
yaklagim sergilemekteve ona yalnizca is yasamiyla degil, ayni zamanda O&zel
yasamiyla ilgili konularda da destek olmaktadir. Calisan da bu iyiligin karsiliginda,
listiine sayg1 ve itaat gostermektedir. Lider ve ¢alisan arasindaki bu iligkiyi agiklamak
icin aragtirmacilar, babacanlik veya hamilik anlamina gelen “paternalist” iligki

terimini kullanmislardir (K6ksal, 2011: 105).

Paternalist lider ile gii¢ mesafesi etkilesiminin, LUE {izerindeki etkisi ile ilgili
olarak bir degerlendirme yapilacak olursa; lider ile astlar1 arasindaki gerceklesen bu
paternalist iliskinin LUE’nin niteligini de belirleyecegini sdyleyebiliriz. LUE
yaklasimi, lider ile ¢alisan arasindaki iliskinin kalitesini ifade eden ve liderin astlarina
pozisyon ayrimi yapmadan gruptan (grup i¢i) ya da grup disindan biri gibi
davranmasina odaklanan bir yaklasimdir. Paternalist bir iliski, yiiksek kaliteli LUE’
den beklenen ekonomik ¢iktinin 6tesinde, sorumluluk ve sadakat sonucunda olusan
kisisel baglilig1 temel almaktadir. Buna gore paternalizm, sosyal islemleri iceren
kisileraras1 1iliskileri biinyesinde barindirmaktadir (Pellegrini vd., 2010: 398).

Dolayistyla giic mesafesi biiylik ve paternalist kiiltiiriin hakim oldugu toplulukcu
kiiltiirlerde, paternalist liderlik tarzlari LUE’yi olumlu ydnde etkileyebilmektedir.
Paternalistik liderlik tarzi, yoneticilerin bir baba sefkati ile ¢alisanlarinin hayatlarinin
her alani ile ilgilenmesini, onlara mesleki destek saglamasini, ddiillendirmesini ve

gelisimlerine 6nem vermesini igermektedir (Pellegrini vd., 2010: 398).

Bununla beraber, paternalist bir lider her zaman biitiin astlarina ayni sekilde
davranmaz; onlari zaman zaman grup ici ve grup dis1 liyeler olarak ayirmak suretiyle,
yiiksek kaliteli iliskide oldugu grup i¢i tiyelere daha ayricalikli davranabilir (Pellegrini
ve Scandura, 2008: 575). Ornegin, paternalist liderlik tarzinda bir lider karar alma
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yetkisini kendisinde bulundurmakla birlikte; 6nemli kararlar1 sadece yiiksek kaliteli
iliski iginde bulundugu ¢alisanlar1 ile paylasabilir (Pellegrini ve Scandura, 2006: 267).
Ancak biitiin bu davranislar1 gosterirken lider yonetici, otoritenin kimde oldugunu da
daima hatirlatmakta ve astlarindan bunun karsiliginda baglilik ve saygi beklemektedir
(Caligkan, 2009: 225). Baska bir deyisle, paternalist liderlik boyutlarini olusturan
‘Isyerinde Aile Ortaminin Saglandigr’, “Calisanlarin Is Dis1 Hayatlariyla Ilgilenildigi”
ve buna karsilik “Calisanlardan Baglilik ve Saygi” nin gerceklestigi bir 6rgiitte yiiksek

kaliteli bir LUE nin gerceklesmesi miimkiin olacaktir.

Bununla birlikte, yukarida agiklanan durumun, ulusal kiiltiiriin etkisi disinda
kalan bireylerin giic mesafesi egilimine bagli olarak degistigini de sdylebiliriz. Yani
bireyin giic mesafesi ulusal kiiltiirle uyumlu olarak yiiksek olursa, birey paternalist
ozellik gosteren bir liderin otoritesini kabul edecek, aralarinda yiiksek kalitede bir
iliski olacak ve birey i¢ grupta yer alacaktir. Eger birey, ulusal kiiltiiriin 6zelliklerinin
tersine diisiik bir gii¢ mesafesi egilimine sahipse, paternalist bir liderin otoritesini
kabul etmesi daha gii¢ olacak, liderle aralarinda diisiik kaliteli bir etkilesim olmasi
olasilig1 yiiksek olacak; dolayisiyla ya dis grupta yer alacak ya da bilingli olarak dis
grupta kalmayi tercih edebilecektir.

Bu agiklamalardan hareketle agsagidaki hipotez gelistirilebilir:

Hipotez 5: Paternalist liderlik ve gli¢ mesafesi etkilesiminin lider-iiye etkilesimi

(LUE) iizerinde istatistiki olarak anlaml1 bir etkisi bulunmaktadir.

2.6.6. Paternalist Liderlik, Giic Mesafesi ve Ortiik Liderlik Etkilesiminin Lider-
Uye Etkilesimi (LUE) Uzerindeki Etkisi

Paternalist liderlik, giic mesafesi ve ortiik liderlik etkilesiminin LUE iizerinde
nasil bir etki yarattigini, yukarida s6zii edilen degiskenler arasindaki iligkilere yonelik
aciklamalara dayanarak ve ayrica asagidaki sekilde gosterilen ve Aycan (2008)

tarafindan gelistirilen LUE dinamik modeli yardimiyla agiklamak miimkiindiir.
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Kiltiir: Kiiltiir: Kiltir: Kiltiir:
Toplumsal Davranis repertuan, Degerler, Davranig repertuarn,
degerler, inanclar, kanunlasma giicii Prototipler .]LTlf:r motivasyon
varsayimlar Beklentiler,
normlar,
inanclar
Liderdegerleri,  —®  Lider davranisi —» Izleyicilerin algilan ve —» Izlevyicilerin
inanclar, varsayimlar nitelikler davranislan
T Pekistirmek= kiiltiirel uygunluk: lider kabulii ve etkinligi T

Takviye yok= kiiltiirel uygunluk yok: liderin etkinligi ve kabuluyok
| |

Organizasyonel baglam, gorev 6zellikleri, Organizasyonel baglam, gérev dzelliklerd,

Liderin sahsi dzellikleri izleyicilerin sahsi dzellikleri

Sekil 5: Lider-Uye Etkilesimi Dinamik Modeli.

Kaynak: Aycan, Z. (2008). Cross-Cultural Approaches To Leadership. In
Organizational Structures And Processes. Handbook of Cross-Cultural Management
Research, s. 224.

Kiiltiirel etkilerin liderlik davraniglarini nasil etkiledigini agiklayan GLOBE
modeline benzer sekilde, bu model de liderlik siirecinin ve etkinliginin hem kiiltiirel
faktorlerden (degerler, inancglar, varsayimlar, normlar, uygulamalar vb.) hem de
kiltiirel olmayan faktorlerden (orgiitsel kosullar ve yapisal unsurlar, bireylerin
demografik ozellikleri ve yeterlilikleri gibi) etkilendigini kabul etmektedir (Aycan,
2008: 222). LUE kuramindan esinlenerek olusturulan bu model, lider ve izleyicilerileri
arasinda dinamik bir etkilesim oldugunu ve lider davranisinin izleyicilerinin
davraniglarini hem etkiledigini hem de onlardan etkilendigini gostermektedir. Modele
gore lider, degerlerine, inanglara ve izleyicilerinin gorevi ve dogas1 hakkindaki

varsayimlarina uygun davranir.

Sosyal biligsel bilgi isleme kuramina dayanarak, liderin davraniginin izleyiciler
tarafindan gozlemlendigini ve degerlendirildigini, ardindan liderin davranigina iliskin
atifta bulundugunu varsayar. Sonrasinda astlar, liderin davranisina gore degisik

yollarla tepkiler verirler. Izleyicilerin bu tepkileri ya da davranislari, liderin
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degerlerini, inanglarin1 ve varsayimlarini gii¢lendirirse, o zaman liderin kabuliine ve

etkinligine yol agan bir kiiltiir uyumu gergeklesir.

Sonug olarak bu durum, lider ve izleyicisi arasinda kaliteli bir etkilesimin olusmasina

katkida bulunur.

Paternalist liderlikle iligkili olarak bu durumu bir Ornekle aciklamak
miimkiindiir. Ornegin, giic mesafesi diisik ABD’li bir yoneticinin, gii¢ mesafesi
algisinin ytliksek oldugu Hindistan’da bir sirkete atatndigini varsayalim. Bu yonetici,
yonetimde katilimciligi 6nemsiyor ve g¢alisanlarin da katilimi istedigini ve dnem

verdigini varsayiyor.

Dolayisiyla degerlerine ve varsayimlarina dayanarak, fonksiyonel yoneticilerine
aldig1 stratejik bir kararla ilgili olarak goriislerini soruyor (Aycan, 2008: 223). Astlar1
olan yoneticiler ise, liderin bu siradigi davranisi karsisinda once sasirip, sonra bu
durumu liderin bilgisizligine ya da liderin onlar1 denedigine baglayarak giivenli bir
davranis olarak sessiz kalmay tercih ediyorlar. Cilinkii liderin bu davranisi, onlarin
paternalist ozellikler tasiyan lider prototipine uymamaktadir. Lider ise, onlarin bu
sessizligine ve katilimcr olmayan davraniglaria bir anlam veremiyor. Ciinkii aym
sekilde bu durum, liderin de gii¢ mesafesi egilimi ve ortiik izleyici kuramina uygun

olmayan bir davranis1 icermektedir.

Sonug olarak astlar, yoneticinin bu davranmigini 6rtiik liderlik kuramlarina ve
kiltiirel degerlerine dayanarak yorumlamakta ve bu yoruma dayanarak onu liderleri
olarak kabul etmeyip etkili bir lider oldugunu diisiinmemektedir. Lider de bu durumda

astlari ile uyumlu bir liderlik 6zelligi ve davranig1 gosterememektedir.

Sonug olarak gergeklesen bu durum, lider ve ast1 arasindaki iligkiyi, bagka bir
deyisle LUE’nin kalitesini ve sonuglarini etkilemektedir. Buna gére lider ve astlari
arasinda uyumun saglandigi 6lciide, bu durumun LUE kalitesini artirdig1 sdylenebilir.
Ancak modelde de gosterildigi gibi, LUE, sadece kiiltiirel faktorler ve ortiik
kuramlardan degil ayn1 zamanda Orgiitsel (Orgilitsel yap1 ve stratejiler gibi) faktorler,
gorevle ilgili (yenilik¢i ve rutin gorevler vb.) faktorler ve bireysel seviye faktorleri
(yas, cinsiyet, lider ya da izleyicinin kisiligi ve sahip oldugu bireysel kiiltiirel degerler
(giic mesafesi egilimi gibi) vb.) de etkilemektedir (Aycan, 2008: 224). Bu durumda

calismamizdaki hipotezlere dayanarak, lider ile astlar arasindaki iliskinin ya da

79



etkilesimin, ulusal kiiltiiriin disinda bireyin sahip oldugu giic mesafesi egiliminin
diisiik ve yiiksek olmasi durumuna ve biligsel modele uygun olan ortiik liderlik
tanimima dayanarak farklilastigini s6ylemek miimkiindiir. Buna goére bireyin gii¢
mesafe egilimi yiiksek ise, paternalist 6zellikler gdsteren bir lider zihnindeki modele
uygun olacak ve onun otoritesini kabul ederek kendisinden beklenen itaati ve saygiyi

gosterecektir.

Sonug olarak, bu bireyler lideriyle uyumlu ve yiiksek kaliteli bir iligki iginde
olacak ve i¢ grupta yer alacaktir. Tersi durumunda, bireyin eger bireysel gii¢ mesafesi
egilimi disiik ise, paternalist liderlik 6zellikleri gosteren potansiyel bir lider zihnindeki
liderlik modeline (déntisiimcii liderlik gibi) uymayacak, onu lideri olarak kabul
etmeyecek ve onunla uyumsuz ve diisiik kaliteli bir etkilesim iginde olacaktir. Bu
bireyler bu etkilesimde liderleri tarafindan ya dis grupta yer alacak ya da birey bilingli
olarak dis grupta kalmayi tercih edebilecektir.

Bu agiklamalardan hareketle asagidaki hipotezler gelistirilebilir:

Hipotez 6: Paternalist liderlik, glic mesafesi ve ortiik liderlik boyutlart (disilik,
adanmighk, rekabetgilik, zeka, otoriterlik, karizma, c¢ekicilik)
etkilesiminin lider iiye etkilesimi (LUE) iizerinde istatistiki olarak

anlaml bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 6a: Paternalist liderlik, giic mesafesi ve disilik boyutu etkilesiminin lider-
iiye etkilesimi (LUE) iizerinde istatistiki olarak anlamli bir etkisi

bulunmaktadir.

Hipotez 6b: Paternalist liderlik, gii¢ mesafesi ve adanmiglik boyutu etkilesiminin
lider-iiye etkilesimi (LUE) iizerinde istatistiki olarak anlamli bir etkisi

bulunmaktadir.

Hipotez 6¢: Paternalist liderlik, glic mesafesi ve rekabetgilik boyutu etkilesiminin
lider- iiye etkilesimi (LUE) iizerinde istatistiki olarak anlaml1 bir etkisi

bulunmaktadir.

Hipotez 6d: Paternalist liderlik, gii¢ mesafesi ve zeka boyutu etkilesiminin lider-iiye
etkilesimi (LUE) liizerinde istatistiki olarak anlamli bir etkisi

bulunmaktadir.
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Hipotez 6e: Paternalist liderlik, giic mesafesi ve otoriterlik boyutu etkilesiminin
lider-iiye etkilesimi (LUE) iizerinde istatistiki olarak anlamli bir etkisi

bulunmaktadir.

Hipotez 6f: Paternalist liderlik, gii¢ mesafesi ve karizma boyutu etkilesiminin lider-
iiye etkilesimi (LUE) iizerinde istatistiki olarak anlamli bir etkisi

bulunmaktadir.

Hipotez 6g: Paternalist liderlik, gii¢ mesafesi ve ¢ekicilik boyutu etkilesiminin lider-
iiye etkilesimi (LUE) iizerinde istatistiki olarak anlamli bir etkisi

bulunmaktadir.

81



3. YONTEM

Bu boliimde, yapilan arastirmanin modeli, evreni ve Orneklem secimi,
secilmis olan 6reneklemler lizerinde uygulanan veri toplama araglar1 ve teknikleri ile

aragtirmadan toplanan verilerin analizine doniik bilgilere yer verilmistir.

3.1. Arastirma Modeli
Paternalist liderlik, ortiik liderlik, giic mesafesi ve LUE iliskilerinin modeli

asagidaki gibi sekillendirilmistir.

ORTUK
LiDERLIK
GUC
MESAFESI
PATERNALIST LiDER-UYE
LIiDERLIK 1 ETKILESIiMi

Sekil 6: Aragtirmanin Modeli

3.2. Evren ve Orneklem

Bu ¢alismaya iligkin arastirma, otel isletmeleri ¢alisanlari arasinda yapilmistir. Bu
kapsamda arastirmanin evrenini, Balikesir, Canakkale ve Istanbul’da faaliyet gdsteren
iki dort yildizli otel ve bir bes yildizli otel isletmesi ¢alisanlar: olusturmaktadir. Tlgili
isletmelerin toplam calisan sayis1 465°tir. Orneklem biiyiikliigiiniin belirlenmesinde,
evreni bilinen drneklem hesaplama formiiliinden yararlanilmistir (Bas, 2001: 43-44).
%50 goriilme siklig1, %5 hata pay1 ve %95 giiven araligi ol¢iitleri dikkate alindiginda,
orneklem biiytikligl 380 kisi olarak hesaplanmistir. Arastirma, tanimlayici tiirde
tasarlanmis, anketlerin uygulanmasinda ise kolayda Ornekleme yonteminden

yararlanilmigtir. Aragtirmaya katilimda goniilliiliik esas1 gozetilmistir.
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Anketler 04-25 Mart 2019 tarihleri arasinda uygulanmistir. Bu kapsamda,
arastirmacinin kendisi tarafindan 465 anket dagitilmis, 405 anket doldurulmus olarak
toplanmigtir. Anketlerin geri doniis oran1 %87°dir. 25 ankette eksik verilerin oldugu
goriilmiis ve bu anketler analizlere sokulmamistir. Bu durumda, analizlerde kullanilan
anket sayist 380°dir. Orneklemeye iligkin bilgiler Tablo 7°de goriildiigii gibidir.
Arastirma o6rneklemini olusturan galisanlarin, animasyon, bahg¢e hizmetleri, genel
yonetim, giivenlik, halkla iliskiler, kat hizmetleri, 6n biiro, satig, teknik servis ve
yiyecek ve icecek boliimlerinde ¢alistigr goriilmiistiir. 380 otel ¢alisaninin%51,1°1 18-
27, %28,7°si de 28-35 yas araligindadir. Calisma siirelerinin ortalamasi ise iki
yildir. Erkek ¢alisanlarin oran1 %58,2, kadin ¢aliganlarin oran1 %42,8; evlilerin orani
%75, bekarlarin oram1 %25; kadrolu calisanlarin oran1 %53,4, kadrosuz ¢alisanlarin
orani %46,4; ilkogretim mezunlarinin oram %9,2, lise mezunlarinin orani %31,8, 6n
lisans mezunlarmin orant %50,3, lisans mezunlarinin oran1 %8,4 ve lisansiistii

mezunlarmin orani %0,3'tiir (Tablo 7).

Tablo 7: Otel Isletmeleri Orneklemine Iliskin Bilgiler

OTEL ISLETMELERI N %
Cinsiyet Kadin 159 41.8
Erkek 221 58.2
Medeni Durum Bekir 95 25
Evli 285 75
Kadro Kadrolu 203 53.4
Kadrosuz 177 46,4
Yas 15-27 vas 194 51.1
28-35 vas 100 28.7
36-44 yag 53 13.9
45-54 vas 21 5.5
35 vag ve {istii 3 0.8
Bolim Animasvyon 12 2.4
Bahce Hizmetleri 7 1.4
Genel Yonetim 7 1.4
Griivenlik 19 3.9
Halkla Iliskiler 11 2.2
Kat Hizmetleri 100 20.3
On Biiro 42 8.5
Satig 5 1.0
Teknik Servis 12 2.4
Yiyecekveic}:ecek 266 541
Egitim Ilkokul 35 0.2
Lise 121 31.8
On Lisans 191 50.3
Lisans 32 8.4
Lisanstistii 1 0,3
Calisma Suresi Ortalamaiss (2,04) (1,19)
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3.3. Veri Toplama Araglar1 ve Teknikleri

Arastirmada veri toplama araci olarak, bes boliimden olusan bir anket
kullanilmistir. Paternalist lider, ortiik lider, giic mesafesi ve LUE’yi belirlemeye
yonelik sorularin yer aldigi anketin son boliimiinde, katilimcilarin demografik
degiskenleri arastirilmistir. Veri toplama siirecine baglamadan Once, anketin
okunurlugu, anlasilabilirligi ve siiresini tespit etmek amaciyla 50 kisiden olusan bir

pilot calisma yapilmustir.

Paternalist Liderlik (PL) Olcegi: Isgdrenlerin yoneticilerine iliskin paternalist
liderlik algilarin1 6lgmek igin, Aycan, Schyns, Sun, Felfe ve Saher, (2013: 962-969)

tarafindan gelistirilen Paternalist Liderlik Olgegi Kisa Versiyonundan yararlaniimigtir.

Olgek 10 ifade ve ii¢ boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar “Isyerinde Aile
Ortam1”, “Calisanlarin s Disi Hayatlariyla Ilgilenme”, “Baghlik ve Saygi
Beklentisi”dir. Ornek ifade, “Calisanlarma bir aile biiyiigii gibi 6giit verir.”,
seklindedir.

Ortiik Liderlik (OL) Olgegi: Arastirma kapsaminda, katilimcilarda ortiik
liderligi belirlemede, Offerman vd., (1994: 51) tarafindan yapilan smiflandirmadan ve
ortiik liderlik boyutlarina iligkin sifatlardan yararlanilmis ve bu sifatlar ifadelere
dontistiiriilmiistiir. Bu kapsamda yedi ortiik liderlik boyutu tanimlanmistir: Bunlar,
“Disilik”, “Adanmighk”, “Rekabetcilik”, “Zeka”, “Otoriterlik”, “Karizma” ve
“Cekiciliktir. Her bir boyut alt1 ifadeyle 6l¢iimlenmistir. Ornek ifade, “Bana gore iyi

bir yonetici azimli olmalidir”, seklindedir.

Gii¢ Mesafesi (GM) Olgegi: Katilmcilarin giic mesafesi  diizeylerini
belirleyebilmek igin, Clugston vd., (2000: 29) tarafindan gozden gegirilen ve Bolat
(2011: 194-195) tarafindan Tirk¢e’ye uyarlanan Olgekten yararlanilmistir. Alti
maddeden olusan Olgege iliskin 6rnek ifade, “Yoneticiler cogu karar1 ¢alisanlara

danismadan almalidirlar”, seklindedir.

Lider -Uye Etkilesimi (LUE) Olgegi: Calisanlarin yoneticileri ile olan etkilesim
diizeylerini 6lgmede, Scandura ve Graen (1984: 430) tarafindan gelistirilen tek boyut
ve yedi ifadeden olusan ve Bolat (2010: 115-125) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan
dlgekten yararlanilmistir. Ornek ifade, “Amirim sorunlarim ve ihtiyaglarimla her

zaman ilgilenir”, seklindedir.
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Paternalist Liderlik, Ortiik Liderlik, Gii¢ Mesafesi ve LUE dl¢eklerine ait tiim
ifadeler, 1= Hi¢ Katilmiyorum 7= Tamamen Katiliyorum arasindaki 7°1i Likert tipinde

hazirlanan olgeklerle 6l¢tilmiistiir.

3.4. Verilerin Analizi

Verilerin islenmesi, ¢oziimlenmesi ve analizinde istatistiki bir program
kullanilmistir. Elde edilen verilerin degiskenleri arasindaki iliskileri 6l¢mek igin

korelasyon ve regresyon analizlerinden faydalanilmistir.
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4. BULGULAR VE YORUMLAR

Tezin bu boliimiinde, onceki boliimde ileri stiriilen hipotezleri sinamak i¢in,
otel isletmeleri calisanlar1 arasinda yapilan arastirmaya iligkin agiklayici bilgilere,

analizlere ve bu analizlerden elde edilen bulgulara yer verilmektedir.

4. 1. Gegerlik ve Giivenirlik

Olgeklerin ve 6l¢gme modelinin faktdriyel gecerligi, aciklayici ve dogrulayici
faktor analizleri ile yap1 gegerligi ise, yakinsama ve iraksama gegerligi yontemleri ile
smanmistir. Aciklayict faktor analizinde, varimax doniisiimii uygulanmis; faktor
sayisinin saptanmasinda 6z degerin 1,00’den biiyiik olmasi, maddelerin ilgili faktorle
en az 0,30 diizeyinde yiik degerine sahip olmasi, bir faktoriin en az li¢ maddeden
olusmasi, binisiklik durumunda iki madde arasindaki yiik degerinin 0,10’dan fazla
olmasi 6lgiitleri dikkate alinmistir (Costello ve Osborne, 2005: 4-5; Hair, Black, Babin
ve Anderson, 2010: 111-118-682; Biiyiikoztiirk, 2002’den aktaran Akgiindiiz ve
Cakici, 2015: 33).

Dogrulayict faktor analizi kapsaminda, standartlastirilmis yiiklerin 1,00’in
tizerinde ve 0,50’nin altinda olmamasi (Hair vd., 2010: 686); t degerlerinin (-/+)
1,96 nin altinda olmamasi (Akgiindiiz ve Cakici, 2015: 34); uyum iyiligi degerlerinin
Tablo 8’de belirtilen araliklarda olmasi Olgiitleri dikkate alinmistir. Yakinsama
gecerligini saglamanin kosullari olarak; standartlastirilmis faktor yiiklerinin 0,50 ve
lizeri, ortalama aciklanan varyans (AVE) degerinin 0,50 ve iizeri ve bilesik glivenirlik
(CR) degerinin de 0,70’den biiyiik olmasi (AVE > 0,50; CR > 0,70); iraksama
gecerligini saglamanin kosulu olarak da; her bir degiskene ait AVE degerinin,
degiskenler tarafindan paylasilan varyanstan (degiskenler arasi korelasyon
degerlerinin karesi); baska bir deyisle AVE degerlerinin karekokiiniin, degiskenler
aras1 korelasyon degerlerinden biiyiik olmas1 6l¢iitii géz oniinde bulundurulmustur

(Fornell ve Lacker, 1981: 45-46; Hair vd., 2010: 686-688).

Olgeklerin giivenirligi, bilesik giivenirlik (CR) ydntemi ile incelenmis (Hair
vd., 2010:687) ve CR degerinin 0,70’den biiylik olmasi kosulu goz Oniinde
bulundurulmustur (Hair vd., 2010: 125-687).

Olgme modelinin faktdriyel ve yapr gecerligini siayabilmek igin, on faktérden

olusan dlgme modeli (paternalist liderlik, ortiik liderlik, giic mesafesi, LUE, disilik,
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adanmishik, rekabetcilik, zeka, otoriterlik, karizma ve gekicilik) dogrulayict faktor
analizine sokulmustur. Uyum iyiligi degerleri ve standartlagtirilmis faktor yiikleri ile
CR ve AVE degerleri bu analiz sonuglarindan elde edilmistir. Dogrulayici faktor

analizi, en yiiksek olabilirlik (Maksimum Likehood) yontemiyle yapilmstir.
Faktoriyel Gegerlik

Olgeklerin faktoriyel gecerligi ile ilgili olarak yapilan agiklayici ve dogrulayici

faktor analizleri sonuglari, agagida sirasiyla verilmistir:

Paternalist Liderlik Olgegi: Paternalist liderlik dlcegine iliskin olarak yapilan
aciklayici faktor analizi sonucunda orijinal 6lgekten farkli olarak 6z degeri 1,00'den
biiyiik tek faktor tespit edilmistir. Tek faktor, toplam varyansin %355,087 sini
aciklamakta olup, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) orneklem degeri 0,934, Barlett
Kiiresellik testi sonuglar1 da anlamlidir (X?=1900,102; p<0,01) (Tablo 8).

Tablo 8: Paternalist Liderlik Olgegine Iliskin Agiklayic1 Faktdr Analizi Sonuglari
(N=380)

Olcek Maddeleri PL
PL-1 0.751
PL-2 0.788
PL-3 0.665
PL4 0.790
PL-3 0.674
PL-6 0.723
PL-7 0.799
PL-8 0.741
PL-9 0.630
PL-10 0.730
PL-10 0.833
Ozdeger 5,509
Aciklanan Varvans Yiizdesi Bo35,087
Toplam Acgiklanan Varyvans Yiizdesi %55,087
EMO Degeri 0,934
Barlett Kiiresellik Degeri | X2=1900,102; p=0.01
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Ortiik Liderlik Olgegi: Ortiik liderlik 6lcegine iliskin yapilan aciklayici faktor
analizi sonucunda, 6z degeri 1,00'den biiyiik yedi faktor tespit edilmistir. Ug faktor,
toplam varyansin %75,124’iinli agiklamakta olup; Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
orneklem degeri 0,915, Barlett Kiiresellik testi sonuglart da anlamlidir (X? =
14054,093; p < 0,01). Olgek maddelerinin yedi faktérde toplandigi goriilmiistiir:
Rekabet¢ilik, toplam varyansin  %26,200°tinli; Zeka %12,790’nmin1; Disilik
%11,149’unu; Karizma %8,404°tint; Cekicilik %6,475tnl; Adanmishik %5,311ini
ve Otoriterlik %4,797’ini agiklamaktadir (Tablo 9).
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Tablo 9: Ortiik Liderlik Olcegine iliskin Aciklayict Faktor Analizi Sonuglar: (N=380)

Olcek Maddeleri Rekabetcilik | Zeki Disilik Karizma Cekicilik | Adanmishk Otoriterlik
Digsilik-1 -0,003 -0,029 0.820 0,160 -0,032 0,153 0,074
Digsilik-2 0,026 -0.122 0.841 0,120 0,003 0,121 0,068
Digsilik-3 0,035 -0.146 9 0,124 -0.044 0,143 0,066
Digsilik-4 0,035 -0.093 0.810 0,136 0,055 0,179 0,058
Digsilik-5 -0,037 -0,084 0,798 0,117 0,049 0,182 0,104
Disilik-6 0,051 -0,047 0.309 0,100 0,084 0,211 0,098
Adanmighik-7 -0,002 -0.104 0,111 -0,098 -0.060 0.82§ 0,062
Adanmighk -8 0,045 -0.142 0,066 0,122 -0.020 0.853 0,060
Adanmighk -9 -0,099 0,185 0,385 0,055 -0,052 0.713 0,141
Adanmighk -10 0,112 -0,200 0,334 0,053 0,008 0.724 0,134
Adanmughik -11 0,121 -0.227 0,393 0,110 -0.049 0.721 0,142
Adanmughk -12 0,036 -0.130 0,163 0,157 -0.058 0.849 0,069
Rekabetcilik-13 0.848 0,210 0,045 0,196 0,013 0,053 0,058
Rekabetcilik -14 0.871 0,223 -0.069 0,167 0,007 0,002 0,051
Rekabetgilik -15 0.835 0,216 0,027 0,213 0,009 0,041 0,097
Rekabetcilik -16 0.859 0,221 -0.104 0,145 -0.046 -0,080 0,029
Rekabetcilik -17 0.849 0,169 -0.001 0,174 -0.049 -0,090 0,027
Rekabetcilik -18 0.831 0,202 0,025 0,136 0,005 0,067 0,037
Zeki-19 0,215 0.779 -0.100 0,204 -0.012 0,139 -0,097
Zeki-20 0,225 0.863 0,054 0,069 -0,001 0,156 0,059
Zeki-21 0,172 0.853 0,113 0,106 -0.063 0,170 0,031
Zeki-22 0,232 0.845 0,135 0,149 -0,011 0,157 0,071
Zeki-23 0,203 0.832 0,103 0,139 -0.078 0,130 -0,083
Zeki-24 0,274 0.841 0,110 0,126 -0,013 0,156 0,033
Otoriterlik -25 0,023 -0.021 0,110 0,051 0,051 0,051 0.809
Otoriterlik -26 0,018 -0,037 0,088 0,055 0,015 0,072 0.787
Otoriterlik -27 0,107 -0,059 0,093 0,004 0,013 0,067 0,753
Otoriterlik -28 0,019 -0,019 0,090 0,042 0,040 0,120 0.772
Otoriterlik -29 0,000 -0.064 0,018 0,031 0,027 0,076 0,749
Otoriterlik -30 0,062 -0,073 0,019 0,022 0,000 0,027 0.789
Karizma -31 0,143 0,090 0,178 0.803 0,031 0,133 0,017
Karizma -32 0,194 0,184 -0,087 0.800 -0.004 0,084 0,020
Karizma -33 0,147 0,108 0,155 0.838 0,001 0,041 0,011
Karizma -34 0,165 0,128 0,112 0.846 0,009 0,095 0,037
Karizma -35 0,182 0,102 0,121 0.857 -0,080 0,109 0,039
Karizma -36 0,164 0,113 0,134 0.861 0,014 -0,096 0,014
Cekdcilik -37 -0,029 -0,042 0,022 0,022 0,904 0,025 0,030
Cekicilik -38 -0,023 -0.036 0,051 0,044 0.841 -0,062 0,078
Cekicilik -39 0,045 0,034 -0.009 0,074 0.868 0,048 0,003
Cekicilik -40 0,054 -0.061 0,033 0,037 0.852 0,011 0,048
Cekicilik 41 -0.030 -0.010 0,019 0,019 0.849 0,001 0,008
Cekicilik 42 0,021 0,029 | 0,016 0,016 0,896 -0,060 0,036
Ozdeger 11,004 3,372 4682 3.530 2,720 2,230 2,015
Aciklanan Varyans %026,200 %012,790 | %11,149 | %B8.404 206,475 %5.311 %4.797
Yiizdesi
Toplam Acgiklanan %026,200 %038.985 | 50,138 | %58,541 %065,017 270,327 %075,124
Varvans Yiizdesi
KMO Degeri 0,915
Barlett Kiiresellik A?=14054,093;p<0,01
Degeri
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Gii¢ Mesafesi Olcegi: Gii¢ mesafesi dlgegine iliskin yapilan agiklayici faktor
analizi sonucunda, 6lgek maddelerinin orijinalinde oldugu gibi tek faktor altinda
toplandig1 belirlenmistir. Tek faktor toplam varyansin %65,826°sin1 agiklamakta olup,
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) érneklem degeri 0,903, Barlett Kiiresellik testi sonuglari
da anlamlidir (X? = 1204,604; p< 0,01) (Tablo 10).

Tablo 10: Gii¢ Mesafesi Olgegine Iliskin Aciklayici Faktdr Analizi Sonuglar1 (N=380)

Olgek Maddeleri GM
GM-1 0.760
GM-2 0.812
GM-3 0.812
GM-4 0.847
GM-5 0.851
GM-6 0.781
Ozdeger 3.950
Aciklanan Varyans Yilzdesi %65,826
Toplam Aciklanan Varyans Yiizdesi  %065,826
KMO Degeri 0.903

Barlett Kiiresellik Degeri ~ X?=1204,604;p<0,01

Lider Uye Etkilesimi (LUE) Olgegi: LUE 6lgegine iliskin yapilan agiklayici
faktor analizi sonucunda, 6l¢ek maddelerinin orijinalinde oldugu gibi tek faktor altinda
toplandig1 tespit edilmistir. Tek faktor toplam varyansin %69,745’in1 agiklamakta
olup, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) o6rneklem degeri 0,918, Barlett Kiiresellik testi
sonuglar1 da anlamlidir (X? = 1893,539; p< 0,01) (Tablo 11).

Tablo 11: LUE Olgegine Iliskin Agiklayic1 Faktdr Analizi Sonuglar: (N=380)

Olcek Maddeleri LUE
LUE-1 0.753
LUE-2 0.859
LUE-3 0.788
LUE-4 0.881
LUE-5 0.850
LUE-6 0.875
LUE-7 0.832
Ozdeger 4882
Aciklanan Varyans Yiizdesi %69 745
Toplam Agiklanan Varyans Yiizdesi %069.745
KMO Degeri 0918

Barlett Kiiresellik Degeri X2=1893 539; p<0,01
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Tablo 12: Olgme Modeline iliskin Uyum lyiligi Degerleri

Uyum  IyiUyum  Kabul Edilebilir PL OL GM LUE
Lyiligi Degerleri  Uyum Degerleri

Xrdf <3 <5 328 266 244 2745
RMSEA  <0,05 0,05<RMSEA<008 0078 0066 0062 0045
SRMR <005 0,05<SRMR < 0,08 0,037 0041 0,023 0036
NFI =095 0,90 <NFI < 0,95 098 094 099 097

NNFI >0,95 0.90 <NNFI <095 098 09 099 098

CFI =095 0.90 <CFI <095 098 09 099 098

IFI =095 0,90 <IFI < 0.95 098 09 099 098

RFI =095 0,90 <RFI < 0,95 097 093 098 097

Not: X?/df: Kikare Serbestlik Derecesi Orani; RMSEA: Kok Ortalama Kare
Yaklasimi Hatasi; SRMR: Standardize Edilmis Artik Ortalamalarin Karekokii; NFI:
Normlanmis Uyum Indeksi; NNFI: Normlastirilmamis Uyum indeksi; CFI:
Karsilagtirmali Uyum Indeksi; IFI: Artan Uyum Indeksi; RFI: Goreli Uyum Indeksi.

Kaynak: Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Miiller, (2003: 52); Hair vd., (2010:
646-654-698); Kline, (2011: 199-209).

Paternalist liderlik 06lgegi maddelerinin standartlastirilmis faktor yiikleri
incelendiginde; faktor yiiklerinin 0,60-0,82 arasinda degerler aldig1 ve bu degerlerin
0,50’den yiiksek oldugu goriilmektedir (Hair vd., 2010: 686). Ayrica tiim t degerlerinin
de anlamli oldugu (t > -/+1,96) belirlenmistir (Tablo 13). Bu analiz kapsaminda PL 2
ve PL 4 ile PL 7 ve PL 9 arasinda analiz dnerileri dogrultusunda modifikasyonlar

yapilmistir.
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Tablo 13: Paternalist Liderlik Olgegi Maddelerine Iliskin Standartlastirilmis Yiik, R?,
t ve SE Degerleri (N=380)

5 = R t SE
5 5
= =5 =
= 7
PL-1 072 052 15,5 048
PL-2 0,77 059 1734 041

PL-3 061 037 1280 063
PL4 077 059 1739 041
PL-5 062 038 1308 062
PL-6 068 046 1471 054
078 061 1772 039
PL-8 0,71 050 1544 050
PL-9 060 036 1240 064
PL-10 082 067 1897 033

Paternalist Liderlik
o
&
|

Ortiik liderlik o6lgegi maddelerinin  standartlastirilmis  faktdr  yiiklerine
bakildiginda; faktor yiiklerinin Digsilik boyutunda 0,76-0,89 arasinda; Adanmusik
boyutunda 0,66-0,94 arasinda; Rekabetcilik boyutunda 0,83-0,90 arasinda; Zekd
boyutunda 0,82-0,90; Otoriterlik boyutunda 0,68-0,78; Karizma boyutunda 0,81-0,88
ve Cekicilik boyutunda 0,81-0,89 arasinda degerler aldigi ve bu degerlerin 0,50’den
yiiksek oldugu goriilmektedir (Hair vd., 2010: 686). Ayrica tiim t degerlerinin de
anlamli oldugu (t >-/+1,96) saptanmistir (Tablo 14).
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Tablo 14: Ortiik Liderlik Olgegi Maddelerine iliskin Standartlastirilmis Yiik, R?, t ve
SE Degerleri (N=380)

5 T,
= = E .2 R t SE

2 EE =

= @& &=
D-1 (.86 0,74 20,70 0.26
D-2 (.88 0.77 21.58 0.23
D-3 (.89 0.79 22.05 0.21
= D4 077 0,59 17.55 0,41
= D-5 0.76 0.58 17.02 0.42
= D-6 (.76 0.58 17.30 0.42
A-1 066 0.44 14.12 0.56
L A2 0.69 048 15,16 0.52
= A3 0,90 0.81 2254 0.19
E A4 087 0.76 21.36 0.24
;‘J A5 094 0,88 23,98 0.12
A6 072 0.52 16.10 0.48
R-1 088 0.77 21.81 0.23
= R-2 090 0.81 2259 0.19
g R-3 087 0,76 21,16 0.24
< R4 (.89 0.79 22.03 0.21
g R-5 086 0,74 2073 0.26
- R-6 0.83 0.69 1968 0.31
Z-1 082 0.67 1923 0.33
Z-2  0.89 0.79 21.89 0.21
Z-3  0.87 0,76 2143 0.24
- Z-4 090 0.81 2261 0.19
% Z-5  0.86 0.74 2098 0.26
N Z-6  0.90 0,81 2244 0.19

I
[

0.78 0.61 1735 0.39
0,73 0.56 16,38 0.44
0,72 0,52 1540 0.48
0.74 0.55 16,09 0.43
0.68 046 1440 0.54
0,73 0,53 1577 0.47
0.81 0.66 1904 0.34
K-2 0,82 0.67 1907 0.33
K-3 0,84 0.71 1995 0.29
K4 086 0,74 2069 0.26
0.88 0.77 2146 0.23
K-6 088 077 2162 0.23
¢c-1 089 079 2203 0.21
-2 080 0.64 1858 0.36
-3 084 071 2007 0.29
-4 082 0.67 1915 0.33
3 081 0.66 18.85 0.34
-6 089 079 21,77 0.21

b

1
Lnd

Oitoriterile
‘elleNeNoNeoNeoNe]
| o da

Karizma
&
1

Cirtitk Liderlik

(ekicilik
LR ST ST D]
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Glic mesafesi 0Olcegi maddelerinin standartlastirilmis  faktor yiiklerine
bakildiginda; faktor yiiklerinin 0,70-0,82 arasinda degerlere sahip oldugu ve bu
degerlerin 0,50°den yiiksek oldugu anlasilmaktadir (Hair vd., 2010: 686). Diger
yandan t degerlerinin de istatistiksel olarak anlamli oldugu (t > -/+1,96) belirlenmistir
(Tablo 15).

Tablo 15: Gii¢ Mesafesi Olcegi Maddelerine Iliskin Standartlastirilmis Yiik, R?, t ve
SE Degerleri (N=380)

Standartlagtnlng

5 Rl t SE

B 5

E =

= =
GM-1 0.70 049 1508 051
2| GM2 0,76 058 1689 0.42
2 | GM3 0,77 059 1712 041
= | GM4 0.82 0.67 1883 0,33
2 | GMs5 0.82 0.67 1898 0.33
© | GM-6 0,73 053 1590 047

LUE 6lgegi maddelerinin standartlastirilmis faktor yiiklerine bakildiginda;
faktor ytiklerinin 0,70-0,88 arasinda degerlere sahip oldugu ve bu degerlerin 0,50’den
yiiksek oldugu anlasilmaktadir (Hair vd., 2010: 686). Ayrica tiim t degerleri de
istaitstiksel olarak anlamlidir (t > -/+1,96) (Tablo 16). Bu analiz kapsaminda LUE 3
ve LUE 6 ile LUE 7 arasinda analiz Onerileri dogrultusunda modifikasyonlar

yapilmistir.
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Tablo 16: Lider Uye Etkilesimi Olgegi Maddelerine Iliskin Standartlastirilmis Yiik,
R?, t ve SE Degerleri (N=380)

Standartlagbnlmig

b R t SE

= E

B =

= =
LUE-1 0,70 049 1530 051
LUE-2 085 072 2007 0728
LUE-3 072 052 1580 048
»-= | LUE4 088 077 2145 023
=z | LUE-5 0.84 0,71 19,81 0729
<% | LUE6 083 069 1960 031
— = | LUE-7 075 0,56 16,54 044

Yapi Gegerligi

Tablo 12 ve 16’dan hareketle yakinsama gegerligi kosullar1 (Fornell ve Lacker,
1981: 45-46; Hair vd., 2010: 686-688) agisindan bakildiginda; 6lgek maddelerine
iliskin standartlastirilmis faktor yiiklerinin 0,50’den yiiksek oldugu; tim AVE
degerlerinin 0,50’den ve CR degerlerinin de 0,70’den yiiksek oldugu, dolayisiyla

Ol¢eklerin yakinsama gecerligi kosullarint sagladigi anlagilmaktadir.

Iraksama gegerligi agisindan, Fornell ve Lacker (1981: 45-46) ve Hair vd.,
(2010:686-688)’nin 1raksama gegerligini saglamanin kosullar1 dikkate alinarak Tablo
16 incelendiginde; AVE degerlerinin karekoklerine (VAVE) ait matrislerin kosegen
elemanlarinin, matrisin kosegen dis1 elemani olan korelasyon katsayilarindan biiyiik

oldugu, dolayistyla 6lgeklerin iraksama gecerligini sagladigr tespit edilmistir.
Giivenirlik

Olgeklerin  giivenirligine bakildiginda; tiim faktorlere ait giivenirlik
degerlerinin 0,70’den yiiksek oldugu goriilmektedir (Hair vd., 2010: 125-687):
Paternalist Liderlik CR = 0,91, Disilik CR = 0,93, Adanmislik = 0,92, Rekabetcilik =
0,95, Zeka CR = 0,95, Otoriterlik CR = 0,87, Karizma CR = 0,94, Cekicilik CR = 0,94,
Gii¢ Mesafesi = 0,90 ve Lider-Uye Etkilesimi CR = 0,92°dir. Bu sonuglar, dlgeklerin
yeterli diizeyde giivenirlik degerlerine sahip oldugunu ortaya koymaktadir.
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Ortak yontem varyansi, varyansin Olgeklerin Olgmeye calistigi yapilardan
ziyade Olgme metoduna dayanmasi durumunu ifade etmektedir (Podsakoff,
Mackenzie, Lee ve Podsakoff, 2003: 879). Tiim degiskenlerin tek bir anketle ve
benzer bir metodoloji ile dlglildigli (ankette spesifik maddelerin bulunmasi, 6lgek
tiplerinin ve yanit bi¢imlerinin benzer olmasi gibi), kendi kendine degerlendirme
yonteminin  kullanildigi, farkli degiskenlere iliskin degerlendirmelerin aym
degerlendirici tarafindan ve ayni zaman dilimi igerisinde yapildig1 ¢alismalarda, ortak

yontem varyansi ortaya ¢ikabilir (Malhotra, Kim ve Patil, 2006: 1865).

Bu durum, 6zellikle hem bagimli hem de bagimsiz degiskenlerin algiya dayali
Olceklerle ayni cevaplayicilardan elde edildigi durumlarda daha fazla ortaya cikar
(Chang, Witteloostuijin ve Eden, 2010: 178). Bu da degiskenler arasindaki gézlenen
iliskileri, gergekte var olan durumdan daha fazla artiran ya da azaltan hale etkisi, sosyal
begenirlik ya da maddelerin tiimiine evet ya dahayir deme gibi egilimler nedeniyle
(Podsakoff vd., 2003: 879) hem Tip 1 hem de Tip II seklinde sistematik Glgme
hatalarina sebep olabilir (Chang vd., 2010: 178).

Calismada, kendi kendini degerlendirme yonteminin kullanilmasi, paternalist
liderlik, giic mesafesi, ortiik liderlik ve lider iiye etkilesimi degiskenlerinin ayni
Ol¢ekle, ayn1 zamanda ve ayn kisiler tarafindan degerlendirilmesi nedeniyle ortak

yontem varyansi egilimi olasilig1 bulunmaktadir.

Bu egilimin s6zkonusu olup olmadigini belirlemenin en yaygin yontemlerinden
biri, Harman’1n tek faktor testidir (Podsakoff vd., 2003: 889). Bu kapsamda, paternalist
liderlik, gii¢ mesafesi, ortiik liderlik ve lider-iiye etkilesimi 6l¢gmek i¢in kullanilan tiim

maddelerin dongiisiiz faktor analizine tabi tutulmasi gerekmektedir.

Bu durumda ortak yontem varsayimdan soz edebilmek igin de (a) ilk faktoriin
varyansin énemli bir boliimiinii tek basina aciklamasi ya da (b) analiz sonucunda tek
faktoriin ¢ikmasi gerekmektedir (Podsakoff vd., 2003: 889). Bu cergevede, dort
degisken ile ilgili toplam 65 ifade dongiisiiz faktor analizine tabi tutulmustur. Analiz
sonucun da 6z degeri 1’den yiiksek toplam 10 faktor tespit edilmistir.
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Birinci faktor toplam varyansin %12,636°sin1, ikinci faktor %210,609’unu,
tiglincii faktor %5,131’ini, dordiincii faktor %4,242’sini, besinci faktor %3,030 unu,
altinc1 faktér %2,825’ini, yedinci faktor %2,265’ini, sekizinci faktér %2,080’1ini,
dokuzuncu faktor %1,988’ini ve onuncu faktor %1,496’simn1 aciklamaktadir. Bu
sonuglardan hareketle calismada, ortak yontem varyansi sorununun olmadigi

sOylenebilir.
4.2. Ortak Yontem Varyansi Analizi

4.2.1. Normallik Testi

Verilerin dagiliminin normal olup olmadigini belirleyebilmek i¢in, basiklik ve
carpiklik degerlerine bakilmistir. Bu degerlerin -1 ile +1 Araliginda olmasi, verilerin
normal dagildiginin bir gostergesi olarak kabul edilmektedir (George ve Mallery,
2016: 114).

Normallik testinin sonuglar1 su sekildedir: Paternalist Liderlik (Carpiklik:-
0,475; Basiklik:-0,445), Disilik (Carpiklik:-0,240; Basiklik:-0,914), Adanmislik
(Carpiklik:-0,177; Basiklik:-0,949), Rekabetcilik (Carpiklik:0,528; Basiklik:-0,424),
Zeka (Carpiklik:0,384; Basiklik:-0,710), Otoriterlik (Carpiklik:-0,424; Basiklik:-
0,111), Karizma (Carpiklik:-0,164; Basiklik:-0,760), Cekicilik (Carpiklik:0,365;
Basiklik:-0,279), Gii¢ Mesafesi (Carpiklik:-0,307; Basiklik:-0,420) ve LUE
(Carpiklik:-0,284; Basiklik:-0,496). Bu sonuclara gore, verilerin normal dagildig1 ve

hipotez testleri i¢in parametrik testleri yapmanin uygun olacagi sonucuna ulagilmistir.

4.2.2. Tammlayia Istatistikler ve Korelasyon Analizi Sonuglar

Tablo 17°de goriildiigli gibi; istatistiksel olarak paternalist liderlik ile oOrtiik
liderligin rekabet¢ilik (r = 0,18, p < 0,01), otoriterlik (r = 0,37, p < 0,01), karizma (r =
0,28, p < 0,01) ve ¢ekicilik (r = 0,22, p < 0,01) boyutlar1 arasinda anlamli ve pozitif
bir iligki tespit edilmistir. Ayrica paternalist liderlik ile giic mesafesi (r = 0,39, p <
0,01) ve LUE (r = 0,65, p < 0,01) arasinda da anlamli ve pozitif bir iliski sz
konusudur. Gii¢ mesafesi ve Ortiik liderlik boyutlar1 ele alindiginda; gili¢ mesafesi ile
sadece otoriterlik (r = 0,35, p <0,01) ve karizma (r = 0,30, p <0,01) boyutlar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iligkinin oldugu saptanmustir.
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Gii¢ mesafesi ve LUE arasinda da anlamli ve pozitif bir iliski tespit edilmistir
(r = 0,49, p < 0,01). Ortiik liderlik boyutlar1 ve LUE iliskisi ele alindiginda ise,
adanmuslik (r = 0,75, p <0,01), rekabetgilik (r = 0,12, p < 0,05), otoriterlik (r = 0,51,
p < 0,01), karizma (r = 0,21, p < 0,01) ve ¢ekicilik (r = 0,49, p < 0,01) boyutlar1

arasinda anlaml iligki belirlenmistir.
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Tablo 17: Degiskenlere iliskin Ortalamalar, Standart Sapma Degerleri, CR, AVE ve Korelasyon Katsayilari

Degigkenler Ot. 55 CR AVE 1 2 3 4 3 4] 7 8 9 10
1 Paternalist Liderlik 450 145 051 0,51 071

2 Disilik 419 1,19 0593 068 -0,05 0,82

3. Adanmaslik 4.14 1.13 0,52 0,65 0,01 0.45%* 1080

4. Rekabetgilik 341 1,05 055 076 0,18%* -0 14%* -0,20%* 087

5. Zekd 358 1,08 095 0,78 -0,05 -0,28%*% 0. 41%* (,49%* 087

6. Otoriterlik 3,85 0381 0,87 0534 037%% 020%% 022%% 0,08 -0,13 1073

7. Karizma 4,02 1,12 094 072 028%% -0,13%% -028%* 041%* 0,35%* 0,02 0.85

8. Cekicilik 339 1,07 054 071 0.22% 0,04 -0.06 -0.03 -0.06 0.06 -0.01 0.84

9. Giig Mesafesi 3,92 1,17 090 0,59 039%* -0.06 0,03 0.13*  -0,01 0,35%% 0J30%* 0,11* (077

10. Lider Uye Etkilegimi 4,43 1,36 0,92 064 0,65** -0,01 0,75%%  0_12%  -0.06 0,51%% 021%% 022%*% (.45%* [0 80

Not: N =380, * p< 0,05; ** p < 0,01, AVE karekok degerleri parantez i¢inde verilmistir.
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4.3. Coklu Regresyon Analizi Sonuclari
Bu calisma kapsaminda, asagida ele alinan degiskenler arasindaki iligkiler

analiz edilmektedir:
1) Paternalist liderligin LUE iizerindeki etkisi.

2) Ortiik  liderlik boyutlarinin  (disilik, adanmiglik, rekabetcilik, zeka,

otoriterlik, karizma, cekicilik) LUE iizerindeki etkisi.
3) Gii¢ mesafesinin LUE iizerindeki etkisi.

4) Paternalist liderlik ve ortiik liderlik boyutlar1 (disilik, adanmislik,

rekabetcilik, zeka, otoriterlik, karizma, ¢ekicilik) etkilesiminin LUE iizerindeki etkisi.
5) Paternalist liderlik ve gii¢ mesafesi etkilesiminin LUE iizerindeki etkisi.

6) Paternalist liderlik, glic mesafesi ve oOrtiikk liderlik boyutlar1 (disilik,
adanmushik, rekabetcilik, zeka, otoriterlik, karizma, cekicilik) etkilesiminin LUE

uzerindeki etkisi.

Regresyon analizinde, bagimsiz degisken, diizenleyici degisken ve etkilesim
degiskenleri arasinda ¢oklu dogrusallik (multi collinearity) sorunu olusabilecegi igin,
bagimsiz ve diizenleyici degiskenler merkezlenmistir (Cohen ve Cohen, 1983: 323,

Aiken ve West, 1991: 35).

4.3.1. Bagimsiz Degiskenlerin LUE Uzerindeki Basit Regresyon Analizi Sonuglar

Bagimsiz degiskenlerin LUE iizerindeki etkisini belirlemeye yonelik basit

regresyon analizi sonuglar1 Tablo 18’de goriilmektedir.

LUE iizerinde istatistiksel olarak, paternalist liderligin pozitif ve anlamli (B =
0,651, p< 0,01), disilik boyutunun anlamsiz (B = -0,039, p> 0,05), adanmislik
boyutunun anlamsiz (B = -0,001, p> 0,05), rekabetcilik boyutunun pozitif ve anlaml
(B = 0,116, p< 0,05), zeka boyutunun anlamsiz (B = -0,055, p> 0,05), otoriterlik
boyutunun pozitif ve anlamh (B = 0,511, p< 0,01), karizma boyutunun pozitif ve
anlamlh (B = 0,212, p< 0,01), ¢ekicilik boyutunun pozitif ve anlamli (B = 0,221, p<
0,01) ve gii¢ mesafesinin pozitif ve anlamli (B = 0,490, p< 0,01) etkisinin oldugu
saptanmistir. Bu sonuglara gore; LUE iizerinde paternalist liderligin etkisine iliskin

Hipotez 1, rekabetciligin etkisine iliskin Hipotez 2c, otoriterligin etkisine iligkin
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Hipotez 2e, karizmanin etkisine iliskin Hipotez 2f ve ¢ekiciligin etkisine iliskin
Hipotez 2g ve giic mesafesinin etkisine iliskin Hipotez 3 kabul edilmis; disiligin
etkisine iliskin Hipotez 2a, adanmishigin etkisine iliskin Hipotez 2b ve zekanin etkisine

iliskin Hipotez 2d ise reddedilmistir.

101



Tablo 18: Bagimsiz Degiskenlerin LUE Uzerindeki Basit Regresyon Analizi Sonuglar

LTE
Degiskenler B B B B B B B B B
Model
Regresyon Sabiti 1.680 1.041 4,434 3,923 4676 1.114 3,397 3,484 2,203
1. Patemalist Liderlik 0,651%*
2. Disilik -0.0390
3. Adanmiglidk -0,001
4. BRekabetgilik 0.116*%
5.Zeka -0,055
6. Otoriterlik 0,511%*
7.Karizma 0,212%*
8. Cekicilik 0,221%%
9. Giig Mesafesi 0,450%*
F 279,101 0566 0000 3,923 1,138 133 820 17841 19.419 119,302
R 0,652 0,039 0,001 0,116 0,055 0,511 0,212 0,221 0,490
R 0,425 0,001 0000 0,013 0,003 0,261 0,045 0,049 0,240

N=380, * p=<005, ** p < 0,01, *Standartlastmlmamis Beta Katsayist kullandmagtir.
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4.3.2. Paternalist Liderlik ile LUE ligkisinde Diizenleyici Degiskenlerin Etkisine
Belirlemeye Yonelik Model

Paternalist liderlik ve LUE iliskinde, gerek ortiik liderlik boyutlarinin gerekse
giic mesafesinin  diizenleyici etkisini belirleyebilmek igin, Hayes (2013)
tarafindan olusturulan ve en kiigiik kareler yontemini kullanan PROCESS
makrosundan yararlanilmigtir. Diizenleyici etkiye sahip oldugu diisiiniilen cesitli
modellerin sinanmasinda kullanilabilen makro araciligiyla yaklasik 76 farkli modelin
sinamasi yapilabilmektedir (Hayes, 2013; Hayes, 2017: 77). Bu ¢alisma kapsaminda
Hipotez 4 ve 5’in sinanmasinda makroda tanimlt Model 1 kullanilmistir. Model 1’e

iligskin simgesel ve istatistiksel model sekil 7’de goriilmektedir.

Simgesel Model

M

Istatistiksel Model

b

|
| by

X’in Y tlizerindeki kosulsal etkisi Y = b; + by, 1Dy + -+ byg_1Dop—1

Sekil 7: PROCESS Macro Model 1°e iliskin Simgesel ve Istatistiksel Model

Kaynak: Hayes, Andrew F. (2013). Introduction to Mediation, Moderation, and
Conditional Process Analysis: A Regression-Based Approach. New York, NY: The

Guilford Press.
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4.3.3. Paternalist Liderlik ile LUE iligkisinde Ortiik Liderlik Boyutlarinin
Diizenleyici Etkisini Belirlemeye Yonelik Coklu Regresyon Analizi Sonuclar:
Paternalist Liderlik ve LUE iliskinde értiik liderlik boyutlariin diizenleyici
etkisini belirleyebilmek igin, paternalist liderlik (X), ortiik liderlik boyutlar1 (M) ile
paternalist liderlik ve ortiik liderlik boyutlarinin garpilmasiyla hesaplanan etkilesim
degiskenin (XxM) bagimsiz degisken oldugu LUE’nin (Y) bagimli degisken oldugu

coklu regresyon analizleri yapilmistir.

4.3.3.1. Paternalist Liderlik ile LUE Iliskisinde Disilik Boyutunun Diizenleyici

Etkisini Belirlemeye Yonelik Coklu Regresyon Analizi Sonucu

Paternalist liderlik ile LUE iliskisinde disiligin diizenleyici etkisini belirlemeye
yonelik ¢oklu regresyon analizi sonucu Tablo 19°da goriilmektedir. Yapilan analiz
sonuglarma gore, LUE iizerinde istatistiksel olarak paternalist liderligin pozitif ve
anlamli (B = 0,611, p< 0,01), disiligin (B = -0,012, p> 0,05) ve paternalist liderlik x
disilik etkilesiminin anlamsiz (B = -0,042, p> 0,05) etkisinin oldugu saptanmistir. Bu
sonuglara gore, paternalist liderlik ve disilik etkilesiminin LUE iizerindeki etkisine

iliskin Hipotez 4a reddedilmistir.

Tablo 19: Paternalist Liderlik ile Lider-Uye Etkilesimi Iliskisinde Disiligin
Diizenleyici Etkisini Belirlemeye Yonelik Coklu Regresyon Analizi Sonuglari

LUE
Degiskenler B
Model
Regresyon Sabiti 4,428
1. Paternalist Liderlik 0.611%*
2. Disilik -0,012
3.Paternalist Liderlik x Disilik -0,042
F 93,730
R 0,654
R: 0,428

N=380, * p=005, ** p =001, =Standartlastirilmamis Beta Katsavisi kullanilmistir.
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4.3.3.2. Paternalist Liderlik ile LUE Iiliskisinde Adanmishk Boyutunun

Diizenleyici Etkisini Belirlemeye Yonelik Coklu Regresyon Analizi Sonucu

Paternalist liderlik ile LUE iliskisinde adanmishgin diizenleyici etkisini
belirlemeye yonelik coklu regresyon analizi sonucu, Tablo 20’de goriilmektedir.
Yapilan analiz sonuglarina gore, LUE iizerinde istatistiksel olarak paternalist liderligin
pozitif ve anlamhi (B = 0,611, p< 0,01), adanmishigin (B = -0,012, p> 0,05) ve
paternalist liderlik x adanmislik etkilesiminin anlamsiz (B = -0,038, p> 0,05) etkisinin
oldugu saptanmistir. Bu sonuglara gore, paternalist liderlik ve adanmislik etkilesiminin

LUE iizerindeki etkisine iliskin Hipotez 4b reddedilmistir.

Tablo 20: Paternalist Liderlik ile Lider-Uye Etkilesimi Iliskisinde Adanmislhk
Diizenleyici Etkisini Belirlemeye Yo6nelik Coklu Regresyon Analizi Sonuglari

LUE
Degiskenler B
Model
Regresyon Sabiti 4.431
1. Paternalist Liderlik 0,611**
2. Adanmislik -0,012
3. Paternalist Liderlik x Adanmislik -0,038
F 93,380
R 0,653
R? 0,428

N=380,* p=0,05, ** p = 0,01, *Standartlastirilmamis Beta Katsavisi kullandmagtir.

4.3.3.3. Paternalist Liderlik ile LUE iliskisinde Rekabetcilik Boyutunun

Diizenleyici Etkisini Belirlemeye Yonelik Coklu Regresyon Analizi Sonucu

Paternalist liderlik ile LUE iliskisinde Rekabetgciligin diizenleyici etkisini
belirlemeye yonelik ¢oklu regresyon analizi sonucu Tablo 21’de goriilmektedir.

Yapilan analiz sonuglarma gére, LUE iizerinde istatistiksel olarak Paternalist
liderligin pozitif ve anlamli (B = 0,611, p<0,01), Rekabet¢iligin (B = -0,003, p> 0,05)
ve Paternalist Liderlik x Rekabetg¢ilik etkilesiminin anlamsiz (B = -0,038, p> 0,05)
etkisinin oldugu saptanmistir. Yapilan analiz sonuglarina gore, paternalist liderlik ve

rekabetcilik etkilesiminin LUE iizerindeki etkisine iliskin Hipotez 4c reddedilmistir.
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Tablo 21: Paternalist Liderlik ile LUE iliskisinde Rekabetcilik Diizenleyici Etkisini

Belirlemeye Yonelik Coklu Regresyon Analizi Sonuglari

LUE
Degiskenler B
Model
Regresyon Sabiti 4,421
1. Paternalist Liderlik 0.611**
2. Rekabetcilik -0.003
3. Paternalist Liderlik x Rekabetcilik -0,038
F 93,332
R 0.653
R? 0,427

N=380,* p<=0,05, ** p < 0,01, #Standartlastrimamis Beta Katsavis: kullanidmigtir.

4.3.3.4. Paternalist Liderlik ile LUE iliskisinde Zeka Boyutunun Diizenleyici
Etkisini Belirlemeye Yonelik Coklu Regresyon Analizi Sonucu

Paternalist liderlik ile LUE iliskisinde, zekanin diizenleyici etkisini belirlemeye
yonelik ¢oklu regresyon analizi sonucu Tablo 22°de goriilmektedir. Yapilan analiz
sonuglarma gore, LUE iizerinde istatistiksel olarak paternalist liderligin pozitif ve
anlamli (B = 0,610, p< 0,01), zekanin (B = -0,028, p> 0,05) ve paternalist Liderlik x
zeka etkilesiminin anlamsiz (B = -0,007, p> 0,05) etkisinin oldugu saptanmistir. Bu
sonuclara gore, paternalist liderlik ve zeka etkilesiminin LUE iizerindeki etkisine

iliskin Hipotez 4d reddedilmistir.

Tablo 22: Paternalist Liderlik ile LUE Iliskisinde Zekd Diizenleyici Etkisini

Belirlemeye Yonelik Coklu Regresyon Analizi Sonuglar

LUE
Degiskenler B
Model
Regresyon Sabiti 4,421
1. Paternalist Liderlik 0,610%*
2.Z¢eka -0.028
3.Paternalist Liderlik x Zeka -0,007
F 02,748
R 0.652
R? 0.425

N=380, * p=0,05, **p = 0,01, =Standartlastrilmamis Beta Katsayisi kullanilmistar.
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4.3.35. Paternalist Liderlik ile LUE Iiliskisinde Otoriterlik Boyutunun

Diizenleyici Etkisini Belirlemeye Yonelik Coklu Regresyon Analizi Sonucu

Paternalist liderlik ile LUE iliskisinde otoriterligin diizenleyici etkisini
belirlemeye yonelik ¢oklu regresyon analizi sonucu Tablo 23’de goriilmektedir.
Yapilan analiz sonuglarina gore, LUE iizerinde istatistiksel olarak paternalist liderligin
pozitif ve anlamli (B = 0,499, p< 0,01), otoriterligin pozitif ve anlamli (B = 0,528, p<
0,01), paternalist liderlik x otoriterlik etkilesiminin anlamsiz (B = -0,022, p> 0,05)
etkisinin oldugu saptanmustir. Yapilan analiz sonuglarina gore, paternalist liderlik ve

otoriterlik etkilesiminin LUE {izerindeki etkisine iliskin Hipotez 4e reddedilmistir.

Tablo 23: Paternalist Liderlik ile LUE iliskisinde Otoriterlik Diizenleyici Etkisini
Belirlemeye Yonelik Coklu Regresyon Analizi Sonuglari

LUE
Degiskenler B
Model
Regresyon Sabiti 4,440
1. Paternalist Liderlik 0,490%*
2. Otoriterlik 0,528%*
3. Paternalist Liderlik x Otoriterlik -0,022
F 130,070
R 0,714
R? 0,509

N=380,* p=0,05, ** p = 0,01, #Standartlastridmamis Beta Katsavis1 kullandmigtir.

4.3.3.6. Paternalist Liderlik ile LUE iliskisinde Karizma Boyutunun Diizenleyici
Etkisini Belirlemeye Yonelik Coklu Regresyon Analizi Sonucu

Paternalist liderlik ile LUE iliskisinde Kkarizmanin diizenleyici etkisini
belirlemeye yonelik ¢oklu regresyon analizi sonucu Tablo 24’de goriilmektedir.
Yapilan analiz sonuglarma gore, LUE iizerinde istatistiksel olarak paternalist liderligin
pozitif ve anlamli (B = 0,606, p< 0,01), karizmanin (B = 0,031, p> 0,05) ve paternalist
liderlik x karizma etkilesiminin anlamsiz (B = -0,022, p> 0,05) etkisinin oldugu
saptanmistir. Bu sonuglara gore, paternalist liderlik ve Karizma etkilesiminin LUE

tizerindeki etkisine iliskin Hipotez 4f reddedilmistir.
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Tablo 24: Paternalist Liderlik ile LUE iliskisinde Karizmanin Diizenleyici Etkisini

Belirlemeye Yonelik Coklu Regresyon Analizi Sonuglart

LUE
Degiskenler B
Model
Regresyon Sabiti 4,441
1. Paternalist Liderlik 0,606%*
2.Karizma 0,031
3. Paternalist Liderlik x Karizma -0,022
F 93,081
R 0,653
R? 0,426

N=380,* p=0,05, ** p = 0,01, sStandartlagtrilmamis Beta Katsavisi kullanilmigtir.

4.3.3.7. Paternalist Liderlik ile LUE iliskisinde Cekicilik Boyutunun Diizenleyici
Etkisini Belirlemeye Yonelik Coklu Regresyon Analizi Sonucu

Paternalist liderlik ile LUE iliskisinde ¢ekiciligin diizenleyici etkisini
belirlemeye yonelik ¢oklu regresyon analizi sonucu Tablo 25’de goriilmektedir.
Yapilan analiz sonuglarina gére, LUE iizerinde istatistiksel olarak paternalist liderligin
pozitif ve anlamli (B = 0,593, p< 0,01), ¢ekiciligin (B = 0,102, p< 0,05) ve paternalist
liderlik x gekicilik etkilesiminin anlamsiz (B = -0,005, p> 0,05) etkisinin oldugu
saptanmigtir. Yapilan analiz sonuglarina gore, paternalist liderlik ve cekicilik

etkilesiminin LUE iizerindeki etkisine iliskin Hipotez 49 reddedilmistir.

Tablo 25: Paternalist Liderlik ile LUE iliskisinde Cekiciligin Diizenleyici Etkisini

Belirlemeye Yonelik Coklu Regresyon Analizi Sonuglari

LUE
Degiskenler B
Model
Regresyon Sabiti 4433
1. Paternalist Liderlik 0,593 %%*
2. Cekicilik 0,102*
3. Paternalist Liderlik x Cekicilik -0,003
F 94,934
R 0,657
R? 0,431

N=380,* p=0,05, ** p < 0,01, sStandartlagtridmamig Beta Katsavisi kullanidmigtir.
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4.3.3.8. Paternalist Liderlik ile LUE iliskisinde Gii¢ Mesafesinin Diizenleyici
Etkisini Belirlemeye Yonelik Coklu Regresyon Analizi Sonuglari

Paternalist liderlik ile LUE iliskisinde gii¢ mesafesinin diizenleyici etkisini
belirlemeye yonelik coklu regresyon analizi sonucu Tablo 26’da goriilmektedir.
Yapilan analiz sonuglarina gére, LUE iizerinde istatistiksel olarak paternalist liderligin
pozitif ve anlaml1 (B = 0,515, p<0,01), gii¢ mesafesinin pozitif ve anlaml1 (B = 0,326,
p< 0,01) ve paternalist liderlik x giic mesafesi etkilesiminin pozitif ve anlamli (B =

0,081, p< 0,01) etkisinin oldugu saptanmuistir.

Grafik 1 ve Tablo 27°deki basit egim analizi sonuglarina bakildiginda
paternalist liderlik ve LUE iliskisinin en giiclii oldugu grup, giic mesafesinin yiiksek
oldugu gruptur (B = 0,61, p< 0,01). Bu sonuglara gore, paternalist liderlik ve gii¢

mesafesi etkilesiminin LUE iizerindeki etkisine iliskin Hipotez 5 kabul edilmistir.

Tablo 26: Paternalist Liderlik ile LUE iliskisinde Gii¢ Mesafesinin Diizenleyici
Etkisini Belirlemeye Yonelik Coklu Regresyon Analizi Sonuglari

LUE
Degiskenler B
Model
Regresyon Sabiti 4,378
1. Paternalist Liderlik 0.515%*
2. Glic Mesafesi 0,326%*
3. Paternalist Liderlik x Gii¢c Mesafesi 0,081%*
F 126,513
R 0,709
R? 0.502

N=380, * p=0,05, ** p = 0,01, =Standartlastrdmamis Beta Katsavis: kullanilmastir.
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Grafik 1: LUE Uzerinde Paternalist Liderlik ve Giic Mesafesi Etkilesiminin Egim
Grafigi
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Tablo 27: Paternalist Liderlik ile LUE iliskisinde Gii¢ Mesafesinin Diizenleyici
Etkisini Belirlemeye Yonelik Basit Egim Analizi Sonuglari

Giig Mesafesi (55) B* SE f )

-1,1678 0,4209 0.0474 8.8876 0,001
0,0000 0,5151 0,0371 13,8989 0,001
1,1678 0,6093 0,0499 12,2125 0,001

N'=380, *Standartlastrimamis Beta Katsayist kullandmagter.

4.3.3.9. Paternalist Liderlik ile LUE Iliskisinde Ortiik Liderlik Boyutlarinin ve
Gii¢c Mesafesinin Diizenleyici Etkisini Belirlemeye Yonelik Coklu Regresyon
Analizi Sonuclari

Paternalist liderlik ile LUE iliskisinde ortiik liderlik boyutlarinin ve giic
mesafesinin bir arada diizenleyici etkisini belirlemeye yonelik olarak bir bagimli ve
yedi bagimsiz degiskenden olusan bir model olusturulmustur. Bu modeller her bir

ortiik liderlik boyutu i¢in tekrarlanmistir.

110



Olusturulan modellerde yedi bagimsiz degiskenin, LUE (Y) iizerindeki etkisi
incelenmektedir. Bu 7 degisken sirastyla (1) Paternalist Liderlik (X), (2) Ortiik Liderlik
Boyutu (Disilik, Adanmislik, Rekabetgilik, Zeka, Otoriterlik, Karizma, Cekicilik) (M),
(3) Paternalist Liderlik x Ortiik Liderlik Boyutlar1 etkilesimi (XxM;.), (4) Giig
Mesafesi (W), (5) Paternalist Liderlik x Gii¢ Mesafesi etkilesimi (XXW), (6) Ortiik
Liderlik Boyutlar1 x Gii¢ Mesafesi etkilesimi (M x W, ), (7) Paternalist Liderlik x
Ortiik Liderlik Boyutlar1 x Gii¢ Mesafesi etkilesimi (XxMx W;_). Paternalist Liderlik,
Ortiik Liderlik ve Gii¢ Mesafesi etkilesiminin anlamli oldugu modeller i¢in ayrica basit
egim analizleri yapilmis ve ortaya cikan iligkiler de grafiksel ve tablo olarak
gosterilmistir. Basit egim analizi ve iligkilerin grafiksel gosteriminde Hayes (2013)
tarafindan olusturulan ve en kiiclik kareler yontemini kullanan PROCESS
makrosundan yararlanilmistir. Bu analizler i¢in makroda tanimli Model kullanilmistir.

Modele iliskin simgesel ve istatistiksel bilgiler Sekil 8’de goriilmektedir.

M

W““\R\*

¥
X » ¥
MW
XM be
by
ey
A b !
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bl\:
X 3 ¥
by 3
W b
b
XHW
XMW

X’in Y lizerindeki kosulsal dogrudan etkisi Y = bi+bsM+bsW+b7MW
Sekil 8: PROCESS Macro Modele Iliskin Simgesel ve Istatistiksel Model

Kaynak: Hayes, Andrew F. (2013). Introduction to Mediation, Moderation, and
Conditional Process Analysis: A Regression-Based Approach. New York, NY: The

Guilford Press.
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4.3.3.9.1. Paternalist Liderlik ile LUE iliskisinde Ortiik Liderlik Boyutlarindan
Disilik Boyutunun ve Gii¢c Mesafesinin Diizenleyici Etkisini Belirlemeye Yonelik
Coklu Regresyon Analizi Sonuclari.

Paternalist liderlik ile LUE iliskisinde ortiik liderlik boyutlarndan disilik
boyutunun ve giic mesafesinin diizenleyici etkisini belirlemeye yonelik hiyerarsik

regresyon analizi sonuglar1 Tablo 28’de goriilmektedir.

Yapilan analiz sonuglarina gére, LUE iizerinde istatistiksel olarak paternalist
liderligin pozitif ve anlamli (B = 0,517, p< 0,01), disiligin anlamsiz (B = 0,006, p>
0,05), paternalist liderlik x disilik etkilesiminin negatif ve anlamli (B = -0,071, p<
0,05), gii¢c mesafesinin pozitif ve anlamli (B = 0,322, p< 0,01), paternalist liderlik x
giic mesafesi etkilesiminin pozitif ve anlamli (B = 0,083, p< 0,01), disilik x gii¢
mesafesi etkilesiminin pozitif ve anlamli (B = 0,101, p< 0,05) ve paternalist liderlik x
disilik x glic mesafesi etkilesiminin anlamsiz (B = 0,001, p> 0,05) etkisinin oldugu

saptanmistir. Bu sonuglara gore Hipotez 6a reddedilmistir.

Tablo 28: Paternalist Liderlik ile LUE iliskisinde Gii¢ Mesafesi ve Ortiik Liderlik
Boyutlarindan Disilik Boyutunun Diizenleyici Etkisini Belirlemeye Yonelik Coklu

Regresyon Analizi Sonuglari

LUE
Degiskenler B
Model
Regresyon Sabiti 4,378
1. Paternalist Liderlik 0,517%%*
2. Disilik 0,006
3. Paternalist Liderlik x Disilik -0,071*
4. Gii¢ Mesafesi 0,322%*
5. Paternalist Liderlik x Gii¢c Mesafesi 0,083%*
6. Disilik x Gii¢ Mesafesi 0.,101*
7. Paternalist Liderlik x Disilik x Gii¢ Mesafesi 0.001
F 56,051
R 0,717
RZ 0.513
N=380,* p=0,05, ** p=0,01, 2Standartlastmlmamis Beta Katsayis1 kullanimigtir.
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4.3.3.9.2. Paternalist Liderlik ile LUE iliskisinde Ortiik Liderlik Boyutlarindan
Adanmishk Boyutunun ve Gii¢c MesafesininDiizenleyici Etkisini Belirlemeye

Yonelik Coklu Regresyon Analizi Sonuclari

Paternalist liderlik ile LUE iliskisinde ortiik liderlik boyutlarindan adanmislik
boyutunun ve glic mesafesinin diizenleyici etkisini belirlemeye yonelik hiyerarsik

regresyon analizi sonuglart Tablo 29°de goriilmektedir.

Yapilan analiz sonuglarina gore, LUE iizerinde istatistiksel olarak paternalist
liderligin pozitif ve anlamli (B = 0,514, p< 0,01), adanmisligin anlamsiz (B = -0,020,
p> 0,05), paternalist liderlik x adanmislik etkilesiminin negatif ve anlamli (B = -0,065,
p< 0,05), gii¢ mesafesinin pozitif ve anlamh (B = 0,327, p< 0,01), paternalist liderlik
X gli¢ mesafesi etkilesiminin pozitif ve anlamli (B = 0,089, p< 0,01), adanmislikx gii¢
mesafesi etkilesiminin anlamsiz (B = 0,072, p> 0,05) ve paternalist liderlik x
adanmislikx gli¢ mesafesi etkilesiminin anlamsiz (B = 0,004, p> 0,05) etkisinin oldugu

saptanmistir. Bu sonuglara gore Hipotez 6b reddedilmistir.

Tablo 29: Paternalist Liderlik ile LUE iliskisinde Gii¢ Mesafesi ve Ortiik Liderlik
Boyutlarindan Adanmiglik Boyutunun Diizenleyici Etkisini Belirlemeye Yonelik
Coklu Regresyon Analizi Sonuglari

LUE
Degiskenler B
Model
Regresyon Sabiti 4,371
1. Paternalist Liderlik 0,514%*
2. Adanmislik -0,020
3. Paternalist Liderlik x Adanmislik -0,065%*
4. Giig Mesafesi 0,327%*
5.Paternalist Liderlik x Gii¢ Mesafesi 0,089**
6. Adanmislik x Gli¢c Mesafesi 0,072
7. Paternalist Liderlik x Adanmislik x Giig Mesafesi 0,004
F 55,294
R 0.714
R2 0.510

N=380, * p=0.05, **p =0.01, sStandartlagtirilmamis Beta Katsavisi kullanimastir.
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4.3.3.9.3. Paternalist Liderlik ile LUE Ortik Liderlik Boyutlarindan
Rekabetcilik Boyutunun ve Gii¢c Mesafesinin Diizenleyici Etkisini Belirlemeye

Yonelik Coklu Regresyon Analizi Sonuclari

Paternalist liderlik ile LUE iliskisinde; ortiik liderlik boyutlarindan rekabetcilik
boyutunun ve glic mesafesinin diizenleyici etkisini belirlemeye yonelik hiyerarsik

regresyon analizi sonuglart Tablo 30°da goriilmektedir.

Yapilan analiz sonuglaria gére, LUE iizerinde istatistiksel olarak paternalist
liderligin pozitif ve anlamli (B = 0,522, p< 0,01), rekabet¢iligin anlamsiz (B = -0,040,
p>0,05), paternalist liderlik x rekabetgilik etkilesiminin anlamsiz (B = 0,001, p> 0,05),
giic mesafesinin pozitif ve anlamli (B = 0,330, p< 0,01), paternalist liderlik x gii¢
mesafesi etkilesiminin pozitif ve anlamli (B = 0,088, p< 0,01), rekabet¢ilik X gii¢
mesafesi etkilesiminin anlamsiz (B = -0,023, p> 0,05) ve paternalist liderlik x
rekabetcilik x giic mesafesi etkilesiminin anlamsiz (B = 0,001, p> 0,05) etkisinin

oldugu saptanmistir. Bu sonuclara gore Hipotez 6¢ reddedilmistir.

Tablo 30: Paternalist Liderlik ile LUE iliskisinde Gii¢ Mesafesi ve Ortiik Liderlik
Boyutlarindan Rekabetgilik Boyutunun Diizenleyici Etkisini Belirlemeye Yonelik
Coklu Regresyon Analizi Sonuglari

LUE
Degiskenler B
Model
Regresvon Sabiti 4,377
1. Paternalist Liderlik 0,522%*
2. Rekabetcilik -0.040
3. Paternalist Liderlik x Rekabetcilik 0,001
4. Glic Mesafesi 0,330%*
5. Paternalist Liderlik x Gii¢c Mesafesi 0,088%*
6. Rekabetcilik X Giig Mesafesi -0,023
7. Paternalist Liderlik x Rekabetcilik x Gii¢ Mesafesi 0,001
F 53,948
R 0,701
R? 0,504

N=380, * p<0,05, ** p = 0,01, *Standartlastrilmamis Beta Katsavis: kullanilmigtir.

4.3.3.9.4. Paternalist Liderlik ile LUE Iliskisinde Ortiik Liderlik Boyutlarindan
Zeka Boyutunun ve Gii¢ Mesafesinin Diizenleyici Etkisini Belirlemeye Yonelik
Coklu Regresyon Analizi Sonuglar:

Paternalist liderlik ile LUE iliskisinde ortiik liderlik boyutlarindan zeka
boyutunun ve glic mesafesinin diizenleyici etkisini belirlemeye yonelik hiyerarsik

regresyon analizi sonuglari Tablo 31°de goriilmektedir. Yapilan analiz sonuglarina
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gore, LUE iizerinde istatistiksel olarak paternalist liderligin pozitif ve anlamli (B =
0,504, p< 0,01), zekanin anlamsiz (B = -0,089, p> 0,05), paternalist Liderlik x zeka
etkilesiminin anlamsiz (B = 0,034, p> 0,05), giic mesafesinin pozitif ve anlaml (B =
0,334, p< 0,01), paternalist liderlik x gii¢c mesafesi etkilesiminin pozitif ve anlamli (B
= 0,075, p< 0,01), zeka x gii¢ mesafesi etkilesiminin anlamsiz (B = -0,080, p> 0,05)
ve paternalist liderlik x zeka x giic mesafesi etkilesiminin pozitif ve anlamli (B = 0,069,

p< 0,01) etkisinin oldugu saptanmuistir.

Grafik 2°de iliskilerin grafiksel gosterimi ile Tablo 32’de basit e§im analizi
sonuglart goriilmektedir. Tablodan goriildiigii gibi paternalist liderlik ile LUE
arasindaki etkilesimin anlamli olarak en yiiksek oldugu grup, ortiik liderlik boyutunda
zekanin ve giig mesafesinin yiiksek oldugu gruptur (B = 0,7170, p < 0,01). Bu

sonuglara gore Hipotez 6d kabul edilmistir.

Tablo 31: Paternalist Liderlik ile LUE iliskisinde Gii¢ Mesafesi ve Ortiik
Liderlik Boyutlarindan Zekd Boyutunun Diizenleyici Etkisini Belirlemeye Yonelik
Coklu Regresyon Analizi Sonuglari

LUE
Degiskenler B
Model
Regresyon Sabiti 4,382
1. Paternalist Liderlik 0,504 %%*
3.Zeka -0,089
5.Paternalist Liderlik x Zeka 0.034
2. Gii¢ Mesafesi 0,334%*
4. Paternalist Liderlik x Gii¢c Mesafesi 0,075%*
6. Zeka x Glic Mesafesi -0,080
7.Paternalist Liderlik x Gii¢ Mesafesi x Zeka 0,069%*
F 57.029
R 0,720
R? 0,518

N=380, * p=0,05, ** p = 0,01, #Standartlastwimanns Beta Katsavis: kullandmistr.
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Grafik 2: LUE Uzerinde Paternalist Liderlik, Giic Mesafesi ve Zeka Etkilesiminin

Egim Grafigi
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Tablo 32: Paternalist Liderlik ile LUE iliskisinde Gii¢ Mesafesi ve Ortiik Liderlik
Boyutlarindan Zeka Boyutunun Diizenleyici Etkisini Belirlemeye Y 6nelik Basit Egim

Analizi Sonuglari.

Zeki (SS) | Giic Mesafesi (SS) B SE f P
-1.0842 -1.1678 0.4675 0.0649 7.2058 0,001
-1.0842 0,0000 0.4678 0,0546 8.5647 0,001
-1.0842 1.1678 0.4681 0,0765 6.1151 0,001
0,0000 -1.1678 0.,4163 0,0469 8,8698 0,001
0,0000 0,0000 0.5044 0,0369 | 13.6632 | 0.001
0,0000 1.1678 0,5925 0,0498 | 11,8964 | 0.001
1.0842 -1.1678 0.3651 0.0652 5.6026 0,001
1.0842 0,0000 0.5410 0,0504 | 10,7275 0,001
1.0842 1.1678 0.7170 0,0674 | 10,6300 | 0,001

N= 380, = Standartlastirilmanus Beta Katsayis1 kullanilmstir.

4.3.3.9.5. Paternalist Liderlik ile LUE Tliskisinde Ortiik Liderlik Boyutlarindan

Otoriterlik Boyutunun ve Gii¢ Mesafesinin Diizenleyici Etkisini Belirlemeye

Yonelik Coklu Regresyon Analizi Sonuclar:

Paternalist liderlik ile LUE iliskisinde ortiik liderlik boyutlarindan otoriterlik

boyutunun ve giic mesafesinin diizenleyici etkisini belirlemeye yonelik hiyerarsik

regresyon analizi sonuglar1 Tablo 33’de goriilmektedir.
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Yapilan analiz sonuglarina gére, LUE iizerinde istatistiksel olarak paternalist
liderligin pozitif ve anlamli (B = 0,449, p< 0,01), otoriterligin pozitif ve anlamli (B =
0,463, p< 0,01), paternalist liderlik x otoriterlik etkilesiminin negatif ve anlamli (B =
-0,117, p< 0,01), gii¢ mesafesinin pozitif ve anlamli (B = 0,318, p< 0,01), paternalist
liderlik x giic mesafesi etkilesiminin anlamsiz (B = 0,046, p> 0,05), otoriterlik ve gii¢
mesafesi etkilesiminin pozitif ve anlamli (B = 0,165, p< 0,01) ve paternalist liderlik x
otoriterlik x giic mesafesi etkilesiminin negatif ve anlamli (B = -0,099, p< 0,01)
etkisinin oldugu saptanmustir. Grafik 3’de iliskilerin grafiksel gosterimi ile Tablo

34’de basit egim analizi sonuglar1 goriilmektedir.

Tablodan goriildiigii gibi, paternalist liderlik ile LUE etkilesiminin anlaml
olarak en yiiksek oldugu grup, ortiik liderlik boyutunda otoriterligin diisiik ve gii¢
mesafesinin yiiksek oldugu gruptur (B = 0,6903, p <0,01). Bu sonuglara gére Hipotez
be kabul edilmistir.

Tablo 33: Paternalist Liderlik ile LUE iliskisinde Gii¢ Mesafesi ve Ortiik Liderlik
Boyutlarindan Otoriterlik Boyutunun Diizenleyici Etkisini Belirlemeye Y 6nelik Coklu
Regresyon Analizi Sonuglari

LUE
Degiskenler B
Model
Regresyon Sabiti 4,408
1. Paternalist Liderlik 0.449%*
2. Otoriterlik 0.463%*
3.Paternalist Liderlik x Otoriterlik -0,117%*
4. Gli¢ Mesafesi 0,318%**
5. Paternalist Liderlik x Gii¢ Mesafesi 0.046
6. Glic Mesafesi x Otoriterlik 0,165%*
7. Paternalist Liderlik x Gii¢ Mesafesi x Otoriterlik -0,099%*
F 72,128
R 0.759
R? 0.576

N=380, * p=< 005, ** p<0.01,=Standartlastirilmamis Beta Katsayist kullanilmigtir.
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Grafik 3: LUE Uzerinde
Etkilesiminin Egim Grafigi

Paternalist Liderlik, Gii¢ Mesafesi ve Otoriterlik

6.00 Otoriterlik
5,50 ) -,81

5,00 O ,00

4,50 - - - O .81

4.00 I e L s S Interpolation Line

ol
Siole)
LT°T-

3,50 0_________-_____”__-_”
3,00
6,00
5,50
5,00 T D
o . - T - - Ry ~ _--o--_- --?: — =
4IDD — g - . --_-_------_-----------

3,50 _

3,00
6,00
5,50
5,00 N
4,50
4,00 o
3,50
3,00

LUE
00
WD

Vo
ulute]

LT'T

-1,50 -1,00 -50 00 50 1,00 1,50

PL

Tablo 34: Paternalist Liderlik ile LUE iliskisinde Gii¢ Mesafesi ve Ortiik Liderlik
Boyutlarindan Otoriterlik Boyutunun Diizenleyici Etkisini Belirlemeye Y 6nelik Basit
Egim Analizi Sonuglari

Otoriterlik (SS) | Giic Mesafesi (S5) B SE t P
-0.8052 -1,1678 0.3952 | 0.0512 | 7.7267 0.001
-0.8052 0.0000 0.5428 | 0.0464 | 11,6927 | 0.001
-0.8052 1.1678 0.6903 | 0.0705 | 9.7879 0.001
0.0000 -1.1678 0.3945 | 0.0501 7.8773 0.001
0.0000 0.0000 0.4487 | 0.0378 | 11.8618 | 0.001
0.0000 1.1678 0.5029 | 0.0512 | 9.8264 0.001
0.8052 -1.1678 0.3938 | 0.0814 | 4.8371 0.001
0.8052 0.0000 0.3546 | 0.0555 | 6.3900 0.001
0.8052 1.1678 0.3155 | 0.0668 | 4.7191 0.001

N= 380, = Standartlagtirilmamis Beta Katsayisi kullanilmstir.

4.3.3.9.6. Paternalist Liderlik ile LUE iliskisinde Ortiik Liderlik Boyutlarindan
Karizma Boyutunun ve Giic Mesafesinin Diizenleyici Etkisini Belirlemeye
Yonelik Coklu Regresyon Analizi Sonuclar:

Paternalist liderlik ile LUE iliskisinde ortiik liderlik boyutlarindan karizma
boyutunun ve giic mesafesinin diizenleyici etkisini belirlemeye yonelik hiyerarsik
regresyon analizi sonuglar1 Tablo 35°de goriilmektedir. Yapilan analiz sonuglarina

gore, LUE iizerinde istatistiksel olarak paternalist liderligin pozitif ve anlamli (B =
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0,530, p< 0,01), karizmanin anlamsiz (B = -0,086, p> 0,01), paternalist liderlik x
karizma etkilesiminin negatif ve anlamli (B =-0,070, p< 0,05),giic mesafesinin pozitif
ve anlaml1 (B = 0,343, p< 0,01), paternalist liderlik x gii¢ mesafesi etkilesiminin pozitif
ve anlamli (B = 0,101, p< 0,01), karizma x gii¢ mesafesi etkilesiminin anlamsiz (B = -
0,004, p> 0,05) ve paternalist liderlik x karizma x giic mesafesi etkilesiminin anlamsiz

(B = 0,016, p> 0,05) etkisinin oldugu saptanmistir. Bu sonuglara gére Hipotez 6f
reddedilmistir.

Tablo 35: Paternalist Liderlik ile LUE Iliskisinde Gii¢ Mesafesi ve Ortiik Liderlik
Boyutlarindan Karizma Boyutunun Diizenleyici Etkisini Belirlemeye Yonelik Coklu
Regresyon Analizi Sonuglari

LUE
Degiskenler B
Model
Regresyon Sabiti 4,396
1. Paternalist Liderlik 0,530**
2.Karizma -0,086
3.Paternalist Liderlik x Karizma -0,070%*
4. Giig Mesafesi 0,343%*
5.Paternalist Liderlik x Gii¢ Mesafesi 0,101%*
6. Giic Mesafesi x Karizma -0,004
7. Paternalist Liderlik x Giig Mesafesi x Karizma 0.016
F 55,710
R 0,715
R? 0,512

N=380,* p =005, ** p < 0,01, =Standartlastrimam:s Beta Katsavis: kullamilmastar.

4.3.3.9.7. Paternalist Liderlik ile LUE Tliskisinde Ortiik Liderlik Boyutlarindan
Cekicilik Boyutunun ve Gii¢c Mesafesinin Diizenleyici Etkisini Belirlemeye
Yonelik Coklu Regresyon Analizi Sonug¢lar:

Paternalist liderlik ile LUE iliskisinde, ortiik liderlik boyutlarindan gekicilik
boyutunun ve glic mesafesinin diizenleyici etkisini belirlemeye yonelik hiyerarsik
regresyon analizi sonuglar1 Tablo 36°da goriilmektedir. Yapilan analiz sonuglarina
gore, LUE iizerinde istatistiksel olarak paternalist liderligin pozitif ve anlamli (B =
0,490, p< 0,01), ¢ekiciligin pozitif ve anlamli (B = 0,114, p< 0,05), paternalist liderlik
X gekicilik etkilesiminin anlamsiz (B = -0,021, p> 0,05), gii¢ mesafesinin pozitif ve
anlamli (B = 0,342, p< 0,01), paternalist liderlik x giic mesafesi etkilesiminin pozitif
ve anlamli (B = 0,072, p< 0,05), ¢ekicilik x giic mesafesi etkilesiminin anlamsiz (B =

-0,028, p> 0,05) ve paternalist liderlik x gekicilik x giic mesafesi etkilesiminin
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anlamsiz (B = -0,037, p> 0,05) etkisinin oldugu saptanmistir. Bu sonuglara gore

Hipotez 6g reddedilmistir.

Tablo 36: Paternalist Liderlik ile LUE iliskisinde Gii¢ Mesafesi ve Ortiik Liderlik
Boyutlarindan Cekicilik Boyutunun Diizenleyici Etkisini Belirlemeye Yonelik Coklu

Regresyon Analizi Sonuglari

LUE
Degiskenler B
Model
Regresyon Sabiti 4,393
1. Paternalist Liderlik 0,490%*
2. Cekicilik 0,114%*
3. Paternalist Liderlik x Cekicilik -0,021
4. Giig Mesafesi 0,342%*
5.Paternalist Liderlik x Gii¢ Mesafesi 0,072%
6. Giig Mesafesi x Cekicilik -0,028
7. Paternalist Liderlik x Gii¢c Mesafesi x Cekicilik -0,037
F 55,758
R 0,716
R? 0,512

N=380,* p =003, ** p = 0,01, sStandartlastrimamis Beta Katsavisi kullanilmistr.
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Hipotezler bir arada degerlendirildiginde, Hipotez 1, 3 ve 5 Kabul, Hipotez 2, 4
ve 6 Kismen Kabul edilmistir (Tablo 37).

Tablo 37: Hipotezler ve Hipotezlerin Kabul/Ret Ozeti

HiPOTEZLER KABUL/RET
Hipotez 1: Paternalist liderligin lider-iiye etkilesimi {izerinde etkisi. Kabul
Hipotez 2: Ortiik liderlik boyutlarmin (disilik, adannuslik, rekabetcilik, zeka, Kistiiai Il
otoriterlik, karizma, ¢ekicilik) lider-iiye etkilesimi (LUE) tizerinde etkisi.
Hipotez 2a: Disilik boyutunun lider-iiye etkilesimi (LUE) tizerinde etkisi. Ret
Hipotez 2b: Adanmislik boyutunun lider-iiye etkilesimi (LUE) iizerinde etkisi. Ret
Hipotez 2c: Rekabetcilik boyutunun lider-iiye etkilesimi ( LUE) iizerinde etkisi. Kabul
Hipotez 2d: Zeka boyutunun lider-iiye etkilesimi (LUE) etkisi. Ret
Hipotez 2e: Otoriterlik boyutunun lider-iiye etkilesimi (LUE) etkisi. Ret
Hipotez 2f: Karizma boyutunun lider-iiye etkilesimi iizerinde (LUE) etkisi. Kabul
Hipotez 2g: Cekicilik boyutunun lider-iiye etkilesimi (LUE) iizerinde etkisi. Kabul
Hipotez 3: Giic mesafesinin lider-iiye etkilesimi (LUE) etkisi. Kabul
Hipotez 4: Paternalist liderlik ve ortiik liderlik boyutlar1 (disilik, adanmislik,
rekabetcilik, zeka, otoriterlik, karizma, cekicilik) etkilesiminin lider-iiye etkilesimi | Kismen Kabul
(LUE) iizerinde etkisi.
Hipotez 4a: Paternalist liderlik ve disilik boyutu etkilesiminin lider-tiye etkilesimi
s L Ret
(LUE) iizerinde etkisi.
Hipotez 4b: "Paternalist liderlik ve adanmishik boyutu etkilesiminin lider-tiye Ret
etkilesimi (LUE) tizerinde etkisi.
Hipotez 4c: ._Paternalist liderlik ve rekabetcilik boyutu etkilesiminin lider-tiye Ret
etkilesimi (LUE) tizerinde etkisi.
Hipotez 4d: Paternalist liderlik ve Zeka boyutu etkilesiminin lider-iiye etkilesimi
L i Ret
(LUE) iizerinde etkisi.
Hipotez de: Paternalist liderlik ve otoriterlik boyutu etkilesiminin lider-tiye Ret
etkilesimi(LUE) tizerinde etkisi.
Hipotez 4f: Paternalist liderlik ve karizma boyutu etkilesiminin lider-iiye etkilesimi
s T S Ret
(LUE) iizerinde etkisi.
Hipotez 4g: Paternalist liderlik ve cekicilik boyutu etkilesiminin lider-iiye Ret
etkilesimi (LUE) tizerinde etkisi.
Hipotez 5: Paternalist liderlik ve giic mesafesi etkilesiminin lider-iiye etkilesimi
. io Kabul
(LUE) iizerinde etkisi.
Hipotez 6: Paternalist liderlik, giic mesafesi ve ortiik liderlik boyutlar (disilik,
adanmislik, rekabetcilik, zeka, otoriterlik, karizma, ¢ekicilik) etkilesiminin lider- Kismen Kabul
iiye etkilesimi (LUE) tizerinde etkisi.
Hipotez 6a: Patq_malist liderlik, giic mesafesi ve disilik boyutu etkilesiminin lider- Ret
tiye etkilesimi(LUE) iizerinde etkisi.
Hipotez 6b: Paternalisf liderlik, giic mesafesi ve adanmislik boyutu etkilesiminin Ret
lider-iiye etkilesim i(LUE) iizerinde etkisi.
Hipotez 6¢: Paternalis.t. liderlik, giic mesafesi ve rekabet¢ilik boyutu etkilesiminin Ret
lider-iiye etkilesimi (LUE) iizerinde etkisi.
Hipotez 6d: Paternalist liderlik, giic mesafesi ve zeka boyutu etkilesiminin lider- Kabul
iiye etkilesimi (LUE) tizerinde etkisi.
Hipotez 6e: Paternalis.t. liderlik, giic mesafesi ve otoriterlik boyutu etkilesiminin Kabul
lider-iiye etkilesimi (LUE) tizerinde etkisi.
Hipotez 6f: Paternalist"liderlik, glic mesafesi ve karizma boyutu etkilesiminin Rt
lider-iiye Etkilesimi (LUE) tizerinde etkisi.
Hipotez 6g: Paternalist liderlik, gii¢ mesafesi ve ¢ekicilik boyutu etkilesiminin Ret
lider-iiye Etkilesimi (LUE) tizerinde etkisi.
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5. SONUC VE ONERILER

5.1. Sonuclar

Bu ¢alismada alt1 temel amaca ulasilmaya calisilmistir: (1) Paternalist liderligin LUE
iizerindeki etkisini belirlemek, (2) Ortiik liderlik boyutlarinin (disilik, adanmislik,
rekabetcilik, zeka, otoriterlik, karizma, ¢ekicilik) LUE iizerindeki etkisini saptamak, (3) Giig
mesafesinin LUE iizerindeki etkisini tespit etmek, (4) Paternalist liderlik ve ortiik liderlik
boyutlar (disilik, adanmislik, rekabetgilik, zeka, otoriterlik, karizma, ¢ekicilik) etkilesiminin
LUE iizerindeki etkisini saptamak, (5) Paternalist liderlik ve giic mesafesi etkilesiminin LUE
tizerindeki etkisini tespit etmek ve (6) Paternalist liderlik, giic mesafesi ve ortiik liderlik
boyutlari (disilik, adanmislik, rekabetcilik, zeka, otoriterlik, karizma, ¢ekicilik) etkilesiminin
LUE iizerindeki etkisini belirlemek. Dolayisiyla, calismanin sonuglarmi bu amaglar
cergevesinde tartismak yararli olacaktir.

Oncelikle paternalist liderlik ve lider-iiye etkilesimi iliskisi ele alindiginda,
paternalist liderligin yonetici ¢alisan arasindaki etkilesimin kalitesi {izerinde 6nemli bir
etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Baska bir deyisle, paternalist liderlik tarzi arttik¢a
etkilesim kalitesi de yilikselmektedir. Elde edilen bu bulgular, Pelligrini ve Scandura (2006:
272), Caliskan (2009: 231) ve Chan ve Mak (2012: 295) tarafindan yapilan ¢alismalarin
bulgulartyla benzerlik gostermektedir.

Tiirkiye’nin kolektif ve paternalizmin yaygin oldugu bir kiiltiir yapisina sahip oldugu
daha Once yapilan aragtirmalarin sonuclarinda belirtilmistir. Katilimcilarin  yasadigi
cografyanm kiiltiirii, deger yargilari, gelenek ve gorenekleri ile paternalist liderlik ve LUE
iligkisinin anlamli ve olumlu sonuglar bulunmasinda etkili oldugu goriilmiistiir. Arastirnanin
sonuglart otel isletmeleri c¢alisanlarinda paternalist liderlerin 6zelliklerinden olan
babacanligin, astlar tizerinde s6z sahibi olmanin, onlarin her tiirlii sorunuyla ilgilenmenin ve
otoriteriyi de elinde bulundurmanin, is ortaminda olumlu ydnde pozitif etki yaptigi

sOylenebilir.

Otel isletmelerinde ¢alisanlar her ne kadar paternalist liderleri otoriter bir tarz
sergileyen olarak gorseler de, liderlerinin kendilerini koruyup kollayacaklarina inandiklar

tespit edilmistir.
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Lider-iiye etkilesimi tizerinde ortiik liderlik boyutlarinin etkisine bakildiginda ise;
ortiik liderlik boyutlarindan, rekabetciligin, otoriterligin, karizmanin ve ¢ekiciligin lider-iiye
etkilesimi lizerinde anlaml1 ve pozitif bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Bu noktada, ortiik
liderlik boyutlarindan disiligin, adanmighigin ve zekanin ise lider- iiye etkilesimi {izerinde
anlamli bir etkisinin olmadig1 anlagilmaktadir. Paternalist liderlik ile ortiik liderlik boyutlar1
bir arada degerlendirildiginde, sonuglarin anlamli oldugu sdylenebilir. Ortiik liderlik
boyutlarindan rekabetcilik, otoriterlik, karizma ve ¢ekicilik boyutlarinin paternalist liderligin
ozellikleri (otorite ve kontrol, imaj yaratma, 6gretici davranis) ile ortiistiigii goriillmektedir.
Bu noktada, korelasyon analizi sonuglar1 da bunu desteklemektedir. Paternalist liderlik ile
ortiik liderlik boyutlar iligkisine bakildiginda, aralarinda istatistiksel olarak anlamli ve
pozitif bir iligkinin oldugu anlasilmaktadir. Bu sonuglar biitlinsel anlamda ortiik liderlik ile
lider-iiye etkilesimi iliskisini inceleyen Epitropaki ve Matin (2005), (Coyle ve Foti, 2014)
ve Coyle’un (2015) bulgulari ile uyumludur.

Gli¢ mesafesi ve lider iiye etkilesimi iligkisi ele alindiginda, ¢alismanin bulgulari,
calisanlarin giic mesafesi diizeyinin yonetici ¢alisan arasindaki etkilesimin kalitesi iizerinde
orta diizeyde bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Bagka bir deyisle, glic mesafesi
diizeyi arttikga etkilesim kalitesi de artmaktadir. Elde edilen bu bulgular, Daniels ve
Greguras (2014), Rockstuhl vd. (2012) ve Botero ve Van Dyne (2009) tarafindan yapilan
caligmalarin bulgulariyla ortiismektedir.

Otel isletmeleri calisanlanlar1 tarafindan, giic dagilimlarindaki esitsizligin orta
diizeyde kabul gormesi, iistlerin emir verme ve verilen bu emirlerin ¢alisanlar tarafindan
yerine getirilmesini ifade etmekte olup, {ist ve astlarin birbirleriyle esit olmadiginin kabul

edilmesi yapilan daha 6nceki orgiitsel ¢alismalarla ortiismektedir.

Ortiik liderlik boyutlarinin Paternalist Liderlik ve LUE iizerindeki diizenleyici
etkisine iligkin bulgulara bakildiginda, hig¢bir ortiik liderlik boyutunun bu iligki tlizerinde
diizenleyici etkiye sahip olmadigi sonucuna ulagilmistir. Baska bir deyisle, ortiik liderlik
boyutlarinin tek baslarina Paternalist Liderligin LUE iizerindeki etkisini artiric1 ya da azaltict

yonde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.

Yazinda bu c¢ergevede yapilmis baska bir caligmaya rastlanilmadigi i¢in, gorgiil
caligmalar boyutuyla yazinsal acidan bir durum saptamasi yapilamamistir. Bu yoniiyle

gelecekte yapilacak caligmalara ihtiyag vardir.

Paternalist Liderlik LUE iliskisine Gii¢ Mesafesi pencerisinden bakildiginda, Giig

Mesafesinin Paternalist Liderligin LUE {izerindeki etkisini artiric1 yonde bir etkiye sahip
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oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu etkinin Gii¢ Mesafesi yiiksek olan iggérenlerde, diisiik
olanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Yukaridaki degerlendirmeye benzer sekilde
degiskenler arasindaki bu iligkileri inceleyen bir ¢alismaya yazinda rastlanilmamisitir.
Dolayisiyla gelecekte yapilacak caligmalar, konunun daha iyi anlasilmasi agisindan énem

tasimaktadir.

Yapilan bu calisma kapsaminda ele alinan degiskenler agisindan ozellikle test
edilmeye ¢alisan iliski; Paternalist Liderlik ve LUE iliskisinde Ortiik Liderlik boyutlarinin
ve bunlar lizerinde de Gili¢ Mesafesinin etkisidir. Caligmanin bulgular1 bu yoniiyle
degerlendirildiginde, Ortiik Liderlik boyutlarindan Zekd ve Otoriterlik boyutlarinda
istatiksel olarak anlamli bir sonuca ulasilmistir. Paternalist Liderlik, Zeka ve Gii¢c Mesafesi
etkilesiminin LUE iizerindeki etkisine iliskin bulgular, etkinin en fazla yoneticilerde Zekanin
yiiksek olmasi gerektigini belirten ve Gili¢ Mesafesi de yliksek olan igsgdrenlerde oldugunu
gostermistir. Etkinin ikinci yiiksek oldugu etkilesim, Gii¢ Mesafesinin yiiksek Zekanin orta
diizeyde oldugu gruptur. Etkinin {iglincii yiiksek oldugu etkilesim ise, Zekanin yiiksek, Giig
Mesafesinin orta diizeyde oldugu gruptur. Yazinda bu konuda da gorgiil bir ¢alismaya
rastlanilmamig olmasi nedeniyle yazindaki gorgiil bulgular boyutuyla bir degerlendirme
yapilamamigstir. Ancak kuramsal agidan bakildiginda ortaya ¢ikan sonucun beklenen yonde

oldugu soylenebilir.

Paternalist Liderlik, Otoriterlik ve Gii¢ Mesafesi etkilesiminin LUE iizerindeki
etkisine iligkin bulgular, etkinin en fazla yoneticilerde Otoriterligin diisiik olmasi gerektigini
belirten ve Gli¢ Mesafesi yiiksek olan isgorenlerde oldugunu gostermistir. Etkinin ikinci
yiiksek oldugu etkilesim, Giic Mesafesinin orta diizeyde Otoriterligin diisiik diizeyde oldugu
gruptur. Etkinin ticlincii yiiksek oldugu etkilesim ise, Gii¢ Mesafesinin yiiksek, Otoriterligin
orta diizeyde oldugu gruptur.

Yazinda bu konuda da gorgiil bir caligmaya rastlanilmamis olmasi nedeniyle
yazindaki gorgiil bulgular boyutuyla bir degerlendirme yapilamamistir. Ote yandan, bulgular
tam olarak beklenen yonde degildir. Otoriterlik ve Gili¢ Mesafesinin Yiiksek oldugu grupta
Paternatlist Liderligin LUE iizerinde en fazla etkiye sahip olacag diisiinebilir. Bu grupta da
etki artmasma ragmen, etkinin en fazla oldugu grup, bu grup olmamistir. Sonraki

caligmalarda, konunun bu yoniiniin de aragtirilmasi yararli olacaktir.
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5.2. Oneriler

Elde edilen sonuglar isletmeler agisindan degerlendirildiginde, Tirkiye gibi giic
mesafesi yiiksek olan iilkelerde Paternalist Liderligin LUE iizerindeki etkisinin oldukga
yiiksek oldugu soylenebilir. Dolayisiyla Paternalist Liderligin orgiitsel sonuglarindan
bagimsiz olarak LUE 6zelinde olumlu bir etkiye sahip oldugu anlasiimaktadir. LUE ile
orgiitsel adalet (Bolat, 2010: 119), orgiitsel baglilik (Lian, 2017, 1105), is tatmini (Bolat ve
Atilmis, 2016: 356), orgiitsel vatandaslik davranisi (Wang, Kim ve Milne, 2016),
tikenmislik (Bolat, 2011: 263; Bolat, 2011: 74), isten ayrilma niyeti (Wang, Kim ve Milne,
2016) iliskisi dikkate alindiginda, isletme yonetimlerinin galisanlari ile olan etkilesimlerinin
kalitesini artirmalarmin 6nemi de ortaya g¢ikmaktadir. Bu kapsamda ozellikle isletme
calisanlarinin giic mesafelerinin yiiksek oldugu durumlarda, Paternalist Liderlik tarzina
yonelik davramslar Lider-Uye Etkilesimi kalitesinin yiikselmesine yardimei olacaktir.
Buradan hareketle isletme yonetimlerinin bahsedilen kosullarda asagidaki hususlara gore

hareket etmesi yararli olabilir (Aycan, 2006: 449):

a) Is yerinde aile atmosferi yaratma,

b) izleyicileri ile yakin ve bireysel iliskiler kurma,

¢) Is ile ilgili olmayan alanlarda izleyicileri ile ilgilenme,

d) Ilgili olma ve ydnlendirmenin karsiiginda calisanlardan baglilk ve itaat
etmelerini bekleme,

e) Hiyerarsik statliyli koruma ve otorite olusturma.

Yapilan bu tez calismasi sonuglart ve literatiir arastirmalart dogrultusunda

uygulamacilara, arastirmaci ve akademisyenlere asagidaki onerilerde bulunulabilir.

Paternalist liderlik ile lider-iiye etkilesimi iligkisi yiiksek olan igletmelerde, lider ve
yOneticilerin otoriteyi elinde bulundurarak ¢alisanlarini koruyup kollamalari, onlara is ve

0zel yasamlarinda babacan yaklasimlar sergilemesi iletisim kalitesini arttiracaktir.

Gelecek yillarda bolgelerin kiiltiir 6zellikleri dikkate alinarak, yeni akademik
caligmalar yapilmasi onerilebilir. Paternalist lider davraniglarinin ¢alisanlarin is performanst,

verimlilik ve etkinligine etkisinin arastirilmasi gerekir.

Tez calismasmin yapildig1 oteller aile ve sahis isletmeleridir. Paternalist lider
davraniglarinin LUE iizerinde anlamli ve pozitif sonuglar1 goriilmiistiir. Bu ¢alismalarin daha
kurumsal 6zellik tasiyan isletmelerde ve zincir otel isletmelerinde de yapilarak sonuglarin

degerlendirilmesi gerekir.
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Tiirkiye’de yasayan insanlarin ¢alistiklart bolgeye ve sektorlere gore ortiik liderlik
algilarinda farkliliklar oldugu diistiniilmektedir. Bu diisiinceyle, bolgelere gore degisik
liderlik prototiplerin belirlenmesi amaciyla isletme ve kurum igerikli farkli sektorlerde

akademik caligmalarin yapilmasi yararli olacaktir.

Lider ve yoneticilerin etkilesim iginde olduklarini, izleyicileri tarafindan takip
edildiklerini ve her izleyicinin kafasinda canlandirdigi oOrtiik lider tipi oldugunu
unutmamalar1 gerekir. izleyicilerin zihninde canlandirdiklar1 lider tipini belirlemek igin
isletme ve kurumlarda yapilacak c¢alismalar ile ortak ortiik liderlik boyutlarinin ortaya

c¢ikarilmasi yararli olacaktir.

Kisilerin zihninde konumlandirdiklar: lider tipini ortaya g¢ikarmak isletmelerin
verimliligini arttiracaktir. Ayn1 zamanda bu ¢alismalar ortiik liderlik ile lider-iiye etkilesimi

iliskisini pozitif yonde etkileyecek ve orgiitiin amaglarina ulagsmasina katki saglayacaktir.

Otel Isletme sahiplerinin calisanlarin zihinlerinde canlandirdiklar1 lider tipini
belirleyerek, zihindeki kisilik o6zelliklerine sahip yoneticileri yonetime dahil etmeleri

isletmede etkilesim kalitesine ve verimlilige 6nemli katki saglayacaktir.

Yapilan bu tez ¢alismasinda ortiik liderlik boyutlarindan adanmishigin ve zekanin
lider-tiye etkilesimi {izerinde anlamli bir etkisinin olmadigi anlagilmaktadir. Liderlerin zeki
ve adanmis olmalarinin LUE {izerine sonuglarmin farkli sektdrlerde ve farkli bolgelerde
kiltiriin  6zelliklerinin de dikkate alinarak akademisyenler tarafindan incelenmesi

Onerilebilir.

Gilic mesafesinin diisiik, orta ve yliksek seviyede ¢iktig orgiitlerle ilgili calismalar
ve sonuglart daha once arastirilmis konular arasindadir. Bu galismalarin turizm ve otel

isletmelerinde farkl: kiiltlirlerde ve bolgelerde yapilmasi gerekir.

Turizm isletmelerinin varligin siirdiirmesinde hizmet ve hizmete bagli olarak insan
unsuru ¢ok Onemli bir yere sahiptir. Uriin ve hizmet Kkalitesini arttirmak miisteri

memnuniyetini de beraberinde getirecektir.

Liderin elinde bulundurdugu gii¢ kaynaklarindan o6diillendirme giicliniin turizm
isletmelerinde calisanlara kullanilmasi1 6nemlidir. Isletmelerde calisanlarin lider ve
yoneticiler tarafindan odiillendirilmesi ¢alisanlarin  performans ve motivasyonunu

arttiracaktir.

Yapilan bu tez ¢alismasinin sonucunda, ortiik liderlik boyutlarinin tek baglarina

Paternalist Liderligin LUE {izerindeki etkisini artiric1 ya da azaltic1 yonde istatistiksel olarak
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anlamli bir etkisi tespit edilememistir. Ayrica, Paternalist Liderlik LUE iliskisine Giig
Mesafesi, Gii¢ Mesafesinin Paternalist Liderligin LUE iizerindeki etkisini artirict yonde bir
etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu konularla ilgili daha 6nce yapilan ¢caligmalara

rastlanmamuistir. Farkli sektorlerde bu konularla ilgili yeni ¢alismalara ihtiya¢ vardir.

Tiirkiye’de farkli sektorlerde yapilan lider-liye etkilesimi ile ilgili ¢alisanlarin
olumlu etkileri bilinmektedir. Etkilesim kalitesinin arttirilmasinin faydalarini belirlemeye
yonelik yabanci kaynakli literatiir sonuglarina bakilarak daha fazla arastirma yapilmasi
Onerilmektedir. Bu calisma sadece otel isletmelerinde c¢alisanlar {izerindeki etkilerin
degerlendirilmesi amaciyla yapilmistir. Uye segimi yapan lider ve yoneticilerin kiiltiirel
ozelliklerini de dikkate alarak, calisanlarin seciminde hangi kriterleri goz Oniinde
bulundurduklar1 6zel ve kamu kesiminde bu se¢im kararlarinda nelerin etkili olduguyla ilgili

ast ve iistlerin goriislerinin karsilastirildigi calismalara ihtiya¢ vardir.

Bolgesel olarak yapilan bu g¢aligmanin sonuglarmin, turizm sektdriinlin yapisal
olarak Ozellikleriyle kavramsal ve sektorel olarak uyum gosterip gostermediginin yeni

calismalarla belirlenmesi gerekmektedir.

Her ¢alismada oldugu gibi, bu calismanin da smirliliklar1 s6z konusudur. ilk olarak,
bu ¢alismanin 6rneklemini Balikesir, Canakkale ve Istanbul’da faaliyet gdsteren iki dort ve
bir bes yildizli otel isletmesi ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Dolayisiyla ¢alismanin sonuglarini
ne bu iller i¢in ne Tiirkiye i¢in ne de oteller igin genellemek s6z konusu degildir. Veri
toplama yontemi agisindan da sonraki ¢alismalarda verilerin, ¢alisanlarin kendisi disinda,

farkli kaynaklardan da toplanmasi yoluna gidilmesinin daha uygun olacag: diistiniilmektedir.
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EKLER

Degerli Kanlimci,

Bu anket formu, Liderlik, Ortiik Liderlik, Gii¢ Mesafesi ve Lider-Uye Etkilesimi iliskisi konusunda Balikesir Universitesi Isletme
Anabilim Dali Doktora tez ¢aligmasimnin bir pargasidir. Vereceginiz yanitlardan elde edilen bilgilerin kesinlikle sakli kalacagmi, bu
bilgilerle sadece tezin amacma yonelik genel bir degerlendirmenin yapilacagini ve ankete katilanlarin kimliginin agiklanmayacagini
onemle belirtiyor, calismaya yapacaginiz katkilardan dolay1 simdiden tesekkiir ediyoruz.
Aytag TOPTAS

Doktora Ogrencisi

Prof.Dr. Tamer BOLAT
Danisman Ogretim Uyesi

Asagidaki ifadeleri dogrudan emir_aldigimiz_yoneticinizin_davraniglaring| Jivr | Nearen | st ) Bazen | Sikikda | Genellile | ber
dikkate alarak yanitlaymiz.
1. Calisanlarina bir aile biiyiigii gibi 6giit verir. 1 2 3 4 5 6 7
2. TIhtiyaclari oldugu zaman, calisanlarina is dist konularda (6., ev kurma,
- 1 2 3 4| 5 6 7
cocuk okutma, saglik vs.) yardim etmeye hazirdir.
3. Calisanlarinda sadakate, performansa verdiginden daha fazla 6nem verir. | 1 2 3 4 5 6 7
4. Isyerinde aile ortanm yaratmaya énem verir. 1 2 3 4 5 6 7
5. Calisanlarina gosterdigi ilgi ve alakaya karsilik, onlardan baglilik ve
1 2 3 4 | 5 6 7
sadakat bekler.
Calisanlarinin 6zel giinlerine (6rn., nikah, cenaze, mezuniyet vs.) katilir. 1 2 3 4 5 6 7
Bir ebeveynin ¢ocugundan sorumlu olmasi gibi, her ¢alisanindan kendini 1 2 3 4 5 6 .
sorumlu hisseder.
8. Calisanlardan birinin 6zel hayatinda yasadigi problemlerde (6rn;
1 2 3 4| 5 6 7
eslerarasi problemlerde) arabuluculuk yapmaya hazirdir.
9. Calisanlar1 igin neyin en iyi oldugunu bildigine inanir. 1 2 g 4 5 6 7
10. Calisanlarina kars1 bir aile bilyiigii (baba/anne veya agabey/abla) gibi 1 ) 3 . s 6 ;
davranir.
Asagidaki ifadeleri size gére “ideal bir lider nasu davranmali”y1 diisiinerek
yanitlayimniz. 2 § 5 5 g g ; e g
£z |z |Bz |¢ |BE | |E:
g |£ |@f | |8% | |g:
Xz 3 3 |¥ 2|2 X2
Yoneticiler ¢ogu karar1 ¢alisanlara danigmadan almalidirlar. 1 2 3 4 5 6
2. Bir yoneticinin astlarina karst, sik sik yetkilerini ve giiciinii kullanmasi 1 ) 3 4 s 6 ;
gerekir.
3. Yoneticiler ¢alisanlarin goriislerini nadiren almalidirlar. 1 2 3 4 5 6 7
4. Yoneticiler, calisanlari ile is dis1 arkadaslik kurmaktan kaginmalidirlar. 1 2 3 4 5 6 7
5. Calisanlarin yonetimin kararlaria katilmasi gerekmez. 1 2 3 4 5 6 7
6. Yoneticiler 6nemli gérevleri galisanlara birakmamalidirlar. 1 2 3 4 5 6 7
Asagidaki ifadeleri dogrudan emir aldiginiz yoneticiniz ile olan ig iligkinizi| Jaevr [ Nedren| twsst | Bazen | Sikikda) Genellie)  Her |
dikkate alarak yanitlaymiz.
1. Yoneticimi memnun etmek i¢in ekstra isler yapmakta istekliyimdir. 1 2 3 4 5 6 7
2. Yoneticim sorunlarim ve ihtiyaglarimla ilgilenir. 1 2 3 4 5 6 7
3. Yoneticim sahip oldugum potansiyelden yeterince yararlanir. 1 2 3 4 5 6 7
4. Yoneticim sahip oldugu yetkileri bana yardime1 olmak igin kullanir. 1 2 3 4 5 6 7
5. Yoneticim sahip oldugu yetkileri beni zor durumdan kurtarmak i¢in 1 5 3 B s 6 -
kullanir.
6. Yoneticime kendisinin vermis oldugu kararlari baskalarina kars1
. 1 2 3 4 5 6 7
savunacak kadar giivenirim.
7. Yoneticimle olan ¢alisma iliskilerim ¢ok iyidir. 1 2 3 4 5 6 7
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Size gore bir kisinin lider olarak kabul gérmesi i¢in agagidaki 6zelliklere ne
dlgiide sahip olmasi gerekir. ifadelere KATILMA DERECENIZI belirtiniz.

Bana gore iyi bir yonetici;

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Biraz
Katilmiyorum

Kararsizim

Biraz
Katihyorum

Katihyorum

Kesinlikle
Katihyorum

sicakkanli olmalidir.

sevkatli olmalidir.

fedakar olmaldir.

duyarli olmalidir.

icten olmalidir.

merhametli olmalidir.

kendini adamis olmalidir.

azimli olmalidir.

tutkulu olmalidir.

caligkan olmalidir.

igskolik olmalidir.

hevesli olmalidir.

hirsli olmalidir.

maddiyat¢i olmalidir.

basar1 odakli olmalidir.

mantig1 6nplana alan olmalidir.

iddial1 olmalidur.

rekabetci olmalidir.

goriislerine deger verilir olmalidir.

akall1 olmalidir.

zeki olmalidir.

egitimli olmalidir.

bilgili olmalidir.

fikir sahibi olmalidir.

disiplinli olmalidir.

kuralci olmalidir.

otoriter olmalidir.

kat1 olmalidir.

koruyucu olmalidir.

muhafazakar olmalidir.

cesur olmalidir.

etkileyici olmalidir.

ilham verici olmalhidir.

uzag1 goren olmalidir.

iyi konusmaci olmalidir.

ikna edici olmalidir.

¢ekici olmalidir.

bakimli olmalidir.

gozalict olmalidir.

iyi giyimli olmalidir.

iyi goriiniimlii olmalidir.

dinamik goriiniimli olmalidir.

Cinsiyetiniz: () Kadm () Erkek
Medeni () Evl () Bekar
durumunuz:

Kadro () Kadrolu () Kadrosuz
durumunuz:

Yasimiz:

Cahistigimiz

boliim: ...

Egitim

durumunuz: ..o

Kag yildir bu isletmede ¢calisiyorsunuz? ......................
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